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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 ภีมพิพัฒน ์มโนมัยกุล : ยุทธศาสตร์การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า. ( 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT STRATEGIES OF PRIVATE HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS IN THE NEXT 
TWO DECADES) อ.ที่ปรึกษาหลกั : ผศ. ดร.พันธ์ศักดิ ์พลสารัมย์, อ.ที่ปรึกษาร่วม : รศ. ดร.วราภรณ ์บวรศิร ิ

  
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพใน

อนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  2) วิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 3) น าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ 
1) มหาวิทยาลัยเอกชน จ านวนท้ังหมด 34 แห่ง โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร คณบดี รองคณบดีฝ่ายบริหารของกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ กลุ่มสาขาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ รวมกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 136 คน 2) ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเอกชน จ านวน 15 คน 3) 
ผู้บริหารองค์กรธุรกิจ จ านวน 5 คน 4) ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบร่างยุทธศาสตร์ จ านวน 8 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบวิเคราะห์สาระ แบบสัมภาษณ์ แบบ
ส ารวจ แบบสอบถาม แบบตรวจสอบร่างยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์สาระ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน SWOT  IFAS EFAS 
SFAS กราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ และ TOWS Matrix ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง หากพิจารณาตามรายด้าน พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับท่ีมากในด้านการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลางในด้านการ
มีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนก าลังคน  ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือก และด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน ตามล าดับ ส าหรับสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณาตามรายด้าน พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับมากในทุกด้าน โดยด้านท่ีให้ความส าคัญ
สูงท่ีสุด คือ ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

2. แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  ประกอบด้วย แนวโน้มด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์หรือการวางแผนอัตราก าลังคน 12 ข้อ แนวโน้มด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 13 ข้อ แนวโน้มด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 
14 ข้อ แนวโน้มด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 14 ข้อ แนวโน้มด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร  12 ข้อ และแนวโน้มด้านการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน 10 ข้อ 

3. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ 6 
ประเด็น “H A P P I E” ได้แก่ 1) พัฒนาระบบการวางแผนแบบองค์รวมและการบริหารอัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต (Holistic HR Planning) 2) ส่งเสริมการสรรหาเชิงรุกและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการให้ได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ  (Aggressive Recruitment) 3) การบ ารุงรักษาอย่างช านาญการโดยการบริหารจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการเพื่อให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรสาย
วิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการจากองค์กรอื่น (Professional Retention) 4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้
ความสามารถและทักษะต่างๆโดยการพัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและแตกต่างจากเดิม  (Productive Learning & Development) 5) การบูรณาการการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน (Integrating Participation and Engagement) และ 6) การประเมินผลอย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรมโดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Effective Performance Evaluation) ประกอบด้วย 23 
เป้าประสงค์ 26 กลยุทธ ์68 ตัวชี้วัด 76 โครงการ/กิจกรรม 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 5884237427 : MAJOR HIGHER EDUCATION 
KEYWORD: HUMAN RESOURCE MANAGEMENT, PRIVATE UNIVERSITY, STRATEGIES, HIGHER EDUCATION 
 Peempiphat Manomaikul : HUMAN RESOURCE MANAGEMENT STRATEGIES OF PRIVATE HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS IN THE NEXT 

TWO DECADES. Advisor: Asst. Prof. Pansak Polsaram, Ph.D. Co-advisor: Assoc. Prof. Varaporn Bovornsiri, Ph.D. 
  

The purposes of this research are to 1) analyze the current states and problems of human resource management of private higher 
education institutions and the future states of human resource management of private higher education institutions in the next two decades. 2) 
analyze trends in human resource management of private higher education institutions in the next two decades. 3) propose human resource 
management strategies of private higher education institutions in the next two decades. The samples include 1) 34 private higher education 
institutions by the contributors of 136 the rectors, vice-rectors for administration, human resource management committees including deans or vice-
deans for administration of science and technology, health sciences, social sciences and humanities. 2) 15 the rectors or vice-rectors for 
administration or assistants to the rector for administration. 3) 5 human resource executives of business organizations 4) 8 experts for focus group. 
The research instruments include the content analysis form, interview form, survey form, questionnaire and form for validation of (draft) strategies. 
Meanwhile, the content analysis, frequency, percentage, mean, standard deviation, SWOT, IFAS, EFAS, SFAS, strategic factor radar chart and TOWS 
Matrix. The research results can be summarized as follows: 

1. The current states of human resource management of private higher education institutions are found that overall current state is 
at the intermediate level. In term of individual aspect, private higher education institutions prioritize at the high level on training and human 
resource development. Private higher education institutions prioritize at the intermediate level on job participation and organizational engagement, 
human resource planning or manpower planning, performance evaluation, recruitment and selection, human resource retention or compensation 
management, respectively. For the future states of human resource management of private higher education institutions in the next two decades 
are found that overall future state is at the high level. In term of individual aspect, private higher education institutions prioritize at the high level 
on all of human resource management aspects. The most high aspect is job participation and organizational engagement. 

2. Trends in human resource management for private higher education institutions in the next two decades comprise of 12 human 
resource planning or manpower planning trends, 13 recruitment and selection trends, 14 human resource retention or compensation management 
trends, 14 training and human resource development trends, 12 job participation and organizational engagement trends and 10 performance 
evaluation trends. 

3. The proposed human resource management strategies of private higher education institutions in the next two decades consist of 
the vision, missions, 6 strategic themes "H A P P I E". The themes include 1) Holistic HR Planning 2) Aggressive Recruitment 3) Professional Retention 
4) Productive Learning & Development 5) Integrating Participation and Engagement 6) Effective Performance Evaluation. There are 23 goals, 26 
tactics, 68 indicators and 76 projects/activities. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างสูงจากผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.พันธ์ศักดิ์ 
พลสารัมย์ อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และรองศาสตราจารย์ ดร.วราภรณ์ บวรศิริ  อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่ได้ให้
ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ยิ่งต่อการท าวิทยานิพนธ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณท่านทั้งสองไว้ 
ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรุณี หงษ์ศิริวัฒน์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
รองศาสตราจารย์ ดร.พัชสิรี ชมภูค า อาจารย์ ดร.อัจฉรา ไชยูปถัมภ์ และอาจารย์ ดร.มานิต บุญประเสริฐ 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ได้ให้ข้อแนะน าและข้อเสนอแนะเพื่อความสมบูรณ์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทุก
ท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทความรู้และประสบการณ์ตลอดระยะเวลาของการศึกษา 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ
ผู้บริหารองค์กรภาคธุรกิจ ที่เปิดโอกาสให้ผู้วิจัยได้เข้าด าเนินการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี รองคณบดีของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกท่านที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าใน
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาไทยเกือบทุกแห่งต่างประสบวิกฤตปัญหาเรื่องการไม่มีนักศึกษา

เพียงพอเนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาไทยรับนักศึกษาส าหรับระดับปริญญาตรีได้ประมาณหนึ่งแสน    
สี่หมื่นคน แต่มีนักเรียนต้องการเข้ามาศึกษาในระดับอุดมศึกษาเพียงแปดหมื่นคนท าให้เกิดอุปทาน
ส่วนเกินถึงหกหมื่นคนต่อปี ในขณะเดียวกันสถาบันอุดมศึกษาต่างๆมีรายได้ลดลงอย่างมาก ส่งผลให้
สถาบันอุดมศึกษาต้องลดเกณฑ์ในการคัดเลือกนักศึกษาลง ส่งผลให้คุณภาพการศึกษาตกต่ าลงไปด้วย 
จึงเป็นสิ่งที่เป็นปัญหาส าหรับอุดมศึกษาในประเทศไทย (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ 2559)  

สถาบันอดุมศึกษาไทยยังได้รับผลกระทบในด้านสังคมในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
ของประชากรที่เข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุ เนื่องจากในปัจจุบันการเพ่ิมของประชากรค่อนข้างคงที่
หรือเพ่ิมข้ึนในอัตราท่ีลดลงเนื่องจากการแต่งงานช้าและการมีบุตรน้อยลง ท าให้จ านวนเด็กในวัยเรียน
ช่วงมัธยมศึกษาตอนปลายซึ่งเป็นประชากรที่จะเข้าสู่สถาบันอุดมศึกษามีแนวโน้มลดลงตามล าดับ 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 2556) ประเทศไทยก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว  
โดยหากมีการวิเคราะห์ตั้งแต่เมื่อกลางปี พ.ศ. 2548 ประเทศไทยมีประชากร 62.2 ล้านคน และในปี 
พ.ศ. 2549 เพ่ิมขึ้นเป็น 62.5 ล้านคน คิดเป็นอัตราการเพ่ิมประชากรร้อยละ 0.6 ต่อปี การเพ่ิมของ
ประชากรไทยยังคงเพ่ิมขึ้นต่อไปในอนาคตแต่เป็นการเพ่ิมขึ้นในอัตราที่ช้าลง แต่ละปีอัตราการเพ่ิม
ประชากรค่อยๆลดลงจนกระทั่งถึงปี พ.ศ. 2565 ซึ่งถือเป็นปีที่ประชากรไทยถึงจุดอ่ิมตัว โดยมีอัตรา
การเพ่ิมของประชากรใกล้เคียงกับศูนย์ หลังจากนั้นอัตราการเพ่ิมประชากรจะติดลบหรือต่ ากว่าศูนย์ 
ท าให้จ านวนประชากรแต่ละปีลดลง การที่ประชากรไทยในอนาคตเพ่ิมขึ้นอย่างช้าๆจนถึงจุดอ่ิมตัว
แล้วลดลงนั้นเป็นผลมาจากภาวะเจริญพันธุ์ที่ลดต่ าลงและคนไทยมีชีวิตยืนยาวขึ้น ลักษณะเช่นนี้ท าให้
โครงสร้างอายุของประชากรเปลี่ยนแปลงไปอย่างเห็นได้ชัดเจน โดยจ านวนประชากรเด็กอายุต่ ากว่า 
15 ปี ในช่วงปี พ.ศ. 2548 – พ.ศ. 2578 จะมีจ านวนลดลงจาก 14 ล้านคน เหลือเพียง 9 ล้านคน   
ท าให้จ านวนประชากรในวัยเรียนช่วงอายุ 6 – 21 ปี ลดลงอย่างต่อเนื่องจาก 16 ล้านคนในปี พ.ศ. 
2548 ลดลงเป็น 11 ล้านคนในปี พ.ศ. 2578 (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
2549) และเม่ือจ านวนประชากรในวัยเรียนลดน้อยลง จึงส่งผลกระทบต่อสถาบันการศึกษาในอนาคต 
เพราะโรงเรียนและมหาวิทยาลัยต้องอาศัยนักศึกษาในจ านวนที่มากพอในการด าเนินกิจการ หาก
อัตราการเกิดน้อยลงสถาบันการศึกษาที่จะได้รับผลกระทบเป็นอันดับแรกคือ โรงเรียนในระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและต่อมาคือสถาบันอุดมศึกษา (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ 2550) 
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 ตลอดระยะเวลากว่า 10 ปีที่ผ่านมา สถาบันอุดมศึกษาไทยได้ขยายตัวเพ่ิมมากขึ้นไม่ว่า     
จะเป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ธนัสถ์ เกษมไชยานันท์ 2555) และ
จากการยกระดับฐานะของสถาบันราชภัฏและสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลขึ้นเป็นมหาวิทยาลัย     
การเปิดด าเนินการของวิทยาลัยชุมชน การเปลี่ยนแปลงต่างๆเหล่านี้ท าให้สถาบันอุดมศึกษามีความ
หลากหลาย มีการขยายตัวเพ่ือให้ประชาชนมีโอกาสเข้าเรียนในระดับอุดมศึกษากันได้อย่างทั่วถึง 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 2552) สถาบันอุดมศึกษาในสังกัด
คณะกรรมการการอุดมศึกษามีจ านวนทั้งหมด 184  แห่ง ประกอบด้วย สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 84 
แห่ง สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 25 แห่ง สถาบันอุดมศึกษาของรัฐไม่จ ากัดรับ 2 แห่ง และ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 73 แห่ง (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
2559) อีกทั้งยังมีสถาบันอุดมศึกษาต่างชาติจ านวนหนึ่งเข้ามาเปิดกิจการในประเทศไทยเป็น
อุดมศึกษาข้ามชาติ เช่น มหาวิทยาลัยนานาชาติสแตมฟอร์ดและมหาวิทยาลัยเว็บสเตอร์ (ประเทศ
ไทย) เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการด้านการศึกษาที่เ พ่ิมมากขึ้นของคนในประเทศ (ธนัสถ์         
เกษมไชยานันท์, 2555) นอกจากนั้นการศึกษาทางไกล (Learning) จากต่างประเทศเริ่มมีการ
แพร่หลายมากขึ้นและมีมหาวิทยาลัยต่างชาติของออสเตรเลียได้ด าเนินการจัดตั้งศูนย์ให้บริการด้าน
การ ศึกษาทางไกลขึ้นในประเทศไทย อันส่งผลให้อุดมศึกษาไทยในอนาคตสามารถเรียนที่ไหนก็ได้
ด้วยการเรียนการสอนแบบ E-Learning (ไพฑูรย์ สินลารัตน์ 2546) ท่ามกลางการขยายตัวของ
อุดมศึกษาอย่างมากทั้งในประเทศและต่างประเทศ อันส่งผลต่อการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาไทย
มีความรุนแรงเพ่ิมมากขึ้นในขณะที่จ านวนผู้เข้ารับการศึกษามีจ านวนเท่าเดิมและมีแนวโน้มลดลง   
การแย่งชิงผู้เรียนจึงเกิดขึ้น สิ่งต่างๆเหล่านี้ส่งผลต่อสถาบันอุดมศึกษาของไทยโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่มีโครงสร้างการด าเนินงานในลักษณะที่แตกต่างไปจากสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะสามารถอยู่รอดได้ต้องอาศัยการรับจ านวนนักศึกษาใหม่จ านวน
มากในแต่ละปีเพ่ือเป็นงบประมาณในการน ามาบริหารจัดการและด าเนินการในด้านต่างๆของสถาบัน 
หากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่สามารถรับนักศึกษาใหม่ให้เข้ามาศึกษาในสถาบันได้ในจ านวนที่
วางแผนและก าหนดไว้อาจก่อให้เกิดปัญหาในด้านงบประมาณของสถาบันอันจะส่งผลต่อความอยู่รอด
ของสถาบันได้ ซึ่งแตกต่างจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณโดยส่วนใหญ่
จากภาครัฐ 

ในสภาวะที่มีการแข่งขันสูงทุกองค์กรต่างต้องการผลลัพธ์การบริหารที่มีคุณภาพซึ่งเป็นแรง
กดดันให้องค์กรต้องขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ (Potocki and Brocato 1995) ในงานของ 
(วัฒนา วินิศวัฒนกุล 2541) ได้ศึกษาเรื่อง Factors Affecting Organizational Effectiveness of 
Nursing in Thailand พบว่าประสิทธิภาพขององค์กรควรให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์และการ
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ท าให้บุคลากรมีความสามารถและความส าเร็จในชีวิตของตนเอง นอกจากนั้นท่ามกลางปัจจัยแวดล้อม
ต่างๆที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ตลอดจนมีภาวะความเสี่ยงซึ่งไม่อาจคาดการณ์ได้ล่วงหน้านั้น
เป็นการยากที่ผู้บริหารจะสามารถบริหารองค์กรให้ฝันฝ่าวิกฤตความผันผวนของปัจจัยแวดล้อม
ดังกล่าวไปได้โดยล าพัง องค์กรจ าเป็นต้องระดมก าลังทั้งหมดเพ่ือรับมือและตอบสนองต่อความผัน
ผวนของปัจจัยแวดล้อมที่รุมเร้ากดดันอยู่ตลอดเวลา (ทวีศักดิ์  สูทกวาทิน 2551) ในการเตรียมองค์กร
ให้พร้อมกับอนาคตที่ก าลังจะเกิดขึ้นและสร้างความเข้มแข็งขององค์กรให้มีประสิทธิภาพอยู่รอดและ
ยั่งยืน การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นความส าคัญในล าดับต้นๆที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญเนื่อง 
จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกอันส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งในการบริหารงานขององค์กรให้บรรลุ
เป้าหมาย  

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรการบริหารที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร (สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ 
2549) ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการด าเนินงาน
ขององค์กรในอนาคต (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 2546) และเป็นที่ยอมรับกันในหมู่นักบริหารว่า
ทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหารงานทุกชนิดอันได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ ซึ่งปัจจัย
ทั้งสี่อย่างนี้ คนมีความส าคัญมากที่สุดเนื่องจากคนมีความส าคัญในทุกขั้นตอนของกระบวนการของ
การจัดการ ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผน การจัดองค์กร การจัดการเกี่ยวกับบุคคล การประสาน 
งานและการควบคุมงาน กล่าวได้ว่า การจัดการเกี่ยวกับบุคคลหรือการบริหารงานบุคคล คือ หัวใจ
ของการบริหาร (อัจฉรา สังข์สุวรรณ 2540) นอกจากนั้นทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นปัจจัยส าคัญในการ
น าพาประเทศไปสู่การเป็นประเทศพัฒนาแล้วและเป็นเป้าหมายในอีก 20 ปีข้างหน้าของยุทธศาสตร์
ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) โดยคนไทยในอนาคตต้องเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ มีความพร้อมทั้ง
กาย ใจ สติปัญญา สามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต มีทักษะในศตวรรษที่ 21 สู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะ
สูง เป็นนวัตกรรมนักคิดและผู้ประกอบการบนฐานของการรู้คุณค่าความเป็นไทย มีคุณธรรมจริยธรรม 
มีวินัย ความรับผิดชอบต่อสังคมและมีสุขภาวะที่ดี ซึ่งการบรรลุเป้าหมายดังกล่าวจ าเป็นต้องมีแนว
ทางการพัฒนาเพ่ือรองรับบริบททางเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปโดยต้องมุ่งเน้นการพัฒนา
ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตควบคู่กับการปฏิรูปที่ส าคัญทั้งในส่วนของการปรับเปลี่ยนค่านิยมและ
วัฒนธรรมเพ่ือให้คนมีความดีอยู่ในวิถีการด าเนินชีวิตและมีจิตส านึกร่วมในการสร้างสังคมที่น่าอยู่ 
และมีการปฏิรูปการเรียนรู้แบบพลิกโฉม (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
2560) 

ในอนาคตอันใกล้นี้ ประเทศไทยก าลังเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจ 4.0 หรือโมเดล “ประเทศไทย 4.0” 
ที่มุ่งหวังปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจให้ทันกระแสโลกด้วยการเตรียมก้าวเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมที่ธุรกิจจะต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
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ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นพร้อมๆกับการเปลี่ยนผ่านสู่ยุค 4.0 อย่างไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมองการณ์ไกล คาดการณ์
ถึงสิ่งที่ไม่คาดฝันไว้ล่วงหน้าและเตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสมกับองค์กรของตนเพ่ือให้องค์กร
เข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องปรับตัวด้วยการเตรียมความพร้อมใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทันและสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ทั้งนี้แนวโน้ม
ส าคัญที่ก าลังจะเกิดขึ้น มีดังนี้ (สมบัติ กสุุมาวลี 2559) 

1) ประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว องค์กรต่างๆจะสูญเสียบุคลากรจาก
การเกษียณอายุและส่งผลให้องค์กรต้องสูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิค เคล็ดลับต่างๆที่สั่ง
สมในตัวบุคลากรเหล่านั้นไปด้วย  

2) คน Gen Y เป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2543 และเติบโตมาในยุคที่มี
อินเตอร์เนตแพร่หลายแล้ว ซึ่งกลุ่มคนเหล่านี้จะกลายเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กรซึ่งเป็นสิ่งที่นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณาในการจะปรับองค์กรอย่างไรให้เหมาะสมกับกลุ่มคนเหล่านี้ 

3) รูปแบบของเศรษฐกิจก าลังจะเปลี่ยนไปเมื่อประเทศไทยเข้าสู่ยุค 4.0 รูปแบบเศรษฐกิจจะ
เปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่ เน้นการผลิตปริมาณมากและใช้แรงงานราคาถูกไปสู่การพัฒนา
อุตสาหกรรมที่พ่ึงพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จึงมีหน้าที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให้สูงขึ้นและหาแนวทางสร้างคนให้เป็นนัก
คิดท่ีสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ  

4) โลกาภิวัตน์จะมีบทบาทมากขึ้น การเชื่อมโยงของโลกในยุคโลกาภิวัตน์ที่มีความเข้มข้นท า
ให้มีโอกาสเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึง  

5) การเกิดท่ีท างานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital Workplace ข้อมูลแทบทุกอย่างในอนาคตจะ
ถูกเชื่อมโยงอยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต ดังนั้นองค์กรจะต้องขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกยุคดิจิทัล  

6) การท าธุรกรรมหรือการท างานทุกสิ่งทุกอย่างจะด าเนินการผ่าน Mobile Technology 
องค์กรจึงต้องมีการเตรียมการเพ่ือที่จะเปลี่ยนวิธีการท างานของตัวเองทั้งในเรื่องของการบริหารจัด 
การและการฝึกอบรมพนักงาน  

7) วัฒนธรรมการเชื่อมโยงกันจะเปลี่ยนแปลงไปเป็นลักษณะการติดต่อที่ท าได้ตลอดทุกที่ทุก
เวลาและการเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปเป็น “Weisure Time” ที่ขอบเขตระหว่าง
โลกส่วนตัวและโลกของงานไม่มีเส้นแบ่งอีกต่อไป พนักงานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัวในเวลาท างาน 
ดังนั้นลักษณะการท างานของพนักงานจะมีรูปแบบแตกต่างไปจากเดิม  

8) ในอนาคตสังคมต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้น องค์กรจะมีวิธีอย่างไรที่ท าให้พนักงาน
พร้อมที่จะสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร  
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โลกในทศวรรษหน้านั้นเป็นโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในทศวรรษหน้าจึงต้องปรับให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นเดียวกัน (พยัต วุฒิรงค์ 2559)
โดยการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมส่งผลท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการด าเนินงานขององค์กรและยังมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดลประเทศไทย 4.0 ที่มุ่งปรับ  
เปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม เมื่อบริบททางเศรษฐกิจเกิดการ
เปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการปรับตัวตามเช่นกันเพ่ือให้องค์กรสามารถเติบโตใน
บริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ (เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร 2560) 

จากการที่สถาบันอุดมศึกษาไทยก าลังเผชิญกับวิกฤตการณ์ในเรื่องการแข่งขันสูงของ   
สถาบันอุดมศึกษาโดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ต้องมีการแย่งชิงจ านวนนักศึกษาที่เข้ามาใหม่
ให้ได้ตรงตามจ านวนที่ต้องการ จากการที่อุดมศึกษาไทยได้รับผลกระทบในด้านสังคมในเรื่องของการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของประชากรที่เข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุท าให้มีจ านวนนักเรียนที่ต้องการ
เข้ามาเรียนในระดับอุดมศึกษาน้อยลง จากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอนของ
สภาพแวดล้อมต่างๆ จากการที่ประเทศไทยก าลังเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจ 4.0 ที่มุ่งหวังปรับเปลี่ยนโครง 
สร้างเศรษฐกิจให้ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมท าให้ธุรกิจต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรม จากความมุ่งหวังของรัฐที่ต้องการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง
เป็นเป้าหมายในอีก 20 ปีข้างหน้า และจากความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส าคัญมากกว่า
ทรัพยากรอ่ืนๆทั้งหมดขององค์กรในการขับเคลื่อนองค์กรให้สามารถอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน สิ่งต่างๆ
เหล่านี้ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาที่ต้องเผชิญกับความท้าทาย
ใหม่ๆที่ไม่สามารถอาศัยหลักการบริหารจัดการแบบเดิมได้อีกต่อไป ประกอบกับยังไม่มีงานวิจัย
เกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในอนาคต จึง
ควรที่จะมีการศึกษาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
เพ่ือที่จะสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับบริบทของประเทศใน
อนาคตและเป็นการส่งผลให้บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นอันจะ
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพจนเกิดความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กรและสิ่งต่างๆเหล่านี้
จะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรให้เพ่ิมสูงขึ้นและจะสะท้อนออกมาเป็นผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรจนท าให้บรรลุวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ขององค์กร ท าให้องค์กรมีความได้  
เปรียบทางการแข่งขันและสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน  
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ค าถามในการวิจัย 

1. สภาพปัจจุบันและสภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า มีลักษณะเป็นอย่างไร 

2. แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า มีลักษณะเป็นอย่างไร 

3. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า เป็นอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ  
1. วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน  

อุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

2. วิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า 

3. น าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน  
อุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า ครอบคลุมเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยเอกชน 
ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (ไม่รวมสถาบันเอกชนและ
วิทยาลัยเอกชน) โดยผู้วิจัยเลือกมหาวิทยาลัยเอกชนมหาวิทยาลัยเอกชนที่ผ่านมาตรฐานตามเกณฑ์
ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 34 แห่ง โดยผู้ให้ข้อมูลแบ่งออกเป็น 
2 ระดับ คือ 1) ระดับมหาวิทยาลัย ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร คณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แห่งละ 1 คน และ 2) ระดับคณะ ได้แก่ คณบดี รอง
คณบดีฝ่ายบริหารของคณะต่างๆที่เปิดสอนภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งละ 3 คน โดยแต่ละ
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คนมาจากกลุ่มสาขาที่แตกต่างกัน ดังนี้ 1) กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 2) กลุ่มสาขา
วิทยาศาสตร์สุขภาพ 3) กลุ่มสาขาสังคมศาสตร์และกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์  

2. การศึกษาแนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า ซึ่งผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ อธิการบดีหรือรองอธิการบดีฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัย
เอกชน ซึ่งไม่รวมถึงสถาบันเอกชนและวิทยาลัยเอกชน ในสังกัดคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกตัวอย่างสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ผ่านมาตรฐานตามเกณฑ์
ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 34 แห่ง ผู้วิจัยแบ่งกลุ่มสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนตามเกณฑ์ภูมิภาคพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ อ้างอิงตามการแบ่งพ้ืนที่ของส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษาและเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ภูมิภาค ประกอบด้วย 1) 
ภาคเหนือ 2) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3) ภาคกลาง 4) ภาคใต้ และกรุงเทพมหานคร จากนั้นใช้
จ านวนอาจารย์ประจ าเป็นเกณฑ์ในการแบ่งขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 
3 ประเภท ได้แก่ 1) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก 2) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง และ 
3) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ โดยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนรวม
ทั้งหมด 15 แห่ง  

3. การจัดท าร่างยุทธศาสตร์ซึ่งเป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะขับเคลื่อน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไปสู่ภาพในอนาคตที่มีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นจริงมากที่สุด ซึ่งเป็นร่าง
ยุทธศาสตร์ส าหรับปี พ.ศ. 2559-2579 ซึ่งร่างยุทธศาสตร์ที่ผู้วิจัยจัดท าขึ้นนั้นประกอบไปด้วยกลยุทธ์ 
6 ด้าน ได้แก่ 1) กลยุทธ์ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) กลยุทธ์ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร 3) กลยุทธ์ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 4) กลยุทธ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
5) กลยุทธ์ด้านการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) กลยุทธ์ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน  
 
ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

ยุทธศาสตร์ (Strategies) หมายถึง แนวทางในการพัฒนาในระดับองค์กรของระดับการ
วางแผนยุทธศาสตร์ ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และ
โครงการ/กิจกรรม 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง การจัด 
การในทุกๆด้านที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์กรนั้นๆให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เต็ม
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด ในขณะเดียวกันก็เพ่ิมพูนความรู้และความสามารถ
ให้กับบุคลากรนั้นเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน อันจะก่อให้เกิดผล 
ส าเร็จสูงสุดทั้งต่อองค์กรและตัวบุคลากรนั้น 
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ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Human Resource of Private Higher 
Education Institution) หมายถึง อาจารย์ที่เป็นพนักงานประจ าของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Private Higher Education Institutions) หมายถึง สถานศึกษา
ของเอกชนที่ให้การศึกษาระดับปริญญาแก่บุคคลตั้งแต่หนึ่งคนขึ้นไป โดยเป็นกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่มีสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัย ไม่รวมถึงสถาบันและวิทยาลัย 

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Administrators of Private Higher Education 
Institution) หมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่ในการบริหารงานและด ารงต าแหน่งอยู่ในปัจจุบันของกลุ่มงาน
บริหารในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ระดับ ได้แก่  

ระดับมหาวิทยาลัย   ประกอบด้วย อธิการบดี รองอธิการบดี  
ระดับคณะ  ประกอบด้วย คณบดี รองคณบดี 
กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Process) 

หมายถึง 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) การบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) การ
มีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) การประเมินผลการปฎิบัติงาน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) หมายถึง การวางแผน       
การด าเนินการต่างๆขององค์กรที่เกี่ยวกับการเตรียมบุคลากรให้เหมาะสมกับงานและเวลาอย่างเพียง 
พอเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

การสรรหา (Recruitment) หมายถึง เป็นกระบวนการต่อเนื่องมาจากระบวนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่จะท าให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพมาเป็นองค์ประกอบส าคัญของ
องค์กร  

การคัดเลือก (Selection) หมายถึง กระบวนการในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ประกอบด้วย 
การทดสอบ การสัมภาษณ์ การตรวจสอบภูมิหลังหรือกิจกรรมต่างๆที่องค์กรก าหนดเพ่ือคัดเลือก
บุคคลที่เข้ามาสมัครงานกับองค์กรให้ตรงตามคุณสมบัติที่องค์กรต้องการอย่างครบถ้วน 

การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Retention) หมายถึง วิธีต่างๆในการ
รักษาพนักงานที่ดีและมีความสามารถให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด โดยให้การสนับสนุนอ านวยความ
สะดวกต่างๆในการปฏิบัติงาน ตลอดจนปลูกฝังและเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมความรู้และทักษะมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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การมีส่วนร่วมในงาน (Job Participation) หมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม 
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการร่วมรับผิดชอบในเรื่องต่างๆกับผู้อ่ืน 

ความผูกพันในองค์กร (Organizational Engagement) หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญหรือความรู้สึกว่าองค์กรสามารถเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความรู้สึกมีส่วนร่วมในความส าเร็ จและ
ความรู้สึกได้รับการตอบสนองความต้องการ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) หมายถึง กระบวนการติดตาม
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์
ของการประเมินและหลักเกณฑ์การประเมินที่มีมาตรฐานสอดคล้องกับลักษณะของงาน รวมทั้งมี
ความเป็นธรรม การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นการวัดคุณภาพในการปฏิบัติงานและยังเป็น
เกณฑ์การวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานอีกด้วย 

การสร้างภาพอนาคต (Scenario Planning) หมายถึง กระบวนการมองอนาคตโดยการวาด
ภาพเกี่ยวกับอนาคตที่คาดว่าจะเกิดข้ึนได้หรือมีโอกาสเป็นไปได้ที่จะเกิดข้ึน 

สองทศวรรษหน้า (Next Two Decades) หมายถึง ปี พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579 
ภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง

ทศวรรษหน้า (The Scenario of Human Resource Management of Private Higher 
Education Institutions in The Next Two Decades) หมายถึง ภาพรวมของทางเลือก แนวโน้ม
และทิศทางต่างๆที่เป็นไปได้ในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา 
โดยมีการก าหนดเป็นภาพอนาคตที่มีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นจริงมากที่สุดในกรอบระยะเวลา 20 ปี
ข้างหน้า โดยภาพอนาคตนี้สอดคล้องตามระยะเวลาของกรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2560-2579 กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2565-2580 และยุทธศาสตร์ชาติ 
ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579 

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ
หน้า (Human Resource Management Strategies of Private Higher Education Institutions 
in The Next Two Decades) หมายถึง แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะขับเคลื่อน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไปสู่ภาพในอนาคตที่วางไว้ ซึ่งเป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปี พ.ศ. 2559-2579 โดยแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะประกอบไปด้วยกลยุทธ์ทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ 1) กลยุทธ์ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 2) กลยุทธ์ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) กลยุทธ์ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ 4) กลยุทธ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) กลยุทธ์ด้านการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 
6) กลยุทธ์ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 
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ภูมิภาค (Region) หมายถึง การแบ่งพ้ืนที่จังหวัดของประเทศตามพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ อ้างอิง
ตามการแบ่งพ้ืนที่ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 5 
ภูมิภาค ประกอบด้วย ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลางและปริมณฑล ภาคใต้  และ
กรุงเทพมหานคร 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งแสดงในแผนภาพที่ 1.1 ดังต่อไปนี้ 
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ค าอธิบายกรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Theory of Human Resource 
Management) 
1.1 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก (Proactive Human Resource Management)  

จากกระแสของการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมของธุรกิจที่เป็นความท้าทายและเป็น
แรงผลักดันส าคัญที่ท าให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่างๆ มีการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการบริหารงานเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก คือ การเปลี่ยนรูปแบบงานด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ใหม่ โดยมีการเชื่อมโยงกับกลยุทธ์องค์กรมากขึ้นและมุ่งเน้นที่การเปลี่ยน 
แปลงและการพัฒนาความสามารถใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการการแข่งขันและการอยู่รอดของ
ธุรกิจ ซึ่งมีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก ได้แก่ 1) การดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมา
ร่วมงาน 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร 4) การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร 5) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (R.A. Noe, J.R. Hollenbeck et al. 2012, Daft and 
Marcic 2013)  
1.2 แนวคิดการจัดการบุคลากรที่เป็นเลิศ (Talent Management)  

การบริหารจัดการคนเก่งเป็นกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนที่มีความสอดคล้องกันในการ
หาแหล่งที่มา กลั่นกรอง การคัดเลือก การน ามาใช้ การพัฒนาและการท าให้คงอยู่ของทรัพยากร
มนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุด (A. Schweyer 2004) ซึ่ง 

(Gubman 1998) ได้เสนอแนวคิดการจัดการบุคลากรที่เป็นเลิศ สามารถสรุปได้เป็น 4 แนวทาง
ส าคัญ ได้แก่ แนวทางท่ี 1 เสนอแนวคิดการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง ประกอบด้วย 1) การ
ปรับให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงมีลักษณะที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 2) การท าให้บุคลากร
ที่มีความสามารถสูงยึดมั่นต่อความพยายามเพ่ือความส าเร็จ 3) การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่มีความสามารถสูงและให้ผลสะท้อนกลับ แนวทางที่ 2 การขับเคลื่อนกลยุทธ์การบริหารจัดการคน
เก่ง ประกอบด้วย 1) การค้นหาคนเก่งที่องค์กรต้องการพัฒนา 2) การพัฒนาบุคลากรที่มีความ 
สามารถสูง 3) การประเมินผลบุคลากรที่มีความสามารถสูง 4) การให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีความ 
สามารถสูง แนวทางท่ี 3 กระบวนการในการบริหารและพัฒนาคนเก่ง ประกอบไปด้วย 1) การสรรหา
คัดเลือกคนเก่ง 2) การฝึกอบรมและพัฒนาคนเก่ง 3) การจูงใจและรักษาคนเก่ง 4) การจ่าย
ค่าตอบแทน แนวทางที่ 4 กระบวนการในการบริหารและพัฒนาคนเก่ง ประกอบไปด้วย 1) การระบุ
และการก าหนดยุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานที่ส าคัญหรืองานที่มีบทบาทต่อความส าเร็จขององค์กร
อย่างเป็นระบบ 2) การพัฒนากลุ่มของผู้มีศักยภาพและผู้ที่ด ารงต าแหน่งที่มีบทบาทและศักยภาพใน
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การปฏิบัติงานสูง 3) การท าให้แน่ใจว่ากลุ่มของผู้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงเหล่านี้มีความผูกพัน
อย่างต่อเนื่องกับองค์กร  
1.3 แนวคิดการสร้างความผูกพันในองค์กร (Organizational Engagement)  

ความผูกพันต่อองค์กรนับเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของสมาชิกองค์กรเนื่องจากเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป นอกจากองค์กรต้องสามารถสรรหา
บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้วการรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์กรอย่างมี
คุณค่าด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดีกับองค์กรให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนใน
องค์กร นับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งด้วย เหตุผลว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นทัศนคติที่มี
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานกับองค์กรเพ่ือน าพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
โดย Steers กล่าวว่า 1) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความ     
พึงพอใจในการท างาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวมใน
ขณะที่ความพึงพอใจในการท างานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของ
งานเท่านั้น 2) ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน 3) 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร (Steers 1997)  
1.4 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรในดวงใจ (Human Resource 
Management for Organization of Choice) 
 แนวคิดการบริหารองค์กรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรในดวงใจมี
หลักการดังนี้ 1) การวางแผนอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรต้องปรับเปลี่ยนจากการจ้างงานตาม
ความจ าเป็นเพ่ือเป็นการเตรียมแผนก าลังคนระยะยาว 2) การพัฒนาและกลยุทธ์การรักษาบุคลากร 
3) การพัฒนาคุณภาพภาวะผู้น า 4) การบริหารผลงาน การยกย่องและให้รางวัลผลงาน 5) การมีส่วน
ร่วมและผูกพันของพนักงาน (ณัฐวุฒิ พงศส์ิริ 2555) 
1.5 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะ (Competency-Based)  
 แนวคิดของ Spencer and Spencer ในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะ มี
ดังนี้ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้องค์กรมีบุคลากรที่มีศักยภาพ มีสมรรถนะที่สอดคล้องกับ
กลยุทธ์ขององค์กร 2) การสรรหาและการคัดเลือกเชิงสมรรถนะจะท าให้ทราบถึงคุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งเพ่ือให้งานนั้นบรรลุผลตามต้องการ  3) การ
อบรมและพัฒนาโดยการก าหนดสมรรถนะที่ต้องการในแต่ละต าแหน่ง 4) การวางแผนสายอาชีพและ
การสืบทอดต าแหน่ง 5) การบริหารผลการปฏิบัติงานซึ่งประกอบด้วยกระบวนการต่างๆ ดังนี้ การ
วางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6) การประเมินค่างานและการบริหารค่าตอบแทนโดยการจ่ายตามสมรรถนะและศักยภาพของคนแต่
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ละคนที่มีศักยภาพมากและได้ใช้สมรรถนะนั้นๆในการท างานต่างๆให้องค์กร  (Spencer and 
Spencer 1993) 
1.6 แนวคิดการสร้างทีม (Team Synergy)  
 การสร้างทีมที่มีพลังร่วมเป็นการรวมตัวของพลังงานในคนๆหนึ่งกับพลังงานที่คนอ่ืนๆมี
เพ่ือที่จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากกว่าที่ท าเพียงคนเดียว ทีมที่มีพลังร่วมจะ
มีการพัฒนาและมีความสัมพันธ์ในทีมสูงสามารถผลิตงานที่มีความสร้างสรรค์และมีคุณภาพ สมาชิกใน
ทีมมีความเชื่อใจซึ่งกันและกันและสามารถปฎิบัติงานได้ดีมีความสุข (อัจฉรา จุ้ยเจริญ 2553) ซึ่งการ
ท างานเป็นทีมที่จะประสบความส าเร็จมีดังต่อไปนี้ 1) หัวหน้างานต้องยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง 
2) การประสานและร่วมมือกัน 3) การสื่อสารที่ชัดเจน (พิชชารัศมิ์ มารุมุระ 2559) 
1.7 แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ (Sufficient Economy for 
Human Capital Management) 
 แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ มีหลักการดังต่อไปนี้ 1) ด้าน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรควรเกิดจากการปฎิบั ติงาน
ร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือความอยู่รอดขององค์กรมากกว่าความพยายามในการรักษา
อัตราก าลังของหน่วยงานของตนเพียงอย่างเดียวและควรมุ่งเน้นการวางแผนที่ยืดหยุ่นพร้อมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลง 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรควรเกิดจาก
การปฎิบัติงานร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือความอยู่รอดขององค์กรมากกว่าความพยายามใน
การรักษาอัตราก าลังของหน่วยงานของตนเพียงอย่างเดียวและมุ่งเน้นการสรรหาบุคคลที่มีทักษะที่
หลากหลายมากขึ้นเพ่ือให้สามารถปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานต่างๆได้ในสภาพการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป 3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการมีระบบการสร้างเครือข่าย (Network) 
การเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกเป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยเสริมสร้างให้กิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีภูมิคุ้มกันที่เข้มแข็งมากขึ้นและการมุ่งเน้นถึงความพอดี พอประมาณ ไม่
มากหรือน้อยเกินไปในการด าเนินกิจกรรมต่างๆในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการหาสมดุล
ระหว่างรูปแบบการด าเนินการที่เหมาะสม งบประมาณที่คุ้มค่าและเป้าหมายที่ต้องการ 5) ด้านการ   
มีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กรโดยการสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วม
ในการพิจารณาถึงแนวทางการปฎิบัติต่างๆที่เกี่ยวข้องกับสมาชิกในองค์กร องค์กรที่สามารถสร้าง
ความผูกพันให้เกิดข้ึนได้ในกลุ่มสมาชิกจะกลายเป็นเครื่องมือส าคัญที่ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
ฝ่าฟันอุปสรรคร่วมกันของสมาชิกในองค์กรและการสร้างให้พนักงานรู้จักเพียงพอต่อสิ่ งที่ตนมีและ
ได้รับโดยองค์กรควรมุ่งเน้นการสร้างหรือพัฒนาสิ่งจูงใจสมาชิกที่ไม่ใช่ตัวเงิน 6) ด้านการประเมินผล
การปฎิบัติงานโดยมุ่งเน้นการประเมินผลการปฎิบัติงานของพนักงานอย่างมีเหตุผล ปราศจากความ
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ล าเอียงหรืออคติ เพ่ิมความชอบธรรมให้แก่สมาชิกในองค์กร มีการเตรียมความพร้อมรับความเปลี่ยน 
แปลงที่จะเกิดขึ้นของสภาพแวดล้อมในปัจจุบันและมุ่งเน้นให้สมาชิกขององค์กรรู้ถึงเป้าหมายที่ต้อง
ปฎิบัติและเข้าใจถึงสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาของตนเอง จะท าให้พนักงานสามารถสร้างความเข้ม  
แข็งและเห็นทิศทางการพัฒนาได้ด้วยตัวเองโดยไม่ต้องรอให้องค์กรจัดสรรกิจกรรมการพัฒนาให้ (โชค
ชัย สุเวชวัฒนกูล and กนกกานต์ แก้วนุช 2555) 
1.8 แนวคิดการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management – HCM)  

แนวคิดการบริหารจัดการทุนมนุษย์ ได้แก่ 1) การสรรหาและคัดเลือกโดยมุ่งเน้นการคัดเลือก
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงหรือมีความสามารถที่จะพัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่องค์กรต้องการ 2) การ
พัฒนาศักยภาพโดยมุ่งเน้นการพัฒนาจากบุคลากรที่มีความช านาญและความสามารถเฉพาะด้านเพ่ือ
สร้างทักษะหลากหลาย 3) การจัดสวัสดิการและผลตอบแทน ผลประโยชน์ตอบแทนจะถูกออกแบบ
เพ่ือใช้เป็นกลยุทธ์ในการจูงใจเฉพาะบุคคล 4) การจูงใจ การจัดสวัสดิการด้านการศึกษาต่อในระดับสูง 
การฝึกอบรมและผลตอบแทนที่จูงใจจะเป็นปัจจัยส าคัญที่บุคลากรให้ความสนใจ (รัชฎา อสิสนธิสกุล 
2550) 
1.9 แนวคิดการบริหารความหลากหลายด้านทรัพยากรบุคคล (HR Diversity Management)  
 ผู้บริหารองค์กรต้องเรียนรู้และเข้าใจว่าความหลากหลายของบุคคลทางด้านเพศ เชื้อชาติ 
ศาสนา อายุ การศึกษา ความชอบหรือรสนิยมทางเพศ ความสามารถหรือคุณสมบัติทางกายภาพ 
สถานภาพทางสังคม สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางการสมรส สถานภาพทางครอบครัว 
รูปแบบในการใช้ชีวิต ฯลฯ ล้วนมีผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในด้าน
ต่างๆ อาทิ การสรรหาว่าจ้าง ระเบียบปฏิบัติในการท างาน การจูงใจให้เกิดการพัฒนาวิชาชีพ การจัด
ตารางเวลาการท างาน การให้รางวัลและการจัดสวัสดิการ การให้ค าปรึกษาปัญหาแก่บุคลากร การ
ด าเนินการทางวินัย การยอมรับบทบาทของผู้หญิงในการปฏิบัติงาน เป็นต้น ผู้บริหารต้องบริหาร
ความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยไม่ให้ความ
หลากหลายนั้นกลายเป็นปัญหาขององค์กรแต่ผลักดันให้เกิดเป็นพลังสร้างสรรค์ผลส าเร็จขององค์กร
แทน (พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว 2554) 
1.10 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน (Theories of Work Motivation) 
 แนวความคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ประกอบไปด้วยแนวความคิดของ
นักวิชาการหลายท่าน ซึ่งสามารถสรุปได้ตามตารางที่ 1.1 ดังนี้  
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ตารางที่ 1.1 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
แนวคิด แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

1)  ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยา 
ศาสตร์ของ Frederick Taylor 

 การก าหนดและแบ่งงานแต่ละงานให้ชัดเจนเพื่อค้นหาวิธีการปฏิบัติงานให้
เกิดผลดีที่สุดในทุกงาน 

 ระบบการจ่ายเงินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฎิบัติงานและก่อให้เกิดประสิทธิภาพและผลผลิตที่สูง 

2) ทฤษฎีทางการบริหารของ Henry 
Fayol 

 หลักค่าตอบแทน (Remuneration) โดยการจ่ายค่าตอบแทนการท างานที่ยึด
หลักความยุติธรรม 

 หลักการประสานงาน (Coordinating) 

 หลักการแบ่งงานกันท า (Division of Labor) ยิ่งมีคนเชี่ยวชาญเฉพาะมาก
เพียงใดยิ่งท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

3) ทฤษฎีระบบราชการของ Max 
Weber 

 การแบ่งงาน (Division of Labor) โดยแบ่งงานออกเป็นส่วนย่อย ๆ ตาม
ลักษณะเฉพาะของงานแต่ละอย่าง ท าให้เกิดผู้ช านาญการเฉพาะขึ้นในองค์กร 

4) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Elton Mayol  คนงานไม่ใช่เศรษฐทรัพย์ที่จะปฏิบัติได้เช่นเดียวกับปัจจัยทางกายภาพ 
(Physical Factor) แต่คนงานเป็นสิ่งมีชีวิต ขวัญนับเป็นเรื่องส าคัญในการ
ท างาน 

5) ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors 
Theory) ของ Frederick Herzberg 

 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ไม่ได้เป็นปัจจัยที่จูงใจให้พนักงานอยาก
ท างานโดยตรง ได้แก่ การเพิ่มเงินเดือนและสวัสดิการ แต่ควรจะมีปัจจัยจูงใจ 
(Motivator Factors) อันเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงซ่ึงจะเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบไปด้วย ความส าเร็จในการท างานและ
ความก้าวหน้า   

6) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ 
Douglas McGregor 

 ทฤษฎี X โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับค าสั่ง ต้องการที่จะหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบและไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงปลอดภัย
เหนือสิ่งอื่นใด 

 ทฤษฎี Y ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให้ท างานไปตาม
เป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ 

7) ทฤษฎีความต้องการและความ
จ า เ ป็ น พื้ น ฐ า น ข อ ง ม นุ ษ ย์ ข อ ง 
Abraham Maslow 

 ความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็นล าดับขั้น ได้แก่ ความต้องการขั้นพื้นฐาน 
ความต้องการความมั่นคง ความต้องการด้านสังคม ความต้องการได้รับการยก
ย่อง และความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

8) ทฤษฎีการจูงใจของ Porter & 
Lawler 
 

 ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือรางวัลภายนอก (Extrinsic 
Rewards) อันได้แก่ รายได้และการเลื่อนต าแหน่ง นอกจากนั้นผลจากการ
ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือรางวัลภายใน ( Intrinsic Rewards) อัน
ได้แก่ การยอมรับตัวเองและความรู้สึกถึงความส าเร็จ 

9) ทฤษฎีความต้องการ ERG ของ 
Alderfer 

 ความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น ความต้องการที่จะด ารงชีวิต หรือความ
ต้องการที่จะคงอยู่  (Existence:  E)  ความต้องการด้ านความสัมพันธ์ 
(Relatedness: R) และความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth: G) 
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ตารางที่ 1.1 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน (ต่อ) 
แนวคิด แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

10) ทฤษฏีของ Hugo Munsterberg  การใช้วิธีการส่งเสริมสภาวะทางจิตวิทยาของคนในโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อจูง
ใจให้คนงานทุกระดับมีความสามารถสร้างผลผลิตได้อย่างเต็มความสามารถ
เพื่อก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุดและเป็นที่น่าพอใจ 

11)  ท ฤ ษ ฎี ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง 
McClelland 

 ความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการ
ความรักใคร่ผูกพัน และความต้องการความส าเร็จ 

 
1.11 แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) คือ การบริหารจัดการกับ
เหตุการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
เหมาะสม ท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีหลักดังต่อไปนี้ 1) การประเมินพนักงานด้านความพร้อมส าหรับ
การเปลี่ยนแปลง 2) การสื่อสารบ่อยๆอย่างเต็มที่และจริงใจกับฝ่ายบริหารและพนักงานเพ่ืออธิบาย
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและชี้แจงเหตุผลว่าท าไมจ าเป็นต้องเปลี่ยน 3) การก าจัดปัญหาอุปสรรคที่ไม่
จ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง เช่น กฎระเบียบและเงื่อนไขที่ไม่เกื้อกูลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
4) การตรวจสอบและทดสอบประสิทธิผลของการเปลี่ยนแปลงและรายงานให้ผู้บริหารและพนักงาน
ทราบทุกระดับ 5) การสาธิตให้เห็นพันธะกิจต่อการเปลี่ยนแปลงของผู้น ารวมถึงความคาดหวังจาก
พนักงานและผู้บริหารระดับต่างๆ 6) การพัฒนาแนวทางและวิธีการที่จะท าให้ข้อเสนอการเปลี่ยน  
แปลงเป็นที่ยอมรับและต้องการของพนักงาน 7) การรักษาความซื่อสัตย์สุจริตและความมีหลักการที่
มั่นคงต่อการเปลี่ยนแปลง 8) การให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผนให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะท าได้เพ่ือน าสู่การปรับทัศนคติทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลง 9) การพัฒนานโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงตามแผน 10) การจัดให้มีการศึกษาอบรมอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือประกันว่าพนักงานมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 11) การให้
รางวัลกับพฤติกรรมที่พึงประสงค์และระงับสิ่งจูงใจส าหรับพฤติกรรมไม่พึงประสงค์  (Carr and et.al 
1996)   
1.12 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลง (HR in the Rapidly Changing 
World)  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลง มีแนวคิดดังต่อไปนี้ 1) การดึงดูดพนักงาน
ที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงานเนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงจะมีส่วนช่วยให้องค์การสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน 2) การส่งเสริมและสนับสนุนการน าเทคโนโลยีมาใช้การท างานโดยเฉพาะด้าน
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การติดต่อสื่อสาร รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆและพัฒนาสร้างทักษะ
หลากหลายให้แก่บุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 3) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีดความ  
สามารถที่องค์กรต้องการอย่างต่อเนื่อง 4) การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากรซึ่งแนวทางในการธ ารง
รักษาบุคลากรอาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินให้
มากขึ้น 5) การสร้างความผูกพันของบุคลากรเพ่ือสร้างผลงานและความก้าวหน้าในชีวิตของบุคลากร
ควบคู่ไปกับองค์กร 6) การบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยการปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน กระบวนการ
ท างานและการใช้กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาด าเนินการช่วยสนับสนุนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง รวมทั้งการวางแผนในระยะยาวและกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับกล
ยุทธ์ (เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร 2560) 
1.13 แนวคิดจริยธรรมกับบทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Ethics & The Role of HR 
Management)  
 หลักจริยธรรมตามแนวคิดของ (Dessler 2009) ในขอบเขตของงานด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ มีดังต่อไปนี้ 1) การจัดสรรอัตราก าลังและการคัดเลือกโดยการมุ่งเน้นการว่าจ้างคนที่
มีจริยธรรมเข้ามามากข้ึนและการสร้างเครื่องมือในการคัดสรรที่ประกอบไปด้วยข้อมูลอ้างอิงที่ปรากฎ
ให้เห็นชัดเจนว่าองค์กรให้ความส าคัญกับความซื่อสัตย์และหลักจริยธรรมที่ดี 2) การฝึกอบรมเป็นการ
แสดงให้พนักงานเห็นว่าจะแยกแยะสถานการณ์ที่ล่อแหลมทางจริยธรรมได้อย่างไร การใช้กรอบทาง
จริยธรรมอย่างไรในการแก้ปัญหาโดยการมุ่งเน้นการฝึกอบรมด้านจริยธรรม เน้นความส าคัญด้าน
รากฐานทางศีลธรรมและค ามั่นที่หยั่งรากลึกของบริษัทที่มีต่อความซื่อสัตย์และหลักจริยธรรม 3) 
ระบบการให้รางวัลตอบแทนและการด าเนินการทางวินัยโดยมุ่งเน้นการให้รางวัลตอบแทนต่อ
พฤติกรรมที่มีจริยธรรมและลงโทษพฤติกรรมที่ไม่มีจริยธรรม รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็น
ธรรม การลงโทษทางวินัยอย่างเป็นธรรมและการไม่เพิกเฉยละเลยในเรื่องการเลื่อนต าแหน่งงาน 4) 
การประเมินผลการปฎิบัติงานโดยให้มีความเที่ยงตรงและความซื่อสัตย์ในการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานรวมถึงมาตรฐานส าหรับพนักงานควรจะมีความชัดเจน 
2. แนวคิดกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   
 การที่องค์กรจะด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพได้นั้น คนถือว่าเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญที่จะสามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นภารกิจที่มีความส าคัญยิ่งกับองค์กร โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงแนวคิด
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมีทัศนะมุมมองของกระบวนการหรือขอบข่ายในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน บางคนมองกระบวนการที่กว้างหรือรายละเอียดมากมาย ในขณะที่บาง
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คนมองเฉพาะประเด็นหรือกระบวนการหลัก ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของนักวิชาการ
ทั้งหมด 5 ท่าน ประกอบด้วย 1) Castetter, William B. ซึ่งเป็นผู้แต่งหนังสือ The Personnel 
Function in Educational Administration ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1976 2) Mondy, R. W., Noe, R. 
M. & Premeaux ซึ่งเป็นผู้แต่งหนังสือ Human Resource Management ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1999 
3) Dessler, G. ซึ่งเป็นผู้แต่งหนังสือ Human Resource Management ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 2005 ซึ่ง
ทั้ง 3 ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในเรื่องการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4) นิสดารก์ เวชยานนท์ คณบดี
คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และเป็นผู้แต่งบทความวิชาการด้าน HR 
โดยได้น าเสนอบทความเกี่ยวกับ Personal Management VS. Human Resource Management: 
Old Wine is New Bottle? เป็นบทความที่ผู้เขียนต้องการให้ผู้บริหารรวมทั้งผู้ปฏิบัติเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างแนวคิดการบริหารคนแบบเก่าที่มุ่งเน้นเทคนิคและกระบวนการ ในขณะที่แนวคิดการ
บริหารคนแบบใหม่เป็นการมองในเชิงกลยุทธ์ มองเป็นระบบ ซึ่งถ้าผู้บริหารและผู้ปฏิบัติเข้าใจแนวคิด
เหล่านี้ก็สามารถเชื่อมโยงการบริหารคนเข้ากับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ  5) โชคชัย           
สุเวชวัฒนกูล เคยด ารงต าแหน่งรองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะการจัดการการท่องเที่ยว สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และเป็นผู้เชี่ยวชาญทางรายวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร (Human Behavior in Organization) 
สถานการณ์ปัจจุบันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Current Issues in Human Resource 
Management) และนวัตกรรมการพัฒนาคุณภาพทุนมนุษย์ส าหรับอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและ
บริการ และเป็นผู้น าเสนอบทความเรื่องทางรอดจากวิกฤติเศรษฐกิจของกิจกรรมทุนมนุษย์ใน
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง : กิจกรรมการบริหารและ
การพัฒนาทุนมนุษย์ บทความวิชาการน าเสนอในการจัดประชุมวิชาการในวันคล้ายวันสถาปนา
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ประจ าปี พ.ศ. 2555 ร่วมกับกนกกานต์ แก้วนุช อาจารย์ประจ า
ระดับดุษฎีบัณฑิตและระดับมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์และด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
อธิการบดีฝ่ายกิจการนานาชาติ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้วิจัยน าแนวคิดของนักวิชาการทั้ง 
5 ท่าน มาวิเคราะห์ความสอดคล้องในเรื่องกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีราย 
ละเอียดตามตารางที่ 1.2 ดังนี้ 
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ตารางที่ 1.2 ความสอดคล้องของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิชาการ คนที ่ 1 2 3 4 5  

กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์       

2. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร       

3. การน าบุคคลเข้าสู่หน่วยงานและการปฐม 

นิเทศ 

     - 

4. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการ
บริหารค่าตอบแทน 

      

5. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ      - 
7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์      - 
8. การประเมินผลการปฎิบัติงาน       

9. การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความ
ผูกพันในองค์กร 

      

10. การเจรจาไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง      - 
11. การให้ข้อมูลข่าวสาร      - 
12. สิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล      - 
13. ความมั่นคงในการปฎิบัติงาน      - 
14. การให้การบริการต่อเนื่อง      - 
15. การพ้นจากการปฎิบัติหน้าที่      - 
16. การใช้ประโยชน์จากบุคลากร      - 
17. การสร้างผู้น า      - 
18. การมีกลยุทธ์และการเชื่อมโยงกลยุทธ์      - 
19. การติดต่อสื่อสาร      - 
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 จากการสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการข้างต้น 5 ท่าน โดยแต่ละท่านมีค่าน้ าหนักอยู่ที่ 20 
% ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ความสอดคล้องอยู่ที่ 60 % (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป) พบว่ามีความสอดคล้อง
ของกระบวนการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 6 ด้าน โดยกระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะน ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบไปด้วย 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร
ค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและ
การสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน ซึ่งแต่ละกระบวนการมี
รายละเอียด ดังนี้ 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกิจกรรมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ข้ันตอนแรกก่อนที่จะมีการสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุพนักงานเข้าท างาน ซึ่ง
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตทั้งในด้าน
จ านวนและทักษะความสามารถ เพ่ือให้แน่ใจว่าจะมีทรัพยากรมนุษย์ใช้ตามความต้องการขององค์กร 
การวางแผนเป็นสิ่งจ าเป็นเนื่องจากองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่งจากสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร  
2. การสรรหาและการคัดเลือก   

การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการค้นหาและชักจูงให้บุคคลที่มีคุณสมบัติตาม
ต้องการมาสมัครท างานเพ่ือองค์กรจะได้ท าการคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดเข้าท างานต่อไป การ
สรรหาสามารถท าได้ทั้งจากแหล่งภายในองค์กรเองหรือจากแหล่งภายนอกองค์กรก็ได้ ซึ่งทั้งสองแหล่ง
มีข้อดีและข้อเสียแตกต่างกัน (M.D. Fottler, S.R. Hernandez et al. 1998) โดยบุคคลที่จะมา
สมัครท างานนั้นต่างก็มีเหตุผลในการเลือกเข้าท างานในองค์กรแตกต่างกันจากนั้นจะด าเนินการ
คัดเลือก (Selection) ซึ่งเป็นกระบวนการในการด าเนินกิจกรรมต่างๆเพ่ือคัดเลือกบุคคลที่เข้ามา
สมัครงานกับองค์กรให้ตรงตามคุณสมบัติที่องค์กรต้องการ 
3. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 
 สิ่งที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการรักษาคนที่ท างานให้ท างานตามที่มุ่งหวังและอยู่กับองค์กรต่อไป 
โดยไม่ย้ายงานหรือลาออก คือ การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Retention) 
หรือการบริหารค่าตอบแทน (Compensation and Benefits Administration) ให้แก่พนักงานได้
อย่างเหมาะสม โดยมีทั้งค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรง เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน และโบนัส เป็นต้น 
และค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น การให้วันหยุด การลากิจ การลาป่วย การลาพักผ่อน การให้ชุด
ท างานแก่คนงาน เป็นต้น   
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4. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็น

กระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่จะช่วยปรับปรุง
และพัฒนาความสามารถของพนักงานให้ดีขึ้น ทั้งในด้านความรู้  ความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณ์ เพ่ือที่จะน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ตลอดจนพนักงานก็จะมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพของตนตามสาย
อาชีพที่องค์กรได้วางไว้เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตของพนักงานในส่วนเป้าหมายของพนักงานและการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรในส่วนเป้าหมายขององค์กร  
5. การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร (Job Participation) หมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมใน
การคิดริเริ่ม ตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการร่วมรับผิดชอบในเรื่องต่างๆกับผู้อ่ืนก่อให้เกิดผลดีต่อ
การขับเคลื่อนขององค์กร โดยผู้ที่เข้ามามีส่วนร่วมย่อมเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการ
บริหารองค์กร ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาและที่ส าคัญผู้ที่มีส่วนร่วมจะมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความรู้สึกเป็นเจ้าของจะเป็นพลังในการขับเคลื่อนองค์กรที่ดีที่สุด ถ้าบุคลากรมี
การเพ่ิมระดับของการมีส่วนร่วมมากยิ่งขึ้นจะท าให้บุคลากรผู้นั้นเกิดความผูกพันต่อองค์กรจนกระทั่ง
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและสิ่งต่างๆเหล่านี้จะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเอง
เพ่ิมสูงขึ้นและจะสะท้อนออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานที่ดีจนบรรลุตามวัตถุประสงค์และวิสัยทัศน์ของ
องค์กร ท าให้มีความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
6. การประเมินผลการปฎิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance Evaluation) เป็นกระบวนการ
หนึ่งในการบริหารงานบุคคลที่มีไว้เพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุ คลากรที่
ปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐานหรือหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เพ่ือน าผลการปฏิบัติมาเป็นข้อมูลส าหรับ
การปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐานในองค์กร รวมทั้งเป็น
เครื่องมือมีไว้กระตุ้นหรือจูงใจให้บุคลากรในองค์กรเกิดความขยันในการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานและ
มีประสิทธิภาพ  
3. แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบบูรณาการ ( Integrated Human Resource 
Management) 

แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบบูรณาการ เป็นแนวคิดการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรและ
เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อ
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ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรจนเกิดความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร รวมทั้งยังส่งผล
ถึงประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรให้เพ่ิมสูงขึ้นและจะสะท้อนออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานที่
เป็นเลิศ ท าให้องค์กรมีความได้เปรียบทางการแข่งขันและสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้แนวคิด
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบบูรณาการเกิดขึ้นจากการสังเคราะห์แนวความคิดที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบไปด้วย 13 แนวคิด อันประกอบไปด้วย 1) แนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก (Proactive Human Resource Management) 2) แนวคิดการ
จัดการบุคลากรที่เป็นเลิศ (Talent Management) 3) แนวคิดการสร้างความผูกพันในองค์กร 
(Organizational Engagement) 4) แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรใน
ดวงใจ (Human Resource Management for Organization of Choice) 5) แนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะ (Competency-Based) 6) แนวคิดการสร้างทีม (Synergy Team) 7) 
แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ (Sufficient Economy for Human 
Capital Management) 8) แนวคิดการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management 
– HCM) 9) แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน (Theories of Work Motivation) 10) 
แนวคิดการบริหารความหลากหลายด้านทรัพยากรบุคคล (HR Diversity Management) 11) 
แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 12) แนวคิดการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลง (HR in the Rapidly Changing World) และ 13) แนวคิดจริยธรรมกับ
บทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Ethics & The Role of HR Management) ผู้วิจัยได้น า
แนวความคิดทั้ง 13 เรื่อง มาประยุกต์กับกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 6 ด้าน 
ประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 3) ด้านการ
บ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน สรุปเป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบบูรณาการ ซึ่งมี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม (Holistic Human Resource Planning) คือ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์โดยการค านึงถึงทุกองค์ประกอบอย่างละเอียด ทั้งในเรื่องของการเตรียม
ก าลังคนในระยะยาวอย่างมีระบบและมีความเหมาะสมเพียงพอ การเตรียมบุคลากรขององค์กรในทุก
ระดับให้มีความยืดหยุ่นและพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์แบบองค์
รวมนั้นเกิดจากการปฎิบัติงานร่วมกันของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด 

2. การสรรหาและการคัดเลือกแบบเชิงรุก (Proactive Recruitment and Selection) คือ 
การสรรหาและท าการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเป็นเลิศ มีศักยภาพสูง ทั้งนี้การสรรหาและการ
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คัดเลือกแบบเชิงรุกมุ่งเน้นการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงและมุ่งเน้นการสรรหาบุคคลที่มีทักษะที่
หลากหลายเพื่อให้สามารถปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานต่างๆได้ในสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากรที่มีจริยธรรมเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

3. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน (Sustainable Human Resource 
Retention) คือ การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนโดยการผสมผสาน
ผลตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เพ่ือเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรให้นาน
ที่สุด โดยการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนนั้นอาจเป็นการให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีความ 
สามารถสูงรวมทั้งการลงทุนกับกลุ่มบุคลากรที่มีความสามารถสูงขององค์กร นอกจากนั้นอาจมีการให้
โอกาสในการเติบโตจากหน้าที่การงาน การมอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคัญ การให้ค าชื่น
ชม การส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานด้วย
กันเองระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา การจัดสวัสดิการแบบคาเฟ่ทีเรียที่ก าหนด
งบประมาณของแต่ละบุคคล การจัดค่าตอบแทนที่ตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความ
แตกต่าง การมีระบบค่าตอบแทนเชิงสมรรถนะและผลประโยชน์ของบุคลากรมีการออกแบบเพ่ือใช้
เป็นกลยุทธ์การจูงใจเฉพาะรายบุคคล รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม  

4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบมืออาชีพ (Professional Human Resource 
Development) คือ การดูแลให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาอาชีพเพ่ือฝึกฝนให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบมืออาชีพอาจท าการฝึกอบรมบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับ
สมรรถนะหรือขีดความสามารถขององค์กรและมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
นอกจากนั้นยังมีการจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ การจัดท าแผนผู้ สืบทอดต าแหน่งของ
กลุ่มพนักงานที่มีความสามารถสูงเพื่อที่จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การมีระบบการสร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอก และการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้พร้อมรับกับ
เทคโนโลยีใหม่ๆ โดยการใช้เทคโนโลยีเพ่ิมมากขึ้นในการฝึกอบรมและการพัฒนาความหลากหลาย
ของบุคลากรในองค์กรโดยการดึงเอาจุดแข็งมาใช้ให้เป็นประโยชน์กับองค์กรให้มากท่ีสุด  

5. การเสริมสร้างทีมพลังร่วมและความทุ่มเทมีใจต่อองค์กร (Team Synergy and 
Organizational Engagement) คือ การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรโดยการปลูกฝังให้
พนักงานรู้สึกพึงพอใจในวัฒนธรรมการท างานและมีส่วนร่วมกับความส าเร็จขององค์กร การสนับสนุน
ให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมพร้อมที่ให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจด้วยตนเองมากขึ้นด้วยการ
เสริมสร้างการมีส่วนร่วมและสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยให้บุคลากร นอกจากนั้นยังมุ่งเน้นการสร้าง
ทีมพลังร่วมในลักษณะการท างานแบบญี่ปุ่นที่เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีมโดยเน้นการระดมสมอง 
และการให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผนให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้เพ่ือน าสู่
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การปรับทัศนคติทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ ยนแปลงไปของ
องค์กร 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบอัจฉริยะ (Genius Performance Evaluation) คือ 
ระบบการค้นหาบุคลากรที่มีความสามารถหรือคนเก่งด้วยการประเมินศักยภาพของพนักงานเพ่ือ
จ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถออกจากพนักงานคนอ่ืนๆ และมุ่งเน้นการประเมินผลการปฎิบัติงาน
ของพนักงานอย่างมีเหตุผลและรู้ถึงเป้าหมายที่ต้องปฎิบัติและเข้าใจถึงสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาของ
ตนเองโดยไม่ต้องรอให้องค์กรจัดสรรกิจกรรมการพัฒนาให้ นอกจากนั้นยังมีการใช้วิธีการประเมินผล
การปฎิบัติงานแบบผสมผสานในลักษณะที่เน้นทั้งผลงานและเน้นเรื่องสมรรถนะ  

ซึ่งแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบบูรณาการ มีรายละเอียดตามตารางที่ 1.3 
และตารางท่ี 1.4 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1.3 การสังเคราะห์แนวคิ ดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 6 ขั้นตอน 
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ตารางท่ี 1.4 แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบบูรณาการตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 6 ขั้นตอน 
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4. ทิศทางและแนวโน้มของสถาบันอุดมศึกษาในอนาคต  
ทิศทางและแนวโน้มของสถาบันอุดมศึกษาในอนาคต มีดังต่อไปนี้ 1) มหาวิทยาลัยเอกชน

ไทยอาจจะต้องมีการควบรวมกิจการ (Merger and Acquisition) หรือยุบเลิกเนื่องจากการเป็น
มหาวิทยาลัยที่ไม่มีคุณภาพหรือประสบภาวะขาดทุนมาก 2) มหาวิทยาลัยไทยเน้นพัฒนาหลักสูตรใน
ลักษณะของสหกิจศึกษา โดยให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตร 3) มหาวิทยาลัย
ไทยมุ่งเน้นไปที่การศึกษาต่อเนื่องและการฝึกอบรมวิชาชีพ และ 4) มหาวิทยาลัยไทยมุ่งเน้นไปที่การ
ท างานวิจัยที่น าไปสู่การพัฒนาประเทศและสามารถน านวัตกรรม งานวิจัยมาผลิตและสร้างรายได้ 
และ/หรือ ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ 2559) แนวโน้มของ
สถาบันอุดมศึกษาไทยมีลักษณะดังต่อไปนี้ 1) สถาบันอุดมศึกษาแสวงหาเอกลักษณ์ด้านคุณภาพและ
ความแตกต่าง 2) สถาบันอุดมศึกษาจะเชื่อมโยงเป็นเครือข่าย 3) สถาบันอุดมศึกษามุ่งจัดการศึกษา
เฉพาะทาง 4) สถาบันอุดมศึกษามุ่งผลิตผลงานวิจัยจากสภาพการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาที่
รุนแรงขึ้น ส่งผลให้มหาวิทยาลัยบางแห่งอาจปรับยุทธศาสตร์ไปสู่ทิศการมุ่งผลิตผลงานวิจัยที่ มี
คุณภาพ 5) สถาบันอุดมศึกษาบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต มีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือการสร้างความสามารถในการแข่งขันการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการผลิตผู้เรียนให้
เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน 6) สถาบันอุดมศึกษาที่ใช้หลักสูตรต้นแบบจากต่างประเทศ 7) 
สถาบันอุดมศึกษาไทยยังไม่สามารถขยายตลาดการศึกษาไปยังต่างประเทศได้ และ 8) สถาบันอุดม  
ศึกษามุ่งเชิงพาณิชย์มากขึ้น (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ 2550)  
5. ความจ าเป็นที่ต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา 
5.1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ตามมาตรา 80 รัฐต้องด าเนินการตามแนวนโยบายด้านสังคม การสาธารณสุข 
การศึกษาและวัฒนธรรม โดยการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุก
รูปแบบให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดให้มีแผนการศึกษาแห่งชาติ 
กฎหมายเพ่ือพัฒนาการศึกษาของชาติ จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้
ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก รวมทั้งปลูกฝังให้ผู้เรียนมีจิตส านึกของความเป็นไทย มี
ระเบียบวินัย ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
5.2 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 
3) พ.ศ. 2553  
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 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามมาตรา 9 การ
จัดระบบ โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา ให้ยึดหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยการก ากับ
และประสานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มี
ความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่าง
ต่อเนื่อง มาตรา 55 ให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูล
อ่ืน ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือให้มีรายได้ที่เพียงพอและเหมาะสมกับฐานะ
ทางสังคม และวิชาชีพ มาตรา 56 การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การ
พัฒนามาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพและการบริหารงานบุคคลของข้าราชการและพนักงาน
ของรัฐในสถาบันการศึกษา 
5.3 พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที2่) พ.ศ. 2550  
 พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2550 มี
นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามมาตรา 23 กิจการของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไม่อยู่ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานและกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ 
ทั้งนี ้ผู้ปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องได้รับผลประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่ก าหนดไว้
ในกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน มาตรา 34 สถาบันมีอ านาจหน้าที่วางนโยบายและควบคุม 
ดูแลกิจการทั่วไปของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อ านาจหน้าที่เช่นว่านี้ให้รวมถึงการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่งอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน วินัย หลักเกณฑ์ การจ้างและการเลิกจ้างของผู้บริหาร คณาจารย์และ
เจ้าหน้าที่ การพัฒนาความสามารถของคณาจารย์ บุคลากรและคุณภาพของบัณฑิตเพ่ือการผลิต
บุคลากรที่สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ และการส่งเสริมการศึกษา การวิจัย การฝึกอบรม
คณาจารย์และบุคลากร 
5.4 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579  

ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560 -2579 มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคนโดยมุ่งเน้น (1) พัฒนา
ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต (2) การยกระดับการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพเท่าเทียมและทั่วถึง  
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(3) ปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่พึงประสงค์ (4) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะ
ที่ดี (5) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย 
5.5 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 มีนโยบายที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ โดยมี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือปรับเปลี่ยนให้คนในสังคมไทยมีค่านิยมตามบรรทัดฐานที่ดีทางสังคม 2) เพ่ือ
เตรียมคนในสังคมไทยให้มีทักษะในการด ารงชีวิตส าหรับโลกศตวรรษที่ 21 3) เพ่ือส่งเสริมให้คนไทยมี
สุขภาวะที่ดีตลอดช่วงชีวิต 4) เพ่ือเสริมสร้างสถาบันทางสังคมให้มีความเข้มแข็งเอ้ือต่อการพัฒนาคน
และประเทศ โดยมีเป้าหมายการพัฒนาดังนี้ 1) คนไทยส่วนใหญ่มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัด
ฐานที่ดีของสังคมเพ่ิมขึ้น 2) คนในสังคมไทยทุกช่วงวัยมีทักษะ ความรู้และความสามารถเพ่ิมขึ้น 3) 
คนไทยได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพสูงตามมาตรฐานสากลและสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
4) คนไทยมีสุขภาวะที่ดีขึ้น 5) สถาบันทางสังคมมีความเข้มแข็งและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ
เพ่ิมขึ้นโดยเฉพาะสถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา สถาบันทางศาสนา ชุมชน สื่อมวลชนและ
ภาคเอกชน โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 1) ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มี
วินัย จิตสาธารณะและพฤติกรรมที่ พึงประสงค์ 2) พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้และ
ความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า 3) ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
4) ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนค านึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ 5) เพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐและปรับระบบการเงินการคลัง ด้านสุขภาพ 6) พัฒนาระบบ
การดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย 7) ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วม
พัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง 
5.6 แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559)  

แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มีนโยบายที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาอาจารย์ให้เป็นมืออาชีพและพัฒนา
ผู้เชี่ยวชาญมืออาชีพให้เป็นอาจารย์ โดยประเด็นยุทธศาสตร์/เป้าประสงค์ อาจารย์มีจ านวนเพียงพอ
ตรงความต้องการในการผลิตบัณฑิต มีความสามารถในการท างานวิจัย งานสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
มีทักษะประสบการณ์ในการถ่ายทอดความรู้ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก มีจิตวิญญาณความเป็น
ครู มีคุณธรรมจริยธรรม สามารถด ารงตนอย่างมีเกียรติและศักดิ์ศรี ได้รับการยกย่องจากสังคมและมี
คุณภาพเป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ รวมทั้งพัฒนาผู้ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ มีประสบการณ์ 
ทางวิชาการหรือวิชาชีพ ให้เข้าสู่การเป็นอาจารย์ ซึ่งมีตัวบ่งชี้และเป้าหมายผลการด าเนินงาน ได้แก่ 
1) ระดับความพึงพอใจเฉลี่ยของนักศึกษาต่อการปฏิบัติ หน้าที่ของอาจารย์ 2) ร้อยละของหลักสูตรที่
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มีสัดส่วนของอาจารย์ประจ าและอาจารย์สมทบต่อนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่า เป็นไปตามมาตรฐาน
ของแต่ละหลักสูตร 3) ร้อยละของอาจารย์ที่ได้รับการรับรองศักยภาพความเป็นอาจารย์มืออาชีพ
ตามท่ี สกอ.ก าหนด เมื่อเทียบกับจ านวนอาจารย์ทั้งหมด 4) คะแนนเฉลี่ยจากงานวิจัย/งานสร้างสรรค์
ที่ตีพิมพ์/เผยแพร่ต่อจ านวนอาจารย์  
5.7 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 

นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2560-2579 มีดังนี้ 1) ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการ
เรียนรู้เป้าหมาย ครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐาน 2) 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา ระบบบริหารงานบุคคลของครู 
อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษามีความเป็นธรรม 3) ยุทธศาสตร์การปรับระบบและกลไกการ
บริหารงานบุคคล 
5.8 กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551-2565)  

นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี 
ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551-2565) มีดังนี้ การพัฒนาบุคลากรในอุดมศึกษา การพัฒนาอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยโดยต้องค านึงถึงการพัฒนาหลายมิติ เช่น 1) ด้านวิชาการ ความเป็นครู ความสามารถใน
จัดการเรียนการสอน ความสามารถด้านการวิจัย สมรรถนะทางวิชาชีพที่เกี่ยวข้องกับสาขาที่ตน
รับผิดชอบ การบริหารจัดการ การขัดเกลาทางสังคม 2) ช่วงวัยต่างๆของการท างานและพัฒนาตั้งแต่
การบ่มเพาะในช่วงต้นการท างาน ช่วงการท างานจริง ช่วงเป็นผู้สูงความรู้และประสบการณ์และการ
เป็นคลังสมองหลังเกษียณ นอกจากนั้นการสร้างแรงจูงใจให้มหาวิทยาลัยและผู้เรียนร่วมลงทุนพัฒนา
อาจารย์ด้วยมาตรการด้านการเงิน เช่น ทุนจากรัฐบาล อีกท้ังกระตุ้นให้มหาวิทยาลัยและผู้เรียนจริงจัง
กับการเรียนในสาขาวิชาและในสถานศึกษาที่มีคุณภาพและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาอาจารย์  
 จากการสังเคราะห์แผนต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบัน 
อุดมศึกษา สามารถสรุปเป็นความจ าเป็นที่ต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบัน 
อุดมศึกษา ได้แก่ 1) การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) การส่งเสริมการศึกษา การ
วิจัย การฝึกอบรมคณาจารย์และบุคลากร 3) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี 4) การเตรียมคนใน
สังคมไทยให้มีทักษะในการด ารงชีวิตส าหรับโลกศตวรรษที่ 21 5) การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบ
บริหารงานบุคคลของครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 6) การพัฒนาความสามารถในการ
จัดการเรียนการสอนและความสามารถด้านการวิจัย ซึ่งพระราชบัญญัติ ยุทธศาสตร์และแผนต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา มีรายละเอียดสอดคล้องกันตาม
ตารางที่ 1.5 ดังนี้ 
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ตารางที่ 1.5 การสังเคราะห์ พระราชบัญญัติ ยุทธศาสตร์และแผนต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา 
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6. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมอันได้แก่ปัจจัยภายนอก
ที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้และอาจส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เนื่องมาจากใน
ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของโลกมีพลวัตสูง ดังนั้นเพ่ือน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นกุญแจส าคัญเนื่องจากบุคลากรจะเป็นผู้ผลักดันภารกิจต่างๆขององค์กรให้
ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ ตามที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ สิ่งที่มีอิทธิผลและมีผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบ่งออกได้เป็น 5 ปัจจัย ดังนี้  

1) ปัจจัยทางด้านการเมือง ได้แก่ นโยบายการเปิดประเทศโดยนโยบายอาจส่งผลกระทบต่อ
แรงงานหรือทักษะบางประเภท นอกจากนั้นเป้าหมายของประเทศที่ต้องการเป็นศูนย์กลาง (Hub) ใน
ด้านต่างๆ อาจส่งผลให้บางทักษะบางอย่างให้เป็นที่นิยมมากยิ่งขึ้น เช่น ทักษะในด้านภาษาและทักษะ
ในการน าเสนอ เป็นต้น  

2) ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ภาวะเศรษฐกิจโลก ความรุนแรงในการแข่งขันทางธุรกิจ 
และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบเศรษฐกิจของประเทศที่ก าลังเข้าสู่ยุค 4.0 โดยรูปแบบเศรษฐกิจจะ
เปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตไปสู่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พ่ึงพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  

3) ปัจจัยทางด้านสังคมและวัฒนธรรม ได้แก่  
3.1) การเชื่อมโยงของวัฒนธรรมโดยวัฒนธรรมการเชื่อมโยงกันของมนุษย์ในอนาคตมี

แนวโน้มติดต่อกันได้ตลอดทุกที่ทุกเวลา  
3.2) การเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู่ “Weisure Time” รวมถึงพฤติกรรม

ของคนในสังคมที่มุ่งเน้นสื่อสังคมออนไลน์มากขึ้น 
3.3) ทัศนคติของคนใน Generation Y มีทัศนคติแปลกใหม่ โดยมีความคาดหวังและเส้นทาง

การท างานแตกต่างไปจากกลุ่มคนใน Generation X  
3.4) แนวความคิดเรื่องความสมดุลในชีวิตการท างาน (Work-Life Balance) ได้รับความนิยม

มากขึ้น 
4) ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี ได้แก่  
4.1) ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่รวดเร็วท าให้ปัจจุบันทุกคนสามารถที่จะติดต่อกัน

และเชื่อมโยงถึงกันได้ทุกที่ทุกเวลา ท าให้เกิดแนวคิด Flexible Work คือ ความยืดหยุ่นของเวลาโดย
สามารถเลือกเวลาท างานได้โดยท างานในเวลาที่ตนเองสะดวกและสามารถท างานที่ไหนก็ได้ ท าให้คน
มีแนวโน้มที่จะหางานที่มีอิสระมากยิ่งขึ้น รวมทั้งการมีเทคโนโลยีคลาวด์ และ 4G ช่วยให้การเข้าถึง
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ข้อมูลต่างๆท าได้ง่ายขึ้น ไม่ติดข้อจ ากัดด้านสถานที่อีกต่อไป นอกจากนั้นปัจจุบันนิยมใช้การสื่อสาร
ทางไกล เช่น การโต้ตอบผ่านเครือข่ายเสมือนจริงจากระบบ VDO Conference ระบบประชุมบน
เครือข่าย และระบบ Tele-Education ได้รับการใช้กันอย่างกว้างขวาง ท าให้การด าเนินกิจกรรมได้
ทุกหนทุกแห่งและด าเนินการได้ตลอดเวลา 

4.2) การเกิดงานและอาชีพใหม่ๆมากขึ้นด้วยการประยุกต์เทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน เช่น 
เทคโนโลยีด้านการติดต่อสื่อสาร ท าให้เกิดธุรกิจแบบ E-Business หรือ E-Commerce ขึ้น  

4.3) การเรียนรู้ผ่าน E-Learning/ Webinar/Teleclass หรือสื่อสังคมออนไลน์ (Social 
Media) อ่ืนๆ ถูกน ามาใช้ในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยผู้เรียนจะเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตร
ต่างๆมากยิ่งข้ึน  

4.4) การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital Workplace โดย Internet of Things จะ
สร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก นอกจากนั้นปัจจุบันก าลังเข้าสู่ยุค The ‘s’ decade หรือยุคของ 
Social ไม่ว่าจะเป็น Social Networking Social Media หรือ Social Learning ข้อมูลแทบทุกอย่าง
ในอนาคตจะถูกเชื่อมโยงอยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต ท าให้คนมีแนวโน้มเรียนรู้ด้วยตัวเองมากขึ้น 

4.5) การใช้เทคโนโลยีส าหรับการสรรหาพนักงานใหม่มากยิ่งขึ้นโดยผ่าน Social Network 
ต่างๆการลงหนังสือพิมพ์เพ่ือรับสมัครพนักงานใหม่เป็นเพียงการประชาสัมพันธ์องค์กรเท่านั้น  

4.6) วิธีการเรียนรู้ของพนักงานมีแนวโน้มเปลี่ยนไป เด็กใน Generation ใหม่ส่วนใหญ่ไม่
นิยมอ่านหนังสือท่ีมีแต่ตัวหนังสือ การใช้ภาพหรือคลิปวีดีโอจึงเป็นสื่อที่มีแนวโน้มเข้ามามีบทบาทมาก
ขึ้น ดังนั้นการฝึกอบรมพนักงานโดยใช้คลิปวีดีโอเป็นสื่อช่วยจึงมีแนวโน้มเป็นที่นิยมมากขึ้น  

4.7) องค์กรหลายๆแห่งใช้การสื่อสารในองค์กรผ่านการพิมพ์ประกาศต่างๆแล้วติดไว้ที่บอร์ด
แต่ องค์กรหลายแห่งหันมาประยุกต์ ใช้ Social Network ต่างๆ เพ่ือใช้พูดคุยสื่อสารในองค์กรอย่าง
ไม่เป็นทางการมากขึ้น  

4.8) องค์กรต่างๆมีแนวโน้มที่จะมีระบบฐานข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เนื่องจากการบริหารคนต้องอาศัยข้อมูลพนักงานจริงที่เกิดขึ้นในองค์กรมาเป็นข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจ  

4.9) องค์กรมีการฝึกอบรมผ่าน E-learning ผ่านเว็บไซต์ เพ่ือให้พนักงานเข้าไปเรียนและ
พัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานมากขึ้น 

4.10) ระบบต่างๆ ในการบริหารคนไม่ว่าจะเป็นเรื่องการขอลา ขออนุมัติต่างๆ การบริหาร
สวัสดิการ ค่าจ้างเงินเดือน ข้อมูลประวัติพนักงาน การประเมินผลงาน การประเมินผลฝึกอบรม ฯลฯ 
มีแนวโน้มที่จะบริหารจัดการผ่านระบบได้ทั้งหมดโดยที่ไม่จ าเป็นต้องใช้คนหรือใช้เอกสารอีกต่อไป  
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5) ปัจจัยทางด้านแรงงาน ได้แก่ 
5.1) การมีคนในช่วง Geneation Y (Millennials) ออกสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น ซึ่ง 

Generation ใหม่ๆจะเข้ามาเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบต่างๆในการท างานจากเดิมให้เป็นแบบใหม่มาก
ยิ่งขึ้น และคนในช่วง Generation Y จะกลายเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร  

5.2) แรงงานมีแนวคิดที่เปลี่ยนไปจากเดิม แรงงานสมัยใหม่ไม่ต้องการที่จะเป็นลูกจ้างของ
องค์กร อยากท างานด้วยตนเองโดยไม่ต้องเข้าไปอยู่ในระบบบริษัท องค์กรต่างๆจึงมีการจ้างงานใน
ลักษณะแบบ Freelance กันมากข้ึน  

5.3) การเข้ามาของแรงงานต่างชาติ การรวมตัวกันของกลุ่มภูมิภาคต่างๆ เพ่ือความได้เปรียบ
ในการแข่งขันทางธุรกิจ ซึ่งท าให้แรงงานในแต่ละประเทศสามารถเดินทางไปท างานในประเทศต่างๆ 
ได้อย่างอิสระ องค์กรจึงมีการปรับตัวทางด้านการบริหารวัฒนธรรมให้เป็นสากลมากขึ้น  

5.4) การมีแรงงานที่มีความหลากหลายมากขึ้น เช่น อายุ เพศ กลุ่มชาติพันธุ์ ศาสนา ภาษา 
บุคลิกลักษณะ ความรู้ความสามารถ ความคิด รูปแบบการท างาน ประสบการณ์ บทบาทหน้าที่การ
งาน สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงความต้องการของพนักงาน 

5.5) การสูญเสียบุคลากรใน Generation BB ประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่าง
เต็มตัว ท าให้ส่งผลกระทบต่อองค์กรต่างๆในการสูญเสียบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากร Geneartion BB 
ที่ใกล้เวลาเกษียณอายุ และส่งผลให้องค์กรต้องสูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิคต่างๆที่สั่งสม
ในตัวบุคลากรเหล่านั้นตามไปด้วย 

5.6) การเคลื่อนย้ายแรงงานสูงขึ้นเนื่องจากการเปิดกว้างทางพรมแดนท าให้การเคลื่อนย้าย
ถิ่นฐานของแรงงานฝีมือเป็นไปได้อย่างเสรี  

ปัจจัยทั้งหมด 5 ด้านข้างต้นเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ อาจกล่าวได้ว่าเป็นสภาวะแวดล้อมที่มีความผันผวน (Volatility) มีความไม่แน่นอน 
(Uncertainty) มีความสลับซับซ้อน (Complexity) มีความคลุมเครือ (Ambiguity) ซึ่งตรงตาม
ลักษณะสภาพแวดล้อมแบบ VUCA โดยปัจจัยทางด้านการเมืองนั้นเป็นสภาพแวดล้อมที่มีลักษณะ
ความไม่แน่นอน ซึ่งนโยบายทางการเมืองของประเทศ ขึ้นอยู่กับพรรคการเมืองที่มีอ านาจในขณะนั้น 
และมีการเปลี่ยนแปลง ไม่แน่นอนอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของพรรคการเมืองในแต่ละวาระ
หรือในแต่ละยุคสมัย ในขณะที่ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจเป็นสภาพแวดล้อมที่มีความผันผวน โดยใน
อนาคตอันใกล้รูปแบบของเศรษฐกิจจะมีการเปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตปริมาณมากและ
ใช้แรงงานราคาถูกไปสู่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พ่ึงพาความรู้ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและการ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ดังนั้นนักทรัพยากรมนุษย์ จึงมีหน้าที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให้สูงขึ้นและ
หาแนวทางสร้างคนให้เป็นนักคิดท่ีสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆให้เกิดขึ้น (เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร 
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2560) ปัจจัยทางด้านสังคมและปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี ต่างก็เป็นสภาพแวดล้อมแบบที่มีความ
สลับซับซ้อน ซึ่งสังคมของมนุษย์ในปัจจุบันนี้เป็นสังคมที่มีความซับซ้อน ยากต่อการคาดเดา ในขณะที่ 
ดนัย เทียนพุฒ กล่าวว่าปัจจุบันโลกธุรกิจมีความสลับซับซ้อนมากขึ้นซึ่งเป็นผลมาจากการพัฒนาของ
เทคโนโลยีที่รวดเร็ว คนท างานจะท างานยากข้ึนกว่าเดิม นอกจากนั้นปัจจัยทางด้านแรงงานมีลักษณะ
เป็นสภาพแวดล้อมที่มีความคลุมเครือ เนื่องจากการบริหารคนในอนาคตเป็นความก ากวม พฤติกรรม
คนท างานก็แตกต่างไปจากเดิมขณะเดียวกันในองค์กรก็ยังท างานกับคนหลายช่วง Generation (ดนัย 
เทียนพุฒ 2557) ซึ่งปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีราย 
ละเอียดตามตารางที่ 1.6 ดังนี้ 
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ตารางที่ 1.6 การสังเคราะห์ปจัจัยภายนอกที่สง่ผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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7. แนวคิดการสร้างภาพอนาคต  
 การสร้างภาพอนาคต คือ การมองอนาคตมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับภาพอนาคต ซึ่ง
หมายความว่าในกระบวนการมองอนาคตจะต้องมีการวาดภาพเกี่ยวกับอนาคตที่คาดว่าจะเกิดขึ้นได้
หรือมีโอกาสเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นด้วย ภาพอนาคตเป็นเครื่องมือวิเคราะห์นโยบายที่ช่วยอธิบาย
เงื่อนไขที่จะเกิดข้ึนที่เป็นไปได้ในอนาคตซึ่งน ามาใช้ได้ใน 2 ลักษณะ คือ การอธิบายจุดส าคัญที่เกิดขึ้น
ในช่วงเวลาที่สนใจศึกษาในอนาคตและอธิบายประวัติศาสตร์เชิงอนาคตซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงจาก
เงื่อนไขปัจจุบันไปยังเงื่อนไขใดเงื่อนไขหนึ่งในอนาคต (สุวิมล ว่องวาณิช 2550) ซึ่งการสร้างภาพ
อนาคตมีลักษณะดังต่อไปนี้ 1) การสร้างภาพอนาคตเชื่อว่าอนาคตเป็นสิ่งไม่แน่นอน สามารถผันแปร
ได้ตลอดเวลาและมีหลายมิติหลายลักษณะ ดังนั้นการสร้างภาพอนาคตไม่ได้มุ่งที่จะท านายว่าอนาคต
จะเป็นอย่างไรแต่เป็นการพยายามคาดการณ์ว่าอนาคตลักษณะใดน่าจะเกิดขึ้นได้บ้างเพ่ือจะได้
เตรียมการรับมือกับเหตุการณ์เหล่านั้นพร้อมกับช่วยให้ผู้ที่มีส่วนได้เสียก าหนดกลยุทธ์และบังคับ
ทิศทางของอนาคตให้เป็นไปในทางเลือกที่เหมาะสม 2) การสร้างภาพอนาคตเป็นการคาดการณ์
อนาคตที่อาจจะเกิดขึ้นแล้วจึงย้อนกลับมาวางแผนเพ่ือเตรียมพร้อมรับมือกับอนาคตที่จะเกิดขึ้น 3) 
การสร้างภาพอนาคตเน้นการมีส่วนร่วมปฏิสัมพันธ์การใช้ความรู้ประสบการณ์และความคิดเห็นของ
ผู้เข้าร่วมมากกว่าความคิดของปัจเจกบุคคลและเน้นการมีส่วนร่วมผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ไม่จ ากัดเฉพาะ
ผู้เชี่ยวชาญเท่านั้น 4) จินตนาการและความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งส าคัญในกระบวนการสร้างภาพ
อนาคต มากกว่าการอ่านหรือการวิเคราะห์เหตุผล 5) กระบวนการสร้างภาพอนาคตมุ่งที่กระบวนการ
เรียนรู้ที่หลากหลายและการสร้างทางเลือกส าหรับการจัดการอนาคตให้พึงประสงค์  
8. แนวคิดการพัฒนายุทธศาสตร์  

ขั้นตอนการพัฒนายุทธศาสตร์ มีดังนี้ (Wheelen T. L. and Hunger J. D. 2004) 
ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร โดยสภาพแวดล้อม

ภายนอก หมายถึง การวิเคราะห์องค์กรเพ่ือประเมินโอกาสและภัยคุกคามขององค์กร แบ่งออกเป็น 1) 
สภาพแวดล้อมภายนอกโดยทั่วไปคือ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ด้านเทคโนโลยี ด้านการเมือง ด้าน
กฏหมายและด้านสังคมวัฒนธรรม เป็นต้น 2) สภาพแวดล้อมทางอุตสาหกรรม ( Industrial 
Environment) ซึ่งหมายถึงกลุ่มขององค์กรที่ผลิตสินค้าและบริการที่คล้ายๆกัน ผ่านเครื่องมือในการ
วิเคราะห์ในเรื่องการวิเคราะห์แรงผลักดันทั้ง 5 (Five Force Model) ของไมเคิล อี พอร์ทเตอร์ 
ขณะที่สภาพแวดล้อมภายใน หมายถึง การวิเคราะห์องค์กรเพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของ
องค์กร รวมถึงความสามารถในการเสริมสร้างสมรรถภาพขององค์กรในอนาคต การวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในองค์กรสามารถท าได้หลายแนวทาง เช่น การวิเคราะห์จากฐานทรัพยากรขององค์กร 
(Resource Based Approach) โดยทรัพยากรหมายถึงสินทรัพย์ สมรรถนะ กระบวนการ ทักษะและ
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ความรู้ที่อยู่ภายใต้การควบคุมขององค์กร ทั้งนี้ทรัพยากรต่างๆที่ถือเป็นจุดแข็งและก่อให้เกิดความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันแก่องค์กร เราเรียกว่า สมรรถนะหลักขององค์กร (Core Competency) ที่
จะเป็นประโยชน์ในการใช้เพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งสภาพแวดล้อมภายใน ประกอบไป
ด้วย 1) วิสัยทัศน์ขององค์กร (Vision) หมายถึง ความคาดหวังที่องค์กรต้องการไปให้ถึงในระยะเวลาที่
ก าหนด 2) พันธกิจ (Mission) หมายถึง สิ่งที่องค์กรจะต้องด าเนินการเพ่ือให้ไปถึงวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 3) 
ค่านิยมร่วม (Shared Value) หมายถึง สิ่งที่ยอมรับหรือเชื่อถือร่วมกัน มักเกิดจากการพยายามสร้าง
ขึ้นขององค์กรให้เกิดข้ึนภายในจิตใจจนถ่ายทอดเป็นพฤติกรรมของพนักงานและส่วนมากจะเป็นในแง่
บวกมากกว่าแง่ลบ 4) รูปแบบการบริหาร (Management Style) หมายถึง ลักษณะหรือวิธีการใน
การบริหารงานของผู้บริหาร เช่น มีการบริหารแบบเน้นชั่วโมงการท างาน และเน้นผลผลิต หรือมีการ
บริหารแบบเน้นมนุษย์สัมพันธ์หรือการบริหารที่ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นต้น 5) 
โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง แผนผังหรือเส้นทางการสื่อสารและการบังคับบัญชา ซึ่งจะมี
ส่วนท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างรวดเร็วหรือล่าช้าและซ้ าซ้อน 6) ขนาดขององค์กร (Size) 
หมายถึง จ านวนของทรัพยากรมนุษย์ทั้ งหมดที่สังกัดกับองค์กร โดยทั่วไป 7) การสื่อสาร 
(Communication) หมายถึง ช่องทางและลักษณะการสื่อสารในองค์กร 8) กฎระเบียบ (Rule) 
หมายถึง สิ่งที่พนักงานในองค์กรทุกคนต้องปฏิบัติ หากไม่ปฏิบัติ ถือว่ามีความผิดและอาจต้องมีการ
ตักเตือนหรือบทลงโทษ 9) วัฒนธรรมองค์กร (Culture) หมายถึง สิ่งถูกบ่มเพาะมาจากทัศนคติที่
คล้ายกันหรือคล้อยตามกันจนกลายเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลหรือกลุ่มบุคคลและขยายบริเวณเป็น
เกือบทั้งองค์กรซึ่งอาจมีทั้งด้านบวกและด้านลบ 10) ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ (Potential) 
หมายถึง ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละต าแหน่ง แต่ละหน่วยงาน ซึ่งจะมีระดับและ
ความเชี่ยวชาญแตกต่างกันตามหน้าที่ความรับผิดชอบ  11) สภาพทางการเงินและทรัพยากรอ่ืน ๆ 
(Status) หมายถึง รายรับ รายจ่าย ผลก าไรหรือขาดทุนต่อเดือน ต่อปีขององค์กร และหมายรวมถึง
เครื่องมืออุปกรณ์ (Equipment) วัตถุดิบหรือวัสดุ (Material) ซึ่งรวมทั้งแบบสิ้นเปลืองและแบบ
คงทน 12) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน ( Internal Stakeholder) หมายถึง ทุกคนภายในองค์กรที่จะ
ได้รับผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบจากการด าเนินงานขององค์กรตั้งแต่ ผู้บริหาร ผู้จัดการ 
หัวหน้างาน เจ้าหน้าที่ จนถึงระดับแรงงาน   

ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจหรือภารกิจขององค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กร
เป็นจุดหมายปลายทางที่องค์กรต้องการไปให้ถึงภารกิจขององค์กร ภารกิจจะเป็นสิ่งก าหนดขอบเขต
การด าเนินงานขององค์กร 
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ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดปรัชญาและนโยบายขององค์กร ปรัชญาขององค์กรจะแสดงให้เห็น
ถึงค่านิยมและความเชื่อขององค์กร ซึ่งจะเป็นแนวทางของพฤติกรรมของสมาชิกและน าไปสู่
พฤติกรรมขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง
ผลส าเร็จที่องค์กรต้องการบรรลุภายในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะถูกถ่ายทอดเป็นผลส าเร็จที่
เฉพาะเจาะจงเพ่ือการบรรลุภารกิจขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 5 การพัฒนายุทธศาสตร์องค์กร ในการก าหนดยุทธศาสตร์โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ SWOT ซึ่งการวิเคราะห์ SWOT เป็นการประเมินวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรเพ่ือ
ประเมินจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) 
(สมยศ นาวีการ 2537) จากการวิเคราะห์ด้วยเทคนิค SWOT จะได้แนวทางเพ่ือน าไปสู่การก าหนด
ยุทธศาสตร์ขององค์กร ซึ่งมีด้วยกัน 4 สถานการณ์ คือ สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง - โอกาส) 
สถานการณ์ท่ี 2 (จุดออ่น – อุปสรรค)  สถานการณ์ที่ 3 (จุดอ่อน – โอกาส) สถานการณ์ที่ 4 (จุดแข็ง 
– อุปสรรค) (ทศพร  ศิริสัมพันธ์ 2539) 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ
หน้าที่ได้ในงานวิจัยครั้งนี้ อาจน าไปใช้ประโยชน์ในหลายระดับ ได้แก่ 

1. ระดับสถาบันอุดมศึกษา ผู้บริหารของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถใช้เป็นแนวทางใน
การวางแผนก าหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยสามารถบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการแข่งขันและสามารถเป็นองค์กรที่มีการเติบโต
อย่างยั่งยืนสอดคล้องกับบริบทของประเทศในอนาคต 

2. ระดับคณะ สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปและสามารถปรับตัว
และเตรียมพร้อมต่อบริบทของประเทศในอนาคตได้ 

3. ระดับบุคคล บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถน าผลการวิจัยใน
ครั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางในการปฎิบัติส าหรับการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้น มีความก้าวหน้าใน
อาชีพจนเกิดความผูกพันทุ่มเทและจงรักภักดีต่อองค์กรและสิ่งต่างๆเหล่านี้จะส่งผลถึงประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมสูงขึ้นและจะสะท้อนออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานที่ดี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า มีแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 9 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
          1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1.3 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1.4 วิวัฒนาการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1.5 ความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1.6 คุณลักษณะของผู้ที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
1.7 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์                                 

ตอนที่ 2 แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่  
2.1 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก 
2.2 แนวคิดการจัดการบุคลากรที่เป็นเลิศ 
2.3 แนวคิดการสร้างความผูกพันในองค์กร 
2.4 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรในดวงใจ 
2.5 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม 
2.6 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะ 
2.7 แนวคิดการสร้างทีมท่ีมีพลังร่วม 
2.8 แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ 
2.9 แนวคิดการบริหารจัดการทุนมนุษย์ 
2.10 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน  
2.11 แนวคิดการบริหารความหลากหลายด้านทรัพยากรบุคคล 
2.12 แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2.13 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลง 
2.14 แนวคิดจริยธรรมกับบทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ตอนที่ 3 แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ตอนที่ 4 นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา 
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ตอนที่ 5 แนวคิดเก่ียวกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
5.1 ที่มาของการก่อตั้งสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
5.2 โครงสร้างการบริหารองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ตอนที่ 6 ทิศทางและแนวโน้มของสถาบันอุดมศึกษาในอนาคต 
ตอนที่ 7 แนวคิดเก่ียวกับวิธีการและเทคนิคที่ใช้ในการวิจัย  

7.1 ความหมายของการวิจัยในอนาคต 
7.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัยในอนาคต 
7.3 ลักษณะของการวิจัยในอนาคต 
7.4 วิธีการวิจัยในอนาคต 
7.5 ประเภทการวิจัยในอนาคต 

ตอนที่ 8 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร์  
8.1 ความหมายของยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ 
8.2 ประโยชน์ของการวางแผนกลยุทธ์ 
8.3 ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์และการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
8.4 ความเป็นมาของการจัดการเชิงกลยุทธ์   
8.5 กระบวนการวางแผนกลยุทธ์  
8.6 ระดับของกลยุทธ์  

ตอนที่ 9 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง    
9.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอนาคตภาพ 
9.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนายุทธศาสตร์ 
9.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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ตอนที่ 1 แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

1.1 ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ค าที่มักจะใช้กันโดยทั่วไป ซึ่งถือว่ามีความหมายเหมือนกันและเป็นที่เข้าใจกัน คือ Staffing, 
Personnel Administration, Personnel Management, Human Resource Management ซึ่ง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) แต่เดิมใช้ค าว่าการบริหารงาน
บุคคล (Personnel  Management) ทั้งสองค ามีข้อแตกต่างกันอยู่บ้าง กล่าวคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่ได้มองพนักงานเป็นเพียงค่าใช้จ่ายเท่านั้นแต่มองว่าพนักงานเป็นทรัพย์สินของ
องค์กร ปัจจุบันนิยมใช้ค าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์กันอย่างกว้างขวางเพราะนอกจากจะให้
ความส าคัญแก่บุคลากรในองค์กรแล้วยังให้ความส าคัญต่อสังคมด้วย (John M. Ivancevich 2001) 
Mondy ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่ายิ่งของ
องค์กรให้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้ (Mondy and Noe 2005) Dessler 
ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง นโยบายและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคล
ในการท างาน (Dessler 2009) 
1.2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Castetter ได้ก าหนดขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลไว้ 11 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาบุคลากร 3) การคัดเลือกบุคลากร 4) การน าบุคคลเข้าสู่หน่วยงาน 5) 
การประเมินผลการปฎิบัติงาน 6) สิ่งตอบแทน 7) การพัฒนา 8) การเจรจาไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง 9) 
การให้ข้อมูลข่าวสาร 10) ความมั่นคงในการปฎิบัติงาน และ 11) การให้การบริการต่อเนื่อง 
(Castetter 1976) ขณะที่ R. W. Mondy et al. กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีกิจกรรมดังนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) การฝึกอบรมและการ
พัฒนา 4) ผลตอบแทน 5) ความปลอดภัยและสุขภาพ 6) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และ 7) การ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน (R. W. Mondy, R. M. Noe et al. 1999) ทางด้าน Dessler ได้อธิบาย 
การบริหารทุนมนุษย์ ว่าเป็นการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในการท างานในเรื่องของการสรรหา การ
ฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัย จริยธรรม และความยุติธรรม
ให้กับพนักงานขององค์กร ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมในเรื่องดังต่อไปนี้ การ
วิเคราะห์งาน การวางแผนความต้องการก าลังคนและการสรรหาพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การ
ปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนักงานใหม่ การจัดการเกี่ยวกับค่าตอบแทนและเงินเดือน การเตรียมการ
เรื่องของสิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การ
ฝึกอบรมและพัฒนา และการท าให้พนักงานมีความผูกพันทุ่มเทกับงาน (G. Dessler 2005) นิสดารก์ 
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เวชยานนท์ ได้อธิบายถึง การบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไว้ว่ามีกระบวนการต่างๆ ดังนี้ 1) การมีกล
ยุทธ์ 2) การเชื่อมโยงกลยุทธ์ 3) การวางแผน 4) การแสวงหาผู้มีวุฒิสามารถ 5) การสร้างความผูกพัน
กับพนักงานที่มีความสามารถ 6) การพัฒนาผู้มีวุฒิสามารถ 7) การใช้ประโยชน์จากผู้มีวุฒิสามารถ 8) 
การสร้างผู้น า และ 9) การรักษาผู้มีวุฒิสามารถ (นิสดารก์ เวชยานนท์ 2551) นอกจากนั้น โชคชัย สุ
เวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช กล่าวว่า กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์ว่าประกอบ
ไปด้วย 4 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมการวางแผนและสรรหาทุนมนุษย์ กิจกรรมการสร้างความผูกพัน
ของทุนมนุษย์ กิจกรรมประเมินสมรรถนะทุนมนุษย์ และกิจกรรมการให้พ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ 
(โชคชัย สุเวชวัฒนกูล and กนกกานต์ แก้วนุช 2555)  

จากการแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น 5 ท่าน พบว่ามีความสอดคล้องของกระบวนการการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 6 กระบวนการ โดยกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร
มนษุย์ที่จะน ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบไปด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากร 3) การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 
และ 6) การประเมินผลการปฎิบัติงาน ซึ่งแต่ละกระบวนการมีรายละเอียด ดังนี้ 
1.2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกิจกรรมการ บริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขั้นตอนแรกก่อนที่จะมีการสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุพนักงานเข้า
ท างาน ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตทั้ง
ในด้านจ านวนและทักษะความสามารถ เพ่ือให้แน่ใจว่าจะมีทรัพยากรมนุษย์ใช้ตามความต้องการของ
องค์กร การวางแผนเป็นสิ่งจ าเป็นเนื่องจากองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่งจากสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์กร ดังนั้นความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรจึงมีการเปลี่ยนแปลงไม่
หยุดนิ่งเช่นกัน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนก าลังคนมีความส าคัญที่มุ่งจะพยายาม
ให้มีก าลังคนที่เหมาะสมทั้งคุณภาพและปริมาณที่พอเพียงเพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานขององค์กรให้
ส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การวางแผนก าลังคนอย่างมีประสิทธิภาพประกอบด้วยการ
พยากรณ์เกี่ยวกับความต้องการบุคลากรในอนาคตโดยมีการพิจารณาถึงจ านวนและประเภทของ
บุคลากรที่จะสรรหาเข้ามาใหม่หรือที่จะต้องออกไปจากกลุ่มของบุคลากรทั้งหมดขององค์กร ซึ่งการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์นี้จะช่วยให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรสามารถจัดท าแผนสรรหา 
แผนการคัดเลือก แผนการพัฒนาและฝึกอบรมตลอดจนแผนงานอื่นๆ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึง
มีบทบาทและความจ าเป็นเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ โดยเฉพาะในองค์กรที่ต้องเผชิญกับภาวะการแข่งขันที่รุนแรง
ในยุคโลกาภิวัฒน์ที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ดังนั้นองค์กรที่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอทั้งใน

(โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช 2555) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

60 

เชิงคุณภาพและปริมาณย่อมได้เปรียบกว่าองค์กรที่ขาดการวางแผนเพราะการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ที่เป็นระบบและมีประสิทธิผลจะสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (จิตติมา อัครธิติพงศ์ 2556) 

ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์อุปสงค์ (Demand) ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือสามารถคาดการณ์ความต้องการในอนาคต ในขณะเดียวกันก็ต้องวิเคราะห์
อุปทาน (Supply) ด้านทรัพยากรมนุษย์ประเภทต่าง ๆ ที่องค์กรต้องการในอนาคต ทั้งทรัพยากรที่มี
อยู่เดิมในองค์กรและจากตลาดแรงงานภายนอกองค์กร การวิเคราะห์ดังกล่าวจะท าให้ผู้บริหาร
คาดการณ์ได้ว่าจะมีคนงานขาดหรือเกินในอนาคต ถ้าคาดว่าจะขาดคนงาน จ าเป็นต้องวางแผนการ
สรรหา การฝึกอบรมพัฒนา การเพ่ิมผลผลิตของคนงานเดิม หรือการใช้ทรัพยากรทางเลือกอ่ืนๆ ส่วน
ในกรณีที่คาดการณ์ว่าจะมีคนงานเกิน จ าเป็นต้องวางแผนการลดคนงานในรูปแบบต่างๆ ซึ่งเมื่อวาง
แผนการเพ่ิมหรือลดคนแล้วจะต้องมีการก าหนดงบประมาณที่จะใช้และมาตรฐานทรัพยากรมนุษย์ที่
ต้องการรวมถึงการก าหนดวิธีการควบคุมให้เกิดการด าเนินงานตามแผนที่วางไว้ 
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ภาพที่ 2.1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มา : (Clark, 1992) 
1) ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หรือ Human Resource Planning (HRP) ซึ่งแต่เดิมใช้ค าว่า 
การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) การวางแผนบุคลากร (Personnel Planning) หรือ
การวางแผนการจ้างงาน (Employment Planning) ในปัจจุบันใช้ค าว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
กันอย่างกว้างขวางโดยมีนักวิชาการได้ให้ค านิยามไว้ต่างๆกันดังนี้ Castetter กล่าวว่า การวางแผน
ก าลังคนขึ้นอยู่กับความสมบูรณ์ของส่วนประกอบที่ส าคัญ 3 ด้าน คือ 1) ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 2) 
การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต 3) แผนก าลังคน (Castetter 1976) Mondy & Noe ให้
ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นกระบวนการทบทวนความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรอย่างเป็นระบบโดยจะพิจารณาถึงทักษะความสามารถในการจัดหาก าลังคนเหล่านั้น
ได้ เมื่อองค์กรมีความต้องการเกิดข้ึน (Mondy and Noe 2005) Byars & Rue กล่าวว่า การวางแผน
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ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการในจ านวนที่พอเหมาะกับ
ต าแหน่งงานและประเภทของงานเพ่ือตอบสนองความต้องการขององค์กรในเวลาที่เหมาะสม (Lloyd 
L. Byars and Leslie W. Rue 2000)  
2) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยขั้นตอน 5 ขั้นตอน ดังนี้  
ขั้นที่ 1 การประเมินอุปทานก าลังคนภายในองค์กร วัตถุประสงค์ของขั้นตอนนี้เพ่ือต้องการ

ประเมินสภาพการณ์ปัจจุบันของคนในองค์กรเก่ียวกับทักษะ ความสามารถและศักยภาพต่างๆ   
ขั้นที่่ 2 การประเมินอุปทานก าลังคนภายนอกองค์กร ในขั้นตอนนี้ผู้วางแผนทรัพยากรมนุษย์

จะต้องก าหนดความต้องการของบุคลากรจากภายนอกองค์กรไว้ให้ชัดเจน นอกจากนี้ยังจ าเป็นต้องท า
การวิเคราะห์ตลาดแรงงาน ส ารวจทัศนคติชุมชนและศึกษาแนวโน้มด้านประชากรศาสตร์ด้วยเพ่ือท า
ให้การประเมินอุปทานก าลังคนภายนอกองค์กรถูกต้องและสมบูรณ์   

ขั้นที่ 3 การพยากรณ์ทรัพยากรก าลังคนเป็นการคาดการณ์เกี่ยวกับพนักงานที่ต้องการใน
อนาคตขององค์กรเกี่ยวกับเรื่องต่างๆ ได้แก่ ปริมาณที่ต้องการ ทักษะที่จ าเป็นรวมทั้งการคาดการณ์
เกี่ยวกับอุปทานภายในและภายนอกองค์กร   

ขั้นที่ 4 การจัดท าแผนปฏิบัติงาน ได้แก่ แผนปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับงานต่อไปนี้ 1) การสรร
หาและการคัดเลือก 2) การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 3) การบรรจุแต่งตั้ง 4) การโยกย้าย 5) 
การเลื่อนต าแหน่ง 6) การบริหารค่าตอบแทน  

ขั้นที่ 5 การควบคุมและการประเมินผลจะท าให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยจะตรวจสอบได้จากระดับของความสามารถในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ว่ามากน้อยเพียงใด 
3) เทคนิคท่ีใช้ในการพยากรณ์หรือคาดคะเนก าลังคน  

เทคนิคที่ใช้ในการพยากรณ์หรือคาดคะเนก าลังคน มีหลายวิธี ได้แก่ 
(1) วิธีการคาดคะเนโดยผู้เชี่ยวชาญ (The Expert Estimate) เป็นวิธีการรวบรวมข้อมูลจาก

ผู้เชี่ยวชาญทางด้านแรงงาน โดยขอความเห็นจากผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้ ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญจะ
ขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานด้านประสบการณ์ของตนเองเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นโดยสัญชาตญาณและการเดา
เทคนิคในการประมาณการโดยผู้เชี่ยวชาญจะมีประสิทธิผลมากขึ้นโดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi 
Technique)  

(2) วิธีการคาดคะเนโดยอาศัยมาตรฐานของงาน (Work Standard) วิธีนี้อาศัยหลักการ
ทางด้านวิศวอุตสาหการโดยก าหนดมาตรฐานเวลาในการท างานว่างานแต่ละงานใช้เวลาท างานนาน
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เพียงใด หน่วยที่ใช้วัดคือชั่วโมงคนท างานของแต่ละงานจนงานนั้นเสร็จเรียบร้อยลงแต่ละงานจะมี
มาตรฐานของชั่วโมงคนท างาน องค์กรจะต้องรวบรวมกระบวนการท างานทั้งหมดขององค์กรว่ามี
จ านวนของชั่วโมงคนที่ท างานอยู่เท่าไร หากจะท างานให้เสร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดจะต้องใช้ชั่วโมง
คนท างานเท่าไร จ านวนที่ยังขาดอยู่ คือบุคคลที่ต้องการใช้ในการท างาน  

(3) วิธีการคาดคะเนโดยงบประมาณ (Budgetary Planning) องค์กรทุกองค์กรต้องมีการ
จัดท างบประมาณการรับจ่ายเงินประจ าปี ซึ่งรายละเอียดของงบประมาณจะเป็นตัวก าหนดจ านวนเงิน
ค่าใช้จ่ายของแผนงาน โครงการและกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรไว้อย่างแน่นอนรวมทั้งวางแผน
ก าลังคนก็จะถูกก าหนดไว้ในงบประมาณประจ าปีขององค์กรท าให้ทราบว่าสามารถรับคนเข้าท างานได้
เท่าไร อยู่ในสายงานใด ต าแหน่งใดและอัตราเงินเดือนเท่าใด 

(4) วิธีการคาดคะเนทางสถิติ (Statistical Projection) วิธีสถิติที่นิยมใช้กันมากคือ การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์กับสมการถดถอย (Correlation and Regression Analysis) คือการเปลี่ยนผล
ของการคาดคะเน เป็นความต้องการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เป็นการใช้แนวโน้มของข้อมูลที่เกิดขึ้น
แล้วในอดีตเพ่ือคาดคะเนความต้องการปริมาณแรงงานในอนาคต 
4) ปัจจัยที่ควรพิจารณาในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีองค์ประกอบ
ดังต่อไปนี้ 1) องค์ประกอบภายนอกองค์กร หมายถึง ปัจจัยต่างๆที่เป็นสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์กร ซึ่งองค์กรไม่สามารถจะควบคุมได้และยากที่จะท าการคาดการณ์ประเมินความเป็นไปได้ทั้ งใน
ระยะสั้นและระยะยาว มี 4 ประการ ได้แก่ 1.1) สภาพเศรษฐกิจ 1.2) ปัจจัยด้านสังคม การเมืองและ
กฎหมาย 1.3) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 1.4) ปัจจัยด้านคู่แข่งขัน 2) องค์ประกอบด้านองค์กร หมายถึง 
การตัดสินใจในเรื่องส าคัญ ๆ ขององค์กรที่มีผลกระทบต่อความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
องค์ประกอบด้านองค์กรที่มีผลต่อการวางแผนก าลังคนมี 5 ประการ ได้แก่ 2.1) แผนกลยุทธ์ 2.2) 
งบประมาณ 2.3) การพยากรณ์ยอดขายและปริมาณการ 2.4) การลงทุนในธุรกิจใหม่ 2.5) การ
ออกแบบองค์กรและการออกแบบงาน 3) ปัจจัยด้านก าลังแรงงาน อุปสงค์ของทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรจะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงก าลังแรงงานภายในองค์กร ซึ่งเกิดจากสาเหตุหลาย
ประการ ได้แก่ 3.1) การเกษียณอายุ 3.2) การลาออก 3.3) การตาย 3.4) การสิ้นสุดสัญญาจ้าง เป็น
ต้น (จิตติมา อัครธิติพงศ์ 2556) 
1.2.2 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

1) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) 
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การสรรหาเป็นกระบวนการค้นหาและชักจูงให้บุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัคร
ท างาน เพื่อองค์กรจะได้ท าการคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดเข้าท างานต่อไป การสรรหาสามารถ
ท าได้ทั้งจากแหล่งภายในองค์กรเองหรือจากแหล่งภายนอกองค์กรก็ได้ ซึ่งทั้งสองแหล่งมีข้อดีและ
ข้อเสียแตกต่างกัน (Myron D. Fottler and Charles L. Joiner 1998) 

(1) ความหมายของการสรรหาบุคลากร 

Flippo ได้ให้ค านิยามของการสรรหาบุคคลว่าเป็นกระบวนการค้นหาบุคคลที่จะเข้ามา
ท างานและเร่งเร้าเขาให้สมัครท างานในองค์กร (Edwin B. Flippo 1976) Castetter ได้ให้ความ 
หมายของการสรรหาว่าเป็นกิจกรรมการบริหารงานบุคคลในการชักจูงให้คนที่มีคุณภาพตามที่ต้องการ
ให้เข้ามาท างาน โดยแบ่งการสรรหาออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 1) การสรรหาบุคคลจากแหล่งก าลังคน
ภายนอก 2) การสรรหาบุคคลจากแหล่งก าลังคนภายใน 3) การสรรหาแบบบูรณาการ เป็นการสรรหา
จากแหล่งก าลังคนภายนอกและภายในร่วมกัน (Castetter 1976) Fottler & Joiner กล่าวถึง การ
สรรหาว่าเป็นกระบวนการค้นหาและชักจูงให้บุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัครท างาน เพ่ือ
องค์กรจะได้ท าการคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดเข้าท างานต่อไป การสรรหาสามารถท าได้ทั้งจาก
แหล่งภายในองค์กรเอง เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้าย หรือจากแหล่งภายนอกองค์กรก็ได้ 
(Myron D. Fottler and Charles L. Joiner 1998)  

(2) กระบวนการในการสรรหา 

จิตติมา อัครธิติพงศ ์ได้เสนอกระบวนการสรรหาว่าประกอบไปด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ (จิตติ
มา อัครธิติพงศ์ 2556)  

ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้ผู้สรรหาได้รับทราบความต้องการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ว่าต้องการบุคคลประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใดและต้องการเมื่อใด
เพ่ือน ามาใช้ในการก าหนดจ านวนต าแหน่งที่ต้องการรับพนักงาน คุณสมบัติของผู้สมัครและลักษณะ
งานหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งนั้น ๆ   

ขั้นตอนที่ 2 การขอจ้างพนักงานของผู้จัดการ การจัดท าค าขอพนักงานนั้น หน่วยงานที่ขอ
จะต้องระบุให้ชัดเจนว่า จะขอพนักงานเพ่ือไปท างานในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าใด ต้องการเมื่อใด 
ลักษณะของงานที่รับผิดชอบมีอะไรบ้าง คุณสมบัติที่ต้องการส าหรับต าแหน่งนั้นมีอะไรบ้าง เป็นต้น  

ขั้นตอนที่ 3 การระบุต าแหน่งงานที่จะเปิดรับสมัคร ต าแหน่งงานที่ระบุนี้ได้มาจากการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์และการขอจ้างพนักงานตามความต้องการของหน่วยงานซึ่งเสนอโดย
ผู้จัดการของแต่ละฝ่าย   
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ขั้นตอนที่ 4 การรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน หลังจากท่ีก าหนดต าแหน่งงานที่จะ
รับสมัครพนักงานใหม่แล้ว ผู้สรรหาจะต้องศึกษาข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน ซึ่ง ได้แก่ ค าพรรณนา
ลักษณะงานและข้อก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน ทั้งนี้เพ่ือท าให้ทราบถึงงานที่พนักงานใหม่จะต้อง
รับผิดชอบและคุณสมบัติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  

ขั้นตอนที่ 5 การศึกษาข้อคิดเห็นของผู้จัดการ ข้อคิดเห็นหรือข้อสังเกตของผู้จัดการที่
รวบรวมจากใบขอจ้างพนักงานจะเป็นข้อมูลที่สะท้อนให้เห็นความต้องการที่เป็นปัจจุบัน ช่วยให้ข้อมูล
ประกอบการสรรหาสมบูรณ์และตรงกับความต้องการของหน่วยปฏิบัติมากข้ึน 

ขั้นตอนที่ 6 การก าหนดคุณลักษณะของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน การก าหนดเงื่อนไขต่างๆ
เกี่ยวกับงานเป็นผลจากการวิเคราะห์และการสังเคราะห์ข้อมูลของการวิเคราะห์งานและการศึกษา
ข้อคิดเห็นของผู้จัดการซึ่งจะช่วยให้ก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ เกี่ยวกับพนักงานรวมถึงการก าหนด
คุณสมบัติของพนักงานที่องค์กรต้องการ   

ขั้นตอนที่ 7 การพิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหา ในบางครั้งถึงแม้ว่าการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ชี้ให้เห็นความต้องการพนักงานเพ่ิมขึ้นแต่องค์กรอาจตัดสินใจแสวงหาทางเลือกอ่ืน
แทนการสรรหาทางเลือกท่ีใช้กันบ่อย เช่น การให้ท างานล่วงเวลา การจ้างงานชั่วคราว เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 8 การก าหนดวิธีการสรรหา ในขั้นนี้ผู้สรรหาจะต้องก าหนดแหล่งการสรรหาและ
วิธีการสรรหา แหล่งของการสรรหาจ าแนกได้ 2 แหล่ง คือ แหล่งภายในองค์กรและแหล่งภายนอก
องค์กร ส่วนวิธีการสรรหาก็สามารถแบ่งได้เป็นวิธีการสรรหาภายในองค์กรและวิธีการสรรหาภายนอก
องค์กร     

ขั้นตอนที่ 9 การด าเนินการสรรหา ผู้สรรหาด าเนินการสรรหาตามวิธีการที่ก าหนดไว้ เช่น ปิด
ประกาศต าแหน่งงานว่าง การรับสมัครเข้าสอบแข่งขัน การโฆษณาทางสื่อมวลชน การส่งเจ้าหน้าที่ไป
ติดต่อกับสถาบันการศึกษา เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมาสมัครงานให้มาก
ที่สุด องค์กรจะได้คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดไว้ท างานกับองค์กรต่อไป   

ขั้นตอนที่ 10 การประเมินผล เป็นการตรวจสอบดูว่าจ านวนของผู้สมัครในแต่ละต าแหน่ง
ครบตรงตามเป้าหมายหรือไม่ ถ้าพบว่าบางต าแหน่งไม่มีผู้ใดมาสมัคร ผู้สรรหาจะต้องทบทวนวิธีการที่
ใช้ในการสรรหาหรืออาจต้องขยายเวลารับสมัครต่อไปอีก การประเมินผลจะช่วยให้มีการปรับปรุง
วิธีการและกลยุทธ์ในการสรรหาให้มีประสิทธิภาพขึ้น กิจกรรมหลักต่างๆของกระบวนการสรรหา
สามารถสรุปได้ดังภาพที่ 2.2  
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ภาพที่ 2.2 กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

ที่มา : (สุนันทา เลาหนันทน์, 2542) 
 

(3) แหล่งของการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

โดยทั่วไปหน่วยงานสามารถแสวงหาบุคคลเข้ามาบรรจุในต าแหน่งต่างๆได้จากแหล่งแรงงาน
ที่ส าคัญ 2 แหล่ง ได้แก่ 1) การสรรหาจากแหล่งภายใน เมื่อมีต าแหน่งว่างเกิดขึ้นภายในองค์กร 
องค์กรควรจะสรรหาบุคคลเข้ามาบรรจุในต าแหน่งที่ว่างโดยพิจารณาจากพนักงานที่มีอยู่ปัจจุบันใน
องค์กรก่อนเป็นอันดับแรก โดยไม่พิจารณาจากบุคคลภายนอกองค์กร 2) การสรรหาจากแหล่ง
ภายนอก เป็นการแสวงหาบุคคลจากแหล่งภายนอกองค์กรเข้ามาบรรจุในต าแหน่งงานที่ว่างอยู่ การ
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สรรหาจากแหล่งภายนอกอาจได้จากแหล่งต่อไปนี้ 2.1) สถาบันการศึกษาต่าง ๆ 2.2) องค์กรจัดหา
งาน 2.3) สหภาพแรงงาน 2.4) ใบสมัครที่ส่งมาทางไปรษณีย์ 2.5) ผู้ที่มาสมัครด้วยตนเอง 2.6) แหล่ง
อ่ืนๆ ได้แก่ การโฆษณา เป็นต้น (Dessler 2009) 
 
ตารางที่ 2.1 การเปรียบเทียบข้อดีและข้อเสียของการสรรหาคนงานจากแหล่งภายในและภายนอก
หน่วยงาน 

ที่มา : (Myron D. Fottler & Charles L. Joiner, 1998)   
  

การสรรหาคนงานจากแหล่งภายในหน่วยงาน 

ข้อดี ข้อเสีย 

- เป็นแรงจูงใจให้คนงานเดิมปฏิบัติงานดีขึ้น 
- เปิดโอกาสให้คนงานเดิมมีโอกาสก้าวหน้า 
- มีโอกาสประเมินความสามารถของคนงาน 
- เพ่ิมขวัญก าลังใจและความจงรักภักดี 
- คน ง านส ามา รถ เ ริ่ ม ท า ง าน ใน
ต าแหน่งใหม่ได้ในระยะอันเวลาสั้น 

- การคิดเรื่องใหม่ ๆ จะอยู่ในวงแคบและมี
การลอกเลียนแบบความคิด 
- เกิดการเมืองและแรงกดดันในองค์กร 
- จ าเป็นต้องมีการจัดการโปรแกรมการพัฒนา
อย่างมากเพ่ือเตรียมคนงานที่จะได้รับการเลื่อน
ต าแหน่ง 

การสรรหาคนงานจากแหล่งภายนอก 

ข้อดี ข้อเสีย 
- ได้ความคิดและมุมมองใหม่ ๆ 
- สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ได้โดยไม่

ต้องกังวลว่าจะต้องท าให้กลุ่มต่างๆพอใจ 
- ไม่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงล าดับขั้นการ

บริหารภายในองค์กรจากเดิมมากนัก 

- ต้องใช้เวลามากในการให้คนงานใหม่ปรับตัว 
- เป็นการท าลายกลไกการให้รางวัลโดยการ

เลื่อนต าแหน่งให้กับคนงานเดิม 
- ไม่มีข้อมูลความสามารถของคนงานใหม่ว่าจะ

มีความสามารถเหมาะกับส่วนอื่นๆขององค์กร
หรือไม ่
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2) การคัดเลือกบุคลากร (Selection) 

การคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการต่อเนื่องจากกระบวนการสรรหา เป็นการก าหนด
วิธีการคัดเลือกบุคลากรที่ได้สรรหาไว้แล้วให้ได้คนตามแผนที่ก าหนดไว้ เป็นการกลั่นกรองผู้สมัครงาน
เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดส าหรับต าแหน่งงานว่างที่เปิดรับ หรือเรียกว่า “Put the right man on 
the right job.” 

 (1) ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร 
Yodar ได้กล่าวว่าการคัดเลือกเกี่ยวข้องกับการคาดการณ์และการประมาณการว่าผู้สมัครมี

คุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ การคัดเลือกอย่างมีกฎเกณฑ์และขั้นตอนมีแบบแผนย่อมมีส่วนที่จะ
ลดความล้มเหลวในการคัดเลือกให้น้อยลงได้ (Yoder 1958) Werther อธิบายว่า การคัดเลือกเป็น
กระบวนการที่ใช้ในการตัดสินใจว่าจะจ้างผู้ใดท างาน กระบวนการเริ่มตั้งแต่เมื่อมีผู้สนใจสมัครงาน
และสิ้นสุดเมื่อมีการตัดสินใจจ้างงาน (Werther 1996)  

(2) วัตถุประสงค์ของการคัดเลือกบุคลากร  
การคัดเลือกบุคลากรมีเป้าหมายหลักคือให้ได้คนที่ดีที่สุดมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนด

ไว้เข้ามาท างานในต าแหน่งต่างๆได้อย่างเหมาะสม โดยวัตถุประสงค์ของการคัดเลือกบุคลากร มีดังนี้ 
1) เพ่ือกลั่นกรองบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเอาไว้และปฏิเสธบุคคลที่ขาดคุณสมบัติที่เหมาะสม
ออกไป 2) เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงตามความต้องการของหน่วยงานและลักษณะ
งานที่ท า 3) เพ่ือให้ได้บุคคลที่ท างานให้กับองค์กรได้นาน 4) เพ่ือลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการนิเทศงาน
และการฝึกอบรม 5) เพ่ือเป็นการให้ข่าวสารและประชาสัมพันธ์ให้ผู้สมัครทราบเรื่องงานและองค์กร 
(สุนันทา เลาหนันทน์ 2542) 

(3) ขั้นตอนในการคัดเลือกบุคลากร 
กิ่งพร ทองใบ กล่าวว่า กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย 7 ขั้นตอน 

ได้แก่ 1) การสัมภาษณ์ขั้นต้น 2) การทบทวนใบสมัครและประวัติของผู้สมัครงาน 3) การทดสอบเพ่ือ
การคัดเลือก 4) การสัมภาษณ์เพ่ือจ้างงาน 5) การตรวจสอบการอ้างอิง และการตรวจสอบประวัติ 6) 
การตรวจสุขภาพ 7) การตัดสินใจคัดเลือก (ก่ิงพร ทองใบ 2543) 
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ภาพที่ 2.3 กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มา : (กิ่งพร ทองใบ, 2543) 
1.2.3 การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

สิ่งที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการรักษาคนที่ท างานให้ท างานตามที่มุ่งหวังและอยู่กับองค์กรต่อไป 
โดยไม่ย้ายงานหรือลาออก คือ การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนให้แก่
คนงานได้อย่างเหมาะสม มีทั้งค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรง เช่น ค่าจ้าง เงินเดือนและโบนัส เป็น
ต้น ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม เช่น การประกันสังคม การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงิน
ช่วยเหลือการศึกษาบุตร เงินสะสม และเงินบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น และค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
เช่น การให้วันหยุด การลากิจ การลาป่วย การลาพักผ่อน การให้ชุดท างานแก่คนงาน เป็นต้น  
1) ความหมายของการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ค าว่าการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Administration) ในอดีตใช้ค าว่าการ
บริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Wage and Salary Administration) เนื่องจากมีแนวคิดว่าค่าจ้างและ
เงินเดือนเป็นค่าตอบแทนพ้ืนฐานที่ส าคัญของบุคคล แต่ปัจจุบันนักวิชาการทรัพยากรมนุษย์หันมาใช้
ค าว่าการบริหารค่าตอบแทนเพราะเป็นค าที่ให้ความหมายกว้างและครอบคลุมมากกว่าเนื่องจาก
ปัจจุบันมีแนวคิดว่าค่าตอบแทนที่ส าคัญและจ าเป็นส าหรับบุคคลนั้นไม่ได้มีเฉพาะค่าจ้างและเงินเดือน
เท่านั้น แต่ยังมีส่วนอื่นๆอีกซ่ึงผู้บริหารสามารถจัดให้แก่พนักงานเพ่ือประโยชน์ของการบริหารองค์กร
ในภาพรวม (จิตติมา อัครธิติพงศ์ 2556) 
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Milkovich & Newman กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การตอบแทนทุกรูปแบบของสิ่งของ
หรือรางวัลทั้งที่เป็นตัวเงิน บริการที่จับต้องได้และผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากการท างาน ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน (George T. Milkovich and Jerry M. Newman 1990) 
Dessler ให้ความหมายค่าตอบแทนว่าหมายถึงสิ่งที่มีมูลค่า เป็นตัวเงิน รวมทั้งรางวัลที่มิใช่ตัวเงินที่
องค์กรหรือนายจ้างจ่ายให้แก่พนักงานหรือลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการท างาน เป็นการแลกเปลี่ยนกับ
ความรู้ ความช านาญ ความรับผิดชอบ การใช้ก าลังกายและการใช้ก าลังสมองของพนักงานที่ได้มอบ
ให้แก่องค์กร (G.Dessler 2000)  
2) องค์ประกอบของค่าตอบแทน  

กิ่งพร ทองใบ อธิบายว่า องค์ประกอบของค่าตอบแทนแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 1) ค่าตอบ 
แทนที่เป็นตัวเงิน ซึ่งค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินนั้น (ก่ิงพร ทองใบ 2543) กรรณิการ์ นิยมศิลปได้อธิบาย
เพ่ิมเติมว่าค่าตอบแทนสามารถแบ่งออกได้เป็นหลายประเภท ได้แก่ 1.1 ค่าจ้างและเงินเดือน 1.2 เงิน
รางวัลโบนัส 1.3 รายได้ระยะยาว 1.4 ผลประโยชน์อ่ืนๆที่ได้รับเป็นตัวเงิน 1.5 กองทุนหลักทรัพย์ 2) 
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ประกอบ ด้วยสิ่งที่ท าให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจที่ได้รับจากการท างานใน
องค์กรหรือกิจการ เป็นรายได้ที่ไม่เป็นตัวเงินหรือไม่ได้เป็นต้นทุนของบริษัท ซึ่งได้แก่ 2.1 สภาวะ
แวดล้อมของบริษัท 2.2 สภาวะแวดล้อมในการท างาน 2.3 รายได้ที่ไม่ต้องเสียภาษี 2.4 รายการอ่ืนๆ
ที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 2.5 ค่านิยมต่างๆที่ช่วยยกสถานะของพนักงาน (กรรณิการ์ นิยม
ศิลป 2536)  

 
ภาพที่ 2.4 องค์ประกอบของค่าตอบแทน 

ที่มา : (กิ่งพร ทองใบ, 2543)  
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3) วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน 

วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทนมี 6 ประการ ดังนี้ 1) เพ่ือสนองต่อข้อ บังคับทาง
กฎหมาย 2) เพ่ือสนองความต้องการของบุคคลอย่างเพียงพอ 3) เพ่ือสร้างแรงจูงใจ 4) เพ่ือสร้างความ
เสมอภาค 5) เพ่ือสร้างความมั่นคงให้แก่พนักงาน 6) เพ่ือให้การบริหารต้นทุนและก าไรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Cherrington 1995) 
4) หลักการบริหารค่าตอบแทน 

กิ่งพร ทองใบ ได้อธิบายถึงหลักการบริหารค่าตอบแทนว่าควรค านึงถึงเรื่องดังต่อ ไปนี้ 1) 
นโยบายค่าตอบแทนโดยค านึงถึงความเสมอภาคภายในองค์กร การแข่งขันกับภายนอก ผลการ
ปฏิบัติงานของคนงานและการบริหารนโยบายสู่การปฏิบัติ 2) เทคนิคการบริหารค่าตอบแทน โดยต้อง
วิเคราะห์งานและประเมินค่างานในแต่ละต าแหน่ง การส ารวจตลาดแรงงานและโครงสร้าง
ค่าตอบแทนของหน่วยงานต่างๆ การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของคนงานและกระบวนการวางแผน
และประเมินผลการบริหารค่าตอบแทน 3) วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทนเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานของคนงานมีประสิทธิภาพและเกิดความเสมอภาค (ก่ิงพร ทองใบ 2543) 

 

 
ภาพที่ 2.5 แบบจ าลองการบริหารค่าตอบแทน 

ที่มา : (กิ่งพร ทองใบ, 2543) 
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1.2.4 การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญเพ่ือช่วย
ปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของพนักงานให้ดีขึ้นทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณ์เพ่ือที่จะน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรตลอดจนพนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพของตน 
1) ความหมายของการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Cushway กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดกระท าอย่างเป็นระบบเพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม โดยผ่านประสบการณ์การเรียนรู้ในอันที่จะ
ช่วยให้บุคคลปฏิบัติงานและร่วมกิจกรรมต่างๆได้อย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งเป็นการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคลให้สนองตอบต่อความต้องการด้านก าลังคนขององค์กรทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
(Cushway 1994) Cascio ได้อธิบายว่า การฝึกอบรมประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆที่ได้วางแผนและ
ออกแบบอย่างเป็นระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งระดับบุคคล กลุ่มและองค์กร ผล
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นแสดงให้เห็นว่ามีการเปลี่ยนแปลงที่วัดได้ทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน (Cascio 1995) Dessler ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานในปัจจุบันหรือในอนาคตของผู้บริหารโดยการให้ความรู้ 
เปลี่ยนทัศนคติหรือเพ่ิมทักษะให้กับผู้บริหาร กล่าวได้ว่าการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นการน าเอากิจกรรมที่มีการก าหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้นโดยมุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนาในตัวบุคคล
และการพัฒนาในสายอาชีพ ซึ่งแยกพิจารณาได้ ดังนี้ (G.Dessler 2000)  
2) การพัฒนาในตัวบุคคล 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ กล่าวว่า การพัฒนาในตัวบุคคล คือกระบวนการที่ท าให้ผู้เข้ารับอบรม
เกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่างๆตลอดจนการ
ปรับปรุงพฤติกรรมอันจะน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  (ณัฏฐพันธ์ เข
จรนันท์ 2545) โดยมีวิธีการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร (Training Road Map) ดังนี้ 

(1) การก าหนดกรอบระยะเวลาของการด ารงต าแหน่ง หมายถึง เวลาเฉลี่ยที่ผู้ด ารงต าแหน่ง
งานใดงานหนึ่ง โดยนับตั้งแต่เริ่มเข้ามาด ารงต าแหน่งจนถึงเวลาที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่ง
องค์กรใดมีระบบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนว่าพนักงานในแต่ละระดับ แต่ละต าแหน่ง
จะต้องเวลากี่ปีจึงจะมีสิทธิได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ก็ให้เอาอายุงานที่ก าหนดไว้ในระบบมาใช้ 
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(2) การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมเกี่ยวกับความรู้และทักษะในงาน หมายถึง การก าหนด
ว่าผู้ด ารงต าแหน่งงานนี้จะต้องมีความรู้หรือทักษะในงานอะไรบ้าง และผู้ด ารงต าแหน่งต้องได้รับการ
ฝึกอบรมในหัวข้อหรือหลักสูตรอะไรบ้าง จึงจะสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดใน
ใบก ากับหน้าที่งาน  

(3) การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนางาน หมายถึง การก าหนดว่าผู้ด ารง
ต าแหน่งงานนี้ นอกจากจะต้องมีความรู้หรือทักษะในการท างานอะไรบ้างแล้ว เขาควรจะได้รับการ
ฝึกอบรมในหัวข้อหรือหลักสูตรอะไรบ้าง จึงจะช่วยให้เข้าท างานดีขึ้นหรือน าไปใช้ในการพัฒนา
ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

(4) การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การ
ก าหนดว่าผู้ด ารงต าแหน่งงานนี้นอกจากจะต้องมีความรู้หรือทักษะในการท างาน และความสามารถ
ทั่วไปดังที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น ถ้าเขาจะต้องเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานภายในองค์กร เขาจะ
เติบโตไปในทางไหนได้บ้าง และเขาควรจะได้รับการฝึกอบรมเพ่ือรองรับการเติบโตในเรื่องอะไรบ้าง 
และควรจะอบรมในแต่ละเรื่องในช่วงเวลาใดของการท างานในต าแหน่งงานปัจจุบัน  

โดยการแบ่งประเภทการฝึกอบรม ได้ดังนี้ 
(1) การแบ่งโดยยึดช่วงเวลาในการท างานเป็นหลัก แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การ

ฝึกอบรมก่อนประจ าการ เป็นการฝึกอบรมซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือเตรียมบุคลากรก่อนเข้ารับหน้าที่ให้มี
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานที่จะได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื้อหาของการ
ฝึกอบรมจะเน้นเรื่องที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างละเอียดทุกด้าน ซึ่งมักจะรวมถึงการสร้างทักษะ
ในการปฏิบัติงานไว้ด้วย 2) การฝึกอบรมระหว่างประจ าการ เป็นการฝึกอบรมซึ่งมีวัตถุ ประสงค์ใน
การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้สามารถปฏิบัติงาน ได้มีประสิทธิภาพ
เพ่ิมขึ้น หรือช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติ งานอันมีสาเหตุมาจากตัวผู้ปฏิบัติงานเองหรือเพ่ือเป็นการ
เตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับการเลื่อนต าแหน่งหรือเปลี่ยนสายงาน 

(2) การแบ่งโดยยึดลักษณะวิธีการฝึกอบรมเป็นหลัก แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) การ
ฝึกปฏิบัติงานปกติในที่ท าการ (On the Job Training) เป็นการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงานจริง
เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมเข้าใจถึงวิธีการท างานที่ถูกต้องเหมาะสมโดยให้ผู้เข้าอบรมท างานนั้นๆตามปกติแล้ว
มีผู้คอยก ากับดูแลให้ปฏิบัติอย่างถูกต้อง 2) การฝึกอบรมนอกสถานที่ท างาน (Off the Job Training) 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือเตรียมให้ผู้เข้าอบรมพร้อมที่จะปฏิบัติงานได้ทันทีหรือพร้อมในการที่จะเข้ารับการ
ฝึกปฏิบัติงานปกติในท่ีท าการหรือใช้เพื่อลดค่าใช้จ่ายหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้น 3) การฝึกอบรม
แบบผสม คือ หลักสูตรการฝึกอบรมที่มีทั้งการฝึกอบรมขณะท างานและการฝึกอบรมนอกสถานที่
ท างานประกอบกัน 
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(3) การแบ่งตามจ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การฝึก 
อบรมเป็นรายคน เป็นการฝึกอบรมเฉพาะรายตามความจ าเป็นในการฝึกอบรมของบุคคลรายนั้น โดย
อาจเป็นอบรมปฐมนิเทศเป็นรายตัว การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน การจัดให้ฝึกอบรมด้วยตัวเองทาง
ไปรษณีย์ หรือการมอบหมายงานให้ปฏิบัติ เป็นต้น 2) การฝึกอบรมเป็นคณะ เป็นการฝึกอบรมให้กับ
กลุ่มบุคลากรซึ่งมีลักษณะความจ าเป็นในการฝึกอบรมเหมือนกันทีละจ านวนมากๆ หรือที่เรียกว่า 
Classroom Training  

(4) การแบ่งตามลักษณะของเนื้อหาหลักสูตรฝึกอบรม ในกรณีที่มีการส ารวจหาความจ าเป็น
ในการฝึกอบรมทั้งองค์กรแล้วพบว่ามีความจ าเป็นจะต้องจัดฝึกอบรมหลักสูตรในเนื้องานหลายด้าน
ด้วยกัน โดยผู้เข้าอบรมจะเป็นบุคลากร ซึ่งด ารงต าแหน่งและระดับต่างกัน จึงอาจมีการก าหนด
หลักสูตรฝึกอบรมในแต่ละด้านและแบ่งประเภทการฝึกอบรมออกเป็นด้านต่างๆตามลักษณะของ
หลักสูตรฝึกอบรม 

(5) การแบ่งตามลักษณะของกลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่มบุคลากรผู้เข้าอบรมในโครงสร้างของ
องค์กร ซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึงลักษณะของเนื้อหาหลักสูตรที่จัดอบรมด้วย แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 1) การฝึกอบรมส าหรับบุคลากรตามแนวนอนในโครงสร้างขององค์กรเพ่ือให้ความรู้ทั่วๆไปใน
ลักษณะที่ต้องการสร้างกรอบแนวความคิดและแนวปฏิบัติอย่างกว้างๆ ได้แก่ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ 
การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ เป็นต้น 2) การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรตามแนวตั้งของ
องค์กรเป็นการฝึกอบรมเพ่ือให้ความรู้หรือสร้างความสามารถเฉพาะส าหรับบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง
หรือสายงานโดยใช้หลักสูตรซึ่งก าหนดขึ้นโดยเฉพาะและมักจะเน้นถึงแนวการปฏิบัติงานในราย  
ละเอียด 
3) การพัฒนาในสายอาชีพ 

(1) ความหมายของอาชีพ  

De Cenzo & Robbins กล่าวว่า อาชีพเป็นล าดับขั้นของต าแหน่งงาน ซึ่งบุคคลด ารงอยู่ใน
แต่ละช่วงชีวิตของเขา อาชีพ จึงเป็นงานต่างๆที่บุคคลได้ท าในช่วงชีวิตการท างานและเป็นกระบวน  
การที่ไม่หยุดนิ่ง มีการเคลื่อนไหวและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา อาชีพถือได้ว่าเป็นกิจกรรม
พัฒนาการของชีวิตมนุษย์  (De Cenzo and Robbins 1996)  

(2) ความหมายของการพัฒนาอาชีพ  

Gutteridge & Hutcheson ให้ความหมายการพัฒนาอาชีพว่าเป็นกระบวนการที่เกิดจาก
การประสานงานกันระหว่างกระบวนการวางแผนอาชีพบุคคลและกระบวนการจัดการอาชีพของ
องค์กรซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเข้าใจตนเองยิ่งขึ้นรวมถึงโอกาสก้าวหน้าในอาชีพในองค์กร (T. G. 
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Gutteridge and P. G. Hutcheson 1990) Dessler กล่าวถึง การพัฒนาอาชีพว่าเป็นความก้าวหน้า
หรือความเติบโตของพนักงานตามการเคลื่อนไหวของความส าเร็จในอาชีพตามช่วงเวลาที่ผ่านไป 
(W.G. Bennis 1989, G.Dessler 2000)  

(3) วัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพ  

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพ มีดังนี้ 1) การพัฒนาอาชีพเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งจากประสบการณ์ของ (W.G. Bennis 1989) ที่กล่าวในหนังสือ “On Becoming A Leader” ว่า 
ประสบการณ์ที่หลากหลายมีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาผู้น าหรือผู้บริหารขององค์กร เนื่องจาก
ประสบการณ์ของบุคคลจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะและความเข้าใจในธรรมชาติของงานและ
สภาพแวดล้อมโดยประสบการณ์ในอดีตจะท าให้ทั้งบุคคลและองค์กรสามารถรองรับต่อปัญหาหรือ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดจนสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมซึ่งเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างมากใน
สถานการณ์ท่ีการพลวัตรของธุรกิจเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 2) การพัฒนาอาชีพเป็นการสนับสนุนบุคลากร
ที่มีความสามารถ ศักยภาพและความตั้งใจ ระบบงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รวมทั้งการตอบแทน
ความดีความชอบซึ่งมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแนวปฏิบัติหรือวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
และภารกิจขององค์กร 3) การพัฒนาอาชีพเป็นการลดอัตราการลาออกของพนักงานซึ่งการพัฒนา
อาชีพถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการรักษาบุคลากรขององค์กรเพ่ือแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากร
ในองค์กรได้ วิธีหนึ่งที่นิยมท าส าหรับการแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรคือ การจัดให้มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจและให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าในอาชีพ 
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการยอมรับจากองค์กร (J. Schwarzwald, M. Koslowsky et al. 
1992) 
(4) การจัดท าเส้นทางการพัฒนาในอาชีพ  

การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าให้พนักงาน
เห็นว่าตนเองสามารถมีความเจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพได้อย่างไรบ้าง เป็นลักษณะของการแสดง
ให้พนักงานเห็นถึงเส้นทางเจริญเติบโตของต าแหน่งงานภายในองค์กร ทั้งรูปแบบของเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยทั่วไป (Normal Track) และเส้นทางเดินในสายอาชีพเฉพาะ (Fast 
Track) ที่องค์กรจัดการพิเศษให้สอดคล้องกับพนักงานที่มีความสามารถโดดเด่น นอกจากนั้นยังช่วย
จูงใจให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเห็นอนาคตในการท างาน เห็นโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งงาน  
1.2.5 การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

1) ความหมายของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
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Kahn ได้ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกของพนักงานที่รู้สึกว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์กรพร้อมทั้งปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับและพนักงานผู้นั้นจะแสดง
ความรู้สึกออกมาในรูปแบบของการรับรู้ (Cognitive) อารมณ์ (Emotional) และพฤติกรรม 
(Behavior) ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทของตน (W.A. Kahn 1990) Rothbard กล่าวว่า 
ความผูกพันเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากภายในใจของพนักงานและจะส่งผลไปถึงส่วนที่เกี่ยวข้อง 2 เรื่อง คือ 
ความตั้งใจที่จะท าและความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (N. P. Rothbard 2001) Hewitt 
Associates อธิบายว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะมีการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ให้กับองค์กรและเกิด
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์กรเพื่อให้องค์กรเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มีความสามารถในการ
แข่งขันและช่วยให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ (Hewitt Associates 2004) ในท านองเดียวกันกับ 
Robinson, Perryman & Hayday ได้กล่าวถึง ความผูกพันของพนักงานมีลักษณะเป็นทัศนคติ
ทางบวกของพนักงานที่มีต่อองค์กรและค่านิยมขององค์กร (D. Robinson, S. Perryman et al. 
2004)  

2) องค์ประกอบความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 

องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรโดยแบ่งพฤติกรรมของพนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 พฤติกรรม ได้แก่ 1) การพูด คือ การที่พนักงานพูดถึงองค์กรในทางบวก
แก่เพ่ือนร่วมงานและลูกค้าขององค์กร 2) การด ารงอยู่ คือ การที่พนักงานมีความต้องการที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กร และ 3) การที่พนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือช่วยเหลือหรือ
สนับสนุนธุรกิจขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ (Hewitt Associates 2004) Macey & Schneider 
ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น พนักงานรู้จักและส านึกใน
บทบาทหน้าที่ของตนเอง 2) องค์ประกอบด้านสภาวะทางอารมณ์ เช่น พนักงานมีความรู้สึกพอใจ มี
ความรู้สึกมีส่วนร่วมและมีความรู้สึกถึงการมีพันธะสัญญาต่อองค์กร และ 3) องค์ประกอบด้าน
พฤติกรรม เช่น การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร การปฏิบัติงานนอกเหนือจากที่ตนเองได้รับมอบหมาย 
(W. H. Macey and B. Schneider 2008)  

1.2.6 การประเมินผลการปฎิบัติงาน  

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารงานบุคคลมีไว้
เพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐานหรือ
หลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อน าผลการปฏิบัติมาเป็นข้อมูลส าหรับการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาบุคลากร
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ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐานในองค์กร รวมทั้งเป็นเครื่องมือมีไว้กระตุ้นหรือจูงใจให้บุคลากร
ในองค์กรเกิดความขยันในการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐาน  
1) ความหมายของการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานตรงกับค าในภาษาอังกฤษอยู่หลายค า เช่น Performance 
Appraisal, Performance Assessment, Performance Evaluation, Personnel Rating, 
Personnel Evaluation, Merit Rating, Employee Appraisal, Employee Evaluation และ 
Performance Review เป็นต้น ซึ่งแต่ละค ามีความหมายคล้ายกันทั้งสิ้น Castetter ได้ให้ความหมาย
ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นระบบที่จัดขึ้นเพ่ือหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบัติงาน
และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเองโดยแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน คือ 1) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) ก าหนดแบบและลักษณะของงานที่จะประเมินผล 3) ก าหนดตัวผู้
ประเมินผลและฝึกอบรมผู้ท าการประเมินผล 4) ก าหนดวิธีการประเมินผลงาน 5) การวิเคราะห์ผล
และการน าผลที่ได้จากการประเมินไปใช้ (Castetter 1976)  
2) วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังต่อไปนี้ 1) เพ่ือที่จะหามาตรฐาน
หลักเกณฑ์ส าหรับการปฏิบัติงานของพนักงานที่แน่นอนและมีระบบส าหรับการบริหารบุคคล เช่น 
การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ การโอนโยกย้าย ลดต าแหน่ง และการออกจากงาน การขึ้นเงินเดือน 2) เพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการให้ฝึกอบรมค าแนะน าและพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 3) เพ่ือที่จะปรับปรุงการควบคุม
บังคับบัญชาผู้ปฏิบัติงานให้มีความส านึกในหน้าที่มากยิ่งขึ้น 4) พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและลูกน้อง 5) เพ่ือการแก้ไขปรับปรุงระบบวิธีการท างานและอุปกรณ์ในการท างาน 6) 
เพ่ือปรับปรุงวิธีเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน 7) เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานมากขึ้น 8) เพ่ือเป็น
การประเมินให้เห็นประสิทธิภาพโดยส่วนรวมของโครงการพัฒนาการบริหาร    
3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอยู่มากมายหลายวิธี  แต่ละวิธีจะมีความเหมาะสมกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานลักษณะใด ย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะงาน การจัดแบ่งส่วนงานและมาตรฐาน
ต่างๆที่ก าหนดไว้เป็นส าคัญซึ่งมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 1) วิธียึดคุณลักษณะบุคคลเป็น
หลัก 2) วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก 3) วิธียึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก 
4) วิธีผสมผสาน ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเป็นตัวอย่างหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสานที่มุ่งเน้นให้ทราบถึงความรู้  ทักษะความสามารถและ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผู้รับการประเมินจากหลายแหล่งข้อมูลเพ่ือให้มีความ 
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ถูกต้องแม่นย าและเชื่อถือได้มากกว่าการประเมินโดยผู้บังคับบัญชาเพียงล าพัง ทั้งนี้ได้ใช้วิธีการ
ประเมินผสมผสานกันหลายวิธีทั้งวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก
และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ท าให้งานส าเร็จซึ่งได้แก่ วิธี
ประเมินโดยใช้ผู้ประเมินหลายคน วิธีประเมินโดยใช้เพ่ือนร่วมงานประเมิน วิธีประเมินตนเอง รวมทั้ง
ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆ ได้แก่  ลูกค้าภายใน ลูกค้าภายนอก ผู้จัดส่งวัตถุดิบ เป็นต้น  (อลงกรณ์ มีสุทธา 
and สมิต สัชฌุกร 2546)  

 
ภาพที่ 2.6 การประเมินระบบ 360 องศา 

ที่มา : (ธนชัย ยมจินดา, 2544) 
จากภาพสรุปได้ดังนี้   
การประเมินผลงาน 1 องศา เป็นลักษณะของการประเมินตนเองหรือหัวหน้างานเป็นผู้

ประเมิน ซึ่งข้อมูลอาจน ามาเปรียบเทียบกันได้และเป็นผลข้อมูลที่มีความถูกต้อง น่าเชื่อถือ และมี
ความใกล้เคียงความจริงมาก   

การประเมินผลงาน 90 องศา เป็นลักษณะของการประเมินซึ่งน าความคิดเห็นจากเพ่ือน
ร่วมงานเข้ามาพิจารณาด้วยและได้รับการยอมรับสูงส าหรับเป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือใช้ในการเลื่อน
ต าแหน่ง   

การประเมินผลงาน 180 องศา เป็นลักษณะของการประเมินซึ่งน าความคิดเห็นในส่วนของ
ผู้บังคับบัญชาในสายงานหรือของหน่วยงานในระดับที่สูงกว่าหัวหน้างานมาพิจารณาประกอบด้วยซึ่ง
จะท าให้ได้รับข้อมูลในส่วนของความสามารถของผู้ถูกประเมินว่าจะสอดคล้องกับความสามารถหลัก
ซึ่งองค์กรก าลังพัฒนาด าเนินไปสูงหรือไม่  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

79 

การประเมินผลงาน 360 องศา จะเป็นลักษณะของการประเมินซึ่งน าเอาข้อมูลป้อนกลับจาก
แหล่งสารสนเทศต่างๆ ที่สามารถระบุถึงพฤติกรรมการท างานของผู้ถูกประเมินซึ่งอาจจะเป็นลูกค้า
ภายในหรือภายนอกผู้ใต้บังคับบัญชาและหรือสมาชิกของทีมงาน เป็นต้น 
1.3 ความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญอย่างมากเพราะองค์กรต่างๆจะประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์กรใด
ต้องการประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ควรให้ความส าคัญต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ด้านต่างๆ ดังนี้ 1) เพ่ือตอบสนองความต้องการทางสังคมเนื่องจากสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมี
ความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม 2) งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์กรต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้
องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) เพ่ือให้บุคลากรและครอบครัวสามารถด ารงชีวิต
และมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ในสังคม (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ 2545) 
1.4 วัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 1) เพ่ือให้ได้คนที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ การบริหารจัดการในองค์กรต้องการบุคลากรที่ดีและมีคุณธรรม ความรู้และ
ความสามารถ ความรับผิดชอบ ทักษะในการปฏิบัติงานหรือที่เรียกว่า “บุคลากรที่เป็นเลิศ” ดังนั้นผู้ที่
มีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจ าเป็นที่จะต้องมีการวางแผน สรรหา คัดเลือกและ
ตัดสินใจให้ดีที่สุดเพ่ือที่จะได้บุคลากรที่ดี มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่จะปฏิบัติงาน 
2) เพ่ือใช้คนอย่างมีประสิทธิภาพ การได้บุคลากรมาปฏิบัติหน้าที่ตามที่องค์กรต้องการแล้ว ผู้ที่มี
หน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจ าเป็นที่จะต้องรู้ว่าบุคลากรนั้นๆมีความรู้ความ 
สามารถในการปฏิบัติงานเป็นอย่างไรและมีความสามารถพิเศษในเรื่องใดบ้างเพ่ือที่จะได้ใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 3) เพ่ือก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน ผู้ที่มีหน้าที่ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจ าเป็นที่จะต้องสร้างบรรยากาศดีให้เกิดข้ึนเพ่ือให้บุคลากรมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 4) เพ่ือพัฒนาและบ ารุงรักษาบุคลากรที่ดีไว้ในองค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นที่
จะต้องมีการพัฒนา การส่งเสริมและการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กร ได้มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานและท่ีก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงในทุกๆด้าน ตลอดจนการดูแลเอาใจใส่ให้บุคลากรใน
องค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 5) เพ่ือสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน (พรชัย เจดามานและคณะ 2560) 
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ตอนที่ 2 แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ 

2.1 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก (Proactive Human Resource Management)  

แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก มีดังนี้ (R. Daft & Marcic, 2013; R.A. Noe et 
al., 2012) 

1) การดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงมีส่วนช่วย
ให้องค์กรสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งเกิดจากพนักงานที่มีความรู้ความสามารถซึ่งองค์กรอ่ืน
ไม่มีและในตลาดแรงงานก็มีจ านวนพนักงานที่มีศักยภาพสูงไม่มาก (จิรประภา อัครบวร 2555) การ
ดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงานจึงเป็นเรื่องที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้ความ
พยายามอย่างมาก เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงมักเป็นที่ต้องการขององค์กรและยากยิ่งนักที่
องค์กรใดจะยอมปล่อยให้พนักงานที่มีศักยภาพสูงของตนลาออกไปอยู่กับองค์กรอ่ืนได้ นั กบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธ์องค์กร
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต เช่น มีการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย รวมทั้งสร้าง
โอกาสและท าสิ่งที่แตกต่างเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในการจ้างงาน  ดังนี้ (1) ให้
ทุนการศึกษาและการท างาน (2) การพัฒนาหลักสูตรการศึกษาร่วมกับสถาบันอุดมศึกษา/ 
มหาวิทยาลัยบรรษัท โดยการสร้างหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของภาคธุรกิจ โดยเน้นการปฏิบัติงานในสถานประกอบการอย่างมีระบบคือ การจัดให้มีการ
เรียนในสถานศึกษาร่วมกับการจัดให้นักศึกษาไปปฏิบัติงานจริง ณ สถานประกอบการที่ให้ความ
ร่วมมือ เป็นระบบการศึกษาที่ผสมผสานการเรียนกับการปฏิบัติงาน (Work Integrated Learning: 
WIL) เพ่ือการสร้างและฝึกฝนบุคลากรให้มีทักษะความสามารถพร้อมส าหรับการปฏิบัติงานจริง และ
ลดปัญหาในการสรรหาระยะยาว รวมทั้งตอบสนองการฝึกอบรมทักษะบางอย่างเป็นการเฉพาะทาง 
(3) การจัดให้เป็นแหล่งฝึกงานก่อนจบเนื่องจากการมีนักเรียนนักศึกษามาฝึกงานเป็นช่องทางในการ
เลือกคนเข้ามาท างานในอนาคตและตอบสนองความต้องการท างานในปัจจุบันในบางต าแหน่งงานของ
องค์กรได้ (4) การเข้าถึงแหล่งคนที่มีศักยภาพสูง ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเน้นการเข้าไป
สร้างความสัมพันธ์กับนักศึกษากลุ่มเป้าหมาย โดยอาจใช้วิธีติดต่อผ่านทางคณาจารย์ของสถาบัน การ
ให้โอกาสเข้ามาฝึกงานตั้งแต่ก าลังเรียนและอาจพิจารณาจ้างงานเมื่อเรียนจบ การเชิญผู้สมัคร
กลุ่มเป้าหมายให้ได้รับโอกาสฝึกงานทั้งในและต่างประเทศ และบางองค์กรมีการสรรหาไปไกลถึง
มหาวิทยาลัยชั้นน าในต่างประเทศเพ่ือทาบทามและสนับสนุนค่าเล่าเรียน ค่าใช้จ่ายพิเศษต่างๆให้แก่
นักศึกษา นอกจากนี้ควรปรับปรุงเครื่องมือการสรรหาเพ่ือให้ทันกับยุคดิจิตอลและเหมาะสมกับ
รูปแบบการใช้ชีวิตของคนรุ่นใหม่ที่ต้องการความคล่องตัว และความรวดเร็วในการสื่อสาร รวมถึงเพ่ิม
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ความสะดวกในการสรรหาอีกด้วย (5) การสร้างแบรนด์นายจ้าง เป็นวิธีการส าคัญในการดึงดูดกลุ่ม
พนักงานให้เข้ามาท างานในองค์กรและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรนานๆด้วยการ
สื่อสารภาพลักษณ์ออกไปยังกลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จัก เข้าใจ และมองเห็นคุณสมบัติดีๆขององค์กร 
การสร้างแบรนด์นายจ้างจะช่วยให้องค์กรเข้าถึงผู้สมัครงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูงได้
กว้างขวางยิ่งขึ้น  
        2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกนั้น หัวข้อการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรจะต้องเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทางธุรกิจและสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีด
ความสามารถที่องค์กรต้องการ โดยพิจารณาจากความสามารถหลักขององค์กร ความสามารถทาง
เทคนิคเฉพาะงานและความสามารถด้านการบริหารจัดการ หลังจากนั้นจึงเริ่มด าเนินการวางแผนการ
ฝึกอบรมและก าหนดโครงการต่างๆเพ่ือพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากร
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น บุคลากรที่เข้ามาท างานกับองค์กร
จะต้องมีการวางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพอย่างต่อเนื่อง 
        3) การดูแลและรักษาบุคลากร เนื่องจากมีการแข่งขันกันในการว่าจ้างบุคลากรมากขึ้น องค์กร
ต่างๆ ต่างต้องการคนเก่งที่มีศักยภาพสูงเข้ามาท างานด้วยและไม่ต้องการที่จะเสียคนเก่งเหล่านี้ไป 
แนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรเชิงรุกนั้น นักบริหารทรัพยากรมนุษย์อาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจาก
ผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินให้มากขึ้น เช่น การให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่
การงาน การมอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคัญ การฝึกอบรม และการให้ค าชื่นชม และ
เพ่ือให้สิ่งเหล่านี้ประสบผลส าเร็จ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างความชัดเจนในการเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติ งานและผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินต้องสะท้อนถึงการให้ผลตอบแทน
และความก้าวหน้าในสายอาชีพด้วย นอกจากนี้ควรมีการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี 
การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกันเอง และระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา 
ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการรักษาบุคลากรและก าหนดเป็นกล
ยุทธ์ในการธ ารงรักษาบุคลากรเพ่ือจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาได้ให้
เกิดประโยชน์มากที่สุด 
        4) การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร เป็นเครื่องมือการบริหารที่มุ่งเน้นความผูกพัน
ในงานของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือจะรักษาคนดีมีฝีมือให้มีความจงรักภักดีไว้กับองค์กรเพ่ือ
สร้างผลงาน และความก้าวหน้าในชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับองค์กร (Raymond A Noe and 
Others 2011) ทั้งนี้ การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาและความต่อเนื่อง ตั้งแต่การ
สร้างความเชื่อม่ัน ความไว้วางใจในองค์กรว่าองค์กรมีพันธะสัญญาที่จริงใจในการสร้างระบบการงานที่
ดีให้กับบุคลากร บุคลากรต้องได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติ
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ดูแลเอาใจใส่ที่ดีจากองค์กร จนส่งเสริมให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในการที่เป็นสมาชิกและเป็นส่วนหนึ่ ง
ขององค์กรที่ดี การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร จะช่วยให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจ และ
ร่วมมือร่วมใจกันทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มก าลังในการท างานให้องค์กรฝ่าฟันภาวะ
เศรษฐกิจและสถานการณ์ต่าง ๆ  
        5) การบริหารการเปลี่ยนแปลง จะเก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม ทักษะ ความรู้
ความสามารถของคนในองค์กร เพ่ือให้สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ นักทรัพยากรมนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญท่ีต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงในด้าน
ต่างๆขององค์กรในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเป็นนักออกแบบองค์กร ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการ
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน กระบวนการท างาน และการใช้กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์มา
ด าเนินการช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (D.Ulrich 1997) 
2.2 แนวคิดการจัดการบุคลากรที่เป็นเลิศ (Talent Management)  

1) ความหมายของบุคลากรที่มีความสามารถสูงและการบริหารจัดการคนเก่ง 

ความเก่ง (Talent) เป็นความถนัดพิเศษความสามารถพิเศษ ความถูกต้องแม่นย าซึ่งอยู่ในตัว
บุคคล ดังนั้นคนเก่งจึงเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ แรงบันดาลใจ แรงขับดันที่มุ่งความส าเร็จ 
ความสามารถในการปรับตัว แรงจูงใจภายในตัวบุคคล ความเชื่อและภาวะความเป็นผู้น า ความ  
สามารถเหล่านี้ล้วนเป็นองค์ประกอบภายในตัวบุคคลที่ไม่สามารถที่ จะวัดออกมาได้อย่างชัดเจน 
(Thorne Kaye and Pellant Andy 2007) บุคลากรที่มีความสามารถสูงจึงเป็นผู้ที่มีความสามารถที่
จะสร้างผลการปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์แบบซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรรมและเป็นความสามารถที่
เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไม่ใช้ความพยายามใด ๆ (Lunn 1992) และเป็นผู้ซึ่งถูกคาดหวังว่าจะ
สร้างผลการปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคลอ่ืนทั้งในปัจจุบันและอนาคตโดยจะมีความคิดสร้างสรรค์และ
ต้องการเติบโตไม่ว่าจะได้รับการสนับสนุนจากองค์กรหรือไม่ก็ตาม การจัดการบุคลากรที่มี
ความสามารถสูงจึงเป็นกระบวนการจากความคาดหวังที่แตกต่างกันของผู้มีความสามารถสูง (Alan 
Robertson and Graham Abbey 2003) ขณะที่การบริหารจัดการคนเก่งเป็นกิจกรรมและกระบวน 
การที่เก่ียวกับการก าหนดยุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานที่ส าคัญอย่างเป็นระบบซึ่งจะมีส่วนช่วยหลายๆ
ด้านในการท าให้องค์กรมีขีดความสามารถในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน การพัฒนากลุ่มของผู้มี
ศักยภาพและผู้ที่ด ารงต าแหน่งที่มีบทบาทและศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงและการพัฒนา
สถาปัตยกรรมในการการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกต่างที่จะช่วยสนับสนุนในการเติมเต็มต าแหน่ง
เหล่านี้ด้วยบุคลากรที่มีความสามารถและท าให้แน่ใจว่าผู้ด ารงต าแหน่งเหล่านี้มีความผูกพันอย่าง
ต่อเนื่องกับองค์กร การบริหารจัดการคนเก่งเป็นกระบวนการวิ เคราะห์และวางแผนที่มีความ
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สอดคล้องกันในการหาแหล่งที่มา กลั่นกรอง การคัดเลือก การน ามาใช้ การพัฒนา และการท าให้คง
อยู่ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุด (A.Schweyer 
2004) 

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง ได้แก่ 1) บุคคลที่มีความคิดริเริ่มใหม่ๆและมักจะเสนอความคิดเห็น
และแนวทางการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่ดีข้ึนอยู่เสมอ 2) เปลี่ยนแปลงตนเองอยู่เสมอ พนักงานที่
มีศักยภาพมักจะเป็นคนที่ชอบการเปลี่ยนแปลง พยายามที่จะมองหาแนวทางในการท างานใหม่ๆและ
พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองไปตามสิ่งใหม่ๆที่ดีกว่าเสมอ 3) เมื่อองค์กรมีปัญหามักจะเข้ามามีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหา พนักงานที่มีศักยภาพมักจะเป็นคนที่ชอบเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆในเวลาที่องค์กรเกิดปัญหาต่างๆขึ้น พนักงานจะเสนอแนวทางแนวคิดต่างๆในการแก้ไขปัญหา 
รวมทั้งบางครั้งก็ยอมที่จะเสียสละเวลาหรือทรัพยากรบางอย่างที่เป็นของส่วนตัวเพ่ือมาท าให้องค์กรดี
ขึ้น 4) ทุ่มเทท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 5) ชอบที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ พนักงานที่มี
ศักยภาพจะต้องเป็นคนที่มีจิตใจที่รักการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ 6) มีความสามารถที่จะรับ
งานที่ยากขึ้นได้อีก  
2) แนวทางการแก้ปัญหาการรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กร 

แนวทางการแก้ปัญหาการรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กร มีดังนี้ 1) องค์กรต้องสร้างบรรยากาศ
และวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 2) ดึงดูดคนให้มาสมัครงานและด ารงรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถสูงไว้กับองค์กร 3) การจัดการกับการคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนเก่งในองค์กร 4) 
ผลตอบแทนและรางวัล (G. T. Walter, A. S. Stephen et al. 2010) 
3) แนวคิดการจัดการบุคลากรที่เป็นเลิศ  

แนวคิดการจัดการบุคลากรที่เป็นเลิศ สรุปได้เป็น 4 แนวทางส าคัญดังนี้ 
แนวทางที่ 1 Gubman เสนอแนวคิดการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงประกอบด้วย

องค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) การปรับให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงมีลักษณะที่สอดคล้องกับกล
ยุทธ์ขององค์กร ซึ่งสามารถท าได้โดยการแจ้งให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงทราบว่าองค์กรก าลังจะ
ด าเนินไปในทิศทางใดและพวกเขาสามารถท าอะไรได้บ้างเพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุผลตาม
เป้าหมายที่วางไว้ 2) การท าให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงยึดมั่นต่อความพยายามเพ่ือความส าเร็จ
โดยการแจ้งให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเหล่านั้นทราบว่าพวกเขาจะต้องท าอะไรบ้างพร้อมทั้งให้
เหตุผลว่าท าไมพวกเขาจึงควรท าเช่นนั้น 3) การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความสามารถสูง
และให้ผลสะท้อนกลับ การวัดผลจะช่วยให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเข้าใจระดับผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองและช่วยให้ทราบว่าจะสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานได้อย่างไร (Gubman 1998) 
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นอกจากนี้ Gubman อธิบายเพ่ิมเติมว่า หน้าที่ทางการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงนั้นเป็น
หน้าที่ทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยเริ่มตั้งแต่ 1) การจัดคนเข้าท างาน คือ การจัด
พนักงานลงในแต่ละต าแหน่ง ประกอบด้วยการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน การจ้างงาน การเลื่อน
ต าแหน่ง การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การวางแผนก าลังคน การจัดการความหลากหลาย การลด
จ านวนพนักงาน การปลดพนักงานและการเลิกจ้าง 2) การจัดองค์กรโดยการระบุภาระงานแต่ละงาน 
การออกแบบงาน การจัดทีมงานจัดรูป แบบหน่วยงาน การจัดโครงสร้างองค์กร ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
องค์กรและการสื่อสาร 3) การเรียนรู้ คือ การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและ
ความสามารถของพนักงาน 4) การปฏิบัติงาน คือการจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมายขององค์กร การก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน 
การสอนงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ผลสะท้อนกลับ การมอบหมายหน้าที่พิเศษและ
การควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงาน 5) การให้รางวัล คือการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ (ฐานิตา 
อ่วมฉิม and มณฑา จ าปาเหลือง 2557)  

แนวทางท่ี 2 การขับเคลื่อนกลยุทธ์การบริหารจัดการคนเก่ง มีแนวทางดังนี้ 1) การค้นหาคน
เก่งที่องค์กรต้องการพัฒนา หมายถึงขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาบุคลากรที่มีความสามารถหรือ
คนเก่ง ด้วยการประเมินศักยภาพของพนักงานตาม Competency Model ขององค์กรเพ่ือจ าแนก
บุคลากรที่มีความสามารถออกจากพนักงานคนอ่ืน ๆ 2) การพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง เป็น
ขั้นตอนที่มุ่งไปที่การพัฒนา Competency และการจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของกลุ่ม
พนักงานที่มีความสามารถสูงเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเหล่านี้ส าหรับการก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งที่สูงขึน้ในอนาคตร่วมกับการจัดท าแผนผู้สืบทอดต าแหน่งของต าแหน่งที่ส าคัญขององค์กรไป
พร้อมๆกัน 3) การประเมินผลบุคลากรที่มีความสามารถสูง เป็นขั้นตอนของการประเมินผลงานและ 
Competency ของบุคลากรที่มีความสามารถสูง แต่ละบุคคลตามเกณฑ์ที่องค์กรก าหนด เพ่ือ
คัดเลือกเฉพาะบุคลากรที่มีความสามารถที่ผ่านเกณฑ์ดังกล่าวทุกด้านเพ่ือไปเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง
ของต าแหน่งส าคัญที่ก าหนดไว้ในแผนผู้สืบทอดต าแหน่งขององค์กรต่อไป 4) การให้รางวัลแก่บุคลากร
ที่มีความสามารถสูง เพ่ือรักษาและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเหล่านี้ทุ่มเทและ
สร้างผลงานที่ดีเลิศให้แก่องค์กรอย่างต่อเนื่อง รวมถึงเป็นการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้อยู่
กับองค์กรไปนาน ๆ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2554) 

แนวทางท่ี 3 กระบวนการในการบริหารและพัฒนาคนเก่ง ประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 
1) การสรรหาคัดเลือกคนเก่งซึ่งจะต้องระบุให้ได้ว่าใครเป็นพนักงานคนเก่งบ้าง โดยลักษณะและ
รูปแบบการสรรหาพนักงานคนเก่งนั้นมี 2 ลักษณะที่ส าคัญได้แก่ การสรรหาพนักงานคนเก่งจาก
ภายนอกองค์กรและการสรรหาพนักงานคนเก่งจากภายในองค์กร ซึ่ งแต่ละองค์กรจะเลือกใช้รูปแบบ

อ่วมฉิม และมณฑา จ าปาเหลือง 2557) 
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การสรรหาคัดเลือกพนักงานคนเก่งแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และการสรรหาคัดเลือกของแต่ละ
องค์กรที่แตกต่างกันไป ซึ่งเกณฑ์ในการสรรหาคัดเลือกจะพิจารณาจากการประเมินผลงานย้อนหลัง
บนพ้ืนฐานของการประเมินผลงานแบบผสมผสาน โดยวัดผลงานจากตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) 
รวมถึงการน าขีดความสามารถมาใช้วัดผลงานที่เกิดขึ้นในเชิงของพฤติกรรมการแสดงออกว่ามีความถี่
มากน้อยในระดับใดบ้าง นอกจากนี้ยังมีการประเมินศักยภาพในการท างานและขีดความสามารถใน
ด้านต่าง ๆ ขององค์กรประกอบด้วย รวมถึงการพิจารณาระดับการศึกษาประสบการณ์การท างานเพ่ือ
ระบุให้ได้ว่าใครเป็นพนักงานคนเก่งขององค์กรบ้าง 2) การฝึกอบรมและพัฒนาคนเก่ง ขั้นตอนการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาพัฒนาพนักงานคนเก่งถือว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญหลังจากที่องค์กรระบุว่าใคร
คือพนักงานที่สมควรจะได้เป็นพนักงานคนเก่งมากที่สุด วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาคือ
การเสริมสร้างจุดแข็งของพนักงานคนเก่งให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงการพัฒนาจุดอ่อนที่ควร
ปรับปรุงของพนักงานคนเก่งแต่ละบุคคล การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือที่จะท าให้เกิดการเรียนรู้ในระยะ
สั้น หากต้องการให้ผู้เรียนได้รับความรู้ ทักษะและแรงจูงใจในการน าสิ่งที่เรียนรู้มาประยุกต์ใช้ต่อไป
นั้น ผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาโดยหาวิธีการที่จะพัฒนาเพ่ือฝึกฝนและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้เข้าอบรมให้มีนิสัยและพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างต่อเนื่อง เป็นนิสัยถาวร
ที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ การพัฒนาที่เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องใน
ระยะยาว ผู้บังคับบัญชาต้องเลือกใช้เครื่องมือในการพัฒนาอย่างเหมาะสม เช่น การสอนงาน การเป็น
พ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานที่มีคุณค่า และมอบหมายปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น การให้ค าปรึกษาแนะน า 
เป็นต้น 3) การจูงใจและรักษาคนเก่ง พนักงานที่เป็นพนักงานคนเก่งในองค์กรนั้นสามารถเรียนรู้งาน
ได้เร็วกว่าพนักงานคนอ่ืนๆ ประมาณ 2-6 เท่าและเมื่อเรียนรู้งานที่ได้รับมอบหมายในองค์กรหมดแล้ว 
ประเด็นที่องค์กรต่างๆ กังวลหรือปัญหาการลาออกของพนักงานคนเก่ง เนื่องจากองค์กรไม่สามารถจูง
ใจรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าเหล่านี้ไว้ได้ พนักงานคนเก่งเริ่มรู้สึกเบื่อกับงานที่รับผิดชอบอยู่และจะไม่อยู่
นิ่ง จะแสวงหาองค์กรใหม่เพ่ือสร้างโอกาสในการเพิ่มมูลค่างานให้มากขึ้นและหากหัวหน้างานต้องการ
จูงใจรักษาพนักงานคนเก่งไว้ให้ได้ แนวคิดเรื่องการสร้างความผูกพันยึดมั่นต่อเป้าหมายในการท างาน
จึงถูกน ามาประยุกต์ใช้กับระบบการบริหารจัดการคนเก่งและคนดี เพ่ือจูงใจและรักษาพนักงานคนเก่ง
ไว้กับองค์กร เครื่องมือและระบบที่น ามาใช้ในการจูงใจและรักษาคนเก่งประกอบไปด้วยเครื่องมือใน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญได้แก่ การบริหารผลการด าเนินงาน การออกแบบผัง
ความก้าวหน้าในอาชีพ และการยอมรับและยกย่อง 4) การจ่ายค่าตอบแทน เป็นเครื่องมือในการท า
ให้พนักงานคนเก่งตัดสินใจที่จะอยู่หรือลาออกจากองค์กร ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนต้องมีความยุติธรรม
เหมาะสมและสามารถแข่งขันกับตลาดแรงงานภายนอกหรือคู่แข่งขันได้ ซึ่งค่าตอบแทนจะหมาย
รวมถึง เงินเดือน สวัสดิการและรางวัลที่ให้กับพนักงาน ทั้งที่เป็นตัวเงินและที่ไม่เป็นตัวเงิน การจ่าย
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ค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัยที่ดึงดูดให้พนักงานคนเก่งเข้ามาร่วมงานกับองค์กรและเป็นปัจจัยที่จูงใจและ
รักษาให้พนักงานคนเก่งอยู่กับองค์กรต่อไป องค์กรจึงมีความจ าเป็นต้องส ารวจ วิเคราะห์ ออกแบบ
และสรุปรูปแบบแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนโดยจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความต้องการ
ของพนักงานคนเก่งสามารถแข่งขันกับตลาดแรงงานภายนอกได้ ค่าตอบแทนจ่ายเพ่ือให้พนักงาน
ทุ่มเท ตั้งใจ สร้างสรรค์ผลงานที่ดีให้เกิดขึ้นกับองค์กร จะต้องพิจารณาถึงการเรียนรู้ การปรับปรุงและ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ เพ่ือให้การจ่ายค่าตอบแทนนั้น สามารถเชื่อมโยง
ตอบสนองต่อเป้าหมายและความคาดหวังขององค์กรได้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 2550) 

แนวทางที่ 4 กระบวนการในการบริหารและพัฒนาคนเก่ง ประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก  
1) การระบุและการก าหนดยุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานที่ส าคัญหรืองานที่มีบทบาทต่อความส าเร็จ
ขององค์กรอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะมีส่วนช่วยหลาย ๆ ด้านในการท าให้องค์กรมีขีดความสามารถในการ
แข่งขันได้อย่างยั่งยืน 2) การพัฒนากลุ่มของผู้มีศักยภาพและผู้ที่ด ารงต าแหน่งที่มีบทบาทและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงรวมการพัฒนาสถาปัตยกรรมในการการบริหารงานบุคคลที่มีความ
แตกต่างที่จะช่วยสนับสนุนในการเติมเต็มต าแหน่งเหล่านี้ด้วยบุคลากรที่มีความสามารถ 3) การท าให้
แน่ใจว่ากลุ่มของผู้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงเหล่านี้มีความผูกพันอย่างต่อเนื่องกับองค์กร  
2.3 แนวคิดการสร้างความผูกพันในองค์กร  

Gubman ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือ การทุ่มเทพลังกาย พลังใจอย่าง
เต็มที่และมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆให้กับงานที่ตนได้รับมอบหมาย ซึ่งพลังกายพลังใจจะแสดงออกมาในหลาย
รูปแบบ เช่น การท างานสร้างสรรค์และมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร เป็นต้น 
ความผูกพันในองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดและเติบโตขององค์กร องค์กรใดที่บุคลากรมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูง ย่อมน าพาให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ (อนันต์ชัย คงจันทร์ 2529) การมี
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์กร โดยความ
ผูกพันต่อองค์กรจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายของ
องค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กร และความตั้งใจที่จะท างานหนักเพ่ือความส าเร็จโดยรวม
ของเป้าหมายขององค์กร โดยพบว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมีความโน้มเอียงที่
จะมีส่วนร่วมกับองค์กร ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ าจะน ามาซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ าและมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์กร จะมีการขาดงานและการลาออก
จากงานสูง (R.M. Steers and L.W. Porter 1983) ซึ่งผลของความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่างๆ 
เป็นไปตามตารางที่ 2.2 ดังนี้ (W.J. Newstorm and Davis K 1983)  
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ตารางที่ 2.2 ระดับความผูกพันในองค์กร 

ระดับความ
ผูกพัน 

ผลของความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบวก ด้านลบ 

ระดับต่ า 
 

 การลาออกลดน้อยลง  

 ความเสียหายในการปฏิบัติ 
งานน้อยลง  

 คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิม 
ขึ้น 

 การลาออก การขาดงานเพ่ิมขึ้น 
ขาดความตั้ งใจที่จะคงความ
เป็นสมาชิก  

 ผลผลิตของงานมีปริมาณต่ า   

 ขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ระดับกลาง 
 

 บุคลากรคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กรเพิ่มขึ้น  

 ยับยั้งความตั้งใจที่จะออกจาก 
องค์กร  

 มีความพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 

 บุคคลจ ากัดบทบาทของตนเอง  

 บุคคลจะประเมินระหว่างความ
ต้องการขององค์กรกับความ
ต้องการที่จะไม่ท างาน  

 ประสิทธิผลขององค์กรลดลง 

ระดับสูง 
 

 มีความรู้ สึกว่างานมีความ
ปลอดภัยและมั่นใจในงาน  

  บุ ค ล า ก รย อม รั บ ใ น เ ป้ า 
หมายขององค์กรที่จะเ พ่ิม
ผลผลิต  

 มีการแข่งขันในการปฏิบัติ
หน้าที่การงานเพ่ิมข้ึน  

 วัตถุประสงค์ขององค์กรบรรลุ
เป้าหมาย 

 องค์กรไม่สามารถใช้ทรัพยากร  

 บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาด
การคิดสร้างสรรค์  

 บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพันธ 
ภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน  

 บุคลากรจะท าผิดกฎระเบียบ 
และมีความคิดเห็นไม่สอดคล้อง
กับองค์กร 

ที่มา : (W.J. Newstorm and Davis K 1983)  
 

ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) นับเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของ
สมาชิกองค์กร เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป 
นอกจากองค์กรต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้วการรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดีกับ
องค์กรให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์กร นับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งด้วย เหตุผลว่า
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ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นทัศนคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานกับองค์กร เพ่ือน าพาองค์กรให้
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 

ความผูกพันต่อองค์กร มีความส าคัญดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้ท านายอัตรา
การเข้าออกจากงานของสมาชิกองค์กรได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นทัศนคติของสมาชิกองค์กรโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติ
ของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้นและความ
ผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันใน
สถานที่ท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่
กระทบต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์กรโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานมี
เสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพันต่อองค์กร 2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้พนักงานใน
องค์กรมีการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้นเนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรนั่นเอง  3) 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กรซึ่งบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือ
หนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและงานบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 4) บุคคลที่มีความ
ผูกพันกับองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์กรซึ่งในหลาย
กรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน 5) ความผูกพันต่อองค์กร
ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากที่สมาชิกในองค์กรมีความรักและความผูกพันต่อ
องค์กรของตนเองมาก 6) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร (B. Buchanan 1974) 

Steers กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของ
สมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ 1) ความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน สามารถสะท้อนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวมในขณะที่ความพึงพอใจในการท างานสะท้อนถึง
การตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 2) ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้าง
จะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างานถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆแต่ก็อยู่อย่าง
มั่นคง 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากนั้น Steers 
ยังได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลลัพธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ปัจจัย 
คือ 1) ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ตัวแปรต่างๆ ที่ระบุคุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เช่น อายุ การศึกษา 
อายุงาน ความต้องการความส าเร็จ ความชอบความเป็นอิสระ 2) ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะ
สภาพของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ 
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ความเป็นอิสระในงาน ความหลากหลายทักษะในงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ผลสะท้อนกลับ
ของงานและโอกาสได้ปฏิสังสรรค์กับผู้อ่ืนในการท างานนั้น 3) ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างานในองค์กรอย่างไร โดยก าหนดไว้ 4 
ลักษณะ คือ 1) ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร 2) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 3) 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ 4) ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ (Steers 1997)  
2.4 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรในดวงใจ (Human Resource 
Management for Organization of Choice)  

แนวคิดการบริหารองค์กรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรในดวงใจมี
หลักการดังนี้ 1) การวางแผนอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรต้องปรับเปลี่ยนจากการจ้างงานตาม
ความจ าเป็นเป็นการเตรียมแผนก าลังคนระยะยาว สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรใน 3-5 ปี
ข้างหน้า การสรรหาคนเก่งจะมีลักษณะเชิงรุกมากขึ้น มีการใช้กลยุทธ์ด้าน Corporate Branding 
เพ่ือสร้างความน่าสนใจในตัวองค์กรท าให้สามารถเจาะเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่มีศักยภาพ 2) การ
พัฒนาและกลยุทธ์การรักษาบุคลากร เป้าหมายไม่จ ากัดแค่การพัฒนาศักยภาพส าหรับพนักงานให้
ท างานได้แต่จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีการจัดระบบบริหารจัดการองค์ความรู้
แบบองค์รวม พัฒนาพนักงานให้มีความรอบรู้ทั้งงานภายในและภายนอกองค์กร มีระบบประเมิน
ศักยภาพพนักงานเบื้องต้นก่อนที่จะส่งเสริมให้มีประสบการณ์ พร้อมทักษะที่หลากหลายและมี
ศักยภาพที่สามารถปฏิบัติงานได้จริงซึ่งต้องอาศัยการมีระบบพ่ีเลี้ยงสอนงานที่มีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล สนับสนุนการย้ายข้ามสายงาน รวมทั้งไปท างาน
ส านักงานตัวแทนหรือองค์กรพันธมิตรในต่างประเทศ มีการวางระบบการบริหารเส้นทางอาชีพที่
ชัดเจน มีการจัดเตรียมความพร้อมพนักงานส าหรับทดแทนในต าแหน่งบริหารที่ส าคัญซึ่งเป็นการสร้าง
โอกาสก้าวหน้าและเป็นวิธีหนึ่งที่จะรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรนานๆ 3) การพัฒนา
คุณภาพภาวะผู้น าโดยการมีแผนการพัฒนาผู้บริหารอย่างเป็นระบบให้มีความรู้หลากหลาย ไม่ได้เป็น
แค่ผู้จัดการที่ดี แตต่้องเป็นผู้บริหารมืออาชีพที่ถึงพร้อมด้านภาวะผู้น า สามารถเป็นแบบอย่างที่ดี กล้า
ผลักดันการเปลี่ยนแปลงและมีโลกทัศน์กว้าง สามารถน าพาองค์กรไปสู่ระดับสากลได้ 4) การบริหาร
ผลงาน การยกย่องและให้รางวัลผลงานโดยมีการใช้ Balanced Scorecard เพ่ือเชื่อมโยงผลงานของ
องค์กรกับค่าตอบแทนตามผลงานแทนการจ่ายผลตอบแทนตามอายุงาน มีระบบการประเมินผลงาน
และพฤติกรรมที่ได้มาตรฐานและสอดคล้องกับลักษณะงานที่แตกต่างกัน ศึกษาระบบวิธีก าหนด
ผลตอบแทนที่แข่งขันได้ทั้งในประเทศและระดับภูมิภาค ผสมผสานผลตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงินที่สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานแต่ละกลุ่ม เพ่ือให้สามารถดึงดูดและรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพ 5) การมีส่วนร่วมและผูกพันของพนักงาน โดยมีการปลูกฝังให้พนักงานรู้สึกพึง
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พอใจในวัฒนธรรมการท างานและมีส่วนร่วมกับความส าเร็จขององค์กร สนับสนุนกิจกรรมข้ามสาย
งาน เสริมสร้างการมีส่วนร่วมและผูกพัน พร้อมที่จะเป็น Brand Ambassador ให้กับองค์กร ซึ่ง
ภายในองค์กรเองต้องไม่มีการเลือกปฏิบัติ มีกฎระเบียบที่โปร่งใส ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติซึ่งจะท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบและบรรยากาศของที่ท างานการที่กลยุทธ์ทั้งหมดจะบรรลุ
ได้ต้องมีการปรับกระบวนการท างานและโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่น มีอัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับความจ าเป็นของงานแต่สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามภารกิจและสิ่งแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนไป 
(ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ 2555) 
2.5 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะ (Competency-Based)  

1) ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 

David C. McClelland  อธิบายว่า สมรรถนะเป็นบุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจก
บุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงาน
ที่ตนรับผิดชอบ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2554) สมรรถนะเป็นความสามารถที่มีอยู่ในตัวบุคคลและ
เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมของ
องค์กรและท าให้บุคคลนั้นมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ (R.E. Boyatzis 1982) สมรรถนะเป็น
คุณสมบัติที่จ าเป็นที่ต้องมีเพ่ือท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่จะน ามาสู่ผลงานและผลสุดท้ายคือผลลัพธ์ทางธุรกิจที่องค์กรต้องการ (Shermon 2005) 
2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะ  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะถือเป็นขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการพัฒนา
ความสามารถเชิงสมรรถนะในองค์กร ซึ่งมีทั้งหมด 5 ขั้นตอน คือ 1) การพัฒนาแผนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 2) การพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะทางเทคนิค 3) การจัดเทียบกับ
หน่วยงานและต าแหน่งงาน 4) การประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะ 5) การประยุกต์ใช้กับระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค 2546) 

Spencer & Spencer กล่าวว่า สมรรถนะถือเป็นเครื่องมือที่ส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เริ่มจากการสรรหา การคัดเลือก การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การอบรมและพัฒนาบุคลากร 
การบริหารค่าตอบแทนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยจะเน้นที่ศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรที่องค์กร
ต้องการสร้างและพัฒนา ซึ่งจะสัมพันธ์กับเป้าหมายของผลการด าเนินงานและวัฒนธรรมองค์กร 
(Spencer and Spencer 1993)  
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ภาพที่ 2.7 การประยุกต์ใช้สมรรถนะกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มา : ดัดแปลงมาจาก (Spencer & Spencer, 1993) 
 

กล่าวโดยสรุป การประยุกต์ใช้สมรรถนะกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับ Model 
การประยุกต์ใช้สมรรถนะกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ Spencer and Spencer ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเตรียมการเพ่ือให้องค์กรมีบุคลากรที่
มีศักยภาพ มีสมรรถนะที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร การใช้แนวคิดสมรรถนะจะท าให้ทราบว่า
องค์กรมีคนที่เหมาะสมหรือไม่ มีสมรรถนะในระดับใดบ้างและทราบว่าต้องเตรียมคนที่มีสมรรถนะ
อย่างไรบ้างให้สอดคล้องกับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร 2) การสรรหาและการคัดเลือก เนื่องจาก
แนวคิดเชิงสมรรถนะจะท าให้ทราบถึงคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในแต่ละ
ต าแหน่งเพ่ือให้งานนั้นบรรลุผลตามต้องการ (นิสดารก์ เวชยานนท์ 2549) โดยการจับคู่อย่าง
เหมาะสมระหว่างมาตรฐานของคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่ต้องการกับบุคคลที่มีขีดความสามารถที่
แสดงให้เห็นเพ่ือท าการคัดเลือกพนักงานที่มีสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคล้องกับต าแหน่งงานที่ต้องการ
ซึ่งทั้งหมดนี้ต้องสามารถวัดผลได้ 3) การอบรมและพัฒนา โดยการก าหนดสมรรถนะที่ต้องการในแต่
ละต าแหน่งงานและท าการประเมินสมรรถนะของพนักงานเพ่ือน าไปออกแบบการฝึกอบรมและพัฒนา
ให้ตรงกับสมรรถนะที่องค์กรต้องการได้ตรงจุด ซึ่งหากองค์กรมีการประเมินและพัฒนาสมรรถนะให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรก็จะมีบุคลากรที่มีความสามารถพร้อม
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 4) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอด
ต าแหน่ง องค์กรต้องก าหนดว่าในแต่ละเส้นทางที่แต่ละคนจะเดินต่อไปในแต่ละขั้นตอนนั้นจะต้องมี
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สมรรถนะอะไรบ้างและจะต้องทราบว่าในแต่ละต าแหน่งต้องมีสมรรถนะอะไรบ้างและท าการประเมิน
สมรรถนะของพนักงานเพ่ือให้ทราบว่าต้องมีการพัฒนาสมรรถนะด้านใดเพ่ือเติมและก าหนดเป็น
แนวทางในการพัฒนาต่อไป 5) การบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการต่างๆ ดังนี้ 
การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารการปฏิบัติงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยทั้ง 3 ส่วนสามารถน าข้อมูลจากการก าหนดมาตรฐานของสมรรถนะหรือพฤติกรรมที่
ต้องการในการปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งและท าการประเมินว่าพนักงานมีสมรรถนะหรือพฤติกรรม
ตามมาตรฐานที่ก าหนดหรือไม่ 6) การประเมินค่างานและการบริหารค่าตอบแทน การจ่ายตาม
สมรรถนะเป็นการจ่ายตามสมรรถนะและศักยภาพของคนแต่ละคนที่มีศักยภาพมากและได้ใช้
สมรรถนะนั้นๆในการท างานต่างๆให้องค์กร โดยเริ่มจากการก าหนดสมรรถนะที่ ต้องการของแต่ละ
ต าแหน่ง โดยน า Competency มาใช้เป็นแนวทางและท าการประเมินค่าของงานจาก 
Competency ที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานแต่ละงาน (R. Boam and P. Sparrow 1992)  

รายละเอียดการประยุกต์ใช้สมรรถนะในกิจกรรมหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4 ด้าน
โดยอ้างอิงแนวคิดของ Spencer & Spencer และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคนของ 
Mondy และแนวคิดเรื่องการสรรหาเชิงสมรรถนะของ Wood & Payne ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

ด้านที่ 1 การวางแผนก าลังคน การสรรหาและการคัดเลือกเชิงสมรรถนะ (Human 
Resource Planning & Competency-Based Recruitment & Selection) 

การสรรหาเชิงสมรรถนะ Wood & Payne กล่าวว่า ปัญหาส่วนใหญ่ที่องค์กรพบ คือไม่
สามารถดึงดูดผู้สมัครงานที่มีศักยภาพและมีคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการให้มาสมัครงานกับทาง
องค์กรได้ เนื่องจากประกาศรับสมัครงาน ไม่สามารถสื่อสารสิ่งที่องค์กรต้องการให้กับผู้สมัครได้
ชัดเจน ดังนั้น วิธีการสรรหาเชิงสมรรถนะ ถือเป็นเครื่องมือที่สามารถช่วยให้องค์กรสื่อสารสิ่งที่องค์กร
ต้องการให้กับผู้สมัครได้ชัดเจนและสร้างความเข้าใจให้กับผู้สมัครงานได้มากขึ้น เช่น การก าหนด
สมรรถนะ เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นที่องค์กรต้องการลงในประกาศรับสมัครงาน (Robert Wood and 
Tim Payne 1998)  

การคัดเลือกเชิงสมรรถนะ Spencer & Spencer กล่าวว่า การคัดเลือกเชิงสมรรถนะตั้งอยู่
บนสมมุติฐานว่า ความเหมาะสมระหว่างความต้องการของต าแหน่งงานกับสมรรถนะของผู้ด ารง
ต าแหน่งงานซึ่งจะท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด และก่อให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดแก่
ผู้ปฏิบัติงาน Spencer & Spencer ได้อธิบายขั้นตอนของการคัดเลือกเชิงสมรรถนะ ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 1) 
จัดท า Competency Model เพ่ือก าหนดเป็น Competency Profile ส าหรับต าแหน่งงานที่ส าคัญ 
เพ่ือจะท าให้องค์กรทราบว่า ต้องคัดเลือกพนักงานที่มีคุณสมบัติและสมรรถนะแบบใดบ้าง 2) เลือก
หรือพัฒนาเครื่องมือส าหรับการคัดเลือกผู้สมัครซึ่งมีวิธีการต่างๆ 3) ท าการฝึกอบรมผู้ด าเนินการ
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ทดสอบในวิธีทดสอบ 4) ทดสอบสมรรถนะของผู้สมัครงานในแต่ละต าแหน่ง 5) ท าการคัดเลือก
ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นเพื่อการจ้างงาน (Spencer and Spencer 1993)  

ด้านที่ 2 การพัฒนาบุคลากรเชิงสมรรถนะ (Competency-Based Training & 
Development) 

Spencer & Spencer, เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค และสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ ได้ให้นิยามของ
การฝึกอบรมและพัฒนาเชิงสมรรถนะที่สอดคล้องกัน คือ การจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมและกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ Competency Model ขององค์กรโดยการประเมินความรู้
ความสามารถ ทักษะที่แท้จริงของบุคลากร เทียบเคียงกับความรู้ ความสามารถและทักษะมาตรฐานที่
องค์กรก าหนดว่าเกิดช่องว่างในทางบวกหรือลบ ถ้าบุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถต่ ากว่า
มาตรฐานก็ต้องมีกระบวนการเพ่ือฝึกอบรมและพัฒนาให้เป็นไปตามมาตรฐาน (Spencer and 
Spencer 1993) ; (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค 2546) ; (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2554)  

Spencer & Spencer ได้กล่าวถึงขั้นตอนการจัดท าโปรแกรมการฝึกอบรมเชิงสมรรถนะ 
และขั้นตอนการพัฒนาเชิงสมรรถนะว่ามีขั้นตอนดังนี้ 1) พัฒนา Competency Model เพ่ือก าหนด
สมรรถนะ ที่ต้องการส าหรับผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศในปัจจุบันและในอนาคต 2) พิจารณาว่า
องค์กรควรพัฒนาพนักงานให้มีสมรรถนะตัวใด และสมรรถนะใดที่พัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวพนักงานได้
ยาก ไม่คุ้มค่าที่จะทุ่มเททรัพยากรในการพัฒนาสมรรถนะนั้นๆ 3) เลือกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาเชิง
สมรรถนะที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 4) พัฒนาวิธีการประเมินและก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมซึ่งมาจาก
ศูนย์การพัฒนาเครื่องมือในการประเมินผลการฝึกอบรมและตลอดจนทรัพยากรในการพัฒนาตนเอง
ตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 5) การอบรมวิทยากร ผู้ที่จะเป็น
วิทยากรต้องได้รับการฝึกอบรมเนื้อหาของ Competency ที่เกี่ยวข้องรวมทั้งทักษะต่างๆ ของ
กระบวนการฝึกอบรมเชิงสมรรถนะจนสามารถถ่ายทอดให้พนักงานคนอื่นๆเข้าใจได้ง่าย ทั้งนี้หลักสูตร
ฝึกอบรมวิทยากรจะต้องอยู่ภายใต้แนวคิดการฝึกอบรมเชิงสมรรถนะเช่นกัน 6) ฝึกอบรมผู้เรียน 7) 
การวัดผลการฝึกอบรม การวัดผลโปรแกรมการฝึกอบรมเชิงสมรรถนะโดยการวัดพฤติกรรมการ
ท างานที่เปลี่ยนไปและผลงานที่ดีข้ึน (Spencer and Spencer 1993)  

ด้านที่ 3 การบริหารผลการปฏิบัติงานเชิงสมรรถนะ (Competency-Based Performance 
Management) 

แนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเชิงสมรรถนะ เริ่มจากยุคแรกระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเน้นเรื่องผลงานแต่ในปัจจุบันหลายองค์กรมีความสนใจแนวคิดการ
ประเมินผลงานโดยใช้สมรรถนะ ซึ่งแนวคิดนี้จะน าไปสู่การพัฒนาบุคคลในอนาคต กล่าวคือ จะใช้
สมรรถนะเป็นฐานว่างานนั้นต้องใช้สมรรถนะอะไรบ้างจึงจะสามารถท างานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด 
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ดังนั้นหลายองค์กรจึงใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสม คือ เน้นทั้งผลงานเพ่ือใช้ในระยะ
สั้นเป็นเกณฑ์ส าหรับจ่ายค่าตอบแทนและเน้นเรื่องสมรรถนะซึ่งจะเป็นการมองอนาคตเป็นเกณฑ์ใน
การพัฒนาบุคคลและจัดท าแผนพัฒนาสายอาชีพให้กับพนักงาน (Spencer and Spencer 1993) ได้
ยกตัวอย่างการผสมกันระหว่างระบบ Performance-based และ Competency-based ตามตาราง 
ที่ 2.3 ดังนี้ 
ตารางที่ 2.3 ระบบการประเมินผลการปฎิบัติงานแบบ Mixed Mode 

ผลงานและสมรรถนะ 

50-90 % 10-50 % 
จ่ายตามผลงาน (pay for result) สมรรถนะ (pay for skill) 

What อะไรคือผลงาน How อย่างไร คือผลงาน 

วัดเชิงปริมาณ (quantitative) จากเป้าหมาย วัดเชิงคุณภาพ (qualitative) 
ระยะเวลาสั้น หนึ่งปี ผลงานที่ผ่านมา ระยะเวลานาน ปัจจุบันถึงอนาคต 

ใช้ระบบการให้รางวัล (reward-oriented) ใช้การพัฒนา เปลี่ยนพฤติกรรม 
(behavior change- oriented) 

ที่มา : (Spencer and Spencer 1993) 
 
ด้านที่  4 การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการเชิงสมรรถนะ (Competency-Based 

Compensation) 
  ระบบค่าตอบแทนเชิงสมรรถนะนั้นเป็นการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับคุณลักษณะ ทักษะหรือ
สมรรถนะที่มากหรือเหนือกว่าที่สมควรจะได้รับจากการจ่ายตามงานหรือบทบาทตามภารกิจของ
องค์กรโดยประเด็นที่อาจแสดงถึงความจ าเป็นของระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ เช่น การ
ที่สามารถเห็นได้ว่าบุคคลที่มีสมรรถนะหนึ่งที่ชัดเจนสามารถสร้างคุณค่าเพ่ิมให้แก่องค์กรได้มากกว่า
คนที่มีไม่มีสมรรถนะนั้นในงานใดงานหนึ่ง (Spencer and Spencer 1993) 
2.6 แนวคิดการสร้างทีมที่มีพลังร่วม (Team Synergy) 

   การสร้างทีมท่ีมีพลังร่วม หมายถึง การรวมตัวของพลังงานในคนๆหนึ่งกับพลังงานที่คนอ่ืนๆมี 
เพ่ือที่จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากกว่าที่ท าเพียงคนเดียว ทีมที่มีพลังร่วม
จะมีการพัฒนาและมีความสัมพันธ์ในทีมสูง สามารถผลิตงานที่มีความสร้างสรรค์และมีคุณภาพ 
สมาชิกในทีมมีความเชื่อใจซึ่งกันและกันและสามารถปฎิบัติงานได้ดีมีความสุข (อัจฉรา จุ้ยเจริญ 
2553) คนที่ประสบความส าเร็จส่วนมากไม่ได้มีแค่ความสามารถในการท างานเท่านั้นแต่ยังมี
ความสามารถในการบริหารคน เพราะไม่มีใครที่จะประสบความส าเร็จจากการท างานคนเดียวได้ คนที่
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ประสบความส าเร็จจะเก่งในด้านการสร้างทีมงานที่แข็งแกร่งเพราะสามารถดึงเอาศักยภาพของทุกคน
ออกมาใช้เพ่ือเอ้ือประโยชน์ต่อผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตัวอย่างเช่น การท างานเป็นทีมแบบญี่ปุ่นที่
เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีมโดยเน้นการระดมสมอง การท างานเป็นทีมที่ประสบความส าเร็จจะ
เกิดข้ึนได้เม่ือคนสองคนหรือมากกว่านั้นที่มีประวัติการศึกษาและประสบการณ์การท างานที่ต่างกันมา
ท างานด้วยกัน ท าให้เกิดการประสานก าลังที่จะน าไปสู่การได้ผลลัพธ์ที่ยิ่งใหญ่เหนือกว่าการท างาน
แบบอ่ืนๆ นอกจากนั้นการท างานเป็นทีมที่จะประสบความส าเร็จมีดังต่อไปนี้ 1) หัวหน้างานต้อง
ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพก็คือการที่ทุกคนในทีมจะต้องออก
ความคิดเห็นใหม่ๆ ที่ยังไม่เคยมีมาก่อนหรือต่อยอดจากสิ่งที่เคยท าๆกันมาจึงจะเกิดผลแบบทวีคูณ 2) 
การประสานและร่วมมือกัน คนที่เป็นผู้น าจะต้องมองเห็นจุดเด่นหรือความ สามารถเฉพาะของทุกคน
ในทีมและสามารถดึงเอาความพิเศษนั้นๆมาประสานเข้าด้วยกันเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 3) การ
สื่อสารที่ชัดเจน การสื่อสารมีความส าคัญกับการสร้างทีมงาน หัวหน้าที่จะคุยกับคนอ่ืนรู้เรื่องต้องใช้
ภาษาที่เข้าใจง่ายเพ่ือที่จะได้ช่วยกันสรรหาวิธีการไปสู่เป้าหมายแบบใหม่ๆได้ (พิชชารัศมิ์ มารุมุระ 
2559) 
2.7 แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ (Sufficient Economy for 
Human Capital Management)  

     แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ มีหลักดังต่อไปนี้ 1) การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (1) หลักความมีเหตุผล การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรควรเกิดจาก
การปฎิบัติงานร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือความอยู่รอดขององค์กรมากกว่าความพยายามใน
การรักษาอัตราก าลังของหน่วยงานของตนเพียงอย่างเดียว (2) หลักการมีภูมิคุ้มกันที่ดี การมุ่งเน้นการ
วางแผนที่ยืดหยุ่นพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง 2) การสรรหาและการคัดเลือก (1) หลักความมี
เหตุผล การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรควรเกิดจากการปฎิบัติงานร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือความอยู่รอดขององค์กรมากกว่าความพยายามในการรักษาอัตราก าลังของหน่วยงานของตนเพียง
อย่างเดียว (2) หลักการมีภูมิคุ้มกันที่ดี การมุ่งเน้นการสรรหาบุคคลที่มีทักษะที่หลากหลายมากขึ้น
เพ่ือให้สามารถปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานต่างๆได้ในสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 3) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (1) หลักการมีภูมิคุ้มกันที่ดี โดยการมีระบบการสร้างเครือข่าย (Network) 
การเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกเป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยเสริมสร้างให้กิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีภูมิคุ้มกันที่เข้มแข็งมากขึ้น (2) หลักพอประมาณ การมุ่งเน้นถึงความ
พอดี พอประมาณ ไม่มากหรือน้อยเกินไปในการด าเนินกิจกรรมต่างๆในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยการหาสมดุลระหว่างรูปแบบการด าเนินการที่เหมาะสม งบประมาณที่คุ้มค่าและเป้าหมายที่
ต้องการ 4) การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร (1) หลักความมีเหตุผล การ
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สนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการพิจารณาถึงแนวทางการปฎิบัติต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
สมาชิกในองค์กร ความมีส่วนร่วมของสมาชิกและการยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานจะช่วยให้
พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร (2) หลักการมีภูมิคุ้มกันที่ดี องค์กรที่สามารถสร้างความผูกพันให้
เกิดขึ้นได้ในกลุ่มสมาชิกจะกลายเป็นเครื่องมือส าคัญที่ก่อให้เกิดความมุ่งมั่น ตั้งใจในการฝ่าฟัน
อุปสรรคร่วมกันของสมาชิกในองค์กร ความมุ่งมั่นและตั้งใจในการปฎิบัติงานจะช่วยให้องค์กรผ่าน
วิกฤตไปได้ในที่สุด นอกจากนั้น การท าให้พนักงานเห็นโอกาสในการก้าวหน้าในสายอาชีพและการ
จัดท าแผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) เป็นการสร้างภูมิคุ้มกันที่ดีให้เกิดกับ
ความผูกพันระหว่างองค์กรและพนักงานด้วย (3) หลักพอประมาณ การสร้างให้พนักงานรู้จักเพียงพอ
ต่อสิ่งที่ตนมีและได้รับ โดยองค์กรควรมุ่งเน้นการสร้างหรือพัฒนาสิ่งจูงใจสมาชิกที่ไม่ใช่ตัวเงิน ทั้งนี้
เพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายให้องค์กรสามารถอยู่ได้ นอกจากนั้นสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงินยังสร้างให้เกิดความ
ผูกพันระหว่างองค์กรและพนักงานได้ในระยะยาว เช่น การสร้างความยอมรับ สร้างความรู้สึกมีคุณค่า
ให้กบัพนักงานผ่านกิจกรรมต่างๆ เช่น การเปิดเวทีให้พนักงานมีโอกาสถ่ายทอดประสบการณ์ในด้าน
ต่างๆของการท างาน เป็นต้น 5) การประเมินผลการปฎิบัติงาน (1) หลักความมีเหตุผลการมุ่งเน้นการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของพนักงานอย่างมีเหตุผล ปราศจากความล าเอียงหรืออคติ เพ่ิมความชอบ
ธรรมให้แก่สมาชิกในองค์กร เพราะการประเมินผลการปฎิบัติงานมีผลโดยตรงต่อผลตอบแทนที่จะ
ได้รับเพ่ิมขึ้นหรือลดลง ความมีเหตุผลนั้น ได้แก่ การเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมิน รวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่
ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งในภายหลัง (2) หลักการมีภูมิคุ้มกันที่
ดี การเตรียมความพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นของสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน โดยองค์กร
มุ่งเน้นให้สมาชิกในองค์กรทราบถึงเจตนาว่าองค์กรต้องการที่จะเห็นสมาชิกมีการพัฒนาตนเองและ
งานไปสู่การปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ โดยองค์กรอาจเสริมตัวชี้วัดที่
เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฎิบัติงาน เช่น กิจกรรมการบริหารงานคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (TQM) 
เป็นต้น (3) หลักพอประมาณ การมุ่งเน้นให้สมาชิกขององค์กรรู้ถึงเป้าหมายที่ต้องปฎิบัติและเข้าใจถึง
สมรรถนะที่ต้องการพัฒนาของตนเอง จะท าให้พนักงานสามารถสร้างความเข้มแข็งและเห็นทิศ
ทางการพัฒนาได้ด้วยตัวเองโดยไม่ต้องรอให้องค์กรจัดสรรกิจกรรมการพัฒนาให้ซึ่งสอดคล้องกับ
หลักการพ่ึงพาตนเองของหลักการพอประมาณตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง (โชคชัย สุเวชวัฒนกูล 
and กนกกานต์ แก้วนุช 2555)  
2.8 แนวคิดการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management – HCM)  

     ทุนมนุษย์ คือ ลักษณะต่างๆรวมถึงความสามารถที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ อันได้แก่ ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดมาพร้อมกับมนุษย์ผู้นั้นหรือใช้เวลาและเงินในการเสริมสร้างสะสมคงไว้ 
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ทุนมนุษย์ถูกสะสมขึ้นมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์ชีวิต 
รวมทั้งการค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ (นิสดารก์ เวชยานนท์ 2551) การบริหารจัดการทุนมนุษย์เป็นการ
มองบุคลากรในเชิงของการเป็นทุนเพ่ือสร้างรายได้และความเติบโตขององค์การโดยใช้แนวคิดการ
บริหารจัดการที่มุ่งเน้นปัจเจกบุคคลโดยการบริหารจัดการทุนมนุษย์เป็นการบริหารจัดการเพ่ือสร้าง
คุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งเป็นการรวมกิจกรรมอย่างกว้างขวางนับตั้งแต่การ
ก าหนดและสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถดีที่สุด การรักษาบุคลากร การพัฒนาและจูงใจให้
บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์จ าเป็นต้องมี
แนวคิดท่ีสร้างสรรค์ มีแรงขับ ความกระตือรือร้นและให้ความส าคัญต่อการมุ่งสู่ความส าเร็จที่เป็นเลิศ 
ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการจัดการที่ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรจ าเป็นต้องมีส่วน
เกี่ยวข้องอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันจึงเป็นภารกิจที่ส าคัญของ
ผู้บริหารทุกระดับที่ต้องท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิดกับนักทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของตนเองเพ่ือ
วางแผนและด าเนินการเพ่ือสร้างบุคลากรที่มีศักยภาพและสร้างผลผลิตสูงสุดให้กับองค์กร นอกจากนี้
การมองบุคลากรในเชิงของการเป็นทุนเพ่ือสร้างรายได้และความเติบโตขององค์กรแล้ว แนวคิดการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เริ่มให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นปัจเจกบุคคลแทนการบริหาร
จัดการแบบกลุ่ม ซึ่งมีการปฏิบัติและการก าหนดผลตอบแทนในลักษณะเหมือนกันที่มีความสะดวกต่อ
ผู้ด าเนินการ แต่ไม่สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจของบุคลากรที่มีความแตกต่างกันได้ 
โดยเฉพาะอาจไม่สามารถจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขององค์กรไว้ได้เพราะองค์กรไม่
สามารถก าหนดผลตอบแทนในระดับที่บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเกิดความพอใจ หากยังคงแนวคิดที่จะ
ให้ในลักษณะเท่ากันเพื่อความยุติธรรมอีกต่อไป แนวคิดเรื่องการบริหารแบบปัจเจกบุคคลนี้ท าให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนการปฏิบัติหลายประการ ได้แก่ 1) การสรรหาและคัดเลือก 
การสรรหาและคัดเลือกจะมุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง หรือมีความสามารถที่จะพัฒนา
ตนเองได้ตามทิศทางที่องค์กรต้องการ คุณสมบัติของพนักงานจะถูกก าหนดพร้อมกับแหล่งการสรรหา
ที่เฉพาะเจาะจง นอกจากนี้คุณสมบัติที่มีความหลากหลายทั้งในเรื่องความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
ในธุรกิจจะได้รับความสนใจมากขึ้น 2) การพัฒนาศักยภาพ การพัฒนาจะมุ่งเน้นการพัฒนาจาก
บุคลากรที่มีความช านาญและความ สามารถเฉพาะด้าน เป็นการพัฒนาเพ่ือสร้างทักษะหลากหลาย
โดยผ่านการวิเคราะห์ความรู้ ความสามารถและคุณ ลักษณะอย่างเป็นระบบ วิธีกา รพัฒนาจะใช้
เทคโนโลยีมากขึ้นและผู้เรียนจะเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรต่างๆ ที่จัดท าไว้ รวมทั้งการจัด
กิจกรรมบริหารความรู้ ผู้บริหาร หัวหน้างานและพนักงานจะมีบทบาทร่วม กันมากขึ้นในการก าหนด
เนื้อหาและวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน ผู้บริหารและหัวหน้างานมีบทบาทในการ
เป็นผู้สอนแนะพร้อมกับการส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเอง 3) การจัดสวัสดิการและผลตอบ 
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แทน ผลประโยชน์ตอบแทนจะถูกออกแบบเพ่ือใช้เป็นกลยุทธ์ในการจูงใจเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความ
ต้องการและคุณลักษณะพ้ืนฐานแตกต่างกัน การจัดสวัสดิการแบบคาเฟ่ทีเรียที่ก าหนดงบประมาณ
ของแต่ละบุคคลและให้พนักงานเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการด้วยตนเอง เริ่มได้รับความสนใจ
มากขึ้น นอกจากนี้การบริหารผลตอบแทนจะเชื่อมโยงกับการบริหารผลการปฏิบัติมากขึ้น 4) การจูง
ใจ การจัดสวัสดิการด้านการศึกษาต่อในระดับสูง การฝึกอบรมและผลตอบแทนที่จูงใจจะเป็นปัจจัย
ส าคัญที่บุคลากรให้ความสนใจ รวมทั้งการบริหารจัดการที่ให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจด้วย
ตนเองมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของคนรุ่นใหม่ซึ่งมีความคิดเห็นและมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
(รัชฎา อสิสนธิสกุล 2550) 
2.9 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน (Theories of Work 
Motivation) 

1) ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของ Frederick Taylor 

     นักทฤษฎีที่ได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาของการบริหารแบบวิทยาศาสตร์  คือ Frederick W. 
Taylor หลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ ประกอบด้วย 1) ก าหนดและแบ่งงานแต่ละงานให้ชัดเจน
เพ่ือค้นหาวิธีการปฏิบัติงานให้เกิดผลดีที่สุดในทุกงาน 2) ก าหนดเงื่อนไขและมาตรฐานของงานแต่ละ
งาน พร้อมทั้งก าหนดวิธีการที่จะให้แต่ละงานประสบผลส าเร็จ 3) ระบบการจูงใจที่มีประสิทธิภาพ
และผลผลิตที่สูง มีระบบการจ่ายเงินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมีระบบการลงโทษในกรณี
ที่ท างานผิดพลาดด้วย และ 4) ต้องรับผิดชอบในการวางแผนปฏิบัติงานและควบคุมงานให้ส าเร็ จ 
พนักงานต้องได้รับการฝึกฝนเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามแผนภายใต้การนิเทศอย่างใกล้ชิด
(Frederick W. Taylor 2002)  
2) ทฤษฎีทางการบริหารของ Henry Fayol  

    Henry Fayol เป็นนักธุรกิจและวิศวกรชาวฝรั่งเศส ได้พัฒนาทฤษฎีทางการบริหารนี้ขึ้นในปี 
ค.ศ.1884 – 1925 ฟาโยลเชื่อว่า ภารกิจทางการบริหาร มี 5 ประการ คือ การวางแผน (Planning) 
การจัดองค์กร (Organization) การสั่งการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และ
การควบคุม (Controlling ) นอกจากนี้ ฟาโยลได้พัฒนาหลักการบริหารเพ่ือช่วยเหลือให้ผู้จัดการ
ประสบความส าเร็จทางการบริหาร ซึ่งทั้งหมดมี 14 ข้อ ได้แก่ 1) การแบ่งงานกันท า (Division of 
Labor) ยิ่งมีคนเชี่ยวชาญเฉพาะมากเพียงใดยิ่งท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 2) การมีอ านาจการ
บังคับบัญชา (Authority) ผู้บริหารต้องสั่งการเพ่ือให้งานส าเร็จ เป็นการใช้อ านาจของผู้บริหาร 3) 
การมีระเบียบวินัยสมาชิกในองค์กรต้องเคารพในกฎเกณฑ์และข้อตกลงขององค์กร 4) เอกภาพในการ
บังคับบัญชา (Unity of Command) พนักงานแต่ละคนต้องได้รับค าสั่งในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนของ
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แต่ละคน 5) เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of Direction) การปฏิบัติงานในองค์กรที่มี
วัตถุประสงค์เดียวกันควรบริหารโดยผู้บริหารคนเดียวกันและใช้เพียงแผนงานแผนเดียว 6) ค านึงถึง
ความสนใจของบุคคลต่อองค์กร (Subordination of Individual Interest to the Common 
Good) ในการปฏิบัติงานใดๆก็ตามความสนใจของพนักงานไม่ควรออกนอกความสนใจขององค์กรใน
ภาพรวม 7) ค่าตอบแทน (Remuneration) การจ่ายค่าตอบแทนการท างาน ความยุติธรรมทั้ง
นายจ้างและพนักงาน 8) การรวมอ านาจ (Centralization) การลดบทบาทของผู้ร่วมงานในการ
ตัดสินใจถือว่าเป็นการบริหารแบบศูนย์กลาง ถ้าเพ่ิมบทบาทของผู้ร่วมงานก็คือ การกระจายอ านาจ 9) 
การจัดสายบังคับบัญชา (Hierarchy) สายการบังคับบัญชาในองค์กรหนึ่ง จัดขึ้นเพ่ือเรียงล าดับ
ต าแหน่งจากผู้บริหารระดับสูงสุดไปยังระดับต่ าสุดในองค์กร 10) การจัดอันดับ (Order) วัสดุและ
บุคลากรจัดไว้ในสถานที่เหมาะสมและถูกต้องตามเวลาควรจัดคนให้ตรงกับต าแหน่งหรืองานที่
เหมาะสม 11) ความยุติธรรม (Equity) ผู้บริหารควรเป็นมิตรและให้ความเป็นธรรมแก่เพ่ือนร่วมงาน 
12) ความมั่นคงในทีมงาน (Stability of Staff) การลาออกจากงานของพนักงานในอัตราสูงเป็นสิ่งที่
ไม่เหมาะสมกับองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 13) มีความคิดริเริ่ม ( Initiative) ผู้ร่วมงานควรได้รับอิสระใน
การคิดและก าหนดแผนงานเองแม้จะผิดพลาดบ้างก็ไม่เป็นไร 14) ความเป็นน้ าหนึ่งน้ าใจเดียวกัน 
(Espirit de Corps) การส่งเสริมน้ าใจของทีมจะช่วยให้ทีมงานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (J.A.F. Stoner 
and R E. Freeman 1989)  
3) ทฤษฎีระบบราชการของ Max Weber 

       Max Weber เป็นนักสังคมศึกษาชาวเยอรมัน ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการจัดตั้งองค์กรที่
เหมาะสมและได้เสนอทฤษฎีระบบราชการ Max Weber ได้ตีพิมพ์ผลงานเผยแพร่ในหนังสือ The 
Theory of Social and Economic Organization ทฤษฎีของ Max Weber ถือว่าเป็นทฤษฎี
องค์กรที่ส าคัญและเป็นรากฐานของทฤษฎีองค์กรอ่ืน ๆ ต่อมาทั้งหน่วยงานภาครัฐบาลและเอกชนได้
น าเอาแนวคิดของ Max Weber ไปใช้อย่างแพร่หลาย Max Weber ได้ให้หลักส าคัญในการจัดองค์กร
ตามทฤษฎีระบบราชการ มีสาระสรุปได้ดังนี้ 1) มีการแบ่งงาน (Division of Labor) แบ่งงานออกเป็น
ย่อย ๆ ตามลักษณะเฉพาะของงานแต่ละอย่าง ลักษณะของงานท าให้เกิดผู้ช านาญการเฉพาะ 
(Specialization) ขึ้นในองค์กร 2) มีการรวมอ านาจ (Control of Authority) การแบ่งงานออกเป็น
งานย่อย ๆ นั้นมักก่อให้เกิดปัญหาทางด้านการประสานงาน การแก้ปัญหาดังกล่าวอาจท าได้โดยการ
รวมอ านาจต่าง ๆ ไว้ที่จุดเดียว คือ ผู้บริหารระดับสูงในองค์กร 3) มีกฎระเบียบต่าง ๆ (Rules and 
Regulations) ให้เป็นกรอบหรือแนวทางปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 4) มีการ
เลือกบุคลากรอย่างมีเหตุผลโดยยึดหลักเกณฑ์ที่ว่าให้ได้คนที่มีความรู้และความสามารถสอดคล้องกับ
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งานอย่างแท้จริงโดยไม่ค านึงถึงสิ่งที่เคยปฏิบัติมาก่อน 5) มีการจดบันทึกหลักฐานเพ่ือผลประโยชน์ใน
การพัฒนางาน (Max Weber 1948) 
4) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Elton Mayol 

      ในปี ค.ศ.  1880 – 1949 Elton Mayol ได้ท าการศึกษาปัญหาคนงาน สภาพการท างาน 
แรงจูงใจในการท างานและผลงานของคนงานและได้ตีพิมพ์ผลการศึกษาในหนังสือ The Human 
Problems of an Industrial Civilization พิมพ์เมื่อปี ค.ศ.  1933  Mayol ได้รับการยกย่องว่าเป็นผู้
ค้นพบทฤษฎีมนุษย์สัมพันธ์ในขณะที่เป็นศาสตราจารย์อยู่ที่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดเขาสนใจจาก
คนงานหยุดงานเนื่องจากความเหนื่อยล้า อุบัติเหตุและการให้ออกจากงาน Mayol ได้ทดลอง
ท าการศึกษาที่มีชื่อว่า Hawthorne Studies และผลสรุปการทดลอง Hawthorne Effect มี
รายละเอียดดังนี้ 1) สิ่งล่อใจทางเศรษฐกิจไม่ใช่สิ่งจูงใจที่ส าคัญแต่ขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนด้วย 2) บุคลากร
ในองค์กรสนองตอบต่อการบริหารในฐานะสมาชิกของกลุ่มมิใช่เป็นลักษณะของตนเอง 3) ระดับ
ผลผลิตขึ้นอยู่กับปทัสถาน (Norms) ของกลุ่มมากกว่าความสามารถของบุคคล 4) บุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญ มีความรู้ความสามารถ มิได้หมายความว่าจะท างานรวมกันเป็นทีมได้เสมอไป 5) บุ คลากร
ใช้องค์กรแบบไม่เป็นทางการเพ่ือป้องกันตนเองในการตัดสินใจแบบเผด็จการ 6) องค์กรแบบไม่เป็น
ทางการในสังคมจะมีผลกระทบต่อการบริหาร และ 7) การลดช่วงการบังคับบัญชาให้น้อยลง ไม่ได้
หมายความว่าจะท าให้การควบคุมและนิเทศมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเสมอไป (W. K. Hoy and C. G. 
Miskel 1991)  
5) ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของ Frederick Herzberg 

    Herzberg เชื่อว่าความพึงพอใจในงานที่ท าจะเป็นสิ่งจูงใจที่เหมือนผลการปฏิบัติงานที่ดี โดย
มีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการคือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย (ยงยุทธ เกษสาคร 2547) ปัจจัย
จูงใจ (Motivator  Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความ
พอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นประกอบด้วย 1) 
ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) 
ความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene  Factors) เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน  ตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งขึ้น 
แต่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน  ซึ่งสาเหตุอันเกิด
จากสภาพแวดล้อม โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงานเลย  ปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย 1) 
นโยบายการบริหารขององค์กร 2) การปกครองบังคับบัญชา 3) ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
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ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 4) สภาพการท างาน 5) เงินเดือน 6) ความมั่นคงในงาน 7) ต าแหน่งงาน 
(Herzberg, Mausner et al. 1959) 
6) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 

       Douglas McGregor ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจที่เรียกว่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยเชื่อว่า
ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 1) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างานและ
จะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้มากที่สุด 2) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษเพ่ือให้เขามี
ความพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 3) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับค าสั่ง 
ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน ในขณะที่เชื่อว่าทฤษฎี Y 
ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 1) การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและ
จิตใจในการท างานไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยากล าบากอะไรเลย แท้ที่จริงแล้วการท างานเหมือนกับการเล่นหรือ
การพักผ่อน 2) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให้ท างานไปตามเป้าหมายที่ได้
วางไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ 3) การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เป็นผลมาจากการให้รางวัลตาม
ความส าเร็จของผลงาน 4) ภายใต้สถานการณ์ที่เหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การ
ยอมรับเท่านั้น แต่ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมอีกด้วย 5) ความสามารถในจินตนาการ ความ
เฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาขององค์กรมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์ จะเห็นได้
ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างานโดยการควบคุมอย่างใกล้ชิด
เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่หาก
ผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให้ท า (McGregor Douglas 1960) 
7) ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษย์ของ Abraham Maslow 

      Maslow เป็นนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีการจูงใจที่ได้รับการกล่าวถึงมากก็คือ ทฤษฎี
ล าดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ซึ่งเป็นทฤษฎีทั่วๆไปเกี่ยวกับการจูงใจ
พฤติกรรมมนุษย์โดยสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 1) มนุษย์มีความต้องการและมี
ความต้องการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการอันใดได้รับการตอบสนองแล้วก็จะ
เกิดความต้องการอันอ่ืนเข้ามาแทนที่ 2) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรมความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกต่อไป 3) ความต้องการ
ของมนุษย์มีล าดับขั้นความจ าเป็นหรือความส าคัญ เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนอง
แล้วความต้องการระดับสูงก็จะถูกกระตุ้นให้มีการตอบสนองทันที ทัศนะความคิดของ Maslow เห็น
ว่า มนุษย์มีความต้องการหลายระดับโดยเรียงจากระดับต่ าไปหาระดับสูง เมื่อใดความต้องการระดับ
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ต่ าได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการในขั้นสูงขึ้นไป Maslow ได้จัด 
ล าดับความต้องการความต้องการของมนุษย์โดยล าดับตั้งแต่ขั้นสูงสุดไว้ 5 ล าดับ ดังภาพ (Maslow 
A.H 1970) 

 
ภาพที่ 2.8 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 

ที่มา (Maslow A.H, 1970) 
      จากภาพ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) 
เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ (Basic Needs) ในการด ารงชีวิตอยู่ ได้แก่ ความต้องการใน
ปัจจัยสี่ อาหาร อากาศ น้ าดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่ง ห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ฯลฯ 
2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับการ
ตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ ได้แก่ 
ความมั่นคงชีวิตและทรัพย์สินรวมถึงความมั่นคงการงาน 3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) 
เมื่อความต้องการขั้นที่ 1 และ 2 ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะเริ่มมีความต้องการทางสังคมที่
จะให้คนอ่ืนยอมรับตนเข้าเป็นหมู่เป็นพวก เป็นสมาชิกในกลุ่ม ได้รับการยอมรับความเป็นมิตรและ
ความรักจากเพ่ือนร่วมงาน 4) ความต้องการได้รับการการยกย่องหรือมีฐานะสูงเด่นในสังคม (Esteem 
Needs) คือ ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืนและต้องการให้ตนเองมีความส าคัญ ความ
ต้องการนี้ประกอบด้วยความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถและให้บุคคลอ่ืนยอมรับและ
ต้องการให้ตนเองดูเด่นกว่าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ต้องการมีเกียรติศักดิ์ศรีความมีหน้ามีตาใน
สังคม ต้องการรับการยกย่องสรรเสริญจากสังคม ต้องการมีสถานภาพที่สูงขึ้นจะท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง 5) ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ความ
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ต้องการขั้นที่ 5 นี้เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ ต้องการประสบผลส าเร็จในสิ่งที่ตน
ต้องการหรือปรารถนาสูงสุด  
8) ทฤษฎีการจูงใจของ Porter & Lawler 

Porter & Lawler เห็นว่า ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือรางวัล ซึ่งรางวัล
เหล่านี้ประกอบด้วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่งได้แก่ รายได้และการเลื่อนต าแหน่ง 
ส่วนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได้แก่ การยอมรับตัวเองและความรู้สึกถึงความส าเร็จ ซึ่งแต่
ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัลกับความพยายามที่จะได้ใช้ไป 
รวมทั้งระดับของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หากรู้สึกว่ารางวัลที่ได้รับมีความยุติธรรม บุคคลนั้นก็
จะมีความพึงพอใจในงาน (L. W. Porter and E. E. Lawler 1967) 
9) ทฤษฎีความต้องการ ERG ของ Alderfer 

       Alderfer ได้เสนอแนะทฤษฎี ERG ที่ได้ย่อล าดับความต้องการ 5 อย่างของ Maslow เหลือ
เพียง 3 อย่าง คือ 1) ความต้องการการด ารงอยู่ ซึ่งรวมความต้องการทางกายภาพและความมั่นคง
ปลอดภัยไว้ด้วยกัน 2) ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อื่นซึ่งรวมถึงความต้องการทางสังคมและ
ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องและ 3) ความต้องการที่จะมีความเจริญงอกงามซึ่งหมายถึงความ
ต้องการที่จะท าอะไรให้ส าเร็จด้วยตนเองของ Maslow นั่นเอง Alderfer ได้ขยายทฤษฎีของ 
Maslow ออกไปโดยการพิจารณาว่าบุคคลจะมีปฏิกิริยาหลักการความพอใจ-ความก้าวหน้าขึ้นมา
อธิบายถึงวิถีทางที่บุคคลจะก้าวขึ้นไปตามล าดับเมื่อได้รับการตอบสนองในขั้นต่ ากว่าแล้วในทาง
กลับกัน หลักการความคับอกคับใจ-การถดถอย ก็สามารถอธิบายได้ว่าเมื่อบุคคลยังคับอกคับใจกับ
ความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการระดับสูงขึ้นไปอยู่ พวกเขาจะหยุดการตอบสนองความ
ต้องการระดับสูงนี้และถดถอยกลับมาตอบสนองความต้องการระดับต่ าแทน ข้อดีของผลงานของ  
Alderfer คือ การที่เขามองว่ากลุ่มความต้องการทั้งสามมิได้แยกออกจากกันอย่างเด็ดขาดแต่มี
ความสัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง นอกจากนี้ Alderfer ยังมองว่าความต้องการของคนไม่จ าเป็นจะต้อง
เกิดขึ้นจากต่ าไปสูงตามล าดับเหมือนกับของ Maslow แต่อาจจะเกิดขึ้นพร้อมๆ กันหลายๆอย่างก็ได้ 
(ฎารณีย์ แผนสมบูรณ์ 2548) 
10) ทฤษฏีของ Hugo Munsterberg 

    แนวคิดของ Munsterberg คือ แนวคิดเชิงพฤติกรรมซึ่งเน้นถึงความส าคัญของการเข้าใจ
พฤติกรรมของมนุษย์และการจูงใจเพ่ือความส าเร็จ Munsterberg เป็นผู้ริเริ่มวิธีการเกี่ยวกับจิตวิทยา
อุตสาหกรรมหรือโรงงานหรือการศึกษาทางวิทยาศาสตร์ที่เกี่ยวกับบุคคลเพ่ือปรับปรุงการเพ่ิมผลผลิต
ให้มากที่สุดการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์จะเป็นเทคนิคที่มีประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับโน้มน้าวจิตใจ
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หรือดึงดูดใจคนท างาน ผลงานของที่สร้างชื่อ นั่นคือ Psychology and Industrial Efficiency ซึ่งมี
สาระส าคัญดังนี้ 1) ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพด้านจิตใจและคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดที่จะ
ท างานนั้น 2) ใช้วิธีการส่งเสริมสภาวะทางจิตวิทยาของคนในโรงงานอุตสาหกรรมเพ่ือจูงใจให้คนงาน
ทุกระดับมีความสามารถสร้างผลผลิตได้อย่างเต็มความสามารถเพ่ือก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุดและเป็นที่
น่าพอใจโดยมีการฝึกอบรมคนงานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และน าประสบการณ์ใหม่ๆ มาใช้ทดแทนอย่าง
เหมาะสม 3) การให้ข้อเสนอแนะในการฝึกอบรมคนงาน การบรรจุแต่งตั้งหรือการท าให้เกิดอิทธิพล
ต่อคนงานหรือจูงใจเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด คือ ค่านิยมร่วมกันระหว่างผู้บริหารและคนงาน  
11) ทฤษฎีความต้องการของ McClelland 

      McClelland เป็นนักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของ
มนุษย์ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้ว่า 
มนุษย์มีความต้องการอยู่ 3 ประการ คือ 1) ความต้องการสัมฤทธิ์ผล เป็นแรงขับเพ่ือจะท าให้งานที่
กระท าประสบผลส าเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 2) ความต้องการความรักและความ
ผูกพัน เป็นความปรารถนาที่จะส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน 3) 
ความต้องการมีอ านาจ เป็นความต้องการที่จะท าให้คนอ่ืนมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่
ต้องการหรือต้องการที่มีอ านาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน (ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ 
2548) 
2.10 แนวคิดการบริหารความหลากหลายด้านทรัพยากรบุคคล (HR Diversity Management)  

     การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์กร หมายถึง การวางแผนและปรับใช้แนว
ปฏิบัติและระบบขององค์กรในอันที่จะบริหารจัดการคนในองค์กรเพ่ือให้เกิดข้อได้เปรียบสูงสุดจาก
ความหลากหลายและเพ่ือลดข้อเสียเปรียบอันเกิดจากความหลากหลายให้เหลือน้อยที่สุด การบริหาร
ความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้องค์กรมีความสามารถในการ
ปรับตัวและความสามารถในการสร้างสรรค์อันเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร (Cox, Taylor et al. 1994) โดยความหลากหลายของบุคคลแบ่งออกเป็น 2 มิติ
หลัก ได้แก่ 1) มิติระดับปฐมภูมิ (Primary Dimensions) ซึ่งมิติระดับปฐมภูมิประกอบด้วย อายุ เพศ 
เชื้อชาติ ชาติพันธุ์ รสนิยมทางเพศ ความสามารถทางกายภาพ 2) มิติระดับทุติยภูมิ (Secondary 
Dimensions) ประกอบด้วยภาษา วัฒนธรรม ประเพณี ค่านิยม การศึกษา อาชีพ ประสบการณ์ 
วิธีการเรียนรู้ มิติความหลากหลายเหล่านี้จะส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานแรงจูงใจ การมุ่งต่อ
ผลส าเร็จ และปฏิสัมพันธ์ของคนในองค์กรซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพขององค์กร (พิมล
พรรณ เชื้อบางแก้ว 2554) การแบ่งมิติของความหลากหลายดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ (Daft 
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2008) ที่กล่าวว่า มิติความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรมี 2 มิติ คือมิติของความหลาก หลายที่มี
มาแต่ก าเนิดและมีผลต่อทั้งชีวิตของบุคลากร (Primary Dimensions) และมิติของความหลากหลายที่
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดชีวิต (Secondary Dimensions) ซึ่งมีรายละเอียดตามแผนภาพ ดังนี้ 

 
ภาพที่ 2.9 มิติของความหลากหลาย 

ที่มา: (R. L. Daft, 2008) 
    ผู้บริหารองค์กรต้องเรียนรู้และเข้าใจความหลากหลายของบุคคลทางด้านเพศ เชื้อชาติ 
ศาสนา อายุ การศึกษา ความชอบหรือรสนิยมทางเพศ ความสามารถหรือคุณสมบัติทางกายภาพ 
สถานภาพทางสังคม สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางการสมรส สถานภาพทางครอบครัว 
รูปแบบในการใช้ชีวิต ฯลฯ ล้วนมีผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในด้าน
ต่างๆ สิ่งส าคัญคือ ผู้บริหารต้องบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิ  
ภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยไม่ให้ความหลากหลายนั้นกลายเป็นปัญหาขององค์กร แต่ผลักดันให้
เกิดเป็นพลังสร้างสรรค์ผลส าเร็จขององค์กรแทน (พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว 2554) นอกจากนั้น (ณัฐ
วุฒิ พงศ์สิริ 2553) ได้กล่าวถึงการที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายดังกล่าวได้ต้องใช้การผนึกพลังประสาน
ความหลากหลาย โดยผู้บริหารจะต้องเห็นคุณค่าในประสบการณ์ ค่านิยมและทัศนคติของบุคลากรแต่
ละคนในองค์กรและพยายามมองหาจุดแข็งที่แต่ละคนมี เพ่ือที่จะสร้างสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม
องค์กรที่สนับสนุนให้บุคลากรได้ปลดปล่อยศักยภาพที่แต่ละคนมีอยู่ออกมาในการตัดสินใจและการใช้
ความคิดสร้างสรรค์อันน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์กร การผนึกพลังประสาน
ความหลากหลายจะท าให้การตัดสินใจดีขึ้น ส่งผลให้การแก้ไขปัญหาต่างๆดีขึ้น แง่มุมความคิดที่
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หลากหลายจะก่อให้เกิดการใช้ประโยชน์จากความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมต่างๆร่วมกันมากขึ้นซึ่ง
จะน าไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการให้ดีขึ้น อีกทั้งความสามารถพิเศษและประสบการณ์ที่
หลากหลายของแต่ละบุคคลท าให้เกิดความสามารถในการปรับตัวที่สูงขึ้นต่อความผันผวนของตลาด
และความต้องการของผู้บริโภค 
2.11 แนวคิดการบริหารความหลากหลายของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร 

   ความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรที่ผู้บริหารต้องบริหารจัดการอย่างเหมาะสมมีอยู่
หลายด้านด้วยกัน ได้แก่ ด้านเชื้อชาติ ซึ่งเป็นลักษณะทางกายภาพที่เห็นได้ชัด เช่น สีผม สีผิ ว สีตา 
ลักษณะเส้นผม เป็นต้น หรือชาติพันธุ์ อันเป็นความแตกต่างทางขนบธรรมเนียมประเพณี ภาษา และ
วัฒนธรรมโดยการสืบทอดมาจากบรรพบุรุษ ในปัจจุบันหลายองค์กรมีการจ้างงานคนเอเชียอย่างเขมร 
พม่า ลาว เวียดนาม ซึ่งมีความแตกต่างกับคนไทยเรื่องภาษาและค่านิยมที่มีผลต่อการสื่อสารและการ
ท างาน หรือความแตกต่างด้านรสนิยมทางเพศ ปัจจุบันทุกองค์กรมีบุคลากรที่เป็นชาย หญิง เกย์ เล
สเบี้ยน ฯลฯ (จิรประภา อัครบวร 2553) นอกจากนี้ ยังมีความหลากหลายด้านรูปแบบการจ้างงานที่
ต่างกันแต่ท างานในหน่วยงานหรือองค์กรเดียวกัน เช่น การเป็นพนักงานประจ า พนักงานสัญญาจ้าง 
หรือพนักงานของบริษัทผู้รับเหมาภายนอก (Outsourcing) ซึ่งได้รับสิทธิประโยชน์ที่ต่างกันและเกิด
การเปรียบเทียบถึงความแตกต่างกันอันส่งผลต่อความรับผิดชอบ ความจงรักภักดี และความ
กระตือรือร้นหรือความทุ่มเทในการท างานในลักษณะที่ต่างกัน (พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว 2554) 
ปัจจุบันองค์กรเกือบทุกแห่งมีความหลากหลายที่เด่นชัดในเรื่องบุคลากรในองค์กรทางด้านอายุ หรือ
ช่วงอายุซึ่งแบ่งออกเป็น 3 รุ่น ได้แก่ Baby Boomers (คนที่เกิดระหว่างค.ศ. 1946-1964) 
Generation X (คนที่เกิดระหว่างค.ศ. 1965-1980) Generation Y (คนที่เกิดหลังค.ศ. 1980) คนแต่
ละช่วงอายุย่อมมีคุณลักษณะ ทัศนคติ ค่านิยม รูปแบบการใช้ชีวิตและการท างาน ตลอดจนความ
ต้องการที่แตกต่างกัน ซึ่งผู้บริหารต้องเข้าใจและบริหารจัดการคนแต่ละรุ่นในลักษณะที่แตกต่างกันจึง
จะสามารถจูงใจบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผนึกพลังการท างานร่วมกันได้อย่าง
ราบรื่น 
     การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่
กับปัจจัยดังนี้ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรอย่างชัดเจนให้บุคลากรทุกคนในองค์การ
รับรู้ก่อนว่าองค์กรต้องการจะเป็นอะไรหรือมีเป้าหมายอะไร 2) ผู้บริหารต้องเข้าใจว่าบุคลากรทุกคนมี
ศักยภาพและความสามารถที่แตกต่างกัน องค์กรจะดึงศักยภาพด้านใดของบุคลากรแต่ละคนให้
ปลดปล่อยออกมาเป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยการวิเคราะห์ว่าความหลากหลายของบุคลากรใน
องค์กรจะช่วยให้องค์กรบรรลุตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ตั้งไว้ได้อย่างไร 3) ผู้บริหารควรประเมิน
ศักยภาพของบุคลากรในองค์กรก่อนที่จะบริหารความหลากหลายของบุคลากรโดยการท าความเข้าใจ
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ก่อนว่า คนที่องคก์รมีอยู่เป็นใคร พวกเขามีความเชื่อ ค่านิยม รูปแบบการใช้ชีวิตอย่างไรและวิธีการใด
ที่เหมาะสมที่สุดที่จะสื่อสารและจูงใจให้เขาท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 4) องค์กรต้องให้
หลักประกันความเท่าเทียมกันในเบื้องแรกก่อนเพ่ือความหลากหลายจะได้ก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อ
องค์กร หมายถึง การบริหารบุคลากรขององค์กรด้วยความเป็นธรรม ยุติธรรม ถูกกฎหมายและไม่
เลือกปฏิบัติ เพ่ือให้บุคลากรมีความมั่นใจและสบายใจในการที่จะปรับตัวให้สอดรับกับเป้าหมายของ
องค์กรในการบริหารความหลากหลาย 5) องค์กรต้องมีการยืดหยุ่นและปรับปรุงประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยให้มีบทบาทการท างานในเชิงกลยุทธ์มากขึ้น เช่น การวางแผนก าลังคน
โดยเน้นกลยุทธ์เรื่องการสรรหาและพัฒนาความหลากหลายของบุคลากร ศึกษาความแตกต่างของ
บุคลากรประเภทต่างๆ เพ่ือจัดค่าตอบแทนที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรแต่ละ
ประเภทมากขึ้น มีระบบการบริหารคนเก่ง เพ่ือพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร 
ปรับเปลี่ยนหรือยกเลิกกฎระเบียบที่ไม่ยืดหยุ่นและเอ้ืออ านวยต่อการท างานในเชิงการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากร เป็นต้น 
2.12 แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

      การด าเนินงานขององค์กรย่อมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งต่อภายในและภายนอกซึ่งส่งผล
กระทบต่อความส าเร็จขององค์กรเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นการบริหารจัดการจ าเป็นต้องใช้
ความรู้ ความเข้าใจ และตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงที่พร้อมจะเกิดขึ้นตลอดเวลา และต้องเรียนรู้
วิธีการหรือเทคนิคต่างๆ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ  
       Prochaska & Velicer ได้เสนอขั้นตอนและกระบวนการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ (Prochaska 
and Velicer 1997)  
       1) หลักข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง (Stage of Change) แบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน คือ (1) ขั้นที่
ยังไม่เห็นการเอาจริงในการเปลี่ยนแปลง (2) ขั้นสนใจแต่ยังรั้งรอเปลี่ยนแปลง (3) ขั้นตัดสินใจ
เปลี่ยนแปลง (4) ขั้นลงมือเปลี่ยนแปลง (5) ขั้นเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นแต่มีความเสี่ยงจะกลับไปใช้
นิสัยเดิมอยู่ (6) ขั้นเปลี่ยน แปลงส าเร็จ คือ เปลี่ยนพฤติกรรมได้และไม่กลับไปท าแบบเก่า 
       2) หลักกระบวนการช่วยเปลี่ยนแปลง (Process of Change) มี 10 วิธี ได้แก่ (1) การปลูก
จิตส านึกเพ่ือเป็นการใช้วิธีต่างๆบอกให้รู้ผลเสียของการไม่เปลี่ยนและผลดีของการเปลี่ยนพฤติกรรม 
(2) การเล่นละครเพ่ือกระตุ้นหรือผลักดันจิตใจอารมณ์ให้เกิดความอยากเปลี่ยนแปลง (3) การ
ใคร่ครวญผลต่อตนเองโดยการจินตนาการว่าภาพของตนเองต่อไปจะเป็นอย่างไรในอนาคต (4) การ
ใคร่ครวญผลต่อสังคมรอบข้าง (5) การพยายามให้มีทางเลือกในการเปลี่ยนแปลง (6) การอาศัย
ความรู้สึกทางสังคมมาเป็นตัวสร้างความมุ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลง (7) การให้เรียนรู้สิ่งตรงกันข้าม (8) 
การบังคับให้ท าสิ่งที่ดีกว่าทางอ้อม (9) การใช้การกระตุ้น (10) การเป็นเพ่ือนที่ดีหรือกัลยาณมิตร  
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      การบริหารความเปลี่ยนแปลง คือ การบริหารจัดการกับเหตุการณ์ทั้งภายในและภายนอก
องค์กรเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างเหมาะสม ท าให้เกิดการพัฒนาองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีรูปแบบของการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
       1) การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก (Proactive) เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองก่อนที่จะได้รับการ
เปลี่ยนแปลงจากผู้อ่ืนซึ่งต้องอาศัยการวิเคราะห์สถานการณ์และแนวโน้มสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเพ่ือ
เตรียมการรองรับซึ่งถ้าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมีผลในเชิงลบความเสียหายที่เกิดขึ้นก็อาจบรรเทา
เบาบางลง  
        2) การเปลี่ยนแปลงเชิงรับ (Reactive) เป็นการถูกเปลี่ยนแปลงโดยผู้อ่ืน ตัวเองไม่ยอมที่จะ
เปลี่ยน แปลงหรือมีความคิดติดยึดในแนวทางเดิมๆมานาน ซึ่งอาจไม่เหมาะสมกับสภาวะการณ์ใน
ปัจจุบันและอนาคต ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงในแนวนี้ ผลร้ายมักเกิดขึ้นต่อผู้ที่ได้รับการเปลี่ยนแปลง  
        การเปลี่ยนแปลงในองค์กร มี 3 ขั้นตอน ดังนี้ (1) ช่วงละลายพฤติกรรม เป็นความพยายาม
ละลายระบบหรือรูปแบบ พฤติกรรมเดิม เปรียบเสมือนละลายน้ าแข็งให้เป็นน้ า ทั้งนี้จะต้องท าให้
บุคคลรู้สึกมีความมั่นคงและหลีกเลี่ยงการคุกคามหรือท าให้รู้สึกว่ามีความเสี่ยง โดยใช้วิธีการจูงใจทั้ง
เชิงบวกและลบในการบริหารงาน (2) ช่วงการเปลี่ยนแปลง เป็นช่วงที่เป็นการเรียนรู้ เพ่ือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมใหม่จนน าไปสู่พฤติกรรมที่องค์การพึงปรารถนา โดยผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น การสอนงาน 
การพัฒนาฝึกอบรม ฯลฯ (3) ช่วงตกผลึกอีกครั้ง เป็นช่วงที่พฤติกรรมใหม่ที่ได้จากการเรียนรู้ เริ่มจะ
อยู่ตัวจึงต้องมีการเสริมแรงให้พฤติกรรมธ ารงอยู่อย่างยั่งยืน โดยการจัดท าเป็นระบบมาตรฐานและมี
การกระตุ้นและจูงใจให้บุคคลปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง (Lewin 1935)  
        ปัจจัยต่างๆ ที่องค์กรต้องเปลี่ยนแปลงมีปัจจัยหลักๆ ดังนี้ 
     1) การเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ซึ่งถือได้ว่าเป็นธงน าให้สมาชิกทุกคนใน
องค์กรใช้ในการปฏิบัติงาน การทบทวนวิสัยทัศน์และพันธกิจดังกล่าวจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญแรกสุด เพ่ือ
พิจารณาว่าทิศทางท่ีเราก าลังเดินไปและสิ่งต่างๆ ที่เราก าลังท าอยู่นั้น สอดคล้องกับความต้องการของ
ลูกค้าหรือไม่ ซึ่งหากสิ่งที่เราก าลังมุ่งหน้าไปไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ลูกค้าต้องการ ก็จะเป็นการลงทุนที่
สูญเปล่า และจะส่งผลต่อการล่มสลายขององค์กรในที่สุด ซึ่งภารกิจตรงนี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะต้องท างานอย่างใกล้ชิดกับผู้บริหารระดับสูงและผู้บริหารในสายงานอื่นๆ และจะต้องมีความรู้ความ
เข้าใจในเรื่องการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการแสดงบทบาทด้านนี้ 
      2) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานที่ท าหน้าที่ในการผลิตสินค้าและบริการให้กับลูกค้า 
ทั้งนี้เนื่องจากกระบวนการท างานต่างๆ ย่อมเริ่มต้นสร้างขึ้นมาเพ่ือให้การผลิตสินค้าและให้บริการแก่
ลูกค้า ณ ช่วงเวลาหนึ่งให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคล้องกับเทคโนโลยีในขณะนั้น แต่
เมื่อความต้องการของลูกค้าและเทคโนโลยีเปลี่ยนไป กระบวนการท างานที่เคยมีประสิทธิภาพก็ย่อม
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หมดประสิทธิภาพไปด้วยเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวังใหม่ๆ ของลูกค้า ดังนั้นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการท างาน รวมถึงไปถึงภาระงานย่อยๆ ที่ด ารงอยู่ภายในแต่ละกระบวนการท างาน จึงเป็น
สิ่งที่ต้องเปลี่ยนแปลงเป็นล าดับขั้นต่อมา 
      3) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร ซึ่งหมายถึงการก าหนดสายการบังคับบัญชาและทิศ
ทางการประสานงานระหว่างต าแหน่งงานต่างๆ ภายในองค์กร รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง
งานใหม่ ที่จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้สอดรับกับกระบวนการท างานที่ได้ออกแบบ สร้างหรือ
ทบทวนขึ้นมาใหม่จากขั้นตอนก่อนหน้านี้ ซึ่งแน่นอนว่าเมื่อมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและ
ต าแหน่งงานใหม่แล้ว ก็ย่อมจะส่งผลกระทบไปถึงรูปแบบการบริหารค่าตอบแทนที่จะต้องปรับเปลี่ยน
ให้เหมาะสมกับระบบใหม่ที่เกิดขึ้นต่อไป 
       4) การเปลี่ยนแปลงด้านทุนมนุษย์ ซึ่งหมายถึงความรู้ ความช านาญ ทัศนคติ และพฤติกรรม 
ซึ่งด ารงอยู่ภายในตัวของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดผล
ส าเร็จตามกระบวนการท างานและโครงสร้างองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงใหม่ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงใน
ด้านนี้นับได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญและยากท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับการเปลี่ยนแปลงด้านอ่ืนๆ เพราะจะ
เกี่ยวข้องกับทัศนคติ วิธีคิดและพฤติกรรมของคน รวมไปถึงวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นแบบแผนของ
พฤติกรรมร่วมในการปฏิบัติของผู้คนในองค์กร ซึ่งในการเปลี่ยนแปลงก็อาจจะมีทั้งบุคคลที่ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงและบุคคลที่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องใช้กลยุทธ์ในการ
สื่อสารและกลยุทธ์อ่ืนๆที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสนับสนุนและรับมือกับแรงหนุนและแรงต้านดังกล่าว 
นอกจากนี้ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรก็จะต้องเข้มแข็งและมุ่งมั่นที่จะผลักดันให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปตามแผนงานและเป้าหมายที่ก าหนด 
       สิ่งที่ต้องเปลี่ยนแปลงเกือบทั้งหมดเป็นภารกิจที่ฝ่ายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
จะต้องรับผิดชอบ แต่สิ่งที่จะต้องท าเพ่ิมเติมก็คือการวางแผนการเปลี่ยนแปลงปัจจัยดังกล่าวทั้งหมด
ให้สอดรับเกื้อหนุนกันอย่างเป็นระบบ เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร รวมไปถึงการ
พัฒนาความพร้อมในสมรรถนะในการน าการเปลี่ยนแปลงของฝ่ายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
เอง ซึ่งจะต้องพร้อมและสามารถสร้างความน่าเชื่อถือให้เกิดแก่ผู้บริหารองค์กร ผู้บริหารอ่ืนๆ ในทุก
ส่วนงานและทุกคนในองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง นอกจากจะต้องใช้ความรู้
ความสามารถในเชิงเทคนิคด้านการจัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์แล้ว ความสามารถในทาง
สังคมซึ่งเป็นสมรรถนะเฉพาะตัวก็เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ฝ่ายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
สามารถแสดงบทบาทนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จได้ตามที่ต้องการ 
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2.13 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลง 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางดังนี้ 1) การดึงดูดพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงมาร่วมงาน เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงจะมีส่วนช่วยให้องค์การสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน ถ้าสามารถสร้างแรงดึงดูดใจผู้สมัครที่มีศักยภาพสูงให้เข้ามาสมัครงานกับองค์กรได้จะมี
โอกาสคัดเลือกมากขึ้น ปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธ์
องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต เช่น มีการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย รวมทั้ง
สร้างโอกาสและท าสิ่งที่แตกต่างเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 2) การส่งเสริมและสนับสนุน
การน าเทคโนโลยีมาใช้การท างาน โดยเฉพาะด้านการติดต่อสื่อสาร รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้พร้อมรับ
กับเทคโนโลยีใหม่ๆ และพัฒนาสร้างทักษะหลากหลายให้แก่บุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างาน
ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถท่ีองค์กรต้องการอย่างต่อเนื่องโดยพิจารณาจาก
ความสามารถหลัก ความสามารถทางเทคนิคเฉพาะงานและความสามารถด้านการบริหารจัดการ 4) 
การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากรซึ่งแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรอาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจาก
ผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินให้มากขึ้น เช่น การให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่
การงาน การมอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคัญ การฝึกอบรม การให้ค าชื่นชม ส่งเสริมการ
สร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกันเอง ระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา เพ่ือจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการดึงศักยภาพของบุคลากรออกมา
ได้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด 5) การสร้างความผูกพันของบุคลากรเพ่ือสร้างผลงาน และความก้าวหน้า
ในชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับองค์กร ทั้งนี้ การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาและ
ความต่อเนื่อง ตั้งแต่การสร้างความเชื่อมั่นความไว้วางใจในองค์การให้กับบุคลากรว่าองค์กรมีพันธะ
สัญญาที่จริงใจในการสร้างระบบการงานที่ดีให้กับบุคลากร 6) การบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยการ
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน กระบวนการท างานและการใช้กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์มา
ด าเนินการช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการวางแผนในระยะยาวและกระตุ้นให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของธุรกิจในฐานะหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วและความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบัน ส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในการด าเนินงานขององค์กร และยังมีผลกระทบต่อกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ (เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร 2560) 
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2.14 แนวคิดจริยธรรมกับบทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

     หลักจริยธรรม หมายถึง หลักการในการด าเนินงานเพ่ือการปกครองพนักงานหรือกลุ่ม
พนักงานและจ าเพาะเจาะจงไปที่มาตรฐานในการตัดสินว่าอะไรเป็นสิ่งที่ควรท า โดยหลักจริยธรรม
ตามแนวคิดของ (Dessler 2009) ในขอบเขตของงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ มี
ดังต่อไปนี้ 1) การจัดสรรอัตราก าลังและการคัดเลือก โดยการมุ่งเน้นการว่าจ้างคนที่มีจริยธรรมเข้ามา
มากขึ้น และการสร้างเครื่องมือในการคัดสรรที่ประกอบไปด้วยข้อมูลอ้างอิงที่ปรากฎให้เห็นชัดเจนว่า
องค์กรให้ความส าคัญกับความซื่อสัตย์และหลักจริยธรรมที่ดี 2) การฝึกอบรม เป็นการแสดงให้
พนักงานเห็นว่าจะแยกแยะสถานการณ์ท่ีล่อแหลมทางจริยธรรมได้อย่างไร การใช้กรอบทางจริยธรรม
อย่างไรในการแก้ปัญหา โดยการมุ่งเน้นการฝึกอบรมด้านจริยธรรม เน้นความส าคัญด้านรากฐานทาง
ศีลธรรมและค ามั่นที่หยั่งรากลึกของบริษัทที่มีต่อความซื่อสัตย์และหลักจริยธรรม 3) ระบบการให้
รางวัลตอบแทนและการด าเนินการทางวินัยโดยมุ่งเน้นการให้รางวัลตอบแทนต่อพฤติกรรมที่มี
จริยธรรมและลงโทษพฤติกรรมที่ไม่มีจริยธรรม รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม การลงโทษ
ทางวินัยอย่างเป็นธรรมและการไม่เพิกเฉยละเลยในเรื่องการเลื่อนต าแหน่งงาน 4) การประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน โดยให้มีความเที่ยงตรงและความซื่อสัตย์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานรวมถึงมาตรฐาน
ส าหรับพนักงานควรจะมีความชัดเจน 
 
ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

       แนวโน้ม 5 ประการที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 1) พนักงานที่มีฝีมือ
ดีๆจะเกิดการขาดแคลนด้วยความเจริญทางด้านเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและมากมาย หลายๆ
องค์กรต้องการพนักงานที่มีฝีมือดี มีทักษะและความสามารถที่สูง แต่ในตลาดแรงงานยังขาดพนักงาน
ที่มีฝีมืออยู่มากรวมทั้งมีให้เลือกน้อยท าให้สิ่งที่องค์กรจะต้องท าเพ่ือป้องกันปัญหาการขาดแคลน
พนักงานที่มีฝีมือก็คือ การสร้างระบบการดึงดูดและรักษาพนักงานให้อยู่ท างานกับองค์กร ดังนั้น
องค์กรที่ต้องการที่จะใช้คนเก่งและต้องการคนดีมีฝีมือในการสร้างผลงานให้องค์กรนั้น สิ่งที่จะต้อง
พิจารณาก็คือ นโยบายเรื่องของการบริหารบุคคลที่สามารถดึงดูดคนเก่งคนดีและนโยบายในการรักษา
พนักงานให้ท างานกับองค์กรไปนานๆ 2) จะมีการเปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์และวิธีการท างาน เนื่องจากมี
เด็ก Generation ใหม่ๆ ออกสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น ซึ่ง Generation ใหม่ๆ นี้เองที่จะเข้ามาเปลี่ยน 
แปลงกฎระเบียบต่างๆ ในการท างานจากเดิมให้เป็นแบบใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน และถ้าองค์กรไม่
เปลี่ยนแปลงองค์กรก็จะมีปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากคนรุ่นใหม่จะท างานได้ตลอด 
24 ชั่วโมง มีการติดต่อสื่อการกันได้ตลอดเวลา ดังนั้นสิ่งที่จะเกิดข้ึนตามมาก็คือ ต้องการความยืดหยุ่น
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ในการท างานมากขึ้นกว่าในอดีต ต้องการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตครอบครัวให้มากขึ้น 
ต้องการการเติบโตทั้งในด้านเงินเดือนและต าแหน่งงานที่รวดเร็ว สิ่งต่างๆเหล่านี้เองที่ท าให้องค์กร
จ าเป็นที่จะต้องมีการปรับเปลี่ยนกฎเกฑณ์และวิธีการท างานใหม่ให้สอดคล้องกับความต้องการของคน
รุ่นใหม่มากขึ้น 3) คนต้องการความอิสระและต้องการเป็นนายของตัวเอง แนวโน้มนี้จะท าให้แรงงาน
สมัยใหม่ไม่ต้องการที่จะเป็นลูกจ้างขององค์กร อยากเป็นนายจ้างของตนเอง ท างานด้วยตนเอง โดย
ไม่ต้องเข้าไปอยู่ในระบบบริษัท ท าให้องค์กรต่างๆ มีการจ้างพนักงานแบบ Freelance กันมากขึ้น 4) 
ทุกคนสามารถติดต่อกันได้ตลอดเวลา ท างานที่ไหนก็ได้อันเนื่องจากความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี ซึ่งท าให้ปัจจุบันทุกคนสามารถที่จะติดต่อกันและเชื่อมโยงถึงกันได้ทุกที่ทุกเวลา ดังนั้นคน
รุ่นใหม่จึงเริ่มมีแนวคิดว่าเราสามารถท างานได้โดยไม่ต้องเข้าบริษัท สามารถนั่งท างานที่ไหนก็ได้ 5) 
โลกเล็กลง แนวโน้มนี้ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนกันทางด้านแรงงานอย่างเป็นสากลมากขึ้น โดยเฉพาะ
การรวมตัวกันของกลุ่มภูมิภาคต่างๆ เพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ ซึ่งท าให้แรงงานใน
แต่ละประเทศสามารถเดินทางไปท างานในประเทศต่างๆ ได้อย่างอิสระ ท าให้องค์กรต้องมีการปรับตัว
ทางด้านการบริหารวัฒนธรรมให้เป็นสากลมากขึ้น การบริหารบุคคลก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือ
รองรับการเข้ามาของแรงงานต่างชาติมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการสรรหาคัดเลือกคน การบริหาร
ค่าตอบแทน การพัฒนาพนักงาน เป็นต้น (Bob Nelson 2012)  
      ความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นความท้าทายที่
ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนบทบาทและวิธีการบริหารบุคลากร มีดังนี้ 1) ความ
เป็นโลกาภิวัตน์ จากสถานการณ์ของโลกที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างความสัมพันธ์ทางการเมือง
ระหว่างประเทศ การพัฒนาเทคโนโลยีสื่อสารและสารสนเทศ ตลอดจนการเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ 
โดยเฉพาะด้านการค้าและการเงิน ล้วนแต่เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้โลกในยุคปัจจุบันพัฒนา
เปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เปิดเสรีมากขึ้นเรื่อยๆ จนพรมแดนระหว่างประเทศค่อยๆ กลายเป็นโลกไร้
พรมแดน ระบบเศรษฐกิจในปัจจุบันเต็มไปด้วยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วท าให้เกิดผล
กระทบอย่างมากต่อการด าเนินกิจกรรมต่างๆของธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เพราะเมื่อธุรกิจมีการด าเนินงานขยายตัวไปยังตลาดทั่วโลก ตลาดมีขนาดใหญ่ขึ้น มีการแข่งขัน
สูงขึ้น มีการเคลื่อนย้ายการลงทุนไปยังแหล่งที่มีต้นทุนในการผลิตที่ต่ ากว่า ทั้งนี้ในส่วนของประเทศ
ไทยนั้น จากการเปิดการค้าเสรีก็ส่งผลให้องค์กรธุรกิจของไทยมีการว่าจ้างชาวต่างชาติเข้ามาท างาน
มากขึ้น ตั้งแต่ระดับแรงงานไปจนถึงระดับผู้บริหาร ซึ่งส่งผลต่อความหลากหลายในเรื่องบุคลากรและ
วัฒนธรรมองค์กร ท าให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไทยจะต้องมีวิธีการใหม่ในเรื่องการสรรหาบุคลากร
เพ่ือการท างานในระดับนานาชาติ การพัฒนาการบุคลากรเพ่ือให้ท างานในต่างประเทศ การจ่าย
ค่าตอบแทนที่มีความแตกต่างกันในแต่ละประเทศและเมื่อการมีคนต่างชาติเข้ามาท างานมากขึ้น ท า
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ให้นักทรัพยากรมนุษย์ไทยจะต้องพัฒนาทักษะทางด้านภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษที่เป็น
ภาษาสากล รวมทั้งต้องเข้าใจวัฒนธรรมของชนชาติต่างๆและมีส่วนช่วยในการเตรียมความพร้อมให้
บุคลากรขององค์กรสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ 2) ความหลากหลายของ
บุคลากร เช่น อายุ เพศ กลุ่มชาติพันธุ์ ศาสนา ภาษา บุคลิกลักษณะ ความรู้ความสามารถ ความคิด 
รูปแบบการท างาน ประสบการณ์ บทบาทหน้าที่การงาน สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงความ
ต้องการของพนักงาน ซึ่งในโลกของการท างานในยุคปัจจุบันและอนาคตนั้น ความหลากหลายของ
บุคลากรเป็นประเด็นส าคัญท่ีทุกองค์กรจะต้องพบอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความหลากหลายของบุคลากร
จะสะท้อนถึงความแตกต่างของบุคลากร ท าให้กลุ่มบุคลากรมีลักษณะเฉพาะของตนเอง และอาจจะ
เป็นอุปสรรคในการท างาน หรือเป็นข้อได้เปรียบขององค์กรด้วยก็ได้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ควร
ท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความแตกต่างกัน เพราะความแตกต่างนี้จะส่งผล
กระทบต่อแนวทางในการบริหารบุคลากรและการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของบุคลากร 
และควรตระหนักว่าความหลากหลายของบุคลากรจะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการท างาน ท าให้
เกิดความคิดที่กว้างและมีทักษะในการแก้ไขปัญหาที่หลากหลาย และต้องออกแบบกลยุทธ์ในด้าน
บริหารความหลากหลายของบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรที่มีความแตกต่างในด้านต่างๆ สามารถท างานใน
องค์กรได้ โดยไม่น าความแตกต่างของวัฒนธรรม เชื้อชาติ มาก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานต้องท า
ให้ทุกคนได้รับการปฏิบัติอย่าเท่าเทียมกันและรับความพึงพอใจในการท างานเหมือนกัน ตัวอย่าง
ความหลากหลายของบุคลากรในสังคมไทยในปัจจุบัน ได้แก่ โครงสร้างอายุของบุคลากรในองค์กรมี
แนวโน้มเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยบุคลากรกลุ่ม Generation Y มีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นผสมผสานกับ
ผู้บริหารระดับสูงในกลุ่ม Baby Boomer และผู้บริหารระดับกลางในกลุ่ม Generation X ผู้บริหาร
องค์กรจึงต้องมีการวางนโยบายเพ่ือลดช่องว่างในแต่ละ Generation และใช้ประโยชน์จากความ
หลากหลายของบุคลากรให้มากที่สุด ซึ่งจะส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก การจ่ายผลตอบแทน 
การจัดสวัสดิการและการพัฒนาบุคลากรแบบที่เหมาะสมในแต่ละ Generation นอกจากนี้ การ
เกษียณอายุของของผู้บริหารกลุ่ม Baby Boomer ในอนาคตข้างหน้า จะท าให้องค์กรขาดแคลน
บุคลากรที่มีความสามารถ ท าให้หลายองค์กรเริ่มให้ความสนใจในเรื่องการก าหนดแผนสืบทอด
ต าแหน่ง รวมทั้งการบริหารคนที่มีศักยภาพสูงก็เป็นประเด็นส าคัญที่ได้รับการพูดถึงและด าเนินการใน
องค์กรต่างๆของไทยอย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
2553) 3) ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือส าคัญในการ
สร้างประสิทธิภาพและความคล่องตัวให้แก่องค์กรและเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน นอกจากนี้ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยียังส่งผลต่อการท างานของบุคลากรเพราะท า
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ให้มีงานและอาชีพใหม่ ๆ เกิดขึ้นด้วยการประยุกต์เทคโนโลยีมาใช้การท างาน เช่น เทคโนโลยีด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ท าให้มีการจัดการธุรกิจแบบ E-Business หรือ E-Commerce เกิดขึ้นอย่างกว้างขวาง 
ผู้บริหารและบุคลากรสามารถท างานที่อ่ืนได้โดยไม่ต้องเข้าบริษัท (Telework) เพราะใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาช่วยในการติดต่อสื่อสารและท างานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 
นอกจากนี้การเรียนรู้ผ่าน E-Learning หรือสื่อสังคมออนไลน์อ่ืน ๆ ก็ถูกน ามาใช้ในงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้เรียนจะเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรต่าง ๆ ที่จัดท าไว้บริษัทชั้นน าหลายแห่ง
ในประเทศไทยมีการปรับโครงสร้างการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วยการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Information 
System: HRIS) ในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องพัฒนาตนเองและเรียนรู้ที่จะใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้ง
พัฒนาบุคลากรให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆ และพัฒนาสร้างทักษะหลากหลายให้แก่บุคลากร
เพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ รวมไปถึงการให้ความรู้ในเรื่อง
เทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสังคมออนไลน์กับคนรุ่นเก่าหรือกลุ่ม Baby Boomer ในองค์กรเพ่ือที่จะ
ท างานและสื่อสารกับ Generation อ่ืนๆได้ ตลอดจนออกแบบโครงสร้างงานใหม่ วางแผนก าลังคน
และแผนการจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน เปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนรู้ให้
สอดคล้องกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นต้น 4) แนวโน้มเกี่ยวกับลักษณะของงาน การน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์กรส่งผลต่อรูปแบบการท างานเปลี่ยนแปลงไป เช่น การเปิดโอกาส
ให้มีกรอบเวลาท างานที่ยืดหยุ่น เกิดสภาพทางการท างานแบบทุกสถานที่และทุกเวลา บุคลากร
สามารถเลือกท างานในสถานที่ใดก็ได้ เมื่อการสื่อสารด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศก้าวหน้าและ
แพร่หลายขึ้น การใช้การสื่อสารทางไกล เช่น การโต้ตอบผ่านเครือข่ายท าให้เสมือนมีปฏิสัมพันธ์ได้
จริงจากระบบ VDO Conference ระบบประชุมบนเครือข่าย ระบบการค้าบนเครือข่าย และระบบ 
Tele-Education ก็มีการพัฒนาและใช้กันอย่างกว้างขวาง ท าให้การด าเนินธุรกิจขยายขอบเขตการ
ท างานหรือด าเนินกิจกรรมได้ทุกหนทุกแห่ง และด าเนินการได้ตลอด 24 ชั่วโมง นอกจากนี้ การใช้
บุคลากร Part Time ส าหรับงานชั่วคราว และการใช้บริการจากภายนอกเข้ามาท าหน้าที่แทนในงาน
ธุรการต่าง ๆ รวมทั้งงานด้านการจ้างงาน การฝึกอบรม การจัดสวัสดิการ ตลอดจนการจัดการ
เงินเดือนและค่าตอบแทนสิ่งเหล่านี้ล้วนมีผลท าให้บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้อง
ปรับเปลี่ยนไปด้วย (Daft and Marcic 2013) 
     ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค Thailand 4.0 ที่มุ่งหวังปรับเปลี่ยน
โครงสร้างเศรษฐกิจให้ทันกระแสโลกด้วยการเตรียมก้าวเข้าสู่ยุค “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรม” ที่ธุรกิจจะต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม การบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์จึงต้องปรับตัวด้วยการเตรียมความพร้อมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทัน
และสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ทั้งนี้แนวโน้มส าคัญที่ก าลังจะเกิดขึ้น ได้แก่ 1) ประเทศ
ไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว 2) คน Gen Y จะกลายเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร 3) 
รูปแบบเศรษฐกิจจะเปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่ เน้นการผลิตปริมาณมากและใช้แรงงานราคาถูกไปสู่
การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พ่ึงพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 4) 
โลกาภิวัตน์จะเข้มข้นมากขึ้น การเชื่อมโยงของโลกในยุคโลกาภิวัตน์ที่มีความเข้มข้นท าให้เรามีโอกาส
เผชิญการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึง 5) การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital 
Workplace ข้อมูลทุกอย่างในอนาคตจะถูกเชื่อมโยงอยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต 6) ทุกสิ่งทุกอย่างในชีวิต
จะอยู่ใน Mobile Technology การท าธุรกรรมหรือการท างานอ่ืนๆ จะด าเนินการผ่าน Mobile 
Technology  7) วัฒนธรรมการเชื่อมโยงกันจะเปลี่ยนแปลงไปเป็นการติดต่อที่ท าได้ตลอดทุกที่ทุก
เวลาและเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู่ Weisure Time 8) สังคมของการมีส่วนร่วม 
ในอนาคตสังคมต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้น 9) การเรียนรู้ผ่านสังคมออนไลน์จะกลายเป็นสิ่งส าคัญ 
(สมบัติ กุสุมาวลี 2559)  
      ความท้าทายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ว่าสิ่งท้าทายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 คือ การเข้ามาในองค์กรของแรงงานกลุ่ม Generation Y จะมี
ลักษณะพิเศษ คือ การไม่ชอบท างานประจ า ชอบความเป็นอิสระหรือความยืดหยุ่น ซึ่งความยืดหยุ่น
เป็นแนวทางหลักในปัจจุบันเห็นได้จาก ตลาดแรงงานเกิดความเปลี่ยนแปลงไปจากการจ้างงานประจ า
ได้ลดน้อยลง และหันมาจ้างงานในลักษณะของ Part Time, Freelance, Outsourced, Home-
Working, Contract Worker เพ่ือลดค่าใช้จ่ายและต้นทุนขององค์กร ท าให้เกิดการไหลเวียนแรงงาน
มากขึ้นทั้งภายในองค์กรและภายในตลาดแรงงาน ซึ่งในด้านของแรงงานนั้นไม่จ าเป็นต้องท างานตาม
เวลาที่ก าหนด มีอิสระในการเลือกเวลาท างานมากขึ้นรวมไปถึงการท างานนอกสถานที่แล้วไม่ต้อง
กลับมาสถานที่ท างานได้ ในปัจจุบันงานที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างมากในแถบทวีปยุโรปและอเมริกา 
คือ การท างานแบบ Freelance ซึ่งในอนาคตงานประเภทนี้จะเข้ามาแทนที่การท างานแบบ Full-
Time เพราะเรื่องของสภาพการจ้าง ความเป็นปัจเจกบุคคล ต้นทุนและค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้างและ
สวัสดิการที่เอ้ือต่อแรงงานมากกว่า โดยลักษณะงานที่ได้รับความนิยม คือ งานที่สามารถท าผ่านอิน
เทอร์เนตได้และท าได้ทุกเวลาตามที่ได้รับว่าจ้างมา เช่น การขายสินค้าออนไลน์ การให้ค าปรึกษาทาง
จิตแพทย์ การให้ค าแนะน าทางกฎหมาย เป็นต้น นอกจากนี้อาชีพที่จะเข้าสู่การท างานแบบ 
Freelance ในอนาคต คือ แพทย์ ทนายความ และนักบัญชี เพราะลักษณะของงานไม่จ าเป็นที่บริษัท
จะต้องเลือกจ้างงานแบบประจ า งานจึงอาจไม่ใช่งานที่ต่อเนื่อง สามารถท างานเพียงวันละ 1-2 ชั่วโมง 
การจ้างงานแบบประจ าจึงเป็นการสูญเปล่าของต้นทุน ซึ่งหันมาสู่การจ้างงานแบบ Contract Worker 
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มากยิ่งขึ้น และในศตวรรษที่ 21 การจ้างงานได้เปลี่ยนแปลงไปอันเนื่องจากองค์กรได้เผชิญภัยคุกคาม
ใหม่ที่เป็นเรื่องของการจ้างงาน การท าความเข้าใจพนักงาน การปรับตัวของผู้จัดการและองค์กร และ
การเข้ามามีบทบาทของ Generation Y ซึ่งภัยคุกคามนี้ได้แตกต่างไปจากการช่วงชิงความได้เปรียบ
ทางธุรกิจดังที่เคยได้ประสบมาในช่วงต้นศตวรรษที่ 21 โดย แบ่งได้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) การมีพฤติกรรม
ใหม่ที่มุ่งเน้น Social Media ที่สามารถเชื่อมต่อกันได้ทั้งโลก 2) การใช้เทคโนโลยีต่างๆโดยมี
อินเทอร์เน็ตเป็นแหล่งข้อมูลที่ใหญ่ที่สุด 3) กลุ่มคน Generation Y มีทัศนคติแปลกใหม่ มีความ
คาดหวังและเส้นทางการท างานที่แตกต่างจากกลุ่มคน Generation X 4) เกิดแนวคิด Flexible 
Work คือ ความยืดหยุ่นของเวลาสามารถเลือกเวลาท างานได้ และท างานในเวลาที่สะดวกได้ การท า
ลายเส้นเขตแดน เกิดการไหลเวียนของแรงงาน ทุนทางเศรษฐกิจ ข่าวสาร และเทคโนโลยีต่างๆง่ายขึ้น 
5) เรื่องของชีวิตส่วนตัว เป็นแนวความคิดเรื่องของความสมดุลในชีวิตการท างาน ซึ่งความสมดุลใน
ชีวิตการท างาน คือ สิ่งที่แรงงานท าด้วยความรับผิดชอบต่องานและความสนใจนอกเหนือจากงานที่ท า 
โดยไม่เกิดผลกระทบต่องานและชีวิตครอบครัว และสนับสนุนการแบ่งแยกกับชีวิตกับการท างานออก
จากกันโดยไม่ให้ทั้งสองเรื่องมากระทบต่อกันในเวลาที่ต่างบทบาทกัน (กฤษฎา ธีระโกศลพงศ์ 2558)  
      Digital Disruption ก าลังเริ่มส่งผลกระทบต่อธุรกิจในหลายๆอุตสาหกรรม และจะมีผลต่อ
ธุรกิจในทุกภาคส่วนในอนาคตอันใกล้ การเปลี่ยนแปลงแบบ Disruption เป็นการเปลี่ยนแปลงแบบ
พลิกโฉม โดยที่ไม่สามารถรับมือด้วยวิธีแบบเดิมๆได้ สุมน จักษ์เมธา กล่าวถึง Digital HR ในยุค 
Thailand 4.0 ว่า 1) มีการใช้เทคโนโลยีส าหรับการสรรหาพนักงานใหม่มากยิ่งขึ้น การลง
หนังสือพิมพ์เพ่ือรับสมัครพนักงานใหม่ กลายเป็นแค่เครื่องมือประชาสัมพันธ์องค์กรเท่านั้น 2) ด้วย
เทคโนโลยีคลาวด์ และ 4G ช่วยให้การเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ทั้งดาวน์โหลดอัพโหลดท าได้ง่ายขึ้น ไม่ติด
ข้อจ ากัดด้านสถานที่อีกต่อไป 3) วิธีการเรียนรู้ของพนักงานเปลี่ยนไป เด็ก Generation ใหม่ ส่วน
ใหญ่ไม่นิยมอ่านหนังสือท่ีมีแต่ตัวหนังสือแต่ต้องการวิธีการเรียนรู้ที่ง่ายกว่าเดิม ภาพหรือคลิปวีดีโอจึง
เป็นสื่อที่เข้ามามีบทบาทมากขึ้นเพราะเห็นภาพได้ชัดเจน ดังนั้นการฝึกอบรมพนักงานโดย ใช้คลิป
วีดีโอเป็นสื่อช่วยจึงมีแนวโน้มเป็นที่นิยมมากขึ้น 4) การสื่อสารในองค์กร องค์กรหลายๆ แห่งใช้การ
สื่อสารในองค์กรผ่านการพิมพ์ประกาศต่างๆซึ่งสุดท้ายก็แทบไม่มีใครสนใจอ่านกัน องค์กรหลายแห่ง
หันมาประยุกต์ใช้โซเชียลมีเดียต่างๆ อย่างเช่น เฟสบุ๊ค ไลน์กลุ่มของพนักงานขึ้นมา เพ่ือใช้พูดคุย
สื่อสารในองค์กรอย่างไม่เป็นทางการ (สุมน จักษ์เมธา 2559) ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร กล่าวถึง HR 
Digital ว่า ความ ก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว ท าให้การท างานจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
ให้ทันความก้าว หน้าที่เกิดขึ้น เรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคลก็เช่นกันที่จ าเป็นที่จะต้อง
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท างานใหม่ให้สอดคล้องกับยุคดิจิตอลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต สิ่ง
ที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงเพ่ือเข้าสู่ยุคดิจิตอล มีดังนี้ 1) ระบบฐานข้อมูล
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ทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารคนต้องอาศัยข้อมูลพนักงานจริงที่เกิดขึ้นในองค์กรมา
เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการบริหารคนขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนอัตราก าลังคน 
การสรรหาคัดเลือก การพัฒนาพนักงาน การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การวางแผน
ความก้าวหน้าสายอาชีพ การวางแผนทดแทนต าแหน่ง รวมถึงการบริหารจัดการในเรื่องของความรู้สึก
ของพนักงานเอง สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ต้องอาศัยข้อมูล ซึ่งถ้าองค์กรมีระบบการเก็บและบริหาร
จัดการข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ดี ก็จะท าให้สามารถที่จะวางแผนและป้องกันปัญหาทางด้านการ
บริหารคนได้ดีขึ้น 2) การสรรหาคัดเลือกพนักงาน จ าเป็นต้องมีการท าให้ทันสมัย ช่องทางใหม่ๆ ใน
การหาคนและคัดเลือกคนมีมากขึ้นเรื่อยๆ Social Network ต่างๆสามารถที่จะช่วยให้เราสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานได้อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น เช่น LinkedIn หรือ Facebook ช่องทางเหล่านี้ช่วยให้
สามารถพบเจอกับบุคคลที่เหมาะสมได้ ท าให้เข้าถึงกลุ่มบุคคลต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วและตรง
กลุ่มเป้าหมาย 3) การพัฒนาพนักงาน องค์กรสามารถที่จะพัฒนาพนักงานโดยไม่ต้องส่งพนักงานไป
ข้างนอก โดยการฝึกอบรมผ่าน E-learning ผ่านเว็บไซต์ บางองค์กรจัดหลักสูตรเชื่อมโยงไว้กับ
มหาวิทยาลัยชั้นน าของโลกเพ่ือให้พนักงานเข้าไปเรียนและพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ท างาน 4) การบริหารจัดการเรื่องของระบบทรัพยากรบุคคล ระบบต่างๆในการบริหารคน ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องการขอลา ขออนุมัติต่างๆ การบริหารสวัสดิการ ค่าจ้างเงินเดือน ข้อมูลประวัติพนักงาน การ
ประเมินผลงาน การประเมินผลฝึกอบรม ฯลฯ สิ่งเหล่านี้สามารถที่จะบริหารจัดการผ่านระบบได้
ทั้งหมดโดยที่ไม่จ าเป็นต้องใช้คนหรือใช้เอกสารอีกต่อไป บางองค์กรเริ่มที่จะเชื่อมระบบเหล่านี้เข้ากับ
โทรศัพท์มือถือของพนักงานแต่ละคน พนักงานสามารถที่จะเข้าระบบจากที่ไหนก็ได้ เพ่ือที่จะท าเรื่อง
ขอลาหรือขออนุมัติในเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ทุกเรื่องอย่างสะดวกสบาย 5) การเชื่อม
ระบบการท างานเพ่ือท างานที่อ่ืนได้ ระบบที่พนักงานสามารถที่จะเข้าถึงเพ่ือท างานได้ไม่ว่าจะอยู่ที่
ไหนของโลก (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร 2559)  
 
ตอนที่ 4 นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  

    รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ตามมาตรา 80 วรรค 3 ที่ว่า รัฐต้องด าเนินการตามแนวนโยบายด้านสังคม การ
สาธารณสุข การศึกษาและวัฒนธรรม โดยพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับ
และทุกรูปแบบให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดให้มีแผนการศึกษา
แห่งชาติ กฎหมายเพ่ือพัฒนาการศึกษาของชาติ จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการ
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ศึกษาให้ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก รวมทั้งปลูกฝังให้ผู้เรียนมีจิตส านึกของความเป็น
ไทย มีระเบียบวินัย ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2550)  
4.2 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ 
(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553  

       พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ 2545) 
       มาตรา 9 การจัดระบบ โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา ให้ยึดหลักดังนี้ 
       (4) มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา และการ
พัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
       มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยการก ากับ
และประสานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มี
ความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่าง
ต่อเนื่อง  
       รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา
อย่างเพียงพอ  
      มาตรา 55  ให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูล
อ่ืน ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือให้มีรายได้ที่เพียงพอและเหมาะสมกับฐานะ
ทางสังคม และวิชาชีพ   
       มาตรา 56 การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนามาตรฐาน
และจรรยาบรรณของวิชาชีพและการบริหารงานบุคคลของข้าราชการและพนักงานของรัฐใน
สถาบันการศึกษา 
4.3 พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี2) พ.ศ. 2550  

       พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2550 มี
นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ (ส านักงานราชกิจจานุเบกษา 2550) 
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       มาตรา 23 กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่อยู่ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยการ
คุ้มครองแรงงานและกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ต้องได้รับผลประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่ก าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน 
        มาตรา 34 สถาบันมีอ านาจหน้าที่วางนโยบายและควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน อ านาจหน้าที่เช่นว่านี้ให้รวมถึง 
       (19) การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่งอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน วินัย หลักเกณฑ์ การจ้างและการเลิก
จ้างของผู้บริหาร คณาจารย์และเจ้าหน้าที่   
        (20) การพัฒนาความสามารถของคณาจารย์ บุคลากรและคุณภาพของบัณฑิตเพ่ือการผลิต
บุคลากรที่สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ   
       (21) การส่งเสริมการศึกษา การวิจัย การฝึกอบรมคณาจารย์และบุคลากร 
4.4 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579  

      วิสัยทัศน์ของยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579 ได้แก่  “ประเทศมีความมั่นคง 
มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” น าไปสู่การ
พัฒนาให้คนไทยมีความสุข และตอบสนองตอบต่อการบรรลุ ซึ่งผลประโยชน์แห่งชาติ ในการที่จะ
พัฒนาคุณภาพชีวิต สร้างรายได้ระดับสูง เป็นประเทศพัฒนาแล้วและสร้างความสุขของคนไทย สังคม
มีความม่ันคง เสมอภาคและเป็นธรรม ประเทศสามารถแข่งขันได้ในระบบเศรษฐกิจ ในการที่จะบรรลุ
วิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้นจ าเป็นจะต้องมีการวางแผนและ
ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาวและก าหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วนให้
ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ชาติที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี
ต่อจากนี้ไป จะประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง 2) ยุทธศาสตร์ด้าน
การสร้างความสามารถในการแข่งขัน 3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 4) 
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 5) ยุทธศาสตร์ด้านการ
สร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 6) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579 มีประเด็น
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
โดยมุ่งเน้น (1) พัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต (2) การยกระดับการศึกษาและการเรียนรู้ให้มี
คุณภาพเท่าเทียมและทั่วถึง  (3) ปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่พึงประสงค์ (4) 
การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี (5) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย (ส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ส านักนายกรัฐมนตรี 2560) 
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4.5 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564  

     การจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท าบนพ้ืนฐานของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 
2560 – 2579) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศและเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 
(Sustainable Development Goals: SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศ
ไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคี
การพัฒนาทุกภาคส่วนทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาคและระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ 
อย่างกว้างขวางและต่อเนื่องเพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วม
จัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” การพัฒนาประเทศ
ในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จึงเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญในการเชื่อมต่อกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีใน
ลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ของ แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 
12 ได้ก าหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน/โครงการส าคัญที่ต้องด าเนินการให้ เห็นผลเป็น
รูปธรรมในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติเพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบ
เศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 
ขณะเดียวกัน ยังได้ก าหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลที่ชัดเจนเพ่ือก ากับ
ให้ การพัฒนาเป็นไปอย่างมีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนาเพ่ือประโยชน์สุขที่ยั่งยืน
ของสังคมไทย โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 -2564 ที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ โดยมี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือปรับเปลี่ยนให้คนในสังคมไทยมีค่านิยมตามบรรทัดฐานที่ดีทางสังคม 2) เพ่ือ
เตรียมคนในสังคมไทยให้มีทักษะในการด ารงชีวิตส าหรับโลกศตวรรษที่ 21 3) เพ่ือส่งเสริมให้คนไทยมี
สุขภาวะที่ดีตลอดช่วงชีวิต 4) เพ่ือเสริมสร้างสถาบันทางสังคมให้มีความเข้มแข็งเอ้ือต่อการพัฒนาคน
และประเทศ โดยมีเป้าหมายการพัฒนาดังนี้ 1) คนไทยส่วนใหญ่มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัด
ฐานที่ดีของสังคมเพ่ิมขึ้น 2) คนในสังคมไทยทุกช่วงวัยมีทักษะ ความรู้และความสามารถเพ่ิมขึ้น 3) 
คนไทยได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพสูงตามมาตรฐานสากลและสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
4) คนไทยมีสุขภาวะที่ดีขึ้น 5) สถาบันทางสังคมมีความเข้มแข็งและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ
เพ่ิมขึ้นโดยเฉพาะสถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา สถาบันทางศาสนา ชุมชน สื่อมวลชนและ
ภาคเอกชน โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 1) ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มี
วินัย จิตสาธารณะและพฤติกรรมที่ พึงประสงค์ 2) พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้และ
ความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า 3) ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
4) ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนค านึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ 5) เพ่ิมประสิทธิภาพ
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การบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐและปรับระบบการเงินการคลัง ด้านสุขภาพ  6) พัฒนาระบบ
การดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย 7) ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วม
พัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2560) 
4.6 แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559)  

      แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มีวิสัยทัศน์ ปี 2559  
คืออุดมศึกษาเป็นแหล่งองค์ความรู้และพัฒนาก าลังคนระดับสูงที่มีคุณภาพเพ่ือการพัฒนาชาติอย่าง
ยั่งยืน สร้างสังคมการเรียนรู้ตลอดชีวิตตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 
2555 – 2559) บนพ้ืนฐานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่มีบทบาทสูงในประชาคมอาเซียนและมุ่งสู่
คุณภาพอุดมศึกษาระดับนานาชาติ โดยจัดท า 4 ยุทธศาสตร์ตามมุมมองที่แตกต่างกัน คือ 1) 
ยุทธศาสตร์เปลี่ยนระบบการน าองค์กรให้ขับเคลื่อนอุดมศึกษาแบบองค์รวมตามมุมมองด้านผู้รับ 
บริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) ยุทธศาสตร์ยกระดับคุณภาพบัณฑิตอย่างก้าวกระโดดตามมุมมอง
ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 3) ยุทธศาสตร์ปฏิรูปการบริหารการเงินอุดมศึกษา เพ่ือขับเคลื่อน
สถาบันอุดมศึกษาสู่ความเป็นเลิศตามมุมมองด้านการเงิน 4) ยุทธศาสตร์การพัฒนาอาจารย์ให้เป็นมือ
อาชีพและพัฒนาผู้เชี่ยวชาญมืออาชีพให้เป็นอาจารย์ตามมุมมองด้านกระบวนการภายใน โดย
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์การพัฒนาอาจารย์ให้เป็นมืออาชีพและพัฒนาผู้เชี่ยวชาญมืออาชีพ
ให้เป็นอาจารย์ โดยประเด็นยุทธศาสตร์/เป้าประสงค์ อาจารย์มีจ านวนเพียงพอตรงความต้องการใน
การผลิตบัณฑิต มีความสามารถในการท างานวิจัย งานสร้างสรรค์และนวัตกรรม มีทักษะประสบ 
การณ์ในการถ่ายทอดความรู้ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก มีจิตวิญญาณความเป็นครู มีคุณธรรม
จริยธรรม สามารถด ารงตนอย่างมีเกียรติและศักดิ์ศรี ได้รับการยกย่องจาก สังคมและมีคุณภาพเป็นที่
ยอมรับในระดับนานาชาติ รวมทั้งพัฒนาผู้ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ มีประสบการณ์ ทางวิชาการ
หรือวิชาชีพ ให้เข้าสู่การเป็นอาจารย์ ซึ่งมีตัวบ่งชี้และเป้าหมายผลการด าเนินงาน ได้แก่ 1) ระดับ
ความพึงพอใจเฉลี่ยของนักศึกษาต่อการปฏิบัติหน้าที่ของอาจารย์ 2) ร้อยละของหลักสูตรที่มีสัดส่วน
ของอาจารย์ประจ าและอาจารย์สมทบต่อนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่า เป็นไปตามมาตรฐานของแต่ละ
หลักสูตร 3) ร้อยละของอาจารย์ที่ได้รับการรับรองศักยภาพความเป็นอาจารย์มืออาชีพตามที่ สกอ. 
ก าหนด เมื่อเทียบกับจ านวนอาจารย์ทั้งหมด 4) คะแนนเฉลี่ยจากงานวิจัย/งานสร้างสรรค์ที่ตีพิมพ์/
เผยแพร่ต่อจ านวนอาจารย์ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 2555) 
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4.7 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 

      จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของแผนคือการมุ่งเน้นการประกันโอกาสและความเสมอภาคทาง
การศึกษา การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและการศึกษาเพ่ือการมีงานท าและสร้างงานได้ 
ภายใต้บริบทเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลกที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและความคิด
สร้างสรรค์ รวมทั้งมีความเป็นพลวัต ภายใต้สังคมแห่งปัญญา (Wisdom-Based Society) สังคมแห่ง
การเรียนรู้ (Lifelong Learning Society) และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้เพ่ือให้
พลเมืองสามารถแสวงหาความรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตเพ่ือให้ประเทศไทย
สามารถก้าวข้ามกับดักประเทศท่ีมีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้วในอีก 15 ปีข้างหน้า โดย
กรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติฉบับนี้จะเป็นเสมือนหนึ่งแผนที่น าทางให้ระบบการศึกษาไทย
สามารถพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของทุนมนุษย์ที่มีอยู่ในตัวตนของแต่ละบุคคลให้เต็มตาม
ศักยภาพส าหรับประชากรทุกช่วงวัยตั้งแต่เกิดจนตลอดชีวิตที่ประชาชนสามารถแสวงหาความรู้และ
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตโดยมีเป้าหมายของการพัฒนาการศึกษา 5 ประการ ได้แก่ 
การเข้าถึง (Access) ความเท่าเทียม (Equity) คุณภาพ (Quality) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ
การตอบโจทย์บริบทที่เปลี่ยนแปลง ภายใต้บริบทเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลกที่เป็น
พลวัต โดยแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
1) ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้เป้าหมาย ครู 
อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐาน 2) ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา ระบบบริหารงานบุคคลของครู อาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษามีความเป็นธรรม 3) ยุทธศาสตร์การปรับระบบและกลไกการบริหารงานบุคคล 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 2560) 
4.8 กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับท่ี 2 (พ.ศ.2551-2565)  

     เป้าหมายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว ฉบับที่ 2 คือ การยกระดับคุณภาพอุดมศึกษา
ไทยเพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปรับตัวส าหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนา
ศักยภาพอุดมศึกษาในการสร้างความรู้และนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศในโลกาภิวัตน์ โดยเหตุผลอันเนื่องมาจากการที่อุดมศึกษาไทยมีจุดอ่อนที่ส าคัญประการหนึ่ง 
นั่นคือ อาจารย์และระบบการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัย ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่ง
จะต้องแก้ปัญหาตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ า ในส่วนของต้นน้ านั้นเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการแหล่งทุน
เพ่ือพัฒนาอาจารย์ ส่วนกลางน้ าเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมสมรรถนะให้กับอาจารย์ประจ าการ ทั้งทางด้าน
ความเป็นครู การบ่มเพาะความสามารถในการบริหารจัดการและการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพและ
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สังคม จนถึงปลายน้ าที่เป็นบุคลากรที่มีประสบการณ์ สามารถถ่ายทอดประสบการณ์ยาวนานสู่
อาจารย์ระดับอ่ืน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบแผนอุดมศึกษา
ระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551-2565) ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรในอุดมศึกษา การพัฒนา
อาจารย์ในมหาวิทยาลัยโดยต้องค านึงถึงการพัฒนาหลายมิติ เช่น 1) ด้านวิชาการ ความเป็นครู 
ความสามารถในจัดการเรียนการสอน ความสามารถด้านการวิจัย สมรรถนะทางวิชาชีพที่เกี่ยวข้องกับ
สาขาที่ตนรับผิดชอบ การบริหารจัดการ การขัดเกลาทางสังคม 2) ช่วงวัยต่างๆของการท างานและ
พัฒนา ตั้งแต่การบ่มเพาะในช่วงต้นการท างาน ช่วงการท างานจริง  ช่วงเป็นผู้สูงความรู้และ
ประสบการณ์และการเป็นคลังสมองหลังเกษียณ นอกจากนั้นการสร้างแรงจูงใจให้มหาวิทยาลัยและ
ผู้เรียนร่วมลงทุนพัฒนาอาจารย์ ด้วยมาตรการด้านการเงิน เช่น ทุนจากรัฐบาลทั้งหมด ทุนรัฐบาล
ร่วมกับมหาวิทยาลัย ทุนรัฐบาลร่วมกับมหาวิทยาลัย และผู้เรียน เพ่ือเพ่ิมจ านวนอาจารย์ที่รับการ
พัฒนาได้มากขึ้น กระตุ้นให้มหาวิทยาลัยและ ผู้ เรียนจริงจังกับการเรียนในสาขาวิชาและใน
สถานศึกษาที่มีคุณภาพ อีกทั้งค านึงถึงผลตอบแทนจากการได้ทุนจากรัฐ การลงทุนของมหาวิทยาลัย
และผู้เรียนเองและมหาวิทยาลัยใหม่ควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาอาจารย์เป็นทีม เช่นกลุ่มวิทยา
เขตของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏตามพ้ืนที่หรือสหวิทยาลัยเดิม ใช้
กระบวนการคัดเลือกและสรรหาที่ยุติธรรม โปร่งใสและมีส่วนร่วมโดยมีผู้ทรงคุณวุฒิทั้งภายในและ
นอกสถาบัน ก าหนดให้รัฐมีพันธกิจสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน 
สร้างแรงจูงใจให้มหาวิทยาลัยเอกชนลงทุนพัฒนาอาจารย์และบุคลากรด้วยมาตรการด้านภาษีหรือ
การเงิน (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 2552) 

 
ตอนที่ 5 แนวคิดเกี่ยวกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

5.1 ที่มาของการก่อตั้งสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

     การบุกเบิกการศึกษาในระดับอุดมศึกษาโดยภาคเอกชนได้เริ่มเป็นครั้งแรกตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2490 โดยความพยายามของมิชชันนารี “คณะเพรสไบทีเรียน” แต่รัฐบาลในสมัยนั้นมีมติไม่อนุญาต
ให้จัดตั้งเหตุผลเนื่องมาจากเกรงว่ามหาวิทยาลัยที่ตั้งขึ้นในลักษณะเดียวกับของมิชชันนารีจะใช้
มหาวิทยาลัยเอกชนเผยแพร่ลัทธิทางการเมืองเพราะสมัยนั้นลัทธิคอมมิวนิสต์ก าลังขยายในประเทศ
เพ่ือนบ้าน และเข้ามาสู่ประเทศไทยในปี พ.ศ. 2498 นายทิม ภูริพัฒน์ สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร
จังหวัดอุบลราชธานีได้เสนอร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเอกชน พ.ศ.  2498 แต่ไม่ได้รับความ
เห็นชอบจากสภาผู้แทนราษฎร ปี พ.ศ. 2502 รัฐบาลจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต์ ได้จัดตั้ง “สภา
การศึกษาแห่งชาติ” เพ่ือท าหน้าที่ปรับปรุง วางแผน และก าหนดโครงการการศึกษาแห่งชาติโดยมี
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ผลงานเด่นคือการจัดท า “แผนการศึกษาแห่งชาติปี พ.ศ. 2503” นับเป็นแผนการ ศึกษาฉบับแรกของ
ไทยประกาศใช้ ณ วันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2504 การจัดตั้งวิทยาลัยเอกชนในยุคบุกเบิกเป็นไปด้วย
ความยากล าบากเนื่องจากรัฐบาลไม่เห็นด้วยในการให้เอกชนจัดตั้งวิทยาลัยเอกชน แต่ในที่สุดไม่
สามารถทนต่อกระแสเรียกร้องได้ เนื่องจากนักเรียนที่จบระดับมัธยมปลายไม่สามารถเข้าศึกษาต่อใน
ระดับอุดมศึกษาของรัฐได้ทั้งหมด ในปี พ.ศ. 2508 สภาการศึกษาแห่งชาติมีมติเมื่อวันที่ 18 มีนาคม 
พ.ศ. 2508 เปิดโอกาสให้เอกชนได้จัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาได้โดยด าเนินการสอนในระดับไม่เกินสามปี
แรกของมหาวิทยาลัยของรัฐบาล ในที่สุด “พระราชบัญญัติวิทยาลัยเอกชนปี พ.ศ. 2512” ก็ได้
ประกาศใช้ขึ้นเป็นครั้งแรก ภายใต้การควบคุมของกระทรวงศึกษาธิการและวิทยาลัยเอกชนสามารถ
เปิดสอนให้ปริญญาได้ตาม กฎหมายวิทยาลัยเอกชนได้รับให้อนุญาตจัดตั้งได้จากรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการรวม 6 แห่ง คือ 1) วิทยาลัยเกริก จัดตั้งวันที่ 8 เมษายน พ.ศ. 2513 ต่อมา
เปลี่ยนประเภทเป็นมหาวิทยาลัยเกริก 2) วิทยาลัยกรุงเทพ จัดตั้ง วันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 
ต่อมาเปลี่ยนประเภทเป็นมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 3) วิทยาลัยไทยสุริยะ จัดตั้ง วันที่ 28 พฤษภาคม 
พ.ศ. 2513 ต่อมาเปลี่ยนประเภทเป็นมหาวิทยาลัยศรีปทุม 4) วิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ จัดตั้ง วันที่ 28 
พฤษภาคม พ.ศ. 2513 ต่อมาเปลี่ยนประเภทเป็น มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 5) วิทยาลัยพัฒนา 
จัดตั้ง วันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 ต่อมามีค าสั่งเพิกถอน ใบอนุญาต 6) วิทยาลัยการค้า จัดตั้ง 
พ.ศ.2513 ต่อมาเปลี่ยนประเภทเป็นมหาวิทยาลัยหอการค้าไทย ต่อมาพระราชบัญญัติสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน พ.ศ. 2522 ได้ประกาศใช้เพราะการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยเอกชนใน
ระดับอุดมศึกษาได้เพ่ิมขยายเป็นอันมากท าให้วิทยาลัยเอกชนจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นท าให้วิทยาลัยเอกชนมีศักดิ์และสิทธิ์เทียบเท่ามหาวิทยาลัยของรัฐ นอกจากนี้ยังให้โอกาส
วิทยาลัยเอกชนยกสถานะเป็น “มหาวิทยาลัย” ได้ ปัจจุบันประเทศไทยมีสถาบันอุดมศึกษาของ
เอกชนในสังกัดของส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษามีจ านวนทั้งหมด 73 แห่ง แบ่งออกได้ดังนี้ (1) 
มหาวิทยาลัยเอกชน 43 แห่ง (2) วิทยาลัยเอกชน 19 แห่ง และ (3) สถาบันเอกชน 11 แห่ง ซึ่งมี
รายละเอียดตามตารางท่ี 2.4 ดังนี้  
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ตารางที่ 2.4 สถาบันอุดมศึกษาของเอกชนในสังกัดของส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
ล าดับ ชื่อ ปีท่ีจัดตั้ง 

1 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ พ.ศ. 2513 
2 มหาวิทยาลัยเกริก พ.ศ. 2513 
3 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ พ.ศ. 2513 
4 มหาวิทยาลัยศรีปทุม พ.ศ. 2513 
5 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย พ.ศ. 2513 
6 มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ พ.ศ. 2515 
7 มหาวิทยาลัยสยาม พ.ศ. 2516 
8 มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ พ.ศ. 2516 
9 มหาวิทยาลัยพายัพ พ.ศ. 2517 
10 วิทยาลัยแสงธรรม พ.ศ. 2519 
11 มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2524 
12 มหาวิทยาลัยคริสเตียน พ.ศ. 2526 
13 มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล พ.ศ. 2527 
14 มหาวิทยาลัยรังสิต พ.ศ. 2528 
15 วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ พ.ศ. 2528 
16 มหาวิทยาลัยภาคกลาง พ.ศ. 2529 
17 มหาวิทยาลัยนานาชาติเอเชีย-แปซิฟิก  พ.ศ. 2529 
18 มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต พ.ศ. 2530 
19 มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พ.ศ. 2531 
20 มหาวิทยาลัยเนชั่น/วิทยาลัยโยนก พ.ศ. 2531 
21 มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น พ.ศ. 2532 
22 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร พ.ศ. 2533 
23 มหาวิทยาลัยราชธานี พ.ศ. 2536 
24 สถาบันรัชต์ภาคย ์ พ.ศ. 2536 
25 วิทยาลัยทองสุข พ.ศ. 2537 
26 มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด พ.ศ. 2538 
27 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย พ.ศ. 2539 
28 วิทยาลัยดุสิตธานี พ.ศ. 2539 
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ล าดับ ชื่อ ปีท่ีจัดตั้ง 

29 มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต พ.ศ. 2540 
30 มหาวิทยาลัยเอเชียน พ.ศ. 2540 
31 มหาวิทยาลัยเว็บสเตอร์(ประเทศไทย) พ.ศ. 2540 
32 มหาวิทยาลัยเวสเทิร์น พ.ศ. 2540 
33 มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ พ.ศ. 2540 
34 วิทยาลัยนอร์ทเทิร์น พ.ศ. 2540 
35 มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา พ.ศ. 2541 
36 มหาวิทยาลัยธนบุรี พ.ศ. 2541 
37 วิทยาลัยสันตพล พ.ศ. 2541 
38 มหาวิทยาลัยฟาฏอนี พ.ศ. 2541 
39 มหาวิทยาลัยชินวัตร พ.ศ. 2542 
40 มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่ พ.ศ. 2542 
41 มหาวิทยาลัยปทุมธานี พ.ศ. 2542 
42 มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทิร์น พ.ศ. 2542 
43 วิทยาลัยเซาธ์อีสบางกอก พ.ศ. 2542 
44 มหาวิทยาลัยตาปี พ.ศ. 2542 
45 วิทยาลัยเทคโนโลยีภาคใต้ พ.ศ. 2542 
46 วิทยาลัยบัณฑิตเอเชีย พ.ศ. 2542 
47 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ พ.ศ. 2543 
48 มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี พ.ศ. 2545 
49 มหาวิทยาลัยพิษณุโลก พ.ศ. 2545 
50 วิทยาลัยนานาชาติเชนต์เทเรซา  พ.ศ. 2546 
51 วิทยาลัยพุทธศาสนานานาชาติ พ.ศ. 2546 
52 มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา พ.ศ. 2547 
53 วิทยาลัยเชียงราย พ.ศ. 2547 
54 วิทยาลัยนครราชสีมา พ.ศ. 2547 
55 วิทยาลัยอินเตอร์เทค ล าปาง พ.ศ. 2547 
56 วิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม พ.ศ. 2547 
57 มหาวิทยาลัยกรุงเทพสุวรรณภูมิ พ.ศ. 2549 
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ล าดับ ชื่อ ปีท่ีจัดตั้ง 

58 มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ พ.ศ. 2549 
59 สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น พ.ศ. 2549 
60 สถาบันอาศรมศิลป์ พ.ศ. 2549 
61 สถาบันเทคโนโลยีแห่งอโยธยา พ.ศ. 2550 
62 สถาบันเทคโนโลยีปัญญาภิวัฒน์ พ.ศ. 2550 
63 วิทยาลัยเทคโนโลยีพนมวันท์ พ.ศ. 2550 
64 วิทยาลัยพิชญบัณฑิต พ.ศ. 2551 
65 มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น พ.ศ. 2552 
66 สถาบันการเรียนรู้เพื่อปวงชน พ.ศ. 2553 
67 สถาบันกันตนา พ.ศ. 2553 
68 สถาบันเทคโนโลยียานยนต์มหาชัย พ.ศ. 2555 
69 วิทยาลัยเทคโนโลยีจิตรลดา พ.ศ. 2557 
70 สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ พ.ศ. 2558 
71 สถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิก พ.ศ. 2558 
72 สถาบันวิทยสิริเมธี พ.ศ. 2558 
73 วิทยาลัยนานาชาติราฟเฟิลส์ พ.ศ. 2560 

ที่มา : (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 2559) 
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5.2 โครงสร้างการบริหารองค์การสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

      พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2550 มาตรา 19 
การแบ่งส่วนราชการและการจัดระบบบริหารงานภายใน ให้เป็นไปตามระเบียบหรือข้อบังคับของสภา
สถาบัน พระราชบัญญัติสถาบันอุดศึกษาเอกชนเปิดโอกาสให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแต่ละแห่ง 
สามารถจัดโครงสร้างองค์กรและระบบบริหารงานภายในของตนเองได้ ประกอบกับการด าเนินงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแต่ละแห่งมีความซับซ้อนและมีเอกลักษณ์ที่แตกต่างกัน ดังนั้นการจัด
โครงสร้างองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีความแตกต่างกันแต่ทุกสถาบันก็อยู่ภายใต้กรอบที่
กฎหมายก าหนด จากการศึกษาโครงสร้างองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของมหาวิทยาลัย
หอการค้าไทย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ มหาวิทยาลัยศรีปทุม มหาวิทยาลัยสยามและมหาวิทยาลัยคริส
เตียน สามารถสรุปโครงสร้างโดยทั่วๆไปที่มีความเหมือนกันในแต่ละสถาบัน ได้ดังภาพ (สุภาภรณ์  ตั้ง
ด าเนินสวัสดิ์ 2550) 

 

 
ภาพที่ 2.10 โครงสร้างองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ที่มา : (สุภาภรณ์  ตั้งด าเนินสวัสดิ์, 2550) 
 
     จากภาพอธิบายได้ว่าพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการโดย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีสภามหาวิทยาลัย มีอ านาจหน้าที่วางนโยบายและควบคุมดูแลกิจการ
ทั่วไปๆของสถาบัน อธิการบดีดูแลกิจการของสถาบันให้เป็นไปตามกฎหมายในการบริหารสถาบันมี
คณะกรรมการก ากับวิซาการ และคณะกรรมการบริหาร มหาวิทยาลัย มีรองอธิการดีฝ่ายต่างๆ เป็น



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

129 

ผู้ช่วยก ากับดูแลและปฏิบัติหน้าที่ ตามที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดี และอาจมีผู้ช่วยอธิการบดีฝ่าย
ต่างๆเป็นผู้ช่วยก ากับดูแลและปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดี และรองอธิการบดี 
โดยในการบริหารสถาบัน ยังอาจมีการแบ่งหน่วยงานย่อยเป็นส านักหรือฝ่ายต่างๆ ด้วย เช่น รอง
อธิการบดีฝ่ายวิชาการ ก ากับดูแลงานบริหารด้านการเรียนการสอน การวางแผนและพัฒนาหลักสูตร
และการสอน ส านักงานทะเบียนและวัดผล และการประกันคุณภาพการศึกษา รองอธิการบดีฝ่าย
กิจการนักศึกษา ก ากับดูแลฝ่ายกิจกรรมนักศึกษา ฝ่ายการพัฒนา นักศึกษา ฝ่ายแนะแนว ฝ่าย
ส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม และฝ่ายกองทุนการศึกษา รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร ก ากับดูแลฝ่ายบุคลากร 
ฝ่ายอาคารสถานที่ ฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่ายพัสดุ ฝ่ายยานพาหนะ ฝ่ายสิ่งพิมพ์และสื่อการสอนและศูนย์
หนังสือ รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา ก ากับดูแลส านักนโยบายและแผน ฝ่ายงานวิจัย รอง
อธิการบดี ฝ่ายการคลังและทรัพย์สิน ก ากับดูแลล านักการเงินและงบประมาณ จากการศึกษาพบว่า 
โครงสร้างองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเป็นโครงสร้างขนาดใหญ่ มีความซับซ้อน การจัด
โครงสร้างเป็นรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบแนวดิ่ง คือจากบนลงล่าง และอ านาจการบริหารจะ
รวมอยู่ที่ศูนย์กลางเป็นหลัก ส าหรับบุคลากรภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2550 มาตรา 11 กล่าวถึงบุคลากรของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 2 ประเภท ได้แก่ คณาจารย์และเจ้าหน้าที่ โดยคณาจารย์มีหน้าที่หลัก
ทางด้านการสอนและการวิจัย ส าหรับเจ้าหน้าที่มีหน้าที่ในการอ านวยความสะดวกและการสนับสนุน
การจัดการเรียนการสอนซึ่งบุคลากรทั้งคณาจารย์และเจ้าหน้าที่ต้องท างานแยบการประสานร่วมมือ
กันจึงจะท าให้การด าเนินงานของสถาบันมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ตอนที่ 6 ทิศทางและแนวโน้มของสถาบันอุดมศึกษาในอนาคต 

    ทิศทางและแนวโน้มของสถาบันอุดมศึกษาในอนาคต ว่ามีลักษณะดังต่อไปนี้ 1) มหาวิทยาลัย
เอกชนอาจจะต้องมีการควบรวมกิจการ (Merger and Acquisition) หรือยุบเลิกเนื่องจากการเป็น
มหาวิทยาลัยที่ไม่มีคุณภาพหรือประสบภาวะขาดทุนมาก 2) มหาวิทยาลัยมีการเร่งพัฒนาหลักสูตรใน
ลักษณะของสหกิจศึกษา โดยให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตร 3) มหาวิทยาลัย
ไทยจะมีการมุ่งเน้นไปที่การศึกษาต่อเนื่องและการฝึกอบรมวิชาชีพ 4) มหาวิทยาลัยไทยต้องลดการ
พ่ึงพารายได้จากการเรียนการสอนลง และมุ่งเน้นไปที่การท างานวิจัยที่น าไปสู่การพัฒนาประเทศและ
สามารถน านวัตกรรม งานวิจัยมาผลิตและสร้างรายได้ และ/หรือ ความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศ กล่าวคือ มหาวิทยาลัยต้องเน้นรายได้จากการวิจัยที่สร้างนวัตกรรมและน าไปสู่เชิงพาณิชย์
(Commercialization) และ 5) การผลิตบัณฑิต มหาบัณฑิต ดุษฎีบัณฑิต ให้ตรงกับความต้องการ
เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องระหว่างอุปสงค์กับอุปทาน (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ 2559) แนวโน้มส าคัญ
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ของสถาบันอุดมศึกษาไทย ได้แก่ 1) สถาบันอุดมศึกษาแสวงหาเอกลักษณ์ด้านคุณภาพและความ
แตกต่าง ผู้เรียนมีความต้องการการศึกษาที่มีคุณภาพและสอดคล้องกับความต้องการของตลาด 
แรงงานและผู้เรียนมีโอกาสเลือกสถาบันอุดมศึกษาได้มากขึ้น ส่งผลให้สถาบันอุดมศึกษาต่างพยายาม
พัฒนาตนเองให้แข่งขันได้ สถาบันอุดมศึกษาจึงต้องค้นหาเอกลักษณ์เฉพาะที่ถนัด ท าได้ดี มีความ
เชี่ยวชาญ และมีประสิทธิภาพที่สุด เพ่ือทุ่มทรัพยากรในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 
การวิจัย 2) สถาบันอุดมศึกษาจะเชื่อมโยงเป็นเครือข่าย สภาพของความจ ากัดทางทรัพยากร ส่งผลให้
สถาบันอุดมศึกษาต่างมุ่งสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานภายหรือสถาบันอุดมศึกษาอ่ืน ๆ 
มากขึ้น เพ่ือเสริมจุดอ่อนจุดแข็งกันและกัน หรือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 3) สถาบันอุดมศึกษามุ่งจัด
การศึกษาเฉพาะทาง มีแนวโน้มว่าจะมีบางมหาวิทยาลัยมุ่งจัดการศึกษาเฉพาะที่เป็นการลงลึกระดับ
เชี่ยวชาญ อันเป็นการพัฒนาการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพระดับสูง และเป็นการเพ่ิมความสามารถ
แข่งขันให้มหาวิทยาลัย 4) สถาบันอุดมศึกษามุ่งผลิตผลงานวิจัย จากสภาพการแข่งขันของ
สถาบันอุดมศึกษาที่รุนแรงขึ้น ส่งผลให้มหาวิทยาลัยบางแห่งอาจปรับยุทธศาสตร์ไปสู่ทิศการมุ่งผลิต
ผลงานวิจัยที่มีคุณภาพ โดยสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมใหม่ๆรวมถึงการบุกเบิกการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่ จนเป็นที่รู้จักและยอมรับจากนักศึกษาทั่วโลก 5) สถาบันอุดมศึกษาบนเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต  มีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
การพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน และการผลิตผู้เรียนให้เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน  อย่างไร
ก็ตามข้อพึงระวังในการจัดการศึกษารูปแบบนี้ คือ คุณภาพการจัดการศึกษา 6) สถาบันอุดมศึกษาที่
ใช้หลักสูตรต้นแบบจากต่างประเทศ การขยายตัวด้านการลงทุนทางการศึกษาที่แข่งขันมากขึ้น 
สถาบันอุดมศึกษาที่มีชื่อเสียงระดับโลกพยายามท าตลาดการศึกษาไปยังประเทศต่าง ๆ รวมถึง
ประเทศไทย ในขณะที่คนในสังคมไทยต่างต้องการหลักสูตรการศึกษาที่มีคุณภาพที่มีความน่าเชื่อถือ
ระดับสากล  หรืออาจเป็นการเปิดหลักสูตรร่วมกันระหว่างมหาวิทยาลัยในประเทศไทยกับ
มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในต่างประเทศ เป็นต้น 7) สถาบันอุดมศึกษาไทยยังไม่สามารถขยายตลาด
การศึกษาไปยังต่างประเทศ การเปิดเสรีทางการศึกษาของไทยยังไม่มีความพร้อมเพียงพอ ความ 
สามารถในการแข่งขันกับสถาบันอุดมศึกษาจากต่างประเทศที่มีคุณภาพมากกว่า 8) สถาบัน 
อุดมศึกษาที่มุ่งเชิงพาณิชย์มากขึ้น การเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับส่งผล
ให้สถาบันอุดมศึกษาไทยต้องพ่ึงตัวเองมากขึ้น โดยพัฒนาไปสู่การด าเนินกิจการเชิงพาณิชย์มากขึ้น 
โดยเฉพาะในกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่ต้องหารายได้เลี้ยงตัวเองมากกว่าสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ ดังจะเห็นได้จากมหาวิทยาลัยในประเทศไทยหลายแห่งในปัจจุบัน ต่างหาช่องทางที่จะน ารายได้
เข้าสู่มหาวิทยาลัยในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การจัดท าโฆษณา การเปิดหลักสูตรปริญญาโท ปริญญาเอก 
(เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ 2550)   
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ตอนที่ 7 แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการและเทคนิคที่ใช้ในการวิจัย 

7.1 ความหมายของการวิจัยในอนาคต  

       การวิจัยในอนาคตว่าเป็นการศึกษาเพ่ือมองถึงเหตุการณ์หรือพฤติกรรมที่น่าจะเป็นในอนาคต
รวมถึงปฏิสัมพันธ์และผลกระทบในระหว่างเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆที่น่าจะเกิดขึ้นด้วย (เทียน
ฉาย กีระนันทน์ 2525) การวิจัยในอนาคตเป็นวิธีการศึกษาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับทางเลือกของ
อนาคตต่างๆที่เป็นไปได้หรือมีความน่าจะเป็นของกลุ่มประชากรหรือกลุ่มสังคมใดสังคมหนึ่ง (จุมพล 
พูลภัทรชีวิน 2529) การวิจัยในอนาคตเป็นวิธีการศึกษาอย่างเป็นระบบเพ่ือพยากรณ์แนวโน้มหรือ
เหตุการณ์หรือภาพของเรื่องใดเรื่องหนึ่งของประชากรหรือสังคมกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งในอนาคตโดยอ้างอิง
ข้อมูลจากอดีต ปัจจุบันไปสู่อนาคต (พนารัตน์ วิศวเทพนิมิต 2539)  
7.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัยในอนาคต  

       การวิจัยในอนาคตมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพ่ือบรรยายทางเลือกในอนาคตรูปแบบต่างๆที่
เปลี่ยนไปได้ของกลุ่มประชากรที่ศึกษา 2) เพ่ือประเมินสถานภาพในปัจจุบันเกี่ยวกับความรู้ต่างๆ ที่มี
อยู่เกี่ยวกับอนาคตที่เปลี่ยนไปได้ 3) เพื่อแสดงถึงผลกระทบและผลต่อเนื่องที่อาจเกิดขึ้นจากอนาคตที่
เป็นไปได้ในแต่ละอนาคต 4) เพ่ือเตือนให้ทราบถึงอนาคตที่ไม่พึงประสงค์ที่อาจเกิดขึ้นได้ และ 5) 
เพ่ือให้เข้าใจเบื้องหลังของกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่างๆ (จุมพล พูลภัทรชีวิน 2529) จุดมุ่งหมาย
ของการวิจัยในอนาคตคือ 1) เพ่ือป้องกันปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 2) เพ่ือการวางแผนที่
เป็นไปได้และเหมาะสม และ 3) เพ่ือประเมินและพัฒนาสถาบันต่างๆให้เข้ากับบริบทของอนาคต    
(พรชุลี อาชวอ ารุง 2537)  
7.3 ลักษณะของการวิจัยในอนาคต  

      การวิจัย ในอนาคตมีสาระส าคัญจะอยู่ที่  การท านาย ( Prediction)  การฉายภาพ 
(Projection) และการพยากรณ์เหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆในอนาคต แนวความคิดเกี่ยวกับ
ลักษณะของอนาคตศาสตร์ที่นักวิจัยกล่าวไว้ (เทียนฉาย กีระนันทน์ 2525, นาตยา ปิลันธนานนท์ 
2526, จุมพล พูลภัทรชีวิน 2529) สรุปได้ดังนี้ 1) การวิจัยอนาคตมีหลักการเบื้องต้นที่พยายามขยาย
ความคิดเกี่ยวกับสังคมและมุ่งพัฒนาแนวทางหรือวิธีการคิดถึงอนาคตในลักษณะที่เป็นวิชาการ  2) 
นักวิจัยหลายๆสาขาให้ความสนใจต่อการศึกษาเกี่ยวกับอนาคตศาสตร์ที่มีลักษณะเป็นที่ยอมรับของ
ทุกสาขาวิชาและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ 3) อนาคตศาสตร์จะเกี่ยวข้องกับการท านายและการ
พยากรณ์อนาคตซึ่งจะช่วยให้บุคคลได้พัฒนาความเข้าใจ เจตคติ ความสามารถ ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้จะ
ช่วยให้บุคคลเข้าใจการเปลี่ยนแปลงในสังคม มีความรับผิดชอบต่อการที่จะด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
เทคโนโลยี 4) อนาคตเป็นสิ่งที่เราไม่สามารถท านายได้อย่างถูกต้องแต่เราก็สามารถสร้างมโนทัศน์
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เกี่ยวกับอนาคตได้ด้วยวิธีการต่างๆ 5) การศึกษาทางเลือกต่าง ๆโดยพ้ืนฐานความคิดว่าไม่มีอนาคต
เพียงด้านเดียวแต่อนาคตของสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจเป็นไปได้หลายอย่าง แต่ละบุคคลและกลุ่มบุคคลล้วนมี
บทบาทส าคัญท่ีจะมีอิทธิพลต่อการท าให้อนาคตแต่ละอย่างเกิดข้ึน 6) อนาคตศาสตร์ช่วยให้เข้าใจการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆที่มีผลต่อบุคคล/สังคม และเป็นศาสตร์ที่มุ่งให้เกิดความเข้าใจและอธิบาย
ความสัมพันธ์ของระบบที่ซับซ้อนต่าง ๆในโลก 7) องค์ประกอบที่ส าคัญของอนาคตศาสตร์ คือการ
มุ่งเน้นการศึกษาเกี่ยวกับโลกโดยมีความเชื่อว่า เราอาศัยอยู่ในโลกที่ต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและ
กัน ซึ่งต้องการการอนุรักษ์และความร่วมมือกัน 8) อนาคตศาสตร์อาศัยเทคนิคและกระบวนการใน
การวิเคราะห์อนาคตแบบต่างๆหลายวิธีการ เช่น วิธีการทางสถิติและทางสังคมศาสตร์ การตรวจสอบ
แนวทางเลือกผลที่เกิดข้ึนและเป้าหมาย 9) อนาคตศาสตร์มีลักษณะของการเชิญชวนที่แฝงอุดมการณ์
ด้วยการใช้อนาคตชักจูงให้เห็นผลที่จะเกิดขึ้นจากการกระท าของมนุษย์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  
10) อนาคตศาสตร์มีรากฐานที่ท าให้เกิดเจตคติในทางบวก มุ่งให้คนมองโลกในแง่ดี งานวิชาการใน
ด้านอนาคตศาสตร์หลายเรื่องได้พยายามชี้ให้เห็นว่า แม้ปัญหาต่างๆจะปรากฏอยู่แต่มนุษย์ก็สามารถ
ใช้ความฉลาดและสติปัญญา ดัดแปลงแก้ไขปัญหาเหล่านั้นได้หรือสามารถที่จะด ารงชีวิตอยู่ท่ามกลาง
ปัญหาเหล่านั้นได้ในหลายกรณีเราจะสังเกตได้ว่าปัญหาเหล่านั้นท าให้มนุษย์เกิดความต้องการที่จะ
วางแผนอย่างใดอย่างหนึ่งเพ่ือให้ได้อนาคตที่มนุษย์พึงประสงค์และหลีกเลี่ ยงอนาคตที่มนุษย์ไม่พึง
ปรารถนา 11) การวิจัยอนาคตเป็นแนวความคิดใหม่ซึ่งช่วยให้เกิดความเข้าใจในสภาพปัจจุบันดียิ่งขึ้น 
อาจมองอนาคตศาสตร์เป็นเครื่องมือที่จะใช้วินิจฉัยประกอบการรู้แจ้งของเรา เกี่ยวกับธรรมชาติของ
โลกที่เราอาศัยอยู่ได้ แม้ว่าผลงานเกี่ยวกับอนาคตศาสตร์ส่วนมากจะเน้นอนาคตในเชิงวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแต่การเล็งเห็นความส าคัญของอนาคตในด้านอ่ืนๆก็นับวันจะเพ่ิมมากข้ึน 
7.4 การวิจัยในอนาคต  

       ปัจจุบันมีการใช้วิธีวิจัยอนาคตในหลากหลายรูปแบบ ได้แก่ 1) วิธีการส ารวจเดลฟาย 
(Delphi Surveys) วิธีนี้เป็นการศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เป็นการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
ความคาดหวังเรื่องอนาคตจากบุคคลที่เราเห็นว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง เป็นการ 
ศึกษาอนาคตที่เป็นอิสระที่จะสร้างอนาคตใหม่โดยไม่ต้องค านึงถึงแนวโน้มที่เป็นมาในอดีตและ
ปัจจุบัน 2) วิธี EFR (Ethnographic Future Research) ที่อนาคตภาพได้จากการสัมภาษณ์เพียง
รอบเดียวโดยเลือกเอาแนวโน้มที่มีฉันทามติระหว่างผู้ให้สัมภาษณ์จุดอ่อนของวิธีนี้ คือการขาดระบบที่
น่าเชื่อถือในการพิจารณาแนวโน้มไม่มีฉันทามติ 3) วิธี EDFR (Ethnographic Delphi Future 
Research) ระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้การสัมภาษณ์รอบแรกแล้วตามด้วยเทคนิคเดลฟายในรอบที่สองและ
สาม 4) วิธีการขยายแนวโน้ม (Extrapolation หรือ Trend Analysis) เป็นการศึกษาอนาคตจาก
แนวโน้มโดยการตรวจสอบอดีตที่เพ่ิงผ่านมาซึ่งอาจใช้ร่องรอยที่จะศึกษาปัจจุบันและน าไปสู่สิ่งที่ เรา
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ค้นหาในอนาคต แนวโน้มจะเห็นได้ชัดเจนขึ้น น ามาแสดงในรูปของกราฟสามารถมองเห็นได้โดยไม่
ต้องใช้เครื่องวัดวัด 5) วิธีการสร้างภาพอนาคต (Scenario Planning) เป็นเทคนิคที่เน้นการสร้าง
เรื่องราวเกี่ยวกับอนาคตที่อาจจะเกิดขึ้นจากโครงเรื่องที่มีเหตุและผลชัดเจนโดยให้พิจารณาถึงปัจจัย
ความไม่แน่นอนที่อาจจะเกิดขึ้นได้โดยไม่คาดฝันและมีผลกระทบสูงต่อเรื่องนั้นๆเพ่ือให้เห็นภาพ
อนาคตที่เป็นไปได้นอกจากนี้ยังมีความพยายามพัฒนาวิธีการมองอนาคต (Foresight) เพ่ือใช้ใน
คาดการณ์แนวโน้ม มองอนาคตและภาพอนาคตหลายภาพที่มีโอกาสเกิดขึ้นเพ่ือย้อนกลับมาวางแผน
และหาแนวทางรับมือกับภาพอนาคตเหล่านั้นเป็นต้น 6) Matrix Forcasting หรือ Cross Impact 
Matrix เป็นเทคนิคที่แสดงให้เห็นว่าแนวโน้มหรือเหตุการณ์ต่างๆที่อาจมีผลกระทบต่อกันและกัน 
วิธีการนี้เป็นการแยกแยะอนาคตที่มีความซับซ้อนเป็นองค์ประกอบย่อยโดยแต่ละองค์ประกอบมีอิสระ
จากกันและให้องค์ประกอบแต่ละอย่างหรือทางเลือกอนาคตแต่ละอย่างมีการเปรียบเทียบกันและกัน
ในลักษณะต่างๆกันช่วยให้เห็นความสัมพันธ์เกี่ยวข้องซึ่งกันและกันระหว่าง 2 เหตุการณ์ 7) Futures 
Wheel เป็นเทคนิคการประเมินความคงที่ภายในของการพยากรณ์แนวโน้มโดยเริ่มปัญหาที่ศูนย์กลาง
แล้วจากปัญหาจะท าให้เกิดสิ่งต่างๆเชื่อมโยงต่อไป 8) Simulation Technique เป็นการสร้างอนาคต
จ าลองหรือแบบจ าลองโดยเลียนแบบระบบของเหตุการณ์หรือพฤติกรรมที่ต้องการมุ่งประเด็นศึกษา
โดยเฉพาะและใช้พยากรณ์ความเป็นไปได้ของอนาคตเทคนิคนี้โดยปกติมักใช้เครื่องคอมพิวเตอร์เข้ามา
ประกอบ  
7.5 ประเภทการวิจัยในอนาคต 

      ประเภทการวิจัยในอนาคตนั้นมีหลายวิธี ผู้วิจัยขออธิบายการวิจัยในอนาคตเฉพาะเรื่องการ
สร้างภาพอนาคต (Scenario Planning) เท่านั้น ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
      การสร้างภาพอนาคต (Scenario Planning) คือ การมองอนาคตที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง
กับภาพอนาคต ซึ่งหมายความว่าในกระบวนการมองอนาคตจะต้องมีการวาดภาพเกี่ยวกับอนาคตที่
คาดว่าจะเกิดขึ้นได้หรือมีโอกาสเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นด้วย ที่มาของแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างภาพ
อนาคตเกิดขึ้นมาตั้งแต่ช่วงสมัยสงครามโลกครั้งที่ 2 ซึ่งในเอกสารของศูนย์คาดการณ์เทคโนโลยีเอเปค
ได้กล่าวถึงแนวคิดดังกล่าวว่าถูกน ามาใช้เป็นรูปแบบในการวางแผนทางทหารของกองทัพ
สหรัฐอเมริกา โดยมีการจินตนาการว่าศัตรูจะโจมตี ด้วยวิธีการใดและจะหาวิธีการรับมือหรือตอบโต้
เช่นไรจึงประสบชัยชนะ ซึ่งต่อมาในต้นทศวรรษที่ 60 ได้มีการอาศัยแนวคิดดังกล่าวในการวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์โดยมี Herman Kahn นักอนาคตเข้ามาร่วมวางแผนจินตนาการอนาคตทางการทหาร
ของกองทัพอากาศ ขณะเดียวกันเขาได้พยายามถอดองค์ความรู้ชุดนี้จากประสบการณ์ โดยประยุกต์
ไปสู่การพยากรณ์อนาคตในภาคการเมือง เศรษฐกิจ จนได้รับยกย่องเป็นผู้เชี่ยวชาญระดับ Top 
Futurist ของโลกซึ่งภายหลัง10 ปี ต่อมา Pierre Wack หัวหน้าการวางแผนในหน่วยงานวางแผน 
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Group Planning ของบริษัทเชลล์ที่กรุงลอนดอน ได้น าแนวคิดของ  Kahn มาปรับปรุงและพัฒนาขึ้น
ใหม่โดยเป็นเทคนิคการสร้างภาพ อนาคตส าหรับวางแผนพัฒนาองค์กร วิธีการของ Wack และคณะ 
คือการเขียน Scenarios ขึ้นมาจ านวน 2 ชุด เพ่ือค้นหาปัจจัยและเหตุการณ์ที่อาจน าไปสู่ผลกระทบ
ต่อการเปลี่ยนแปลงราคาน้ ามันในอนาคต โดยมีการเขียนสถานการณ์จ าลองเหตุการณ์ราคาน้ ามัน
และเรื่องราวต่างๆที่เสร็จสมบูรณ์ในตัวพร้อมก าหนดเค้าโครงเรื่ องอนาคตที่อาจเป็นไปได้แต่ 
Scenarios นี้ก็ยังได้รับความสนใจจากผู้บริหาร บริษัทเชลล์หรือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในเชิงปฏิบัติ
ไม่มากนัก ต่อมาภายหลังเขาได้พยายาม พัฒนาวิธีการ Scenarios ในมิติใหม่ที่ เพ่ิมความไม่คาดฝัน
ให้สมจริงสมจังขึ้น จนท้ายที่สุดได้ กลายเป็นเหตุการณ์จริงเมื่อเกิดสงครามตะวันออกกลางที่น าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงราคาน้ ามันโดย กลุ่มโอเปคซึ่งส่งผลกระทบต่อผู้ค้าน้ ามันทั้งหลาย ขณะที่บริษัทเชลล์
กลับเตรียมพร้อมรับมือเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดไว้แล้วจากการสร้างภาพอนาคต ท าให้อีกไม่กี่ปีถัดมา 
ธุรกิจเชลล์ได้กลายเป็นบริษัทที่ก าไรได้มากที่สุดและเป็นบริษัทยักษ์ใหญ่ที่สุดแห่งหนึ่งของโลกจากที่
เคยเป็นบริษัทที่อ่อนแอที่สุดใน 7 บริษัทน้ ามันใหญ่ อย่างไรก็ตาม จากแนวคิดการสร้างภาพอนาคต 
ต้นฉบับของ  Royal Dutch Shell Company นี้ก็ได้กระจายไปสู่องค์กรต่างๆมากขึ้นและได้มีการ
พัฒนาแนวทางสร้างภาพอนาคตและก าหนดยุทธศาสตร์จัดการที่เหมาะสมกับงานภายใต้หลักการหรือ
พ้ืนฐานความเชื่อที่ว่าภาพอนาคตคือภาพที่เป็นจริงได้หลายภาพไม่ใช่ภาพที่น่าจะเป็นหรือควรจะเป็น 
รวมถึงมิใช่เป็นการคาดการณ์อนาคตจากแนวโน้มที่เห็นในปัจจุบันแต่เป็นเรื่องราวที่เกี่ยวกับอนาคตที่
เกิดขึ้นจากทางเลือกของการกระท าในปัจจุบันโดยมีการผูกเรื่องจากความจริงผสมจินตนาการเพ่ือให้
เกิดความคิดใหม่ๆและมีเค้าโครงเรื่องมาจากแนวโน้มของตัวแปรหลัก พร้อมกับมีความไม่แน่นอนเป็น
ตัวพลิกผันเหตุการณ์ซึ่งภาพอนาคตที่ได้ต้องแตกต่างกันเชิงสาระ ไม่ใช่ที่ระดับของผลกระทบจาก
เหตุการณ์ (High, Medium, Low) จากที่กล่าวจะเห็นได้ว่าการสร้างภาพอนาคตเป็นเทคนิคการมอง
อนาคตที่เป็นที่นิยมใช้อย่างกว้างขวางเพราะคุณลักษณะเด่นที่มิใช่เป็นการท านายอนาคตจาก 
สถานการณ์ปัจจุบันหรือสร้างนวนิยายอนาคตแต่เน้นการสร้างเรื่องราวเกี่ยวกับอนาคตที่ อาจจะ
เกิดข้ึนจากโครงเรื่องที่มีเหตุผลและชัดเจน ผ่านกระบวนการที่เป็นระบบ ซึ่งมีลักษณะเด่นที่ได้เปรียบ
วิธีการอ่ืนหลายประการ ได้แก่ 1) การสร้างภาพอนาคตเชื่อว่าอนาคตเป็นสิ่งไม่แน่นอน สามารถผัน
แปรได้ตลอดเวลาและมีหลายมิติหลายลักษณะ ดังนั้นการสร้างภาพอนาคติมิได้มุ่ งที่จะท านายว่า
อนาคตจะเป็นอย่างไรแต่เป็นการพยายามคาดการณ์ว่าอนาคตลักษณะใดน่าจะเกิดขึ้นได้บ้างเพ่ือจะ
ได้เตรียมการรับมือกับเหตุการณ์เหล่านั้น พร้อมกับช่วยให้ผู้ที่มีส่วนได้เสียก าหนดกลยุทธ์และบังคับ
ทิศทางของอนาคตให้เป็นไปในทางเลือกที่ เหมาะสม 2) การสร้างภาพอนาคตเป็นการคาดการณ์
อนาคตที่อาจจะเกิดขึ้นแล้วจึงย้อนกลับมาวางแผนเพ่ือเตรียมพร้อมรับมือกบอนาคตที่จะเกิดขึ้นซึ่ง
แตกต่างจากแนวทางดั้งเดิมที่มองจากปัจจุบันและวางแผนไปสู่อนาคต 3) การสร้างภาพอนาคตเน้น
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การมีส่วนร่วมปฏิสัมพันธ์การใช้ความรู้ประสบการณ์และความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมมากกว่าความคิด
ของปัจเจกบุคคลและเน้นการมีส่วนร่วมผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ไม่จ ากัดเฉพาะผู้เชี่ยวชาญเท่านั้น 4) 
จินตนาการและความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งส าคัญในกระบวนการสร้างภาพอนาคต ควบคู่กับการลง
ปฏิบัติมากกว่าการอ่านหรือการวิเคราะห์เหตุผล 5) กระบวนการสร้างภาพอนาคตมุ่งที่กระบวนการ
เรียนรู้ที่หลากหลายและการสร้างทางเลือกส าหรับการจัดการอนาคตให้พึงประสงค์ และ 6)
กระบวนการสร้างภาพอนาคตสามารถสร้างประโยชน์ครบทั้ง 6 ประการ (6C’s) 
       นอกจากนี้การสร้างภาพอนาคตยังมีจุดเด่นอีกหลายอย่าง เช่น ก่อให้เกิดการสร้างมุมมองต่อ
มิติใหม่ๆของอนาคตที่ไม่อาจคาดเดาได้หรือท าให้เกิดการระลึกถึงสิ่งที่ไม่คาดฝันที่สามารถอาจเกิดขึ้น
ได้อย่างเป็นเหตุผลโดยมีปัจจัยส าคัญรองรับ ดังนั้นประโยชน์ของภาพอนาคตจึงเป็นการลดสิ่งขวางกัน
การคิดสร้างสรรค์เก่ียวกับอนาคต โดยท าให้ได้เรื่องราวชุดหนึ่งที่ใช้ในการตรวจสอบโครงการหรือการ
ตัดสินใจ อีกทั้งยังเป็นพ้ืนฐานในการวางยุทธศาสตร์ที่ดีซึ่งหมายรวมถึงการเป็นกระบวนการหรือ
เครื่องมือในการวางแผนเตรียมรับมือการแสวงหาทางเลือกในการพัฒนาที่เหมาะสม ตลอดจนก าหนด
ยุทธศาสตร์และวางแนวทางมุ่งสู่อนาคตที่ดีกว่าได้ด้วยเช่นกัน ในด้านเทคนิคและกระบวนการสร้าง
ภาพอนาคต Schwartz ผู้เชี่ยวชาญด้านการสร้างภาพอนาคตได้กล่าวถึงกระบวนการสร้างภาพ
อนาคตว่ามี 8 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นตอนที่ 1 เปิดเผยกระบวนการตัดสินใจ 2) ขั้นตอนที่ 2 ค้นหาและ
รวบรวมข้อมูล 3) ขั้นตอนท่ี 3 ระบุแรงผลักดันของ Scenario 4) ขั้นตอนที่ 4 เปิดเผยปัจจัยที่เกิดขึ้น
ก่อน 5) ขั้นตอนที่ 5 ระบุความไม่แน่นอนอย่างวิกฤต 6) ขั้นตอนที่ 6 เขียนภาพอนาคต 7) ขั้นตอนที่ 
7 วิเคราะห์การน ากระบวนการตัดสินใจไปใช้ตาม Scenario 8) ขั้นตอนที่ 8 เลือกดัชนีและ
เครื่องหมายที่เป็นตัวชี้น า (Schwartz 1991) ขณะที่ทางด้าน Ron Johnston ได้เสนอขั้นตอนการ
สร้างภาพอนาคตไว้โดยแบ่งกระบวนการเป็น 3 ช่วง 10 ขั้นตอน ดังนี้  
       ช่วงที่ 1 ช่วงเตรียมการ เป็นการระบุหัวเรื่องและขอบเขตของการศึกษา วัตถุประสงค์ 
ระยะเวลาด าเนินการและผู้ร่วมสร้างภาพอนาคตที่เหมาะสม  
       ช่วงที่ 2 ช่วงการด าเนินการสร้างภาพอนาคต โดยการวิเคราะห์ประเด็นส าคัญรอบด้าน โดย
ให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมระดมความคิด ระบุประเด็นเหตุการณ์ส าคัญต่างๆในปัจจุบันที่อาจมีอิทธิพลต่อ
เรื่องท่ีศึกษา ขั้นตอนที่ 3 การระบุปัจจัยส าคัญที่คาดว่าจะเกิดและระบุแรงผลักดันของปัจจัยเหล่านั้น
เป็นขั้นตอนท่ี ผู้เข้าร่วมกิจกรรมจัดอันดับความส าคัญของปัจจัยต่างๆที่ผู้เข้าร่วมคิดว่ามีผลสูงต่อเรื่อง
ที่ท าการศึกษาและมีแนวโน้มสูงมากจนเลี่ยงได้ยากในอนาคต รวมถึงระบุว่าแรงผลักดันนั้นคืออะไร 
ขั้นตอนที่ 4 การระบุสิ่งที่ไม่แน่นอนในอนาคตเป็นขั้นตอนที่ให้ผู้เข้าร่วมระบุปัจจัยหรือเหตุการณ์ที่
เกิดข้ึนจะท าให้อนาคตไม่ต่อเนื่องจากปัจจุบันและสร้างผลกระทบอย่างสูงซึ่งอาจจะเป็นเรื่องดีหรือไม่
ได้ต่อเรื่องที่จะท าการศึกษาและผู้เข้าร่วมกิจกรรมยังไม่แน่ใจและไม่ทราบง่าปัจจัยดังกล่าวจะเกิดขึ้น
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หรือไม่และจะมีผลกระทบอย่างไร  ขั้นตอนที่ 5 การจัดกลุ่มปัจจัย เนื่องจากในขั้นตอนที่ 3 และ 4 มี
ปัจจัยจ านวนมาก ในขั้นตอนนี้จึงจ าเป็นต้องจัดกลุ่มปัจจัยเหล่านั้ นทั้งในปัจจัยที่แน่นอนและไม่
แน่นอนเพ่ือสะดวกในการสร้างภาพอนาคตต่อไป โดยอาจจัดเป็นกลุ่มปัจจัยด้านสังคม เทคโนโลยี
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อมและการเมืองหรือที่เรียกว่าการจัดแบบ  STEEP (Social, Technology, 
Economic, Environment, and Political Factors) ขั้นตอนที่ 6 การจัดล าดับปัจจัยเพ่ือสร้างชุด
แรงผลักดันหลักที่จะท าให้อนาคตเปลี่ยนรูปไปเนื่องจากการจัดปัจจัยส าคัญที่เกิดขึ้นแน่นอน 
ตามล าดับความส าคัญต่ออนาคต และให้ผู้เข้าร่วมจัดล าดับสิ่งไม่แน่นอนซึ่งระดับความไม่แน่นอนนั้น
ไม่ใช่ความไม่แน่นอนของความเป็นไปได้ว่าจะเกิด แต่เป็นระดับของความไม่รู้ของกลุ่มผู้เข้าร่วมร่วม
กิจกรรมว่าจะเกิดหรือไม่และมีผลกระทบขนาดไหนอย่างไร ขั้นตอนที่ 7 การเลือกตรรกะของภาพ
อนาคตโดยเลือกตรรกะจ านวน 2-3 ชุด โดยพิจารณาจากชุดแรงผลักดันที่ได้ในขั้นตอนที่ 6 เพ่ือ
เตรียมไว้ให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาเป็นภาพอนาคต ขั้นตอนที่ 8 การพัฒนาภาพอนาคต ผู้เข้าร่วม
ประชุมเขียนบรรยายลักษณะภาพอนาคตสั้นๆตามตรรกะที่ถูกเลือกไว้ในขั้นตอนที่ 7 ขั้นตอนที่ 9 การ
ประเมินความชัดเจนและความเป็นเหตุเป็นผลของภาพอนาคต  
       ช่วงที่ 3 เป็นช่วงการตรวจสอบนัยความหมายจากภาพเพ่ือการวางแผน ขั้นตอนที่  10 การ
ประเมินนัยความหมายของภาพอนาคตเพ่ือวางแผนยุทธศาสตร์ให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมวิเคราะห์ภาพ
อนาคตที่ได้และระบุยุทธศาสตร์ที่จ าเป็นในการท าให้ภาพที่ พึงประสงค์เกิดขึ้นหรือป้องกันไม่ให้เกิด
ภาพที่ไม่พึงประสงค์ พร้อมทั้งเปรียบเทียบกับยุทธศาสตร์ที่ใช้ในปัจจุบัน 
 
ตอนที่ 8 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ 

8.1 ความหมายของยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ 

       ส าหรับความหมายของยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ ในภาษาอังกฤษตรงกับค าว่า Strategy  โดย
มีรากฐานมาจาก Strategos ในภาษากรีกที่เกิดจากค าว่า Stratos  ซึ่งหมายถึงกองทัพ รวมกับค าว่า 
Agein ซึ่งหมายถึงการน าหน้า เป็นภาษาทางราชการที่ใช้อธิบายถึงยุทธวิธีของแม่ทัพในการจัดทัพ
และเคลื่อนย้ายก าลังพลเพ่ือต่อสู้กับกองทัพของข้าศึกในสมัยก่อน จากความหมายดั้งเดิมนี้นักวิชาการ
ได้ตีความหมายทั้งสองค าว่าหมายถึง การน าทางให้องค์กรโดยรวม (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ 
2546) Carl von Clausewitz นักทฤษฎีด้านยุทธการแห่งศตวรรษที่ 19 กล่าวว่า กลยุทธ์เป็น
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนการท าศึกสงครามและการก าหนดรูปแบบการต่อสู้ในแต่ละสมรภูมิ
ซึ่งจะต้องตัดสินใจว่าจะเข้ายึดสมรภูมิแต่ละแห่งด้วยวิธีใด Edward Mead Earle อธิบายว่ากลยุทธ์
เป็นศิลปะในการควบคุมและใช้ประโยชน์ทรัพยากรของชาติหรืออาณานิคมต่างๆรวมถึงกองทัพเพ่ือ
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สร้างและเก็บเก่ียวผลประโยชน์ (Luecke and Collis 2005) จากความหมายดั้งเดิมของค าว่ากลยุทธ์ 
ต่อมามีผู้ให้ค านิยามค าว่ากลยุทธ์ ได้แก่ Wright & McMahan ได้อธิบายว่ากลยุทธ์เป็นแผนของ
ผู้บริหารระดับสูงที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์กร (Wright 
and McMahan 1992) Certo & Peter กล่าวว่า กลยุทธ์เป็นวิธีการด าเนินงานที่คาดว่าจะน าไปสู่
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (Certo and Peter 1991) Boxall & Purcell กล่าวว่า กล
ยุทธ์เป็นวิธีการที่องค์กรจะด าเนินการไปสู่วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (Peter Boxall and John Purcell 
2008)  
8.2 ประโยชน์ของการวางแผนกลยุทธ์ 

       การวางแผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้องค์กรสามารถอยู่รอดและเจริญเติบโตต่อไป การ
วางแผนกลยุทธ์เป็นสิ่งส าคัญขององค์กรในการปรับเปลี่ยนองค์กรให้สอดรับกับสภาพแวดล้อมของ
องค์กรที่เปลี่ยนไปโดยเฉพาะในยุคโลกาภิวัฒน์ (ทศพร  ศิริสัมพันธ์ 2539) ซึ่งการวางแผนกลยุทธ์มี
ประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 1) ช่วยท าให้ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานหันมาให้ความสนใจในตัวองค์กรมาก
ขึ้น 2) กระตุ้นให้ผู้บริหารทราบถึงการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่อาจจะเกิดขึ้น รวมทั้งปัญหาและอุปสรรค
ต่างๆที่อาจจะเกิดขึ้นและเตรียมหามาตรการรองรับไว้ล่วงหน้าอันเป็นการลดความเสี่ยงและความ
เสียหายที่ต่อองค์กร 3) ช่วยท าให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจและมองเห็นภาพในอนาคต 4) ช่วยระบุถึง
ในโอกาสและแนวทางในอนาคตส าหรับการด าเนินงาน 5) ช่วยท าให้การใช้ทรัพยากรขององค์กร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 6) ช่วยสร้างความเข้าใจในเรื่องทิศทางและการ
ด าเนินงานที่ถูกต้องร่วมกันระหว่างสมาชิกขององค์กรทุกฝ่าย 7) ช่วยก่อให้เกิดการผนึกก าลังภายใน
องค์กรทางด้านความคิดและการด าเนินงานกิจกรรมต่างๆ 
8.3 ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์และการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

       การวางแผนกลยุทธ์เป็นการตอบค าถามพ้ืนฐานที่ส าคัญ 3 ประการขององค์กร ดังนี้ องค์กร
จะก้าวไปทางใด สภาพแวดล้อมขององค์กรมีอะไรบ้างและองค์กรจะต้องท าอย่างไรบ้างจึงจะไปถึง
เป้าหมายได้ (Goodstein, Nolan et al. 1992) (Certo and Peter 1991)(Certo and Peter 
1991)(Certo and Peter 1991)Certo & Peter กล่าวว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการ
ท างานอย่างต่อเนื่องที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้องค์กรสามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมได้อย่าง
เหมาะสม โดยการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) มีความหมายที่แตกต่างจากการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) กล่าวคือ การวางแผนกลยุทธ์เป็นการคิด วิเคราะห์เพ่ือการ
วางแผน แต่การจัดการเชิงกลยุทธ์จะมีน้ าหนัก เนื้อหาและความลึกมากกว่า หรืออาจจะกล่าวได้ว่า 
การวางแผนกลยุทธ์เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการเชิงกลยุทธ์ (ธงชัย สันติวงษ์ 2537) 
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8.4 ความเป็นมาของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

       การจัดการเชิงกลยุทธ์มีการศึกษาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 -1960 มาจากแนวความคิดของ
ธนาคารโลกและยูเสด (USAID) ที่ได้เสนอเกี่ยวกับการวางแผนระยะยาวโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในระดับประเทศสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่องและมีทิศทางที่ชัดเจน 
แต่พบปัญหาในเรื่องของผลที่คาดว่าจะได้รับกับผลงานที่ปฏิบัติได้จริงว่ายังมีความแตกต่างกันอยู่เกิด
เป็นช่องว่างขึ้น แนวความคิดในการจัดการเชิงกลยุทธ์ในช่วงปี ค.ศ.1960 -1970 จึงให้ความส าคัญต่อ
การเชื่อมโยงระหว่างแผนระยะยาวกับแผนประจ าปี ต่อมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 แนวความคิดเกี่ยวกับ
การจัดการกระบวนการด าเนินงาน ก็ได้รับความสนใจมากขึ้นเรื่อยๆและเป็นที่มาของการศึกษาเรื่อง
การจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์กรภาครัฐ ส าหรับการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์กรเอกชนเริ่มต้นมา
จากผลรายงานวิจัยกอร์ดอนโฮเวลในการสร้างหลักสูตรการศึกษาในสถาบัน อุดมศึกษาที่ได้รับการ
สนับสนุนจากมูลนิธิฟอร์ดร่วมกับคาร์เนกี้ในช่วงปี ค.ศ.1950 -1960 ซึ่งเสนอให้องค์กรเอกชนเน้นมอง
ภาพให้กว้างโดยเฉพาะให้มองในเรื่องนโยบายธุรกิจที่มีความ สัมพันธ์กับการวางแผนระยะยาวและ
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในแทนที่จะศึกษาเพียงแต่ปัญหาทางด้ านการตลาด ด้านการเงิน 
ด้านงบประมาณและด้านการควบคุมงบประมาณแบบแสดงรายการ ข้อเสนอนี้เป็นที่ยอมรับมากขึ้น
เรื่อยๆจนกระทั่งในช่วงปี ค.ศ. 1960 – 1970 มีการผลักดันให้ภาคเอกชนและรัฐบาลให้ความสนใจ
แนวความคิดในการจัดท าแผนระยะยาวและแผนแม่บท จนกระทั่งในช่วงปี ค.ศ. 1970 วิชานโยบาย
ธุรกิจก็กลายเป็นหนึ่งในวิชาทางด้านการบริหารธุรกิจของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐ อเมริกา 
ต่อมาก็ได้ขยายไปทั่วทวีปยุโรป โดยเฉพาะการให้ความส าคัญท่ีเพ่ิมข้ึนของเนื้อหาในการพิจารณาเรื่อง
สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรนอกเหนือไปจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรและ
ท้ายที่สุดกลายเป็นที่รู้จักกันในชื่อวิชาการจัดการเชิงกลยุทธ์ (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ 2546) 
8.5 กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ 

        Higgins and Vincze กล่าวถึง กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ว่าประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

 
ภาพที่ 2.11 ขั้นตอนการวางแผนกลยุทธ์ส าหรับองค์กร 

ที่มา : (Higgins & Vincze, 1989) 
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        ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมาย  
        ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์หรือเป็นขั้นตอนส าหรับเตรียมการน าไปปฏิบัติ  
        ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดกลยุทธ์หรือเป็นขั้นตอนส าหรับเตรียมการน าไปปฏิบัติ  
        ขั้นตอนที่ 4 การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์  
        ขั้นตอนที่ 5 การประเมินและการควบคุมกลยุทธ์  
        Wheelen and Hunger ได้อธิบายถึงกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ว่ามีข้ันตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 
 

 
ภาพที่ 2.12 กระบวนการวางแผนกลยุทธ์จากแนวคิดของ Wheelen and Hunger 

ที่มา : (Wheelen T. L. & Hunger J. D., 2004) 
 

       ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เป็นการตรวจสอบ ประเมินและรวบรวมข้อมูล
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ซึ่งจะส่งผลต่อการก าหนดอนาคตขององค์กร ทั้งนี้ สภาพ 
แวดล้อมประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน ซึ่งสภาพแวดล้อม
ภายนอก แบ่งออกเป็น 1) สภาพแวดล้อมภายนอกโดยทั่วไปคือ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ด้านเทคโนโลยี 
ด้านการเมือง ด้านกฏหมายและด้านสังคมวัฒนธรรม 2) สภาพแวดล้อมทางอุตสาหกรรม (Industrial 
Environment) ซึ่งหมายถึงกลุ่มขององค์กรที่ผลิตสินค้าและบริการที่คล้ายๆกัน ผ่านเครื่องมือในการ
วิเคราะห์ในเรื่องการวิเคราะห์แรงผลักดันทั้ง 5 (Five Force Model) ของไมเคิล อี พอร์ทเตอร์ การ
วิเคราะห์พัฒนาการของอุตสาหกรรม ( Industry Evolution) เป็นต้น ส่วนสภาพแวดล้อมภายใน 
หมายถึง การวิเคราะห์องค์กรเพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร รวมถึงความสามารถในการ
เสริมสร้างสมรรถภาพขององค์กรในอนาคต การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรสามารถท าได้หลาย
แนวทาง เช่น การวิเคราะห์จากฐานทรัพยากรขององค์กร (Resource-Based Approach) โดย
ทรัพยากรหมายถึงสินทรัพย์ สมรรถนะ กระบวนการ ทักษะและความรู้ที่อยู่ ภายใต้การควบคุมของ
องค์กร ทั้งนี้ทรัพยากรต่างๆที่ถือเป็นจุดแข็งและก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันแก่องค์กร 
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เรียกว่า สมรรถนะหลักขององค์กรที่จะเป็นประโยชน์ในการใช้เพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์กร 
นอกจากนี้การพิจารณาความยั่งยืนของข้อได้เปรียบในทรัพยากร ระยะเวลาของการได้เปรียบคู่แข่งใน
การแข่งขัน ระดับความสามารถในการถูกลอกเลียนแบบ ความรวดเร็วในการที่คู่แข่งมองเห็นเหมือน
เรา ความสามารถของคู่แข่งในการเคลื่อนย้ายทรัพยากร ความสามารถของคู่แข่งในการสร้าง
ทรัพยากรก็เป็นสิ่งที่องค์กรใช้ประกอบการพิจารณาถึงการมีสมรรถนะขององค์กร 

 
ภาพที่ 2.13 สภาพแวดล้อมในการวางแผนกลยุทธ์จากแนวคิดของ Wheelen and Hunger 

ที่มา : (Wheelen T. L. and Hunger J. D. 2004) 
       ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจหรือภารกิจขององค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กร
เป็นจุดหมายปลายทางที่องค์กรต้องการไปให้ถึงภารกิจขององค์กร ภารกิจจะเป็นสิ่งก าหนดขอบเขต
การด าเนินงานขององค์กร  
       ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดปรัชญาและนโยบายขององค์กร ปรัชญาขององค์กรจะแสดงให้เห็น
ถึงค่านิยมและความเชื่อขององค์กร ซึ่งจะเป็นแนวทางของพฤติกรรมของสมาชิกและน าไปสู่
พฤติกรรมขององค์กร 
       ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ เป้าหมายเชิงกลยุทธ์หมายถึง ผลส าเร็จที่
องค์กรต้องการบรรลุภายในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะถูกถ่ายทอดเป็นผลส าเร็จที่เฉพาะเจาะจงเพ่ือ
การบรรลุภารกิจขององค์กร 
       ขั้นตอนที่ 5 การพัฒนากลยุทธ์องค์กร กลยุทธ์ขององค์กรจะชี้ให้เห็นถึงวิธีการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรโดยพิจารณาออกแบบและเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมและสามารถน าไปปฏิบัติได้
จริงโดยการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงกลยุทธ์ด้วยการใช้ข้อมูลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและการ
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วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกมาพิจารณาร่วมกันเพ่ือวิเคราะห์หาแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์
องค์กร  
        ในการก าหนดกลยุทธ์ เครื่องมือที่จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดกลยุทธ์ได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมและสามารถน าข้อมูลที่ได้รับจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อม
ภายในมาใช้โดยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์ SWOT ซึ่งการวิเคราะห์ SWOT เป็นการประเมิน
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรเพ่ือประเมินจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส 
(Opportunity) และอุปสรรค (Threat) เทคนิคนี้จะถูกใช้เป็นรากฐานของการก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือ
บรรลุภารกิจและวัตถุประสงค์ขององค์กร (สมยศ นาวีการ 2537) ผู้บริหารองค์กรสามารถน าข้อมูล
เกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคที่ได้จากการประเมินองค์กรและสภาพแวดล้อมมาใช้
ประโยชน์ในการพิจารณาตัดสินใจหาทางเลือกเชิงกลยุทธ์ได้ โดยจะน าจุดแข็ง จุดอ่อน ของ
สภาพแวดล้อมภายในมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
เพ่ือดูว่าองค์กรก าลังเผชิญกับสถานการณ์เช่นใดและภายใต้สถานการณ์เช่นนั้นองค์กรควรจะท า
อย่างไรในเชิงกลยุทธ์โดยทั่วไปการวิเคราะห์ SWOT นี้ ผู้บริหารองค์กรจะเผชิญกับสถานการณ์ 4 
รูปแบบ (ทศพร  ศิริสัมพันธ์ 2539) ในการก าหนดกลยุทธ์องค์กร ส่วนใหญ่ใช้เทคนิค SWOT Matrix 
โดยการท าตารางความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงกลยุทธ์ทั้งสองด้าน คือ ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
ตามตารางที่ 2.5 ดังนี้ (ปกรณ์ ปรียากร 2547)  
ตารางที่ 2.5 ความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงกลยุทธ์ 

 
ที่มา : (ปกรณ์ ปรียากร, 2547) 
 
       จากการวิเคราะห์ด้วยเทคนิค SWOT Matrix จะได้แนวทางเพ่ือน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์
ขององค์กร ซึ่งมีด้วยกัน 4 สถานการณ์ คือ 
       สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง - โอกาส) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่พึงปรารถนามากที่สุด
เนื่องจากองค์กรค่อนข้างที่จะมีจุดแข็งภายในค่อนข้างมาก ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงใน
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สภาพแวดล้อมค่อนข้างที่จะให้โอกาสแก่องค์กรในหลายอย่าง ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรควรก าหนด
กลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive Strategy) เพ่ือดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวย
โอกาสต่าง ๆ ที่เปิดให้มาหาประโยชน์อย่างเต็มที่ 
       สถานการณ์ท่ี 2 (จุดอ่อน – อุปสรรค) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่เลวร้ายที่สุด เนื่องจาก
องค์กรก าลังเผชิญอยู่กับภัยอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในอยู่หลายประการ ดังนั้น
ทางเลือกที่ดีที่สุดส าหรับผู้บริหารขององค์กร คือ กลยุทธ์การตั้งรับหรือป้องกันตัว (Defensive 
Strategy) เพ่ือพยายามลดหรือหลบหลีกภัยอุปสรรคต่าง ๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นตลอดจนหามาตรการที่
จะท าให้องค์กรเกิดความสูญเสียที่น้อยท่ีสุด รวมทั้งแก้ไขปัญหาอุปสรรคภายในต่าง ๆ 
       สถานการณ์ท่ี 3 (จุดอ่อน – โอกาส) สถานการณ์นี้เปรียบเสมือนกรณีเครื่องหมายค าถามของ
หน่วยธุรกิจกลยุทธ์ เนื่องจากองค์กรมีโอกาสที่เป็นข้อได้เปรียบด้านการแข่งขันอยู่หลายประการ แต่
ติดขัดอยู่ตรงที่มีปัญหาภายในที่เป็นจุดอ่อนอยู่หลายอย่าง ดังนั้นทางออกส าหรับผู้บริหารขององค์กร 
คือ กลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround-oriented Strategy) เพ่ือขจัดหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่าง ๆ 
ให้พร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิดให้ 
       สถานการณ์ที่ 4 (จุดแข็ง – อุปสรรค) สถานการณ์นี้เกิดขึ้นจากการที่สภาพแวดล้อมไม่เอ้ือ
ต่อการด าเนินงานแต่ตัวองค์กรเองมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งอยู่หลายประการ ดังนั้นแทนที่ผู้บริหาร
ขององค์กรจะรอจนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปผู้บริหารขององค์กรสามารถที่จะเลือกกล
ยุทธ์การแตกตัวหรือกระจายกิจการ (Diversification Strategy) เพ่ือใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มีอยู่ใน
การสร้างโอกาสในระยะยาวส าหรับผลิตภัณฑ์หรือตลาดด้านอื่น ๆ แทน 
       ซึ่งกลยุทธ์เป็นไปตามสถานการณ์ท้ัง 4 ตามตารางที่ 2.6 ดังนี้ (ทศพร  ศิริสัมพันธ์ 2539)  
 
ตารางที่ 2.6 การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ข้อจ ากัดขององค์กรเพ่ือก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสม 

 
ที่มา : (ทศพร  ศิริสัมพันธ์ 2539) 
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       ขั้นตอนที่ 6 การน ากลยุทธ์ออกปฏิบัติ เป็นการด าเนินการตามแผนปฏิบัติงานของกลยุทธ์ที่
ก าหนดไว้ให้เป็นไปอย่างราบรื่นโดยค านึงถึงโครงสร้างองค์กร กระบวนการและวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือ
น าไปสู่ความส าเร็จตามที่พึงประสงค์  
       ขั้นตอนที่ 7 การควบคุมกลยุทธ์ เป็นการติดตามผลการปฏิบัติงานและวิธีการประเมินผล
กระบวนการและประเมินผลส าเร็จขององค์กร เปรียบเทียบระหว่างผลงานที่วัดได้และผลงานที่วางไว้ 
รวมไปถึงการปรับแก้ไขข้อแตกต่างที่เกิดข้ึน 
 
8.6 ระดับของกลยุทธ์  

       แบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ คือ 
       1) กลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate Level Strategy) การพัฒนากลยุทธ์ขององค์กรเป็น
ความรับผิด ชอบโดยตรงของผู้บริหารระดับสูงขององค์กร กลยุทธ์ขององค์กรจะเป็นกลยุทธ์ที่ถูก
น าเอามาเป็นแนวทางหลักในการด าเนินธุรกิจจนกว่าจะมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงหรือ
ปรับแนวทางใหม่ ตัวอย่างกลยุทธ์ระดับองค์กร ได้แก่ 1) กลยุทธ์การเสริมสร้างและเติบโต (Build 
and grow) ประกอบด้วย การขยายส่วนแบ่งในตลาด (Market Penetration) การพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
(Product Development) การพัฒนาตลาด (Market Development) การขยายไปสู่การผลิตสินค้า
หรือบริการอ่ืน (Diversification) การผนวกหรือบูรณาการ ( Integration/ Acquisition) การร่วม
ลงทุน (Joint Venture) การสร้างนวัตกรรม ( Innovation) 2) กลยุทธ์การรักษาสภาพเดิมไว้ 
ประกอบด้วย กลยุทธ์การรักษาส่วนแบ่งในตลาดใหม่คงเดิม (Holding Strategy) กลยุทธ์การเก็บ
เกี่ยวผลประโยชน์ (Harvesting Strategy) 3) กลยุทธ์การลดขนาดหรือการประหยัด 
(Retrenchment) ประกอบด้วย กลยุทธ์หมุนกลับ (Turnaround) กลยุทธ์การขายแบบเลิกกิจการ 
(Divestment) 
       2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Level Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่องค์กรมุ่งท าการแข่งขัน
เพ่ือสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน ซึ่งแบ่งได้เป็น 4 รูปแบบคือ 1) กลยุทธ์เน้นความเป็นผู้น า
ทางด้านต้นทุนในตลาดกว้าง (Cost Leadership) 2) กลยุทธ์เน้นการท าให้เกิดความแตกต่าง 
(Differentiation) 3) กลยุทธ์เน้นต้นทุนในตลาดเฉพาะ (Focused Low Cost) และ 4) กลยุทธ์เน้น
การท าให้เกิดความแตกต่างในตลาดเฉพาะ (Focused Differentiation)  
       3) กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy) เป็นกลยุทธ์ส าหรับแต่ละฝ่ายหรือแผนกของ
องค์กรที่มีหน้าที่รับผิดชอบเฉพาะด้านที่ถูกก าหนดขึ้นมาเพ่ือให้สอดคล้องกับกลยุทธ์หลักและกลยุทธ์
ธุรกิจขององค์กร โดยกลยุทธ์ระดับหน้าที่จะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดจาก
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ทรัพยากรที่มีอยู่ เช่น กลยุทธ์ด้านการตลาด กลยุทธ์ด้านการเงิน กลยุทธ์ด้านการวิจัยและพัฒนา กล
ยุทธ์ด้านการผลิตสินค้าและบริการ กลยุทธ์ด้านการจัดซื้อ กลยุทธ์ด้านโลจิสติกส์ กลยุทธ์ด้านระบบ
สารสนเทศ กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 
       ส่วนใหญ่กลยุทธ์ที่ใช้ในองค์กรนั้นสามารถแยกออกได้เป็น 3 ระดับ คือ 1) กลยุทธ์ระดับ
องค์กร (Organization Strategies) คือ กลยุทธ์ของทั้งองค์กรโดยรวมที่กระท าโดยผู้บริหารระดับสูง 
ครอบคลุมกิจการทุกอย่างของทั้งองค์กร ถือเป็นกลยุทธ์ใหญ่ที่คลุมองค์กรทั้งหมดและมีช่วงเวลา
ค่อนข้างยาว คือ 3-5 ปี  2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategies) คือ กลยุทธ์พิชิตคู่แข่งใน
ธุรกิจหรือตลาดเดียวกัน 3) กลยุทธ์ระดับปฏิบัติ (Operating Strategies) คือ กลยุทธ์และกลวิธี
ส าหรับผู้ปฏิบัติงานในระดับต้น ซึ่งเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์วิธีที่ดีที่สุดส าหรับการปฏิบัติงาน
ประจ าวันต่าง ๆ (ธงชัย  สันติวงษ์ 2540) 
 
ตอนที่ 9 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

9.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับอนาคตภาพ 

      พรเพ็ญ สิงหวรรณกุล (2541) ศึกษาเรื่องอนาคตภาพการจัดการศึกษาต่อเนื่องส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพในปี พ.ศ.2545-2549 โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ศึกษาลักษณะหลักสูตร กลยุทธ์การ
จัดการเรียนการสอน คุณสมบัติบัณฑิตที่พึงประสงค์และการบริหารจัดการด้านอาคารสถานที่ 
บุคลากร งบประมาณของหลักสูตรอบรมระยะสั้นเฉพาะทางหลักสูตรมหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิต
ทางการพยาบาล ผลการวิจัยพบว่า ทั้ง 3 หลักสูตรมีลักษณะเป็นหลักสูตรบูรณาการจัดการศึกษาเพ่ือ
การดูแลสุขภาพของประชาชนมีการประกันคุณภาพการจัดการศึกษา ผู้เรียนเป็นผู้ก าหนดการ
ประเมินผลของตนเอง น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน มีการสร้างเครือข่าย
ในการจัดการเรียนการสอน  
       เสียงพิณ อ่ าโพธิ์ (2543) ศึกษาเรื่องอนาคตภาพการบริหารงานของวิทยาลัยพยาบาล สังกัด
กระทรวงสาธารณสุขในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาฉบับที่ 9 เพ่ือศึกษาอนาคตภาพการ
บริหารงานของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาระดับ  
อุดมศึกษาฉบับที่ 9 โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานการพยาบาลศึกษาจะมี
การบริหารในลักษณะคณะกรรมการบุคลากรทุกคนจะมีส่วนร่วมในการบริหารหลักสูตร มุ่งให้ผู้เรียน
มีโลกทัศน์และวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ปรับตัวและด ารงชีวิตในสังคมท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
รู้จักคิดวิเคราะห์แสวงหาความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรมและจริยธรรม มุ่งเน้นให้เกิดการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตเนื้อหาจะมีการบูรณาการ มีระบบประกันคุณภาพการศึกษา ท้องถิ่นจะมีส่วนร่วมใน
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การก าหนดแนวทางหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น บุคลากรจะได้รับการส่งเสริม
ให้ได้รับการศึกษาในระดับสูง มีการประเมินคุณภาพบุคลากรอย่างเป็นระบบ การบริหารงานอยู่ใน
ลักษณะเครือข่าย ความร่วมมือระหว่างสถาบันทั้งในและนอกประเทศ การจัดกิจกรรมมุ่งให้นักศึกษา
มีสมรรถนะที่พึงประสงค์ทั้งด้านบุคลิกภาพ ด้านวิชาการ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม บูรณาการ
กิจกรรมให้เข้ากับวัตถุประสงค์ของหลักสูตร เน้นให้นักศึกษามีกิจกรรมร่วมกับชุมชนมากขึ้น การ
บริหารงบประมาณจะมีลักษณะพ่ึงตนเอง มีอิสระในการ บริหารภายใต้ระบบการตรวจสอบจากสังคม 
อาคารสถานที่จะได้รับการใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การบริหารงาน การศึกษาจะให้ความส าคัญกับ
ชุมชน มีการวางแผนการจัดกิจกรรมเพื่อสนองตอบต่อความต้องการของชุมชนเป็นส าคัญ  
       วิชุดา กิจธรธรรม (2549) ศึกษาเรื่องการคาดการณ์อนาคตคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย การประยุกต์ใช้เทคนิคเชิงปริมาณและคุณภาพเพ่ือศึกษา 1) สภาพปัจจุบัน เหตุการณ์ 
แนวโน้มที่เกิดขึ้น 2) ผลกระทบของเหตุการณ์และแนวโน้มที่อาจเกิดขึ้นกับภาพอนาคตของคณะ     
ครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 3) ภาพอนาคตทางเลือกของ คณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ. 2554 และ 4) น าเสนอนโยบายยุทธศาสตร์และแผนการด าเนินงานตามพันธ
กิจที่น าไปสู่ภาพอนาคตทางเลือกในปี พ.ศ.2554 ผลการวิจัยพบว่าปัจจุบันคณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มีพันธกิจ 4 ด้าน คือ 1) ด้านการผลิตบัณฑิต 2) ด้านการวิจัย 3) ด้านการบริการ
วิชาการ และ 4) ด้านการท านุบ ารุง ศิลปวัฒนธรรม แบ่งโครงสร้างการบริหารออกเป็น 4 ภาควิชา 
โรงเรียนสาธิตฝ่ายประถมและโรงเรียนสาธิตฝ่ายมัธยม ส าหรับงานเลขานุการ ศูนย์การบริการวิชาการ 
14 ศูนย์และศูนย์ความเป็นเลิศทางการศึกษา 6 ศูนย์ เหตุการณ์และแนวโน้มที่มีความส าคัญที่สุดที่
อาจส่งผลต่อการด าเนินงานมี 7 ประการ คือ 1) จ านวนนิสิตใหม่ระดับปริญญาโทและปริญญาเอกใน
ปีการศึกษา 2549 บางสาขาไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 2) นโยบายการลดก าลังคนของภาครัฐ 
3) ภาครัฐก าหนดนโยบายให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการ 4) การด าเนินงานภายใต้ระบบประกันคุณภาพภายในและภายนอก 5) การ
ลงทุนด้านการวิจัยของประเทศไทยมีมูลค่าต่ า 6) ความต้องการในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะ และ 7) กระแสการเปิดรับวัฒนธรรมที่หลากหลายมี
มากขึ้น 
       ระวี สัจจโสภณ (2555) ศึกษาเรื่องอนาคตภาพรูปแบบเมืองแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทย เพ่ือ 1) วิเคราะห์และสังเคราะห์
ปรากฏการณ์ของเมืองแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของ
ผู้สูงอายุทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ 2) สร้างอนาคตภาพรูปแบบเมืองแห่งการเรียนรู้ตาม
แนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทยและก าหนดยุทธศาสตร์การ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

146 

ขับเคลื่อนเมืองแห่งการเรียนรู้เพื่อพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทยไปสู่การปฏิบัติ 3) ตรวจสอบ
และประเมินอนาคตภาพรูปแบบเมืองแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาภาวะ
พฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทย ตลอดจนวิเคราะห์จัดอันดับความส าคัญของยุทธศาสตร์การขับเคลื่อน
เมืองแห่งการเรียนรู้เพื่อพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้ของผู้สูงอายุไทยไปสู่การปฏิบัติตามความเร่งด่วน
และความเป็นไปได้ โดยผลการวิจัยพบว่าอนาคตภาพรูปแบบเมืองแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือการพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทยในอีก 10 ปีข้างหน้า (พ.ศ. 2556 – 
2565) ประกอบด้วย 1) หลักการของเมืองแห่งการเรียนรู้คือการเรียนรู้ตลอดชีวิตและการใช้ชุมชน
เป็นฐานในการส่งเสริม สนับสนุน พัฒนา และกระตุ้นผู้สูงอายุเกิดศักยภาพภายในตนเองด้านสุขภาพ  
ด้านการมีส่วนร่วมและด้านหลักประกันและความมั่นคงของชีวิตผ่านกิจกรรมการศึกษาและการ
เรียนรู้ผสานอยู่ในวิถีชีวิตในลักษณะเป็นพหุวัย 2) องค์ประกอบของเมืองแห่งการเรียนรู้แบ่งออกเป็น
องค์ประกอบภายใน คือ ผู้เรียนรู้ผู้จัดการเรียนรู้องค์ความรู้ กิจกรรมการเรียนรู้บรรยากาศการเรียนรู้
เครือข่ายการเรียนรู้การจัดการความรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์ประกอบภาย นอก คือ 
ยุทธศาสตร์นโยบายสาธารณะและเป้าหมายการพัฒนากรรมการกลางการบริหารทรัพยากรและ
เครือข่ายการเรียนรู้ตลอดชีวิตระดับชาติ 3) กระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของเมืองแห่งการ
เรียนรู้เป็นการบูรณาการการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยด้วยการ
พัฒนาความรู้ทักษะและทัศนคติด้านสุขภาพ ด้านการมีส่วนร่วมและด้านหลักประกันและความมั่นคง
ที่ผสมผสานเนื้อหากิจกรรมการเรียนรู้และการวัดและประเมินผลเข้ากับวิถีชีวิต ภูมิสังคมและลักษณะ
ทางกายภาพ 4) วิธีด าเนินงานเมืองแห่งการเรียนรู้ใช้ชุมชนเป็นฐานในการพัฒนา เริ่มจากกลไกระดับ
ท้องที่กลไกระดับท้องถิ่นและกลไกระดับชาติที่ก าหนดนโยบายขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติมีการประสาน
สัมพันธ์ระหว่างภาคีเครือข่ายเชิงพื้นที่และเชิงประเด็น กระบวนการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้คือ การ
ก าหนดวัตถุประสงค์ การแสวงหาความร่วมมือ การด าเนินกิจกรรมและการประเมินผล 5 ) 
ยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนเมืองแห่งการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติประกอบด้วย การก าหนดนโยบาย
สาธารณะ การพัฒนาหลักสูตรการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทย การ
บริหารจัดการและการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานที่จ าเป็นการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้เพื่อการพัฒนาเครือข่ายการเรียนรู้ระดับชาติและการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการพัฒนาเมืองแห่ง
การเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทย เพ่ือให้เกิด
บุคคลแห่งการเรียนรู้ชุมชนแห่งการเรียนรู้และเครือข่ายการเรียนรู้ในระดับชาติ  
       รจนา ป้องนู (2560) ศึกษาเรื่องอนาคตภาพของหลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาพล
ศึกษาของสถาบันการพลศึกษาในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2560 - 2569) เพ่ือสร้างและประเมินอนาคต
ภาพของหลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษาของสถาบันการพลศึกษาในทศวรรษหน้า 
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(พ.ศ. 2560 - 2569) โดยผลการวิจัยพบว่าอนาคตภาพของหลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาพล
ศึกษาของสถาบันการพลศึกษาในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2560 - 2569) ควรประกอบด้วย 10 
องค์ประกอบ คือ ปรัชญาของหลักสูตร จุดมุ่งหมายของหลักสูตร โครงสร้างของหลักสูตร เนื้อหาของ
หลักสูตร กิจกรรมการเรียนการสอน การจัดประสบการณ์วิชาชีพครู สื่อการเรียนการสอน การวัดและ
ประเมินผล การบริหารหลักสูตรและการประเมินหลักสูตรและเมื่อประเมินอนาคตภาพของหลักสูตร
พบว่าองค์ประกอบของหลักสูตรทั้ง 10 ด้าน มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้เกิน
กว่าเกณฑ์ค่าเฉลี่ยที่ก าหนดอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในทุกประเด็นที่พิจารณา  
9.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนายุทธศาสตร์ 

       สุพิตตรา เศลวัตนะกุล (2550) ศึกษาเรื่องการพัฒนากลยุทธ์การบริหารงานกิจการนิสิต
นักศึกษาตามแนวทศพิษราชธรรมโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ1) วิเคราะห์สภาพการบริหารงานกิจการนิสิต
นักศึกษาตามแนวทศพิธราชธรรม 2) พัฒนากลยุทธ์การบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษาตามแนว
ทศพิธราชธรรม ผลการวิจัยพบว่าสภาพการบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษามี
การน าทศพิธราชธรรม ประกอบด้วยหลักธรรม 10 ประการมาใช้ในการบริหารงานกิจการนิสิ ต
นักศึกษาในระดับไม่สูงสุดหรือยังไม่เต็มเปี่ยม กลยุทธ์การบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษาตามแนว
ทศพิธราชธรรมที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ มีกลยุทธ์ระดับองค์หรือกลยุทธ์หลัก 1 กลยุทธ์ 
คือ กลยุทธ์การน้อมน าหลักทศพิธราชธรรมเพื่อการบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษา และมีกลยุทธ์รอง
หรือกลยุทธ์ระดับแผนงาน 4 กลยุทธ์ ได้แก่ 1) กลยุทธ์การพัฒนานิสิตนักศึกษา 2) กลยุทธ์ส่งเสริม
กิจกรรมนิสิตนักศึกษา 3) กลยุทธ์การเสริมสร้างความพร้อมในการศึกษา และ 4) กลยุทธ์การท านุ
บ ารุงศิลปวัฒนธรรม  
       พันธุ์พัฒน์ กัลยา (2554) ศึกษาเรื่องการพัฒนากลยุทธ์การบริหารหลักสูตรการจัดการ
โรงแรมระดับ 5 ดาวส าหรับผู้จัดการทั่วไป โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน รวมทั้งจุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของหลักสูตรการจัดการโรงแรมและการบริหารหลักสูตรการ
จัดการโรงแรมในประเทศไทย 2) เพ่ือศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของหลักสูตรการจัดการโรงแรมและ
การบริหารหลักสูตรการจัดการโรงแรม 3) เพ่ือได้กลยุทธ์การบริหารหลักสูตรการจัดการโรงแรมระดับ 
5 ดาวเพ่ือผู้จัดการทั่วไป  โดยผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของหลักสูตรการจัดการโรงแรม
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้านเรียง
ตามล าดับค่าเฉลี่ยดังนี้ การจัดเนื้อหาสาระและประสบการณ์เรียนรู้ของหลักสูตร จุดมุ่งหมายของ
หลักสูตรและการประเมินผลหลักสูตร ส่วนสภาพปัจจุบันของการบริหารหลักสูตรการจัดการโรงแรม
ในประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน อยู่ใน
ระดับปานกลาง 1 ด้านดังนี้ คณาจารย์และบุคลากรการเรียนการสอนอยู่ในระดับมาก การประกัน
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คุณภาพหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับมาก ทรัพยากรการเรียนการสอนและการ
จัดการตรงกับระดับปฏิบัติการมาก และแนวทางการพัฒนาคณาจารย์อยู่ในระดับปานกลาง 2) สภาพ
ที่พึงประสงค์ของหลักสูตรการจัดการโรงแรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงตามค่าเฉลี่ยดังนี้ จุดมุ่งหมายของหลักสูตร การประเมินผลหลักสูตร การ
จัดเนื้อหาสาระและประสบการณ์เรียนรู้ของหลักสูตร ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารหลักสูตร
การจัดการโรงแรมในประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับ
มากที่สุด 1 ด้านและอยู่ในระดับมาก 3 ด้านเรียงตามค่าเฉลี่ยดังนี้ คณาจารย์และบุคลากรการเรียน
การสอนอยู่ในระดับมากที่สุด ทรัพยากรการเรียนการสอนและการจัดการอยู่ในระดับมาก แนว
ทางการพัฒนาคณาจารย์อยู่ในระดับมาก การประกันคุณภาพหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน
อยู่ในระดับมาก 3) กลยุทธ์การบริหารหลักสูตรการจัดการโรงแรมระดับ 5 ดาวเพ่ือผู้จัดการทั่วไป
ประกอบด้วยกลยุทธ์หลัก 4 กลยุทธ์ กลยุทธ์รอง 10 กลยุทธ์ และวิธีการเสริม 17 วิธีการ  
       สุนทรี วรรณไพเราะ (2555) ศึกษาเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือ
เตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคม
อาเซียน 2) วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทย  
3) เพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียนและพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารสถาบัน 
อุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัจจุบันของ
การบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียนมีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ในระดับน้อยโดยด้านการผลิตบัณฑิต มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการให้บริการทาง
วิชาการแก่สังคม ด้านการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมและด้านการวิจัย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคม
อาเซียน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับดังนี้ด้านการผลิตบัณฑิต  ด้านการ
ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ด้านการวิจัย และด้านการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ยุทธศาสตร์
การบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย 4 
ยุทธศาสตร์หลัก คือ (1) ยุทธศาสตร์การพัฒนาบัณฑิตสู่สากลตามบริบทที่เป็นจริงจากหลากหลาย
มุมมอง (2) ยุทธศาสตร์การพัฒนาเครือข่ายการวิจัยด้านอาเซียน (3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
สารสนเทศด้านอาเซียนเพ่ือการจัดการความรู้และการบริการสังคม และ (4) ยุทธศาสตร์การส่งเสริม
ศิลปวัฒนธรรมเพื่อสานสัมพันธ์ในอาเซียน  

ธนัสถ์ เกษมไชยานันท์ (2555) ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การบริหารการตลาดส าหรับหลักสูตร
บัณฑิตศึกษาของสถาบันอุดมศึกษามีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
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ของการบริหารตลาดส าหรับหลักสูตรบัณฑิตศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา 2) เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การ
บริหารการตลาดส าหรับหลักสูตรบัณฑิตศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัจจุบัน
ของการบริหารตลาดส าหรับหลักสูตรบัณฑิตศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา โดยภาพรวมมีการปฎิบัติอยู่
ในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การจัดการส่วนประสมทาง
การตลาดฯ รองลงมา คือ ด้านการพัฒนากลยุทธ์ทางการตลาดฯและด้านการวิเคราะห์โอกาสทาง
การตลาดฯ และสุดท้าย คือ ด้านการจัดการความพยายามทางการตลาดฯ สภาพที่พึงประสงค์ของ
การบริหารตลาดส าหรับหลักสูตรบัณฑิตศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาโดยภาพรวมมีสภาพควรปฎิบัติ
ให้เกิดขึ้นอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การจัดการ
ส่วนประสมทางการตลาดฯ รองลงมา คือ ด้านการพัฒนากลยุทธ์ทางการตลาดฯ และด้านการ
วิเคราะห์โอกาสทางการตลาดฯและสุดท้าย คือ ด้านการจัดการความพยายามทางการตลาดฯ กลยุทธ์
การบริหารการตลาดส าหรับหลักสูตรบัณฑิตศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์
หลัก 14 กลยุทธ์รอง และ 37 วิธีด าเนินการ  
9.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

       ไพศาล ลับบัวงาม (2545) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความพึงพอใจและ
ความคาดหวังของบุคลากรในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 2) ศึกษา
ความแตกต่างของความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรและ 3) ศึกษาความคาดหวังของ
บุคลากรในการบริหารงานบุคคลที่ต้องการให้สถาบันจัดสรรให้กับบุคลากร ผลการวิ จัยพบว่า 1) 
ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความคาดหวังอยู่ในระดับมาก ด้านการก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ
อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าธนบุรีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ด้านก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการมี
ความแตกต่างกันและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ด้านการพัฒนา
บุคลากรและการก าหนดการประเมินผลมีความแตกต่างกัน ส่วนความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของทั้ง 3 มหาวิทยาลัย ทั้ง 8 ด้าน มีความแตกต่างกัน 3) ความคาดหวังของบุคลากรที่ต้องการ
ให้สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐจัดสรรให้ คือ การบริหารงานที่ผสมผสานกันระหว่าง
มหาวิทยาลัยในระบบราชการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและรัฐวิสาหกิจ  

อัจฉรา หล่อตระกูล (2557) ศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพและปัญหาอุปสรรคของสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัย
ของรัฐในปัจจุบัน 2) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรม ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของ
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พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 3) น าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของ
รัฐ ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพและปัญหาอุปสรรคของสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐใน
ปัจจุบันพบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเห็นว่าการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐมีปัญหา
และอุปสรรคในเรื่องของเวลาเนื่องจากภารกิจหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน ประกอบไป
ด้วย งานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งได้รับมอบหมายภาระ
งานมาจากผู้บังคับบัญชาจึงท าให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเองหรือเข้ารับการพัฒนาและจาก
แบบสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) แนวคิด ทฤษฎี
และหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ จากการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญและจากความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่าการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเป็นรูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสมเพราะจะท าให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้จากการฟังและ
การปฏิบัติจริงอย่างถูกต้องและเกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นกระบวนการ
เพ่ิมพูนความรู้และทักษะให้แก่ผู้เข้ารับการอบรมเพ่ือการพัฒนาตนเอง น าไปเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานของตน ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญและระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยตามหลักไตรสิกขาโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก 3) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ทั้ง 5 ด้าน มีส่วนประกอบ 4 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 สมรรถนะหลัก 5 ด้าน ส่วนที่ 2 คือ หลักพุทธธรรม
ไตรสิกขา ส่วนที่ 3 หลักการของรูปแบบ และส่วนที่ 4 กระบวนการพัฒนา  
       กฤติยา จินตเศรณี (2557) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสาย
สนับสนุนวิชาการเพ่ือรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการ
ธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยพบว่าการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบันซึ่งแต่ละส่วนงานสามารถเลือกสรรคนมาปฏิบัติงานได้เองนั้นแม้จะมีความคล่องตัว
เหมาะสมกับการปรับเปลี่ยนมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐก็ตามแต่อาจไม่ได้บุคคลซึ่งมี
คุณสมบัติที่ต้องการมาปฏิบัติงานและอาจไม่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย จึงควร
วิเคราะห์ภาระงานในภาพรวมของทั้งส่วนงานเพ่ือก าหนดภาระงานของต าแหน่งและเข้าสู่กระบวน  
การสรรหาคัดเลือกและควรมีการจัดทั้งระบบให้เป็นมาตรฐานกลางเพ่ือให้แต่ละส่วนงานสามารถ
น าไปใช้บริหารจัดการได้ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์พบว่าแม้จะมีการสร้างตัวชี้วัดในการ
ประเมินผลงานแต่ไม่มีการประเมินจากผลการปฏิบัติงานที่สัมฤทธิ์ผลอย่างแท้จริง จึงควรมีการจัดท า
ระบบติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่าไม่มีแผนในการ
พัฒนาตัวบุคคล แผนในการพัฒนาภาระงานจึงควรจัดท าระบบการพัฒนาเป็นรายบุคคลให้มีองค์
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ความรู้สนับสนุนภารกิจตามแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย และการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย์พบว่าควรปรับปรุงกระบวนการพิจารณาให้บุคลากรที่ดีมีความรู้ ความสามารถและ
ความช านาญงานอยู่กับองค์กรมีความรักความผูกพันและเข้าใจกันท้ังในเรื่องของภาระงานและภารกิจ
ขององค์กร  
       สุรมงคล นิ่มจิตต์ (2559) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความ
ได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 2) 
จัดท าแนวโน้มแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เชิงความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3) พัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบที่
เหมาะสมประกอบด้วยปัจจัยน าเข้าที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยและเกณฑ์การประกัน
คุณภาพและน าไปปฏิบัติได้ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรต้องมีลักษณะเป็นเชิงกลยุทธ์ การ
สร้างเครือข่ายที่เป็นรูปธรรมชัดเจน ส่งเสริมการสร้างความคิดสร้างสรรค์ผ่านงานวิจัยและการสร้าง
แรงบันดาลใจต่างๆ   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

       งานวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า เป็นการวิจัยอนาคต (Future Research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้แก่ 1) 
วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า 2) วิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 3) น าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า งานวิจัยเรื่องนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งมีรายละเอียดในการด าเนินการ
วิจัย ดังนี้ 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

      กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ได้แก่ สถาบันอุดมศึกษาท่ีมีสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัย
เอกชน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (ไม่รวมสถาบันเอกชน
และวิทยาลัยเอกชน) โดยผู้วิจัยเลือกมหาวิทยาลัยเอกชนที่ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 34 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ มหาวิทยาลัย
กรุงเทพสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น มหาวิทยาลัยเกริก มหาวิทยาลัย
เกษมบัณฑิตมหาวิทยาลัยคริสเตียน มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา มหาวิทยาลัยตาปี มหาวิทยาลัย
เจ้าพระยา มหาวิทยาลัยชินวัตร มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
มหาวิทยาลัยธนบุรี มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ มหาวิทยาลัยนานาชาติ
เอเชีย-แปซิฟิก มหาวิทยาลัยเนชั่น มหาวิทยาลัยพายัพ มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทิร์น มหาวิทยาลัยภาค
กลาง มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มหาวิทยาลัยรังสิต มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล มหาวิทยาลัยศรีปทุม มหาวิทยาลัยสยาม 
มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ มหาวิทยาลัยฟาฏอนี มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย และมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย์ ผู้ให้ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ 1) ระดับมหาวิทยาลัย โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ อธิการบดี 
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รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งละ 1 คน 
และ 2) ระดับคณะ โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ คณบดี รองคณบดีฝ่ายบริหารของคณะต่างๆที่เปิดสอน
ภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แห่งละ 3 คน โดยแต่ละคนมาจากกลุ่มสาขาที่แตกต่างกัน ดังนี้ 1) 
กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 2) กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 3) กลุ่มสาขาสังคมศาสตร์
และกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์ รวมกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 136 คน 
      กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาแนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ได้แก่ มหาวิทยาลัยเอกชน ในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งไม่รวมถึงสถาบันเอกชนและวิทยาลัยเอกชน 
โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ อธิการบดีหรือรองอธิการบดีฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนหรือผู้ที่ได้รับ
มอบหมายจากอธิการบดีให้เป็นตัวแทนในการให้ข้อมูล ผู้วิจัยได้เลือกสถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดย
วิธีการเลือกตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยจัดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนตามเกณฑ์ภูมิภาคพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ อ้างอิงตามการแบ่งพ้ืนที่ของส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษาและกรุงเทพมหานคร ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ภูมิภาค ได้แก่ 1) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ภาคเหนือ 2) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ภาคใต้ 4) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาคกลางและปริมณฑล และสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร รายละเอียดตามตารางท่ี 3.1 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ าแนกตามพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ 

ภูมิภาค สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
1. ภาคเหนือ มหาวิทยาลัยพายัพ 

มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทิร์น 
มหาวิทยาลัยเนชั่น 

2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 
มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา 
มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น 
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ตารางที่ 3.1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ าแนกตามพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ (ต่อ) 

ภูมิภาค สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

3. ภาคใต้ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
มหาวิทยาลัยฟาฏอนี 
มหาวิทยาลัยตาปี 

4. ภาคกลางและปริมณฑล มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
มหาวิทยาลัยรังสิต 
มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 
มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
มหาวิทยาลัยนานาชาติเอเชีย-แปซิฟิก 
มหาวิทยาลัยชินวัตร 
มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
มหาวิทยาลัยภาคกลาง 
มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา 

5. กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
มหาวิทยาลัยสยาม 
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยธนบุรี 
มหาวิทยาลัยเกริก 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพสุวรรณภูมิ 
มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น 
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       จากนั้นด าเนินการจัดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้จ านวนของอาจารย์ประจ าเป็น
เกณฑ์ในการจัดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งแบ่งกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชนออกเป็น 3 กลุ่ม 
ดังนี้ 1) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กซึ่งมีจ านวนอาจารย์น้อยกว่า 100 คน 2) สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางซึ่งมีจ านวนอาจารย์ตั้งแต่ 100-200 คน และ 3) สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขนาดใหญ่ซึ่งมีจ านวนอาจารย์มากกว่า 200 คนขึ้นไป ตามตารางท่ี 3.2 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 3.2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ าแนกตามขนาด 

ภูมิภาค สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ านวน 
อาจารย์ 

ขนาด 

1. ภาคเหนือ มหาวิทยาลัยพายัพ 
มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทิร์น 
มหาวิทยาลัยเนชั่น 

387 
104 
83 

ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 

2. ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 
มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา 
มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีส
เทิร์น 

239 
190 
142 
81 

ใหญ ่
กลาง 
กลาง 
เล็ก 

3. ภาคใต้ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
มหาวิทยาลัยฟาฏอนี 
มหาวิทยาลัยตาปี 

218 
186 
63 

ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 

4. ภาคกลางและ 
ปริมณฑล 

มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
มหาวิทยาลัยรังสิต 
มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 
มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
มหาวิทยาลัยนานาชาติเอเชีย-แปซิฟิก 
มหาวิทยาลัยชินวัตร 
มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
มหาวิทยาลัยภาคกลาง 
มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา 

517 
1,197 
263 
165 
116 
114 
122 
35 
76 

ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
เล็ก 
เล็ก 
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ตารางที่ 3.2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ าแนกตามขนาด (ต่อ) 
ภูมิภาค สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ านวน

อาจารย์ 
ขนาด 

5. กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
มหาวิทยาลัยสยาม 
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยธนบุรี 
มหาวิทยาลัยเกริก 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพสุวรรณภูมิ 
มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น 

561 
437 
619 
505 
922 
665 
236 
412 
346 
335 
212 
260 
152 
91 
96 

ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 
เล็ก 

        
จากนั้นด าเนินการสุ่มอย่างง่าย ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนรวม

ทั้งหมด 15 แห่ง ตามตารางที่ 3.3 ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาแนวโน้มทิศทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ภูมิภาค สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ขนาด 

1. ภาคเหนือ มหาวิทยาลัยพายัพ 
มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทิร์น 
มหาวิทยาลัยเนชั่น 

ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 

2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 
มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น 

ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 

3. ภาคใต้ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
มหาวิทยาลัยฟาฏอนี 
มหาวิทยาลัยตาปี 

ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 

4. ภาคกลางและปริมณฑล มหาวิทยาลัยรังสิต 
มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา 

ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 

5. จังหวัดกรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
มหาวิทยาลัยเกริก 
มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น 

ใหญ ่
กลาง 
เล็ก 

 
       ส าหรับกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาโอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในสองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยด าเนินการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยใช้เกณฑ์การเป็นองค์กรสุดยอดนายจ้างที่ได้รับการจัดอันดับให้เป็น 
World’s Best Employer จากนิตยสาร Forbes ประจ าปี พ.ศ. 2560 ซึ่งองค์กรธุรกิจในประเทศ
ไทยที่ติดอันดับ 1-500 ของโลก (ไม่ซ้ าประเภทกิจการ) มีจ านวนทั้งหมด 5 องค์กร ตามตารางที่ 3.4 
ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.4 องค์กรธุรกิจที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาโอกาสและภัยคุกคามของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า 

องค์กรธุรกิจ อันดับ 

1. บริษัทธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
2. บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 
3. บริษัทเจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) 
4. บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 
5. บริษัทไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) 

16 
30 
191 
285 
443 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

      เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิด 
ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยดัดแปลงและพัฒนาให้เหมาะสมกับการวิจัย มีดังนี้ 
        1. เอกสาร คู่มือการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แผนพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเอกชน เพ่ือศึกษานโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และประเด็นต่างๆที่เกี่ยว  
ข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
        2. แบบวิเคราะห์เอกสาร ส าหรับการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎี
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการเรียบเรียงรายการข้อมูลตามแบบวิเคราะห์เอกสารให้
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัยและสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  
        3. แบบส ารวจส าหรับการศึกษาการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งเป็นแบบส ารวจที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือสอบถามความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยแบบส ารวจการ
ปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแบ่งออกเป็น 6 
ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ด้าน
การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน แบบส ารวจมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่าซึ่งมีตัวเลือก ตั้งแต่ 1-5 
โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
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        ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 0.00-1.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับน้อยที่สุด         
4. แบบสอบถาม ส าหรับการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือ
สอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
        4.1 ข้อมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 1 ซึ่งเป็นแบบเลือกตอบเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน คณะ/หน่วยงานที่สังกัด ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น  
        4.2 ข้อมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 2  
        4.2.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้าน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร
ค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและ
การสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน แบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่าซึ่งมีตัวเลือก ตั้งแต่ 1-5 โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
        สภาพปัจจุบัน 
        ระดับ 5 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันมากท่ีสุด   ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 5 
        ระดับ 4 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันมาก            ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
        ระดับ 3 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันปานกลาง   ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
        ระดับ 2 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันน้อย   ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
        ระดับ 1 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันน้อยที่สุด   ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 
        4.2.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์
หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วน
ร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน แบบ  
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สอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่าซึ่งมีตัวเลือก ตั้งแต่ 1 -5 โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา 
ดังนี้ 
        สภาพในอนาคต 
        ระดับ 5 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตมากที่สุด  ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 5 
        ระดับ 4 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตมาก             ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
        ระดับ 3 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตปานกลาง  ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
        ระดับ 2 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตน้อย  ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
        ระดับ 1 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตน้อยที่สุด  ก าหนดให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 
        5. แบบสัมภาษณ์  
        5.1 แบบสัมภาษณ์ส าหรับการศึกษาแนวโน้มทิศทางทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ด้วยแบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) และรายการข้อค าถามแต่ละประเด็นโดยก าหนด
แบบสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
        ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
        ตอนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปัจจุบัน ในเรื่อง 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้าน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบ  
แทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้าง
ความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 
        ตอนที่ 3 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามที่ส่งผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยโอกาสและภัยคุกคาม
ถือเป็นสภาพแวดล้อมภายนอก อันได้แก่ ปัจจัยทางด้านการเมือง ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ ปัจจัย
ทางด้านสังคมและวัฒนธรรม ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี ปัจจัยทางด้านแรงงาน และปัจจัยด้านอ่ืนๆ 
(ถ้ามี) ที่ส่งผลกระทบต่อกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า ในเรื่อง 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 
6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 
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        5.2 แบบสัมภาษณ์ส าหรับการศึกษาโอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในสองทศวรรษหน้า  

ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth Interview) ด้วยแบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview) โดยก าหนดแบบสัมภาษณ์ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
        ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
        ตอนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามที่ส่งผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า   
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

        1. แบบวิเคราะห์เนื้อหา ส าหรับการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎี
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยมีการตรวจสอบแบบวิเคราะห์เนื้อหาโดยผ่านความเห็นชอบ
จากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม และสรุปเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 
        2. แบบสอบถาม ผู้วิจัยมีการตรวจสอบแบบสอบถามที่ผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ในรอบแรกเรียบร้อยแล้ว จากนั้นผู้วิจัยมีการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
ที่ใช้ในการวิจัยเป็นรายข้อค าถามโดยตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อ ( Item Content 
Validity) และความเป็นปรนัย (Objectivity) โดยขอความกรุณาจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 คน รายชื่อดังภาคผนวก ก ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดหลักเกณฑ์การเลือกผู้ทรงคุณวุฒิที่มี
คุณสมบัติดังนี้ 1) เป็นผู้ที่มีต าแหน่งทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาหรือ
เป็นอาจารย์ที่สอนเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 2) เป็น
ผู้เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ในการบริหารงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่น้อย
กว่า 5 ปี 
        การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม แยกพิจารณาได้ดังนี้ 
        2.1) การตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อ ( Item Content Validity) เป็นการตรวจ 
สอบรายละเอียดในแบบสอบถามว่ามีความถูกต้อง ครบถ้วนและมีความสอดคล้องของข้อค าถามในแต่
ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ท่ีระบุไว้หรือไม่ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 
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                    -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 
        หลังจากนั้นน าผลที่ได้จากการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิมาค านวณหาค่าดัชนีความสอด 
คล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item Objective Congruence Index) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

                                                                 
        เมือ่  IOC คือ ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 

        คือ ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
       N    คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
        โดยมีเกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

          IOC ≥ 0.50 = ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 

          IOC < 0.50 = ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 
        โดยในแต่ละข้อจะต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (ศิริชัย กาญจนวาสี 2544) ซึ่งผลการวิเคราะห์
การตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อของแบบสอบถาม เป็นไปตามตารางที่ 3.5 ดังนี้ 
ตารางที่ 3.5 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อของแบบสอบถาม 

ค าถามข้อที่ ค่ารวม IOC ผล 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

1. 1 สอดคล้อง 
2. 1 สอดคล้อง 

3. 0.8 สอดคล้อง 

4. 0.8 สอดคล้อง 
5. 1 สอดคล้อง 

6. 0.8 สอดคล้อง 
7. 0.8 สอดคล้อง 

8 0.8 สอดคล้อง 

9 0.8 สอดคล้อง 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

1 0.8 สอดคล้อง 
2 0.8 สอดคล้อง 

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwib8ZKZgInWAhWHOI8KHcXTDNkQjRwIBw&url=https://sites.google.com/site/423313researchsaeauideesorn/bth-thi-3-withi-danein-kar-wicay/dde&psig=AFQjCNFcMBeCZwvT8PIR6hGCWJmuuzrXKA&ust=1504527518636635
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ตารางที่ 3.5 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อของแบบสอบถาม (ต่อ) 

ค าถามข้อที่ ค่ารวม IOC ผล 
3 0.8 สอดคล้อง 

4 0.8 สอดคล้อง 

5 0.8 สอดคล้อง 
6 0.8 สอดคล้อง 

7 0.8 สอดคล้อง 

8 0.8 สอดคล้อง 
9 0.6 สอดคล้อง 

ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

1 1 สอดคล้อง 
2 0.8 สอดคล้อง 

3 1 สอดคล้อง 

4 1 สอดคล้อง 
5 0.8 สอดคล้อง 

6 0.8 สอดคล้อง 
7 0.8 สอดคล้อง 

8 1 สอดคล้อง 

9 0.8 สอดคล้อง 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1 1 สอดคล้อง 
2 0.6 สอดคล้อง 

3 1 สอดคล้อง 
4 1 สอดคล้อง 

5 1 สอดคล้อง 

6 1 สอดคล้อง 
7 1 สอดคล้อง 

8 1 สอดคล้อง 

9 0.8 สอดคล้อง 
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ตารางที่ 3.5 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อของแบบสอบถาม (ต่อ) 

ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

ค าถามข้อที่ ค่ารวม IOC ผล 

1 1 สอดคล้อง 
2 1 สอดคล้อง 

3 1 สอดคล้อง 

4 1 สอดคล้อง 
5 1 สอดคล้อง 

6 1 สอดคล้อง 
7 1 สอดคล้อง 

8 0.8 สอดคล้อง 

9 1 สอดคล้อง 
10 1 สอดคล้อง 

11 0.8 สอดคล้อง 

ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

1 1 สอดคล้อง 

2 1 สอดคล้อง 
3 1 สอดคล้อง 

4 1 สอดคล้อง 

5 1 สอดคล้อง 
6 1 สอดคล้อง 

7 0.8 สอดคล้อง 

8 0.8 สอดคล้อง 
 
        2.2) การตรวจสอบความเป็นปรนัย (Objectivity) เป็นการตรวจสอบว่าแบบสอบถามที่ร่าง
ขึ้นนั้นสามารถสื่อความหมายได้เข้าใจ ชัดเจนตรงกันหรือไม่ จากนั้นจึงปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม
ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเรียบร้อยก่อน
น าไปใช้ 
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        2.3) หลังจากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยเป็นรายข้อค าถามโดย
ตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อ (Item Content Validity) และความเป็นปรนัย (Objectivity) 
โดยขอความกรุณาจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยท าการตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยง (Reliability) 
ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยโดยการน าไปทดลองใช้แบบสอบถามกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน เพ่ือค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Coefficient) ซึ่งค่าที่ได้ควรมีค่าความเที่ยงตั้งแต่ 0.80 (ศิริชัย กาญจนวาสี 2544) ก่อนน าไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลจริงกับประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  

ซึ่งผลการวิเคราะห์ได้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟาจากแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน 
สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพใน
อนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า มีค่า
ความเชื่อมั่นรายด้าน ดังต่อไปนี้ 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน มีค่าความเชื่อมั่น  =.894 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร มีค่าความเชื่อมั่น =.902 
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน มีค่าความเชื่อมั่น =.899 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าความเชื่อมั่น =.887 
ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร มีค่าความเชื่อมั่น =.911 
ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน มีค่าความเชื่อมั่น =.905 

        3. แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยมีการตรวจสอบแบบสัมภาษณ์ที่ผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ในรอบแรกเรียบร้อยแล้ว จากนั้นมีการตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ โดย
ขอความกรุณาจากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน รายชื่อดังภาคผนวก ก ท าการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสัมภาษณ์โดยการตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อ (Item Content Validity) รวมทั้งความ
ชัดเจนของการใช้ภาษา เพ่ือเป็นการตรวจสอบรายละเอียดแบบสัมภาษณ์ว่ามีความถูกต้อง ครบถ้วน
และมีความสอดคล้องของข้อค าถามในแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ที่ระบุ
ไว้หรือไม่ ผู้วิจัยได้ก าหนดหลักเกณฑ์การเลือกผู้ทรงคุณวุฒิที่มีคุณสมบัติดังนี้ 1) เป็นผู้ที่มีต าแหน่ง
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาหรือเป็นอาจารย์ที่สอนเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือเป็นผู้ที่ปฎิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
หรือ 2) เป็นผู้เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ในการบริหารงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 3) เป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาและทางด้านการวิจัย  ซึ่งผลการ
วิเคราะห์การตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อของแบบสัมภาษณ์ เป็นไปตามตารางที่ 3.6 ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.6 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความตรงของเนื้อหารายข้อของแบบสัมภาษณ์ 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

        1. การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎี
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
เอกสาร ต ารา ข้อมูลที่สืบค้นจากฐานข้อมูลในอินเตอร์เน็ต ข้อมูลจากห้องสมุดของสถาบันอุดมศึกษา
ต่างๆ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสาร คู่มือการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ
แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอกชน และท าการสรุปเป็นประเด็นและบันทึกไว้ในแบบบันทึก
ข้อมูล  

ประเด็น ผล 

แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถามที่วัดได้ตรงตามเนื้อหา  สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อครอบคลุมเนื้อหาครบถ้วนตรงตามวัตถุประสงค์
ส าหรับการศึกษา  

สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถามที่ถูกต้องและมีความเหมาะสม สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อใช้ภาษาท่ีเหมาะสมกับผู้ให้ข้อมูล สอดคล้อง 
ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีการแยกหมวดหมู่ข้อมูลไว้อย่างชัดเจน เข้าใจง่าย  สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถามที่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฎิบัติการ สอดคล้อง 
แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ/ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถามที่วัดได้ตรงตามเนื้อหา  สอดคล้อง 
ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อครอบคลุมเนื้อหาครบถ้วนตรงตามวัตถุประสงค์
ส าหรับการศึกษา  

สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถามที่ถูกต้องและมีความเหมาะสม สอดคล้อง 
ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อใช้ภาษาท่ีเหมาะสมกับผู้ให้ข้อมูล สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้อง 
ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีการแยกหมวดหมู่ข้อมูลไว้อย่างชัดเจน เข้าใจง่าย  สอดคล้อง 

ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถามที่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฎิบัติการ สอดคล้อง 
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        2. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ด าเนินการดังนี้ 
        2.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่ง (1) แบบส ารวจการปฎิบัติงานทางด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนถึงผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทั้งหมด 34 แห่ง และ (2) แบบสอบถามส าหรับ
การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า โดยผู้วิจัยท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งออกโดยคณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งออกโดย
สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลและด าเนินการตาม
ระเบียบการของสมาคม จากนั้นผู้วิจัยส่งแบบส ารวจ แบบสอบถามและหนังสือขอความร่วมมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลถึงอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง และท าการแนบซอง
ติดแสตมป์เพ่ืออ านวยความสะดวกให้ผู้ตอบแบบส ารวจและแบบสอบถามส่งกลับมายังผู้วิจัย โดย
ก าหนดเวลาส่งกลับคืนมาภายใน 2 สัปดาห์หลังจากได้รับแบบส ารวจและแบบสอบถาม โดยผู้วิจัย
ติดต่อประสานงานทางโทรศัพท์ในการติดตามแบบส ารวจและแบบสอบถามที่ยังไม่ได้รับกลับคืนมายัง
ผู้วิจัย 
        2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ส าหรับการศึกษาแนวโน้มทิศทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยท าหนังสือขอความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งออกโดยคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และหนังสือขอ
ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งออกโดยสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย 
เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลและด าเนินการตามระเบียบการของสมาคม ถึงอธิการบดีของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จากนั้นผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์และท าการ
สรุปเป็นประเด็นและบันทึกข้อมูลในแบบบันทึกข้อมูล 
        2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ส าหรับการศึกษาโอกาสและภัยคุกคามของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลซึ่งออกโดยคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ถึงผู้เชี่ยวชาญหรือผู้บริหาร
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรธุรกิจจ านวน 5 องค์กร รายชื่อดังภาคผนวก ก ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญที่
มีคุณสมบัติดังนี้ 1) เป็นผู้ที่มีต าแหน่งทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรธุรกิจหรือเป็นผู้
ที่มีประสบการณ์ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรธุรกิจไม่น้อยกว่า 10 ปี หรือ 2) 
เป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านการมองอนาคต จากนั้นผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์และ
ท าการสรุปเป็นประเด็นและบันทึกข้อมูลในแบบบันทึกข้อมูล  
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

        การวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้ 
       1. การวิเคราะห์ส าหรับการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) และสรุปสาระส าคัญโดยการเรียบเรียงรายการข้อมูลตามแบบวิเคราะห์เนื้อหา  
      2. การวิเคราะห์การปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน โดยการหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Package for Social Science: SPSS) และท าการสรุปผล โดย
ก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยซึ่งวัดด้วยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีความหมาย
ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 0.00-1.49 หมายถึง ตรงกับการปฎิบัติงานระดับน้อยที่สุด 

        3. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส าหรับการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า มีรายละเอียดดังนี้ 
        3.1) ข้อมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 1 ซึ่งเป็นแบบเลือกตอบเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปช่วยในการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาค่าร้อยละและค่าความถี่  
        3.2) ข้อมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผู้วิจัยท า
การวิเคราะห์โดยการใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาค่าเฉลี่ยและค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานในการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยการแปลความหมายค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยซึ่งวัดด้วย
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีความหมายดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00  หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49  หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันระดับมาก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

169 

ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49  หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49  หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 0.00-1.49  หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันระดับน้อยท่ีสุด 
ส าหรับการวิเคราะห์สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชน ผู้วิจัยวิเคราะห์จากการที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญแก่รายข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในแต่ละด้านของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน  
        3.3) ข้อมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าเกี่ยวกับสภาพ
ในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์โดยการใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาค่าเฉลี่ยและ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานในการวิเคราะห์สภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยการแปลความหมายค่าเฉลี่ยของสภาพในอนาคต
ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยก าหนด
เกณฑ์ค่าเฉลี่ยซึ่งวัดด้วยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีความหมายดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 0.00-1.49 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตระดับน้อยที่สุด 

        4. การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับแบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
         4.1) การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และเรียบเรียงข้อมูลเพ่ือท าการสรุป
เป็น  

(1) แนวโน้มทิศทางของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า  

(2) จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า 

(3) โอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 
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          4.2) การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสายงานทรัพยากร
บุคคลหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์
ข้อมูลที่ได้และเรียบเรียงข้อมูลเพ่ือสรุปเป็นโอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          5. การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยน า 1) ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามตอนที่ 2 ใน
การศึกษาเรื่องสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า ในข้อ 3.3 และ 2) ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ในข้อ 4.1(1) มาเป็นข้อมูลประกอบ
เพ่ือด าเนินการร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้าโดยใช้เทคนิคการสร้างภาพอนาคต (Scenario Planning) จากนั้น ผู้วิจัยน าส่งร่าง
ภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า
พร้อมแบบประเมิน ( IOC) แก่ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน เพ่ือตรวจสอบถึงความถูกต้อง ความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของภาพอนาคต โดยผู้ทรงคุณวุฒิประกอบไปด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการ
บริหารสถาบันอุดมศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้าน
การมองอนาคต รายชื่อดังภาคผนวก ก โดยผู้วิจัยแนบซองติดแสตมป์เพ่ืออ านวยความสะดวกให้
ผู้ทรงคุณวุฒิส่งแบบประเมินกลับมายังผู้วิจัย จากนั้นผู้วิจัยน าแบบประเมินมาค านวณหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อภาพอนาคตของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยได้ก าหนดเกณฑ์ในการ
พิจารณาความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ดังนี้ 

+1 = แน่ใจว่าภาพอนาคตมีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้      

 0 = ไม่แน่ใจว่าภาพอนาคตมีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้      

-1 = แน่ใจว่าภาพอนาคตไม่มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้     

โดยผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

ภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

เป็นไปตามตารางที่ 3.7 ดังนี้  
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ตารางที่ 3.7 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
ภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 
6. การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  
6.1) ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้ในข้อ 4.1 (2) มาสรุปเป็น จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  
6.2) ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้ในข้อ 4.1 (3) และข้อมูลที่ได้จากข้อ 4.2 มาวิเคราะห์ร่วมกันและท า

การสรุปเป็น โอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ข้อ ประเด็น ค่าที่ได้ ผล 

1. ภาพที่ 1 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ 

1 สอดคล้อง 

2. ภาพที่ 2 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้านการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ 

0.6 สอดคล้อง 

3. ภาพที่ 3 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้านการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน มีความถูกต้อง 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได ้

1 สอดคล้อง 

4. ภาพที่ 4 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความถูกต้อง ความเหมาะสม
และความเป็นไปได ้

1 สอดคล้อง 

5. ภาพที่ 5 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้านการมีส่วนร่วมใน
งานและการสร้างความผูก พันในองค์กร มีความถูกต้อง 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได ้

1 สอดคล้อง 

6. ภาพที่ 6 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้านการประเมินผล
การปฎิบัติงาน มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ 

1 สอดคล้อง 
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6.3) จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการเขียนสรุปสภาพแวดล้อมโดยใช้เทคนิค SWOT และท าการสรุป
เป็นสภาพแวดล้อมภายใน (จุดแข็งและจุดอ่อน) และสภาพแวดล้อมภายนอก (โอกาสและภัยคุกคาม) 
ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  

6.4) จากนั้นผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดท าตารางการวิเคราะห์ IFAS EFAS SFAS และ
กราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ โดยน าข้อมูลที่ได้จากการจัดท าตารางวิเคราะห์ SWOT มาด าเนินการ
ดังนี้ 

(1) การก าหนดค่าน้ าหนัก (Weight) โดยพิจารณาจากปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร  
(2) การประเมินค่า (Rating) โดยพิจารณา ดังนี้  
 เกณฑ์การประเมินค่าส าหรับ S และ W ได้แก่ 
  1 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองน้อยที่สุด 
  2 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองน้อย 
  3 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองปานกลาง 
  4 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองมาก 
  5 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองมากท่ีสุด 
 เกณฑ์การประเมินค่าส าหรับ O และ T ได้แก่  
  1 = ความรุนแรงของผลกระทบที่ได้รับน้อยที่สุด 
  2 = ความรุนแรงของผลกระทบที่ได้รับน้อย  
  3 = ความรุนแรงของผลกระทบที่ได้รับปานกลาง 
  4 = ความรุนแรงของผลกระทบที่ได้รับมาก 
  5 = ความรุนแรงของผลกระทบที่ได้รับมากท่ีสุด 
(3) จากนั้นน าผลที่ได้จาก ข้อ (1) และ (2) มาคูณกันจนได้คะแนนถ่วงน้ าหนัก (Weighted 

score) จากนั้นน าผลที่ได้ในแต่ละข้อมารวมกันทั้งหมด โดยแยกวิเคราะห์ปัจจัยภายใน (S W) ผ่าน
การวิเคราะห์ IFAS และปัจจัยภายนอก (O T) ผ่านการวิเคราะห์ EFAS  

(4) แต่เนื่องจากการรวมปัจจัยทั้ง 2 ตารางทั้ง IFAS และ EFAS ซึ่งมีปัจจัยมากเกินไปไม่
เหมาะสมที่จะน ามาจัดท าทั้งหมด ผู้วิจัยจึงจัดท า SFAS ซึ่งเป็นตารางสรุปปัจจัยเชิงกลยุทธ์โดยการ
เลือกปัจจัยภายในที่ส าคัญ (Internal Factors) จากตาราง IFAS และปัจจัยภายนอกที่ส าคัญ 
(External Factors) จากตาราง EFAS มารวมกัน แล้วก าหนดค่าน้ าหนักและให้ค่าคะแนนใหม่ผ่าน
การให้ค่าน้ าหนัก (Weight) และการประเมิน (Rating) จนได้ค่าคะแนนถ่วงน้ าหนัก (Weighted 
score) จากนั้นน าค่าคะแนนถ่วงน้ าหนักมาสร้างเป็นกราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์และก าหนดเป็นกล
ยุทธ์หลักและกลยุทธ์รอง (wheelen & hunger, 2012) 
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6.5) จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการจัดท าตารางเมตริกซ์โดยใช้เทคนิค TOWS Matrix 
 
ตารางที่ 3.8 TOWS Matrix 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
          6.6) จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการจัดท าร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรม 
          7. การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการประเมินร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยด าเนินการจัดประชุมสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 คน รายชื่อดังภาคผนวก ก โดยผู้ทรงคุณวุฒิประกอบไปด้วยผู้ทรง 
คุณวุฒิด้านการบริหารสถาบันอุดมศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวางแผนยุทธศาสตร์ ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ณ ห้องประชุม คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จากนั้น
ผู้วิจัยน าข้อแนะน าและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมการประชุมสนทนากลุ่มทุกคนมา
ปรับปรุงแก้ไขร่างยุทธศาสตร์ก่อนน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และคณะกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์  
  

 จุดแข็ง (S) 
1………………………. 
2………………………. 

จุดอ่อน (W) 
1………………………. 
2………………………. 

โอกาส (O) 
1………………………. 
2………………………. 

SO 
1………………………. 
2………………………. 

WO 
1………………………. 
2………………………. 

ภัยคุกคาม (T) 
1………………………. 
2………………………. 

ST 
1………………………... 
2………………………... 

WT 
1………………………. 
2………………………. 
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ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

          งานวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยด าเนินงานวิจัยประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 
          ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องส าหรับแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัด 
การทรัพยากรมนุษย ์
          ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาแนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ขั้นตอนที่ 4 การร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          ขั้นตอนที่ 5 การประเมินการร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          ขั้นตอนที่ 6 การร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          ขั้นตอนที่ 7 การประเมินการร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          ขั้นตอนที่ 8 การน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าต่อคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
          ขั้นตอนที่ 9 การจัดพิมพ์และเผยแพร่รายงานการวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          โดยในแต่ละข้ันตอนของวิธีด าเนินการวิจัยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องส าหรับแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 
          การด าเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษา การวิเคราะห์ การสังเคราะห์เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร หนังสือ ต ารา บทความทางวิชาการ ผลการวิจัย
และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการสืบค้นข้อมูลจาก
อินเตอร์เน็ตจากแหล่งข้อมูลทั้งในและต่างประเทศและจากการค้นคว้าในห้องสมุดของสถาบัน 
อุดมศึกษา และท าการวิเคราะห์เนื้อหาและบันทึกไว้ในแบบวิเคราะห์เอกสาร  

 
ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน และการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
        1) น าผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาด าเนินการจัดท าแบบส ารวจการปฎิบัติงานทางด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
การส่งแบบส ารวจการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนถึงผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ทั้งหมด 34 แห่ง (รายชื่อตามภาคผนวก ก) และท าการหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Package for Social Science: 
SPSS) และท าการสรุปผลเรื่องการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนและน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม 

2) น าผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาด าเนินการสร้างแบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ร่วม 
         3) ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยโดยขอความกรุณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
          4) น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเรียบร้อยก่อนน าไปใช้ 
          5) น าไปทดลองใช้แบบสอบถามกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
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       6) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งแบบสอบถามความคิดเห็นถึงอธิการบดี รองอธิการบดีฝ่าย
บริหาร คณะกรรมการบริหารงานบุคคล คณบดี รองคณบดีฝ่ายบริหารของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ทั้งหมด 34 แห่ง จ านวน 136 คน 
        7) ท าการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Package for Social Science: SPSS) 
และท าการสรุปผล 
 
ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาแนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า  

1) น าผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาก าหนดประเด็นหลักในการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดใน
การวิจัย 
          2) ด าเนินการสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้เป็นแบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structured Interview) และน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักและอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม 
          3) ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยโดยขอความกรุณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
          4) น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเรียบร้อยก่อนน าไปใช้ 
          5) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ 
          5.1) ผู้วิจัยน าส่ง (1) ประเด็นสาระส าคัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560 -
2579 (2) ประเด็นสาระส าคัญเก่ียวกับภาพในอนาคต ถึงอธิการบดีหรือรองอธิการบดีฝ่ายบริหารของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ล่วงหน้าก่อน 2 สัปดาห์ เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการสัมภาษณ์และ
ด าเนินการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของอธิการบดีหรือรองอธิการบดีฝ่ายบริหารของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน จ านวนทั้งหมด 15 แห่ง และสรุปเป็นประเด็นและบันทึกข้อมูลในแบบบันทึกข้อมูลและน า
ข้อมูลทีส่รุปไว้ในแบบบันทึกข้อมูลมาท าการวิเคราะห์เนื้อหาเพ่ือสรุปเป็น 

(1) แนวโน้มทิศทางของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า  

(2) จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า 
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(3) โอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 
           5.2) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญหรือผู้บริหารทางด้านทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรธุรกิจ 5 องค์กร และสรุปเป็นโอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในสองทศวรรษหน้า 

  
ขั้นตอนที่ 4 การร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 
          1) น าข้อมูลเรื่องสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าที่ได้จากขั้นตอนที่ 3 และน าข้อมูลเรื่องแนวโน้มทิศทางของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าที่ได้ในขั้นตอนที่ 2 
มาเป็นข้อมูลประกอบส าหรับการร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยใช้เทคนิควิธีการสร้างภาพอนาคต (Scenario 
Planning) ซึ่งข้ันตอนในการสร้างภาพอนาคต มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
          2.1) การก าหนดหัวเรื่องท่ีจะศึกษาเป็นการตั้งค าถามส าคัญ (Key Question) เพ่ือเป็นกรอบ
ในการมองอนาคต เช่น ในอีก 20 ปีข้างหน้าการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนจะเป็นอย่างไร  
          2.2) การระบุประเด็นส าคัญ (Key Issues) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยการก าหนดขอบเขตการศึกษา ซึ่งได้แก่ ตัวแปรที่มีความส าคัญต่อ
อนาคตที่จะเกิดข้ึน  
          2.3) การลดจ านวนตัวแปรที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องให้เหลือประมาณ 6-20 ตัวแปร ซึ่งโดยทั่วไป
ควรมีประมาณ 6-20 ตัวแปร (The Futures Group 1994) 

2.4) จากนั้นด าเนินการวิเคราะห์ตัวแปรออกเป็นตัวแปรทางด้านบวกและตัวแปรทางด้านลบ
ส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน      

2.5) การระบุแรงผลักดันหลักที่เป็นตัวการของการเปลี่ยนแปลง (Key Drives of Change) 
ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า เช่น ด้าน
การเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี ด้านแรงงาน เป็นต้น    

2.6) การเขียนภาพอนาคตและรายงานภาพอนาคต โดยน าประเด็นที่ได้จากขั้นตอนต่างๆ
ข้างต้นมาเขียนภาพอนาคตภายใต้กรอบระยะเวลา พ.ศ. 2559-2579 ซึ่งเป็นภาพอนาคตที่มีแนวโน้ม
ที่จะเกิดข้ึนจริงมากที่สุดใน 20 ปีข้างหน้า  
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ขั้นตอนที่ 5 การประเมินการร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
        1) การก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือพิจารณาและประเมินร่างภาพอนาคตของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

          2) ผู้วิจัยจัดส่งร่างภาพอนาคตที่ผู้วิจัยจัดท าขึ้นพร้อมแบบประเมิน ( IOC) ถึงผู้ทรงคุณวุฒิ

จ านวน 5 คน เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อภาพอนาคตของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

          3) น าแบบประเมิน (IOC) มาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องว่ามีความถูกต้อง ความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

          4) น าข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขจนได้ภาพอนาคตของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  

 
ขั้นตอนที่ 6 การร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า 
         1) ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้ในขั้นตอนที่ 3 ข้อ 5.1 (2) มาสรุปเป็น จุดแข็งและจุดอ่อนของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  
          2) ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้ในขั้นตอนที่ 3 ข้อ 5.1 (3) และข้อ 5.2 มาวิเคราะห์ร่วมกันและสรุป
เป็น โอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า 
          3) จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการเขียนสรุปสภาพแวดล้อมโดยใช้เทคนิค SWOT  
        (1) เขียนสรุปสภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดแข็ง (Strength) จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยว 
กับสภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดแข็งของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 
        (2) เขียนสรุปสภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดอ่อน (Weakness) จากการวิเคราะห์ข้อมูล
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดอ่อนของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน 
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       (3) เขียนสรุปสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาส (Opportunity) จากการวิเคราะห์ข้อมูล
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาสของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม  
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
        (4) เขียนสรุปสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นภัยคุกคาม (Threat) จากการวิเคราะห์ข้อมูล
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน  
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
 4) ผู้วิจัยจัดท าตารางการวิเคราะห์ IFAS EFAS SFAS และกราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ เพ่ือ
ก าหนดกลยุทธ์หลักและกลยุทธ์รอง 
        5) ผู้วิจัยด าเนินการร่างยุทธศาสตร์โดยใช้เทคนิค TOWS Matrix โดยผู้วิจัยน าสภาพแวดล้อม
ภายในมาจับคู่กับสภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ โดยท าการจับคู่ออกมาได้สี่
สถานการณ์ ดังต่อไปนี้ 
       (1) สถานการณ์ที่ 1 จุดแข็ง (Strength) กับโอกาส (Opportunity) เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ 
SO ซึ่งเป็นการน าเอาจุดแข็งท่ีมีอยู่มาปรับใช้เพ่ือให้ได้รับโอกาสอย่างเต็มที่ 
       (2) สถานการณ์ท่ี 2 จุดแข็ง (Strength) กับภัยคุกคาม (Threat) เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ ST 
ซึ่งเป็นการใช้ประโยชน์จากจุดแข็งท่ีมีมาป้องกันภัยคุกคามที่เกิดขึ้น 
        (3)  สถานการณ์ที่  3 จุดอ่อน (Weakness)  กับโอกาส (Opportunity)  เ พ่ือก าหนด
ยุทธศาสตร์ WO ซึ่งเป็นการแก้ไขจุดอ่อนที่มีโดยใช้ประโยชน์จากโอกาสที่ได้รับ  
        (4) สถานการณ์ที่ 4 จุดอ่อน (Weakness) กับภัยคุกคาม (Threat) เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ 
WT ซึ่งเป็นการลดปัญหาอันเกิดจากจุดอ่อนและภัยคุกคาม 
        ในแต่ละสถานการณ์ ผู้วิจัยน าไปพัฒนาและจัดท าเป็นร่างยุทธศาสตร์ที่จะขับเคลื่อน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไปสู่ภาพในอนาคตที่วางไว้  ซึ่งเป็นร่างยุทธศาสตร์ส าหรับปี พ.ศ. 2559-
2579 ซึ่งร่างยุทธศาสตร์ที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึนในแต่ละช่วงนั้นประกอบไปด้วยกลยุทธ์ 6 ด้าน ได้แก่ 1) กล
ยุทธ์ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) กลยุทธ์ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) กลยุทธ์
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 4) กลยุทธ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) กลยุทธ์ด้านการ
สร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) กลยุทธ์ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 
 
ขั้นตอนที่ 7 การประเมินการร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
        ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินการดังนี้  
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       1) ผู้วิจัยก าหนดวันประชุมผู้ทรงคุณวุฒิและสถานที่จัดประชุมและแจ้งแก่ผู้ทรงคุณวุฒิพร้อม
จัดส่งร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ
หน้า เพ่ือเป็นเอกสารประกอบการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group) ให้ผู้ทรงคุณวุฒิล่วงหน้าก่อน 
2 สัปดาห์ 
        2) ด าเนินการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group) ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 8 คน ณ ห้อง
ประชุม คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
        3) ผู้วิจัยสรุปประเด็นการประชุมผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมดเพ่ือประกอบการพิจารณาการปรับปรุง
ร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  
        4) น าข้อแนะน าและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมการประชุมสนทนากลุ่มทุกคนมา
ปรับปรุงแก้ไขร่างยุทธศาสตร์ก่อนน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และคณะกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ 
 
ขั้นตอนที่ 8 การน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้าต่อคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
 
ขั้นตอนที่ 9 การจัดพิมพ์และเผยแพร่รายงานการวิจัย 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

181 

ตารางท่ี 3.9 สรุปวิธ ีด าเนินการวิจัย 
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ตารางที่ 3.10 ขั้นตอนวิธีการด าเนินการวิจัย 
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ตารางที่ 3.10 ขั้นตอนวิธีด าเนินการวิจัย (ต่อ) 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า เป็นการวิจัยอนาคต (Future Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพ
ในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 2)
วิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า และ 3) น าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า งานวิจัยเรื่องนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  ซึ่งน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ตอน 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และการปฎิบัติงานทางด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ตอนที่ 4 ผลการน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ผลการวิเคราะห์แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
         การวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ จากนักวิชาการทางด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน ได้แก่ 1) Castetter, William B. 2) Mondy, R. W., 
Noe, R. M. & Premeaux 3) Dessler, G., 4) นิสดารก์ เวชยานนท์ 5) โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และ
กนกกานต์ แก้วนุช มีความเห็นเรื่องกระบวนการของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามตารางที่ 
4.1 ดังนี้  
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ตารางที่ 4.1 ความสอดคล้องของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
นักวิชาการ 1 2 3 4 5  

กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์       

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร       

การน าบุคคลเข้าสูห่น่วยงานและการปฐมนิเทศ      - 
การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร
ค่าตอบแทน 

      

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์       
ความปลอดภัยและสุขภาพ      - 
พนักงานและแรงงานสัมพันธ ์      - 

การประเมินผลการปฎิบตัิงาน       
การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร       
การเจรจาไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง      - 
การให้ข้อมูลข่าวสาร      - 

สิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล      - 
ความมั่นคงในการปฎิบัติงาน      - 

การให้การบริการต่อเนื่อง      - 
การพ้นจากการปฎิบัติหน้าท่ี      - 

การใช้ประโยชน์จากบุคลากร      - 
การสร้างผู้น า      - 
การมีกลยุทธ์และการเช่ือมโยงกลยุทธ์      - 

การติดต่อสื่อสาร      - 
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จากการสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการข้างต้น 5 คน พบว่ามีความสอดคล้องของ
กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบไปด้วย 1) ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์
หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วน
ร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน โดยในแต่
ละกระบวนการของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบ ตามตารางท่ี 4.2-4.7 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิชาการ 1 2 3 4 5 6 

องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
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1. การประเมินค่าก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน        

2. การคาดคะเนจ านวนแรงงานที่มีอยู่ในองค์กร/การ
วิเคราะห์ก าลังคน (อุปทานภายในองค์กร) 

      

3. การคาดคะเนปริมาณและความต้องการทางด้าน
แรงงาน/การวิเคราะห์ปริมาณงาน (อุปสงค์) 

      

4. กิจกรรมในการวางแผนบุคลากร       

5. การคาดการณ์ก าลังบุคลากรในอนาคต/การคาดการณ์
อุปทานก าลังบุคลากรภายนอกองค์กร (อุปทานภายนอก
องค์กร) 

      

6. ปัจจัยที่มีผลต่อการวางแผนก าลังคน       

7. เทคนิคในการพยากรณ์เกี่ยวกับการวางแผนก าลังคน       

8. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์       
9. ประเภทของการคาดคะเนทรัพยากรมนุษย์       
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ตารางที่ 4.3 องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร 

นักวิชาการ 1 2 3 4 5 6 

องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

(ส
ุนัน

ทา
 เล

าห
นัน

ทน
์, 2

54
2)

 

(ณั
ฏฐ

พัน
ธ์ 

เข
จร

นัน
ทน

์, 2
54

5)
 

(พ
ะย

อม
 ว

งศ
์สา

รศ
รี 2

54
5)

 

(ธง
ชัย

 ส
ันต

ิวง
ษ์,

 2
54

0)
 

(เส
นา

ะ 
ติเ

ยา
ว์ 

25
37

) 

(G
ar

y 
De

ss
le

r, 
20

09
) 

การสรรหาบุคลากร 

1. นโยบายการสรรหาบุคลากร        
2. กระบวนการในการสรรหาบุคลากร       

3. แหล่งที่มาในการสรรหาบุคลากร / วิธีการสรรหา
บุคลากร 

      

4. วิธีการอ่ืนที่ใช้ทดแทนการสรรหาบุคลากร       

5. ปัจจัยที่มีผลต่อนโยบายการสรรหาบุคลากร       

การคัดเลือกบุคลากร 

1. เกณฑ์ทั่วไปในการคัดเลือกบุคลากร       
2. กระบวนการคัดเลือกบุคลากร       

3. สิ่งท้าทายในการคัดเลือกบุคลากร       

4. เครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร       
5. การใช้เทคนิคการคัดเลือกบุคลากรอ่ืนๆ       
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ตารางที่ 4.4 องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์
หรือการบริหารค่าตอบแทน 

นักวิชาการ 1 2 3 4 5 

องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 
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1. ปัจจัยด้านพนักงานที่มีอิทธิพลต่อค่าตอบแทน      

2. ปัจจัยทั่วไปที่มีอิทธิพลต่อค่าตอบแทน      
3. กระบวนการก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทน      
4. วิธีก าหนดค่าตอบแทน      

5. การส ารวจค่าตอบแทน      
6. ปัญหาเกี่ยวกับค่าตอบแทน      
7. ข้อพิจารณาในการก าหนดค่าตอบแทน      

8. ประเภทของการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ      
9. ประเภทของประโยชน์และบริการอ่ืนๆที่ให้แก่บุคลากร      
10. รูปแบบของการให้บริการ      

11. ปัญหาของการให้ประโยชน์และบริการอ่ืนๆแก่บุคลากร      
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ตารางที่ 4.5 องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

นักวิชาการ 1 2 3 4 5 6 

องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(ส
ุนัน

ทา
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ทน
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1. กระบวนการในการฝึกอบรม        
2. สาเหตุของความล้มเหลวในการฝึกอบรม       
3. ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       

4. เทคนิคการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์/วิธีการฝึกอบรม       
5. ปัจจัยที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม       
6. การประเมินผลการฝึกอบรม       
7. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในระดับบริหาร/การ
พัฒนาการจัดการ 

      

8. การพัฒนาอาชีพ       
9. กิจกรรมการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ       
10. แบบจ าลองสายอาชีพ       
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ตารางที่ 4.6 องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้าง
ความผูกพันในองค์กร 

นักวิชาการ 1 2 3 4 5 6 

องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันใน

องค์กร 

(M
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7)
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ล 
ฤท

ธิโ
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 2
55

9)
 

1. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านลักษณะงาน        
2. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยค้ าจุน       

3. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านการจัดการ
องค์กร 

      

4. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

      

5. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านวัฒนธรรม
องค์กร 

      

6. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านค่านิยมใน
องค์กร 

      

7. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านความส าคัญ
ของงานและประสบการณ์ในการท างาน 
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ตารางที่ 4.7 องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

นักวิชาการ 1 2 3 4 5 6 

องค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

(ส
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ฏฐ
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1. กระบวนการประเมินผลการปฎิบัติงาน        

2. ประเภทของการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
3. เทคนิค/วิธีที่ใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
4. ปัญหาเรื่องการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
5. การน าผลจากการประเมินผลการปฎิบัติงานไปใช้       

6. ปัจจัยที่มีผลต่อการประเมินผลการปฎิบัติงาน       

7. ผู้ท าหน้าที่ประเมินผลการปฎิบัติงาน       
 

จากองค์ประกอบของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้านข้างต้น พบว่ามี
ประเด็นส าคัญของแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แยกตามกระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ตามตารางท่ี 4.8 ดังนี้  
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ตารางที่ 4.8 สรุปประเด็นส าคัญของแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แยกตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน 
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน และสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ในตอนที่ 2 ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์บริบท แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ตอน
ที่ 1) เป็นแนวทางในการจัดท าแบบส ารวจและแบบสอบถาม โดยแบบส ารวจเป็นเรื่องการปฎิบัติงาน
ทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และแบบสอบถามเป็นเรื่อง
สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและ
สภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ
หน้า ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์การปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการส่งแบบส ารวจการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนถึงผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน ทั้งหมด 34 แห่ง และได้รับแบบส ารวจตอบกลับมายังผู้วิจัยทั้งหมด 17 แห่ง 

(รายชื่อตามภาคผนวก ก) จากนั้นน ามาวิเคราะห์สรุปเป็นภาพรวมของการปฎิบัติงานทางด้านการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยแยกตามกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมด 6 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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1. ภาพรวมของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

ตารางที่ 4.9 ความถี่และร้อยละของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน ความถี่ ร้อยละ 

1. ในองค์กรของท่านมีการด าเนินการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการ

วางแผนอัตราก าลังคนหรือไม่ 

 ไม่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
1 

 
 

5.9 

 มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 16 94.1 

รวม  17 100 

2. ในองค์กรของท่านมีการใช้เทคนิคการพยากรณ์ในเรื่องการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการวางแผนลักษณะแบบใด ดังต่อไปนี้ 

     2.1 การพยากรณ์โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ โดยการขอค าปรึกษาจากบุคคลอ่ืน 

หรือ การใช้เทคนิค Delphi จากผู้เชี่ยวชาญ 

 
 

2 
 

 
 

11.8 
 

     2.2 การพยากรณ์โดยการใช้แนวโน้ม (Trend Analysis) โดยการวิเคราะห์

สัดส่วนของงานควบคู่ไปกับจ านวนของบุคลากรและการวิเคราะห์จากผลิตผล

ของงานและจากมาตรฐานของงาน 

13 
 
 

76.5 
 
 

     2.3 การพยากรณ์โดยการค านวณจากสูตรพ้ืนฐานทางคณิตศาสตร์ โดย

การค านวณหาจ านวนบุคลากรที่องค์กรต้องการในแต่ละช่วงเวลาจากสูตร

พ้ืนฐานทางคณิตศาสตร์ (เช่น จ านวนบุคลากรที่ต้องการทั้งหมด = จ านวน

งาน/อัตราส่วนของงานต่อบุคลากร) 

1 
 
 
 
 

5.9 
 
 
 
 

     2.4 การพยากรณ์แบบ Zero-Forecasting โดยใช้อัตราก าลังคนทั้งหมดที่

มีอยู่เป็นจุดเริ่มต้นของการท างาน แล้วน าเป้าหมายปริมาณงานที่ต้องการตาม

แผนกลยุทธ์ของหน่วยงานต่างๆมาประมาณว่าใน 1 ปี องค์กรควรมีอัตรา

ก าลังคนเท่าไรจึงจะเหมาะสม 

1 
 
 
 

5.9 
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ตารางที่ 4.9 ความถี่และร้อยละของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน (ต่อ) 

     2.5 การพยากรณ์โดยการคาดคะเนทางสถิติ (เช่น การก าหนดการเส้นตรง 

(Linear Programming) และการวิเคราะห์การถดถอย (Regression 

Technique) มาช่วยพยากรณ์ความต้องการขององค์กรในช่วงระยะเวลาที่

สนใจ 

0 

 

 

0.0 

 

 

     2.6 อ่ืน ๆ 0 0.0 

รวม 17 100 

3. ในองค์กรของท่านมีแนวทางการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะแบบใด 

ดังต่อไปนี้ 

     3.1 การวางแผนจากบนลงล่าง (Top-Down) 

 
 

13 

 
 

76.5 

     3.2 การวางแผนจากล่างขึ้นบน (Bottom-Up) 4 23.5 

รวม 17 100 

 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือ

การวางแผนอัตราก าลังคน จ านวน 16 แห่ง หรือคิดเป็นร้อยละ 94.1 โดยส่วนใหญ่ใช้เทคนิคการ

พยากรณ์ในเรื่องการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการวางแผนลักษณะแบบการพยากรณ์โดยการ

ใช้แนวโน้ม (Trend Analysis) โดยการวิเคราะห์สัดส่วนของงานควบคู่ไปกับจ านวนของบุคลากรและ

การวิเคราะห์จากผลิตผลของงานและจากมาตรฐานของงาน จ านวน 13 แห่ง หรือคิดเป็นร้อยละ 

76.5 และมีแนวทางการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะแบบการวางแผนจากบนลงล่าง (Top-

Down) จ านน 13 แห่ง หรือคิดเป็นร้อยละ 76.5 ตามภาพท่ี 4.1-4.3 ดังนี้  
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ภาพที่ 4.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนก าลังคนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  

ไม่มี 

มี 

     ไมม่ี 

     มี 
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ภาพที่ 4.2 เทคนิคการพยากรณ์ในเรื่องการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

12% 

76% 

6% 6% 

     2.1 การพยากรณ์โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ โดยการ
ขอค าปรึกษาจากบุคคลอื่น หรือ การใช้เทคนิค 
Delphi จากผู้เชี่ยวชาญ 

     2.2 การพยากรณ์โดยการใช้แนวโน้ม (Trend 
Analysis) โดยการวิเคราะห์สัดส่วนของงานควบคู่
ไปกับจ านวนของบุคลากรและการวิเคราะห์จาก
ผลิตผลของงานและจากมาตรฐานของงาน 

     2.3 การพยากรณ์โดยการค านวณจากสูตร
พื้นฐานทางคณิตศาสตร์ โดยการค านวณหาจ านวน
บุคลากรที่องค์กรต้องการในแต่ละช่วงเวลาจาก
สูตรพื้นฐานทางคณิตศาสตร์ (เช่น จ านวนบุคลากร
ที่ต้องการทั้งหมด = จ านวนงาน/อัตราส่วนของ
งานต่อบุคลากร) 

     2.4 การพยากรณ์แบบ Zero-Forecasting 
โดยใช้อัตราก าลังคนทั้งหมดที่มีอยู่เป็นจุดเริ่มต้น
ของการท างาน แล้วน าเป้าหมายปริมาณงานที่
ต้องการตามแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานต่างๆมา
ประมาณว่าใน 1 ปี องค์กรควรมีอัตราก าลังคน
เท่าไรจึงจะเหมาะสม 
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ภาพที่ 4.3 ลักษณะแนวทางการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตรา
ก าลังคน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน x̄ S.D. แปลผล 

4. ในองค์กรของท่านมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยด าเนินการ

ดังต่อไป นี้ มากน้อยเพียงใด 

     4.1 มีการวางแผนอัตราก าลังคนอย่างต่อเนื่อง 

 
 

3.82 

 
 

0.636 

 
 

มาก 

     4.2 มีการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ออกเป็นหลายระยะ 
ได้แก่ แผนระยะสั้นไม่เกิน 1 ปี, แผนระยะกลาง 1-5 ปี และแผน
ระยะยาวมากกว่า 5 ปี 

3.71 0.849 มาก 

     4.3 มีการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดที่สามารถประเมินได้
อย่างชัด เจน 

3.76 0.664 มาก 

     4.4 มีการควบคุมและการประเมินผลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
แผนทรัพยากรมนุษย์ที่ได้วางแผนไว้ 

3.82 0.728 มาก 

รวม  3.78 0.612 มาก 

76% 

24% 

     3.1 การวางแผนจากบนลงล่าง 
(Top-Down) 

     3.2 การวางแผนจากล่างข้ึนบน 
(Bottom-Up) 
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จากตารางที่ 4.10 พบว่า การด าเนินการทางด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผน

อัตราก าลังคนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.78) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญแก่การวางแผนอัตราก าลังคน
อย่างต่อเนื่อง และการควบคุมและการประเมินผลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ได้
วางแผนไว้ สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดที่สามารถประเมินได้
อย่างชัดเจน และการจัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์โดยแบ่งเป็นหลายระยะ ได้แก่ แผนระยะสั้นไม่เกิน 1 
ปี แผนระยะกลาง 1-5 ปี และแผนระยะยาวมากกว่า 5 ปี ตามล าดับ โดยอยู่ในระดับมาก 
 

2. ภาพรวมของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา  

เอกชนด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร x̄ S.D. แปลผล 

การสรรหาบุคลากร 

1. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นวิธีการสรรหาบุคลากรโดยให้ความ 

ส าคัญจากแหล่งการสรรหาบุคลากรดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 

     1.1 แหล่งภายในองค์กร 

 
 

3.71 

 
 

1.105 

 
 

มาก 

     1.2 แหล่งภายนอกองค์กร 4.12 0.697 มาก 

2. ในกรณีที่องค์กรของท่านมุ่งเน้นวิธีการสรรหาบุคลากรจาก

แหล่งภายในองค์กร องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่อง

ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 

     2.1 ประวัติการศึกษา 

 
 
 

4.12 

 
 
 

0.781 

 
 
 

มาก 

     2.3 ประวัติการท างานกับองค์กร 4.35 0.606 มาก 

     2.4 ระยะเวลาปฎิบัติงาน 4.12 0.697 มาก 

     2.5 ประวัติการฝึกอบรมและเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆกับองค์กร 4.00 0.612 มาก 
     2.6 นิตยสาร 1.65 0.996 น้อย 

     2.7 บอร์ดประชาสัมพันธ์ในองค์กร 3.12 1.409 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (ต่อ) 

     2.8 การพิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหาบุคลากร
ใหม่ เช่น การจ้างบุคลากรภายนอกชั่วคราว การท างานล่วงเวลา 
เป็นต้น 

3.82 0.636 มาก 

3. ในกรณีที่องค์กรของท่านมุ่งเน้นวิธีการสรรหาบุคลากรจาก

แหล่งภายนอกองค์กร องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่อง

ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 

     3.1 จากผู้สมัครที่มาสมัครงานด้วยตนเอง 

 
 
 

4.00 

 
 
 

0.866 

 
 
 

มาก 

     3.2 จากการแนะน าหรือการอ้างอิงโดยบุคลากรปัจจุบัน 3.47 1.007 ปานกลาง 

     3.3 จากการแนะน าโดยบุคคลที่เคยปฎิบัติงานกับองค์กร 3.41 0.870 ปานกลาง 
     3.4 จากการใช้สื่อโฆษณาต่างๆ ได้แก่ วิทยุ โทรทัศน์ หนังสือ 
พิมพ์ 

3.24 1.033 ปานกลาง 

     3.5 จากส านักงานจัดหางานของรัฐ, บริษัทจัดหางานเอกชน, 
บริษัทที่ปรึกษา 

2.82 1.185 ปานกลาง 

     3.6 จากสถาบันการศึกษา 3.18 0.883 ปานกลาง 
     3.7 จากสมาคมวิชาชีพ 2.82 0.809 ปานกลาง 

     3.8 จากองค์กรแรงงาน 2.35 0.862 น้อย 

     3.9 จากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอื่น 2.53 1.068 ปานกลาง 

     3.10 จากการประมูลตัวจากองค์กรอื่น 2.12 0.993 น้อย 
     3.11 จากการจัดงานตลาดนัดแรงงาน (Job Fair) 2.47 1.068 น้อย 

     3.12 จากการสรรหาผ่านทางอินเตอร์เน็ต/บริษัทเวบไซต์
จัดหางาน 

3.59 1.278 มาก 

     3.13 จากต่างประเทศ 2.41 1.176 น้อย 

     3.14 จากบุคคลที่เคยท างานอยู่ก่อนแต่ได้ออกไปแล้ว 2.59 1.004 ปานกลาง 
     3.15 การพิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหาบุคลากร
ใหม่ เช่น การจ้างบุคลากรภายนอกชั่วคราว การท างานล่วงเวลา 
เป็นต้น 

2.65 1.222 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (ต่อ) 

4. ในองค์กรของท่านมีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคลากร
ผ่านช่องทางดังต่อไปนี้เพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบอย่างทั่วถึง 
มากน้อยเพียงใด 
     4.1 หนังสือพิมพ์ 

 
 
2.00 

 
 
1.275 

 
 

น้อย 

     4.2 นิตยสาร 1.65 0.996 น้อย 

     4.3 บอร์ดประชาสัมพันธ์ในองค์กร 3.12 1.409 ปานกลาง 
     4.4 Website 4.53 0.624 มากที่สุด 

     4.5 Facebook 2.82 1.237 ปานกลาง 

     4.6 Official Line 2.47 1.231 น้อย 
     4.7 Instagram 2.06 0.966 น้อย 

     4.8 Twitter 2.06 0.966 น้อย 

รวม 3.08 0.474 ปานกลาง 
การคัดเลือกบุคลากร 

1. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการใช้เครื่องมือในการคัดเลือก
บุคลากร โดยพิจารณาสิ่งดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     1.1 แบบฟอร์มใบสมัคร 

 
 
4.29 

 
 
0.686 

 
 

มาก 
     1.2 แบบสอบถามการประเมินตนเอง 3.71 1.047 มาก 

     1.3 การทดสอบ 4.35 0.493 มาก 

     1.4 การสัมภาษณ์ 4.59 0.618 มากที่สุด 
     1.5 จดหมายรับรอง 3.88 0.781 มาก 

2. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการใช้วิธีการทดสอบเพ่ือคัดเลือก
บุคลากร ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 การทดสอบเชาว์ปัญญา 

 
 

3.65 

 
 

1.115 

 
 

มาก 

     2.2 การทดสอบบุคลิกภาพ 4.12 0.697 มาก 
     2.3 การทดสอบความสนใจ 3.65 0.931 มาก 

     2.4 การทดสอบความถนัด 3.82 1.015 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (ต่อ) 
     2.5 การทดสอบผ่านเว็บไซด์ 2.29 1.213 น้อย 
     2.6 การทดสอบทางจิตวิทยา 3.35 1.272 ปานกลาง 
     2.7 การทดสอบทัศนคติ 4.06 0.899 มาก 
     2.8 การทดสอบการปฎิบัติงาน (ให้ลงมือปฎิบัติ)  4.47 0.514 มาก 
     2.9 การทดสอบท่ีผู้ทดสอบด าเนินการสร้างขึ้นเอง 2.94 1.298 ปานกลาง 
     2.10 การทดสอบด้านคอมพิวเตอร์ 3.82 1.380 มาก 

     2.11 การทดสอบโดยศูนย์ประเมิน 2.47 1.007 น้อย 
     2.12 การทดสอบภาษาต่างประเทศ 4.18 0.636 มาก 
3. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นวิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคลากร 
ในลักษณะดังต่อไปน้ี มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การสัมภาษณ์แบบไม่ก าหนดโครงสร้าง 

 
 

3.53 

 
 

1.281 

 
 

มาก 

     3.2 การสัมภาษณ์แบบก าหนดโครงสร้าง 3.82 0.728 มาก 
     3.3 การสัมภาษณ์แบบผสม (ท้ัง 3.1 และ 3.2) 3.88 0.857 มาก 

     3.4 การสัมภาษณ์แบบแก้ปัญหา 3.94 0.659 มาก 
     3.5 การสัมภาษณ์แบบสร้างความกดดัน 3.12 1.054 ปานกลาง 
4. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นเทคนิคการคัดเลือกบุคลากรอื่นๆ 
ดังต่อไปน้ี มากน้อยเพียงใด 
     4.1 การตรวจสอบการอ้างอิง 

 
 
4.06 

 
 
0.556 

 
 

มาก 
     4.2 การตรวจสุขภาพ 3.76 1.091 มาก 
     4.3 การตรวจประวัติอาชญากรรม 3.29 1.312 ปานกลาง 
     4.4 การตรวจสอบประวัติการท างาน (กรณีมีประสบการณ์) 4.06 0.827 มาก 
     4.5 การตรวจสอบประวัติการศึกษา 4.53 0.800 มากท่ีสุด 
     4.6 การตรวจสอบประวัติบุคคล เช่น ข้อมูลส่วนตัว ข้อมูลการ
เกณฑ์ทหาร 

3.94 0.827 มาก 

     4.7 การตรวจสอบกรณีสารเสพติด 3.71 1.213 มาก 
     4.8 การทดสอบความซื่อสัตย์ 3.76 1.033 มาก 
รวม 3.77 0.373 มาก 
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จากตารางที่ 4.11 พบว่าการด าเนินการทางด้านการสรรหาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.08) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นวิธีการสรร
หาบุคลากรโดยให้ความส าคัญจากแหล่งภายนอกองค์กรมากกว่าแหล่งภายในองค์กร ในระดับมาก 

วิธีการสรรหาบุคลากรจากแหล่งภายในองค์กร สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญในเรื่อง ประวัติการท างานกับองค์กร สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ ประวัติ
การศึกษา และระยะเวลาปฎิบัติงาน ตามล าดับ ในระดับมาก ขณะที่วิธีการสรรหาบุคลากรจากแหล่ง
ภายนอก สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญแก่ ผู้สมัครที่มาสมัครงานด้วยตนเอง สูง
ที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ จากการสรรหาผ่านทางอินเตอร์เน็ต/บริษัทเวบไซต์จัดหางาน ใน
ระดับมาก และจากการแนะน าหรือการอ้างอิงโดยบุคลากรปัจจุบัน ในระดับปานกลาง 

การประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคลากรเพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ส่วนใหญ่ประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคลากรผ่านช่องทาง Website มากที่สุด รองลงมา คือ บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ภายในองคก์ร และ Facebook ตามล าดับ ในระดับปานกลาง 

ส าหรับการด าเนินการทางด้านการคัดเลือกบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.77) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นการใช้เครื่องมือในการคัดเลือก
บุคลากร โดยพิจารณาจากการสัมภาษณ์ มากที่สุด รองลงมา คือ การทดสอบ และแบบฟอร์มใบ
สมัคร ตามล าดับ ในระดับมาก 
 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นการใช้วิธีการทดสอบเพ่ือคัดเลือกบุคลากร โดยการ
ทดสอบการปฎิบัติงาน (ให้ลงมือปฎิบัติ)  สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การทดสอบ
ภาษาต่างประเทศ และการทดสอบบุคลิกภาพ ตามล าดับ ในระดับมาก 

นอกจากนี้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้วิธีการสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกบุคลากรใน
ลักษณะการสัมภาษณ์แบบแก้ปัญหา สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การสัมภาษณ์แบบผสม 
(แบบมีโครงสร้างและไมมี่โครงสร้าง) ในระดับมาก ขณะที่สถาบันอดุมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้เทคนิค
อ่ืนๆในการคัดเลือกบุคลากรในเรื่อง การตรวจสอบประวัติการศึกษา มากที่สุด รองลงมา คือ การ
ตรวจสอบการอ้างอิง และการตรวจสอบประวัติการท างาน (กรณีมีประสบการณ์) ตามล าดับ ในระดับ
มาก 
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3. ภาพรวมของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร
ค่าตอบแทน 

การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน x̄ S.D. แปลผล 

1. ในองค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายการบริหารค่าตอบ 

แทน โดยค านึงถึงปัจจัยในเรื่องดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 

     1.1 นโยบายการจ่ายในระดับเดียวกับคู่แข่งขัน 

 
 
3.65 

 
 
0.702 

 
 

มาก 

     1.2 นโยบายการจ่ายต่ ากว่าคู่แข่งขัน 2.24 1.091 น้อย 

     1.3 นโยบายการเป็นผู้น าในการจ่ายค่าตอบแทนโดยจ่ายสูง
กว่าตลาดเพ่ือต้องการดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ 

2.94 0.966 ปานกลาง 

     1.4 นโยบายการจ่ายยืดหยุ่นโดยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม
และเงื่อนไข 

4.12 0.600 มาก 

     1.5 นโยบายการเป็นองค์กรในดวงใจโดยการเป็นองค์กรที่มี
ชื่อเสียงซึ่งใครๆก็อยากเข้าท างานด้วยมากกว่าการพิจารณาที่
รูปแบบของการจ่ายเงิน 

3.41 1.176 ปานกลาง 

2. ในองค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่องค่าตอบแทนหลักที่
เป็นตัวเงิน ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 เงินเดือน 

 
 

3.94 

 
 

0.827 

 
 

มาก 

     2.2 การปรับเงินเดือนตามผลงาน/การปรับเงินเดือนตามค่า
ครองชีพหรือตามอัตราเงินเฟ้อ 

4.12 0.697 มาก 

     2.3 ค่าตอบแทนจูงใจในการท างาน 3.65 0.606 มาก 
     2.4 ค่าตอบแทนจูงใจในระยะยาว ได้แก่ หุ้นบริษัท, การให้
มีส่วนในผลก าไร 

2.76 1.200 ปานกลาง 

3. ในองค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่องประโยชน์และ
สวัสดิการอื่นๆ ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การจ่ายให้ส าหรับเวลาที่ไม่ต้องท างาน ได้แก่ วันหยุด
ประจ าปี วันหยุดพักผ่อน วันหยุดพิเศษ วันลาพักงาน 

 
4.29 

 
1.047 

 
มาก 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร
ค่าตอบแทน (ต่อ) 

     3.2 ประโยชน์ทางด้านสุขภาพ ได้แก่ ประกันสุขภาพ 4.18 0.728 มาก 
     3.3 การให้ค าปรึกษาและการแก้ปัญหาให้กับบุคลากร 4.06 0.748 มาก 

     3.4 เบี้ยเลี้ยง ได้แก่ เบี้ยเลี้ยงค่าที่พัก เบี้ยเลี้ยงค่าเดินทาง 
เป็นต้น 

3.47 1.125 ปานกลาง 

     3.5 ประโยชน์ที่ให้เมื่อออกจากงาน ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญ 3.65 1.412 มาก 

     3.6 ประโยชน์และบริการที่นายจ้างให้เองโดยสมัครใจ 
ได้แก่ โบนัส รถรับส่ง 

3.29 0.920 ปานกลาง 

     3.7 ประโยชน์และบริการที่เกิดจากการร่วมมือระหว่าง
ลูกจ้างและนายจ้าง ได้แก่ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกันสังคม 
เป็นต้น 

4.24 0.664 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่าการด าเนินการทางด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการ

บริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x̄ = 3.27) 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นการก าหนดนโยบายการบริหารค่าตอบแทนโดยค านึงถึง
ปัจจัยในเรื่องนโยบายการจ่ายยืดหยุ่นโดยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและเงื่อนไข สูงที่สุด ในระดับมาก
รองลงมา คือ นโยบายการจ่ายในระดับเดียวกับคู่แข่งขัน ในระดับมาก และนโยบายการเป็นองค์กรใน
ดวงใจโดยการเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียงซึ่งใครๆก็อยากเข้าท างานด้วยมากกว่าการพิจารณาที่รูปแบบของ
การจ่ายเงิน ตามล าดับ ในระดับปานกลาง 

การบริหารค่าตอบแทนหลักท่ีเป็นตัวเงิน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญใน
เรื่องการปรับเงินเดือนตามผลงาน/การปรับเงินเดือนตามค่าครองชีพหรือตามอัตราเงินเฟ้อ สูงที่สุด 
ในระดับมาก รองลงมา คือ เงินเดือน และค่าตอบแทนจูงใจในการท างาน ตามล าดับ ในระดับมาก 

ในเรื่องประโยชน์และสวัสดิการอ่ืน ๆ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญใน
เรื่องการจ่ายให้ส าหรับเวลาที่ไม่ต้องท างาน ได้แก่ วันหยุดประจ าปี วันหยุดพักผ่อน วันหยุดพิเศษ วัน
ลาพักงาน สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ ประโยชน์และบริการที่เกิดจากการร่วมมือระหว่าง
ลูกจ้างและนายจ้าง ได้แก่ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกันสังคม และประโยชน์ทางด้านสุขภาพ ได้แก่ 
ประกันสุขภาพ ตามล าดับ ในระดับมาก 
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4. ภาพรวมของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ x̄ S.D. แปลผล 

1. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมตามช่วงเวลาดังต่อไปนี้ 

มากน้อยเพียงใด 

     1.1 การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน 

 
 

3.06 

 
 

1.088 

 
 

ปานกลาง 

     1.2 การฝึกอบรมปฐมนิเทศ  4.12 0.781 มาก 

     1.3 การฝึกอบรมหลังเข้าท างาน 4.12 0.857 มาก 

     1.4 การฝึกอบรมก่อนที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 3.65 0.702 มาก 

2. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ด้วยวิธีดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 การเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆภายในองค์กร 

 
 

4.18 

 
 

0.728 

 
 

มาก 

     2.2 การเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆภายนอกองค์กร
ได้แก่ หน่วยงานเอกชนภายนอกหรือสถาบันการศึกษาต่าง ๆ 

3.94 0.827 มาก 

3. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยการสร้างประสบการณ์ในขณะปฏิบัติงาน ในลักษณะ
ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การชี้แนะงาน 

 
 
 
4.18 

 
 
 
0.728 

 
 

 
มาก 

     3.2 การหมุนเวียนงาน  3.65 0.786 มาก 

     3.3 การสอนงาน 4.18 0.636 มาก 

     3.4 การใช้พี่เลี้ยง/ที่ปรึกษา  4.12 0.781 มาก 

     3.5 การเพ่ิมหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน  3.94 0.899 มาก 

     3.6 การมอบหมายงาน  4.24 0.664 มาก 

     3.7 การโอนย้าย  3.65 0.702 มาก 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

     3.8 การเลื่อนต าแหน่ง 3.94 0.899 มาก 

4. แหล่งความรู้ที่องค์กรของท่านให้ความส าคัญและน ามาใช้ในการ
ฝึกอบรมบุคลากร ในเรื่องดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     4.1 วิทยากร/ครู/อาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
 

4.35 

 
 

0.606 

 
 

มาก 

     4.2 เอกสาร/หนังสือ/สิ่งพิมพ์ 3.71 0.686 มาก 

     4.3 สื่ออิเล็กทรอนิกส์ประเภทต่างๆที่ทันสมัย 3.76 0.752 มาก 

5. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นหัวข้อการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในเรื่องดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     5.1 วิชาการ 

 
 

4.41 

 
 

0.712 

 
 

มาก 

     5.2 ทักษะ 4.24 0.831 มาก 

     5.3 คุณธรรม/จริยธรรม 4.29 0.686 มาก 

     5.4 ภาวะผู้น า 3.76 0.831 มาก 

     5.5 บุคลิกภาพ 4.00 0.707 มาก 

     5.6 ทัศนคต ิ 4.06 0.827 มาก 

จากตารางที่ 4.13 พบว่าการด าเนินการทางด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.97) สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ส่วนใหญ่มุ่งเน้นการฝึกอบรมตามช่วงเวลาของการปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมภายหลังจากเข้า
ท างานแล้ว สูงที่สุด ในระดับมาก 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการเข้า
รับการอบรมในหลักสูตรต่างๆภายในองค์กร สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การเข้ารับการอบรม
ในหลักสูตรต่างๆภายนอกองค์กร ในระดับมาก 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการ
มอบหมายงานสูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การชี้แนะงาน การสอนงาน ตามล าดับ ในระดับ
มาก โดยวิทยากร/ครู/อาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นแหล่งความรู้ที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
ความส าคัญและน ามาใช้ในการฝึกอบรมบุคลากรสูงที่สุด ในระดับมาก และมุ่งเน้นหัวข้อการฝึกอบรม
หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในเรื่องวิชาการสูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ เรื่องคุณธรรม/
จริยธรรม และทักษะต่างๆ ตามล าดับ ในระดับมาก 
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5. ภาพรวมของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันใน
องค์กร 

การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร x̄ S.D. แปลผล 

1. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มี

ต่อองค์กรในด้านลักษณะงาน ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 

     1.1 การมอบหมายงานที่มีความส าคัญ 

 
 

4.18 

 
 

0.636 

 

 
มาก 

     1.2 การมอบหมายงานที่มีความยากและมีความท้าทาย 4.00 0.791 มาก 
     1.3 การมอบหมายงานที่มีโอกาสปฎิสัมพันธ์กับผู้อื่น 4.12 0.697 มาก 

     1.4 การมอบหมายงานที่ให้อิสระในการปฎิบัติงาน 4.00 0.707 มาก 

2. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มี
ต่อองค์กรในด้านการจัดการองค์กร ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 การสร้างบรรยากาศภายในองค์กรให้ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
4.12 

 
0.697 

 
มาก 

     2.2 การสร้างระบบการสนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ 4.18 0.636 มาก 
     2.3 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเอง
และมีความ ก้าวหน้าในอาชีพ 

4.00 0.707 มาก 

     2.4 การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ 4.29 0.588 มาก 

3. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มี
ต่อองค์กรในด้านสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับ 
บัญชา ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การสร้างความชัดเจนในการมอบนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงาน 

 
 

4.18 

 
 

0.728 

 
 

มาก 

     3.2 การสร้างบรรยากาศความเป็นกันเองกับบุคลากรในองค์กร 4.18 0.728 มาก 
     3.3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.06 0.748 มาก 

     3.4 การให้ค าปรึกษาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับ 
บัญชา 

4.00 0.707 มาก 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันใน
องค์กร (ต่อ) 

4. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มี
ต่อองค์กรในด้านวัฒนธรรมองค์กร ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     4.1 การสร้างกระบวนการน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และ
การแลก เปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่ได้จากภายนอกและภายใน
องค์กรมาใช้ในการพัฒนางาน 

 
4.12 

 
0.697 

 
มาก 

     4.2 การสร้างความตระหนักให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

4.12 0.600 มาก 

     4.3 การสร้างความตระหนักให้บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

4.29 0.588 มาก 

     4.4 การสร้างวัฒนธรรมการท างานให้บุคลากรสามารถคิดริเริ่ม
วิธีการใหม่ๆเพ่ือใช้ในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นได้โดยไม่ถูก
จ ากัดขอบเขต 

4.12 0.485 มาก 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่าการด าเนินการทางด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความ

ผูกพันในองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.12) เมื่อพิจารณา
ลักษณะตามรายด้าน พบว่า 

ด้านลักษณะงาน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดยการมอบหมาย
งานที่มคีวามส าคัญ สูงที่สุด ในระดับมาก 

ด้านการจัดการองค์กร สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดยการ
พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ สูงที่สุด ในระดับมาก 

ด้านสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วน
ใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดยการสร้างความชัดเจนในการมอบนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน
และการสร้างบรรยากาศความเป็นกันเองกับบุคลากรในองค์กร สูงที่สุด ในระดับมาก 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดยสร้าง
ความตระหนักให้บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร สูงที่สุด ในระดับมาก 
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6. ภาพรวมของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

ตารางที่ 4.15 ความถี่และร้อยละของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

การประเมินผลการปฎิบัติงาน ความถี่ ร้อยละ 

1. ในองค์กรของท่านใช้วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากคุณ 

ลักษณะ/บุคลิกภาพของตัวผู้ถูกประเมิน ด้วยการใช้วิธีการประเมินแบบใด 

ดัง ต่อไปนี้ 

     1.1 วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน (Rating Scale) 

 
 

 
7 

 
 

 
41.2 

     1.2 วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Check List) 1 5.9 
     1.3 วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล  0 0.0 

     1.4 วิธีแบบแบ่งข้ัน  2 11.8 

     1.5 วิธีการประเมินตามค่าคะแนน (Point Method) 7 41.2 

     1.6 อ่ืน ๆ 0 0.0 

รวม  17 100 

2. ในองค์กรของท่านใช้วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจาก

ผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ด้วยการใช้วิธีการประเมินแบบ

ใด ดังต่อไปนี้ 

     2.1 วิธีการประเมินตามผลงาน 

 
 
7 

 
 

41.2 

     2.2 วิธีการประเมินโดยใช้ตัวชี้วัด  7 41.2 

     2.3 วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน  2 11.8 
     2.4 วิธีจดบันทึกปริมาณงาน  0 0.0 

     2.5 วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามช่วงเวลา  0 0.0 

     2.6 วิธีทดสอบผลงาน  0 0.0 

     2.7 วิธีการวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบตามต าแหน่ง 1 5.9 

     2.8 อ่ืน ๆ 0 0.0 

รวม 17 100 
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จากตารางที่ 4.15 พบว่า การด าเนินการทางด้านการประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก

คุณลักษณะ/บุคลิกภาพของตัวบุคคล ด้วยการใช้วิธีการประเมินแบบการให้คะแนนตามมาตราส่วน 

(Rating Scale) และ การประเมินตามค่าคะแนน (Point Method) เป็นหลัก จ านวน 7 แห่ง หรือคิด

เป็นร้อยละ 41.2 เท่ากัน ตามภาพท่ี 4.4 ดังนี้ 

 

 

ภาพที่ 4.4 วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปัจจุบันโดยพิจารณา
คุณลักษณะ/บุคลิกภาพของตัวผู้ถูกประเมิน 

  

41% 

6% 12% 

41% 

     1.1 วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน 
(Rating Scale) 

     1.2 วิธีการประเมินแบบรายการ
ตรวจสอบ (Check List) 

     1.4 วิธีแบบแบ่งข้ัน  

     1.5 วิธีการประเมินตามค่าคะแนน 
(Point Method) 
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จากตารางที่ 4.15 พบว่า การด าเนินการทางด้านการประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจาก

ผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ด้วยการใช้วิธีการประเมินตามผลงาน และ วิธีการ

ประเมินโดยใช้ตัวชี้วัด เป็นหลัก จ านวน 7 แห่ง หรือคิดเป็นร้อยละ 41 เท่ากัน ตามภาพท่ี 4.5 ดังนี้ 

 

ภาพที่ 4.5 วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปัจจุบันโดยพิจารณาจาก
ผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

 
ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

การประเมินผลการปฎิบัติงาน x̄ S.D. แปลผล 

3. ในองค์กรของท่านมีการน าผลประเมินการปฏิบัติงานไปใช้

ประโยชน์ในเรื่องต่างๆดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 

     3.1 การข้ึนค่าจ้างเงินเดือน 

 
 

4.41 

 
 

0.712 

 
 

มาก 

     3.2 การฝึกอบรม  3.71 0.686 มาก 

     3.3 การเลื่อนต าแหน่ง  4.06 0.748 มาก 

     3.4 การตรวจสอบกระบวนการการสรรหาและการคัดเลือก 
บุคลากร 

3.59 0.939 มาก 

41% 

41% 

12% 
6% 

     2.1 วิธีการประเมินตามผลงาน 

     2.2 วิธีการประเมินโดยใช้ตัวชี้วัด  

     2.3 วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน  
     2.7 วิธีการวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบตาม
ต าแหน่ง 
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน (ต่อ) 

     3.5 การใช้ผลการประเมินเพ่ือพิจารณาสิ่งจูงใจให้แก่
บุคลากร เช่น การจ่ายโบนัส เป็นต้น 

3.12 1.219 ปานกลาง 

     3.6 การตรวจสอบบุคลากรว่าขาดทักษะหรือความช านาญใน
ด้านใดที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน   

3.82 0.728 มาก 

     3.7 การใช้ประโยชน์ในการวางแผนก าลังคน การจัดท าแผน
ทดแทนก าลังคน 

3.65 0.702 มาก 

 

จากตารางที่ 4.16 พบว่าการด าเนินการทางด้านการประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่น าผลประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ใน

เรื่องการขึ้นค่าจ้างเงินเดือน สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การเลื่อนต าแหน่ง และการ

ตรวจสอบบุคลากรว่าขาดทักษะหรือความช านาญในด้านใดที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ตามล าดับ ในระดับมาก  

 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า จ านวน 136 คน และได้รับ

แบบสอบถามกลับมายังผู้วิจัย จ านวน 90 คน โดยสัดส่วนจ านวนแบบสอบถามที่ส่งกลับมาคิดเป็น

ร้อยละ 66.17 ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
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1. ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.17 แสดงสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง แยกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง
งานและระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ประเด็น ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
 
 

ชาย 
หญิง 

46 
44 

51.10 
48.90 

รวม 90 100 

2. อายุ (ปี) 
 
 
 
 
 

30-39 ปี  
40-49 ปี  
50-59 ปี 
60 ปี ขึ้นไป 

12 
38 
21 
19 

13.3 
42.2 
23.3 
21.1 

รวม 90 100 

3. วุฒิการศึกษา 
 
 
 
 

ปริญญาตรี  
ปริญญาโท  
ปริญญาเอก 

4 
49 
37 

4.4 
54.4 
41.1 

รวม 90 100 

4. ต าแหน่งทาง
วิชาการ 
 
 
 
 

อาจารย์ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
รองศาสตราจารย์ 
อ่ืนๆ 

58 
24 
4 
4 

64.4 
26.7 
4.4 
4.4 

รวม  90 100 

5. ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน  
 
 
 
 
 

น้อยกว่า 5 ปี 
5-9 ปี 
10-14 ปี  
15-19 ปี 
20-24 ปี  
25 ปี ขึ้นไป 

8 
15 
23 
18 
12 
14 

8.9 
16.7 
25.6 
20.0 
13.3 
15.6 

รวม  90 100 
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จากตารางที่ 4.17 พบว่า ผู้ให้ข้อมูลในงานวิจัยนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 46 คน คิด

เป็นร้อยละ 51.10 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 โดยผู้ให้ข้อมูลส่วน

ใหญ่มีอายุ 40-49 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 รองลงมา อายุ 50-59 ปี จ านวน 21 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.3 อายุ 60 ปี ขึ้นไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 21.1 และ อายุ 30-39 ปี 

จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 ในขณะที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญา

โท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 54.4 รองลงมาวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาเอก จ านวน 37 

คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 และวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับ ปริญญาตรี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 

ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ไม่มีต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมา ด ารง

ต าแหน่งเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 ด ารงต าแหน่งเป็นรอง

ศาสตราจารย์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 และอ่ืนๆ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 มี ผู้ให้

ข้อมูลส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 10-14 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 รองลงมามี

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 15-19 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 20 มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-9 ปี 

จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 25 ปี ขึ้นไป จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อย

ละ 15.6 มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 20-24 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 และมีระยะเวลา

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9  

ตารางที่ 4.18 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ล าดับ มหาวิทยาลัย จ านวนแบบสอบถาม 
ที่ส่งกลับ 

ร้อยละ 

1 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 1  1.11 

2 มหาวิทยาลัยกรุงเทพสุวรรณภูมิ 3  3.33 
3 มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น 4 4.44 

4 มหาวิทยาลัยเกริก 2  2.22 

5 มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 1  1.11 
6 มหาวิทยาลัยคริสเตียน 1  1.11 

7 มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา 2  2.22 

8 มหาวิทยาลัยตาปี n/a 
9 มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา 3  3.33 

10 มหาวิทยาลัยชินวัตร 3  3.33 
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ตารางที่ 4.18 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ต่อ) 

ล าดับ มหาวิทยาลัย จ านวนแบบสอบถาม 
ที่ส่งกลับ 

ร้อยละ 

11 มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น 3  3.33 

12 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร n/a 

13 มหาวิทยาลัยธนบุรี 1  1.11 
14 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 1  1.11 

15 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 4  4.44 

16 มหาวิทยาลัยนานาชาติเอเชีย-แปซิฟิก 3  3.33 
17 มหาวิทยาลัยเนชั่น n/a 

18 มหาวิทยาลัยพายัพ  4  4.44 

19 มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น 3  3.33 
20 มหาวิทยาลัยภาคกลาง  1  1.11 

21 มหาวิทยาลัยรังสิต 4  4.44 
22 มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 4  4.44 

23 มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 4  4.44 

24 มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 4  4.44 
25 มหาวิทยาลัยศรีปทุม  3  3.33 

26 มหาวิทยาลัยสยาม 4  4.44 

27 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 2  2.22 
28 มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 4  4.44 

29 มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 3  3.33 
30 มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 4  4.44 

31 มหาวิทยาลัยฟาฏอนี  3  3.33 

32 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 4  4.44 
33 มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 3  3.33 

34 มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4  4.44 

รวม 90 100 
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จากตารางที่ 4.18 พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่หากพิจารณาแยกตามขนาดของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน สังกัดอยู่ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.66 รองลงมาสังกัดอยู่ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.11 และสังกัดอยู่ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.22 
ตามล าดับ และหากพิจารณาตามภูมิภาค (Region) ตามการแบ่งพ้ืนที่จังหวัดของประเทศตามพ้ืนที่
ทางภูมิศาสตร์ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่สังกัดอยู่ในสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคกลางและปริมณฑล 
จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 30 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 
14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.55 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.77 และสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคใต้ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.66 ตามล าดับ  

 
ตารางที่ 4.19 สถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง แยกตามระดับ 

ล าดับ ระดับ จ านวน
แบบสอบถาม 

ที่ส่งกลับ 

ร้อยละ 

1 ระดับมหาวิทยาลัย 
กลุ่มอธิการบดี รองอธิการบดี 

 
25 

 
27.79 

2 ระดับคณะ 
กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ 
กลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
กลุ่มสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 

 
14 
20 
31 

 
15.55 
22.22 
34.44 

รวม 90 100 

 

จากตารางที่ 4.19 หากพิจารณาตามระดับของผู้ให้ข้อมูล พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่อยู่ใน

ระดับคณะและสังกัดกลุ่มสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 34.44 

รองลงมา ระดับมหาวิทยาลัยกลุ่มอธิการบดี รองอธิการบดี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 27.79 

ระดับคณะและสังกัดกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 และ

ระดับคณะและสังกัดกลุ่มกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.55 ตามล าดับ  
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2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ตารางที่ 4.20 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

1.  องค์ กรของท่ านมุ่ ง เน้ นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน
อย่างยืดหยุ่นเพื่อพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กร  

3.60 .832 มาก 3.82 
 

.954 มาก 

2. องค์กรของท่านมุ่ งเน้นให้บุคลากรของ
องค์กรมีส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

3.42 .874 ปาน
กลาง 

3.71 
 

.927 มาก 

3. องค์กรของท่านรู้เป้าหมายทางธุรกิจของ
ตนเองเป็นอย่างดีและสามารถวางแผนได้ว่า
องค์กรต้องการคนแบบใด จ านวนเท่าไหร่ มี
ความรู้และทักษะอะไรบ้างที่ต้องการเพ่ือ
รองรับการเติบโตขององค์กร 

3.63 .867 มาก 3.87 
 

.957 มาก 

4.  องค์กรของท่านมีนโยบายที่ จะขยาย
ระยะเวลาเกษียณ อายุให้กับบุคลากรหรือ
ขยายสัญญาจ้าง 

3.24 1.009 ปาน
กลาง 

3.52 
 

1.134 มาก 

5.  องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง  

3.72 .936 มาก 3.92 
 

1.051 มาก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 221 

ตารางที่ 4.20 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) (ต่อ)  

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

6. องค์กรของท่านมีการใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคน
ในอนาคต 

3.24 1.031 ปาน
กลาง 

3.71 1.114 มาก 

7. องค์กรของท่านมุ่งเน้นและให้ความส าคัญ
ต่อการวาง แผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ
บุคลากรที่มีความหลากหลาย ได้แก่ ระดับช่วง
อายุ เพศ ศาสนา เชื้อชาติ วัฒนธรรม เพ่ือให้
เกิดข้อได้เปรียบสูงสุด 

3.37 .989 ปาน
กลาง 

3.73 
 

1.014 มาก 

8. องค์กรของท่านมีการวางแผนเข้าร่วมเป็น
พันธมิตรกับสถาบันการศึกษาของรัฐและของ
เอกชนอ่ืนๆทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
ส าหรับความร่วมมือทางด้านทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการศึกษาและเพ่ือเป็นการลด
ค่าใช้จ่ายขององค์กร 

3.40 .992 ปาน
กลาง 

3.81 
 

.993 มาก 

รวม  3.45 .727 ปาน
กลาง 

3.76 .865 มาก 

 

จากตารางที่ 4.20 ในสภาพปัจจุบันด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตรา

ก าลังคน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x̄ = 3.45) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (x̄ = 3.72) การรู้เป้าหมายทางธุรกิจของตนเองเป็นอย่างดีและสามารถ
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วางแผนได้ว่าองค์กรต้องการคนแบบใด จ านวนเท่าไหร่ มีความรู้และทักษะอะไรบ้างที่ต้องการเพ่ือ

รองรับการเติบโตขององค์กร (x̄ = 3.63) การมุ่งเน้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตรา

ก าลังคนอย่างยืดหยุ่นเพ่ือพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ( x̄ = 3.60) ตามล าดับ 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การมุ่งเน้นให้บุคลากรขององค์กรมี

ส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน ( x̄ = 3.42) การวางแผนเข้าร่วม
เป็นพันธมิตรกับสถาบันการศึกษาของรัฐและของเอกชนอ่ืนๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศส าหรับ
ความร่วมมือทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการศึกษาและเพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายของ

องค์กร (x̄ = 3.40) การมุ่งเน้นและให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มี
ความหลากหลาย ได้แก่ ระดับช่วงอายุ เพศ ศาสนา เชื้อชาติ วัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดข้อได้เปรียบสูงสุด 

(x̄ = 3.37) การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนในอนาคต ( x̄ = 3.24) 

และการมีนโยบายที่จะขยายระยะเวลาเกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง (x̄ = 3.24) 
ตามล าดับ 

ส าหรับสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.76) และเมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

ส าหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (x̄ = 3.92) รองลงมา คือ การรู้เป้าหมายทางธุรกิจของตนเองเป็น
อย่างดีและสามารถวางแผนได้ว่าองค์กรต้องการคนแบบใด จ านวนเท่าไหร่ มีความรู้และทักษะ

อะไรบ้างที่ต้องการเพ่ือรองรับการเติบโตขององค์กร (x̄ = 3.87) การมุ่งเน้นการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคนอย่างยืดหยุ่นเพ่ือพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ( x̄ = 
3.82) การวางแผนเข้าร่วมเป็นพันธมิตรกับสถาบันการศึกษาของรัฐและของเอกชนอ่ืนๆทั้งในประเทศ
และต่างประเทศส าหรับความร่วมมือทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการศึกษาและเพ่ือเป็น

การลดค่าใช้จ่ายขององค์กร (x̄ = 3.81) การมุ่งเน้นและให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มีความหลากหลาย ได้แก่ ระดับช่วงอายุ เพศ ศาสนา เชื้อชาติ วัฒนธรรม 

เพ่ือให้เกิดข้อได้เปรียบสูงสุด (x̄ = 3.73) การมุ่งเน้นให้บุคลากรขององค์กรมีส่วนร่วมในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน (x̄ = 3.71) การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับ

การทดแทนก าลังคนในอนาคต (x̄ = 3.71) และการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชน

ต้องมีนโยบายที่จะขยายระยะเวลาเกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง ( x̄ = 3.52) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.21 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  ด้านการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

1. องค์กรของท่านมีวิธีการเข้าไปสรรหา
ผู้สมัครตามแหล่งต่างๆเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ 

3.40 
 

1.014 ปาน
กลาง 

3.76 
 

1.028 มาก 

2. องค์กรของท่านมีนโยบายให้ทุกคนใน
องค์กรท าหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรให้กับองค์กร 

3.43 
 

.936 ปาน
กลาง 

3.78 
 

.999 มาก 

3. องค์กรของท่านเข้าร่วมเป็นพันธมิตรและมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับองค์กรอ่ืนเพ่ือ
สนับสนุนการสรรหาและการคัดเลือก 

3.15 .947 ปาน
กลาง 

3.55 
 

.925 มาก 

4. องค์กรของท่านมุ่งเน้นปรับปรุงขั้นตอนการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้มีความ
รวดเร็วเพ่ือให้เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ที่ต้อง 
การความคล่องตัวและเพ่ือป้องกันการเปลี่ยน
ใจหรือถูกชิงตัวจากองค์กรคู่แข่ง 

3.33 
 

.911 ปาน
กลาง 

3.77 
 

1.025 มาก 

5. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสรรหาและคัด 
เลือกบุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพ่ือช่วย
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ
ให้แก่องค์กร และสามารถปรับเปลี่ยนไป
ท างานในหน่วยงานอ่ืนๆได้หากสภาพการณ์
ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 

3.60 
 

.909 มาก 3.96 
 

.929 มาก 

6. องค์กรของท่านมุ่งเน้นเข้าถึงแหล่งบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูงโดยมีการดึงดูดบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงานโดยการเพ่ิมช่อง 
ทางท่ีเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย 

3.25 
 

1.000 ปาน
กลาง 

3.70 
 

.988 มาก 
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ตารางที่ 4.21 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  ด้านการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากรของสถาบันอดุมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

(ต่อ) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

7. องค์กรของท่านมีนโยบายการใช้วิธีการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรแบบบางเวลา (Part 
Time) เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร 

3.14 
 

1.137 ปาน
กลาง 

3.46 
 

1.113 ปาน
กลาง 

8. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสร้างภาพลักษณ์
ด้วยวิธีการสร้างแบรนด์โดยใช้แนวคิดสีเขียว
ในการเป็นองค์กรที่สนใจในเรื่องของสิ่ ง 
แวดล้อมเพ่ือดึงดูดบุคคลให้เข้ามาท างานใน
องค์กร   

3.44 
 

1.152 ปาน
กลาง 

3.77 
 

1.014 มาก 

9. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ 

3.12 
 

1.014 ปาน
กลาง 

3.60 
 

1.036 มาก 

รวม 3.32 .728 ปาน
กลาง 

3.71 .802 มาก 

 
จากตารางที่ 4.21 ในสภาพปัจจุบันด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง (x̄ = 3.32) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
ความส าคัญในระดับที่มากต่อการมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพ่ือ
ช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆให้แก่องค์กรและสามารถปรับเปลี่ยนไปท างานใน

หน่วยงานอื่นๆได้หากสภาพการณ์ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง (x̄ = 3.60) สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การมุ่งเน้นการสร้างภาพลักษณ์ด้วยวิธีการสร้างแบรนด์โดยใช้
แนวคิดสีเขียวในการเป็นองค์กรที่สนใจในเรื่องของสิ่งแวดล้อมเพ่ือดึงดูดบุคคลให้เข้ามาท างานใน

องค์กร (x̄ = 3.44) การมีนโยบายให้ทุกคนในองค์กรท าหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยสรรหาและ
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คัดเลือกบุคลากรให้กับองค์กร (x̄ = 3.43) การมีวิธีการเข้าไปสรรหาผู้สมัครตามแหล่งต่างๆเพ่ือให้ได้

บุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ (x̄ = 3.40) การมุ่งเน้นปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรให้มีความรวดเร็วเพ่ือให้เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ที่ต้องการความคล่องตัวและเพ่ือ

ป้องกันการเปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจากองค์กรคู่แข่ง (x̄ = 3.33) การมุ่งเน้นเข้าถึงแหล่งบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงโดยมีการดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงานโดยการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึง

กลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย (x̄ = 3.25) การเป็นพันธมิตรและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับองค์กร

อ่ืนเพ่ือสนับสนุนการสรรหาและการคัดเลือก (x̄ = 3.15) การมีนโยบายการใช้วิธีการสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากรแบบบางเวลา (Part Time) เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร (x̄ = 3.14) การ

มุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ (x̄ = 3.12) ตามล าดับ 
ส าหรับสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี
ทักษะที่หลากหลายเพ่ือช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆให้แก่องค์กรและสามารถ

ปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานอ่ืนๆได้หากสภาพการณ์ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง (x̄ = 3.96) 
รองลงมา คือ การมีนโยบายให้ทุกคนในองค์กรท าหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรให้กับองค์กร (x̄ = 3.78) การมุ่งเน้นปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้
มีความรวดเร็วเพ่ือให้เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ที่ต้องการความคล่องตัวและเพ่ือป้องกันการเปลี่ยนใจ

หรือถูกชิงตัวจากองค์กรคู่แข่ง (x̄ = 3.77) การมุ่งเน้นการสร้างภาพลักษณ์ด้วยวิธีการสร้างแบรนด์โดย
ใช้แนวคิดสีเขียวในการเป็นองค์กรที่สนใจในเรื่องของสิ่งแวดล้อมเพ่ือดึงดูดบุคคลให้เข้ามาท างานใน

องค์กร (x̄ = 3.77) การมีวิธีการเข้าไปสรรหาผู้สมัครตามแหล่งต่างๆ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติ

ตามที่องค์กรต้องการ (x̄ = 3.76) การมุ่งเน้นเข้าถึงแหล่งบุคลากรที่มีศักยภาพสูงโดยมีการดึงดูด

บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงานโดยการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย (x̄ = 

3.70) การมุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ (x̄ = 3.60) การมีการเข้าร่วม
เป็นพันธมิตรและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับองค์กรอ่ืนเพ่ือสนับสนุนการสรรหาและการคัดเลือก 

(x̄ = 3.55) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การมีนโยบาย
การใช้วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรแบบบางเวลา (Part Time) เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายของ

องค์กร (x̄ =3.46)  
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ตารางที่ 4.22 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการบ ารุงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

1. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่องการ
สร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน
และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน
การท างาน 

3.58 1.015 มาก 4.00 .911 มาก 

2. องค์กรของท่านมีหลักการบริหารค่าตอบ 
แทนโดยพิจารณาจากผลการปฎิบัติงานของ
บุคลากรในลักษณะทีม 

3.15 
 

1.110 ปาน
กลาง 

3.63 1.032 มาก 

3. องค์กรของท่านมีนโยบายการบริหาร
ค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบ 
สนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มี
ความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประ 
มาณของแต่ ละบุคคลและให้บุ คคลนั้ น
สามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้
ด้วยตนเอง 

2.90 
 

1.071 ปาน
กลาง 

3.43 1.081 ปาน
กลาง 

4. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับทาง 
เลือกอ่ืนๆนอกเหนือจากผลตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินเพ่ือการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร 

3.27 
 

.983 ปาน
กลาง 

3.63 .953 มาก 
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ตารางที่ 4.22 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการบ ารุงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (ต่อ) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

5. องค์กรของท่านมีการปรับขึ้นอัตราค่าจ้าง
ตามความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

3.36 
 

1.075 ปาน
กลาง 

3.84 1.069 มาก 

6. องค์กรของท่านมีวิธีการจูงใจบุคลากรใน
รูปแบบใหม่ๆ เช่น การสร้างระบบการท างาน
ที่ยืดหยุ่นโดยบุคลากรสามารถเลือกเวลา
ท างานได้ด้วยตนเอง รวมทั้งมีการเพ่ิมสิทธิ
การลาในรูปแบบต่างๆมากขึ้น  

3.20 
 

.985 ปาน
กลาง 

3.63 1.010 มาก 

7.  องค์ กรของท่ านมีน โยบายการจ่ า ย
ผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงเพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรที่
มีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนานๆ 

3.14 
 

1.044 ปาน
กลาง 

3.61 1.013 มาก 

8. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการเป็น
องค์กรแห่งความสุข โดยสนับสนุนบุคลากร
ให้มีความสุขในการท างาน ลดความตึงเครียด
จากการท างาน รวมทั้งลดความขัดแย้งภาย 
ในองค์กร  

3.44 
 

.925 ปาน
กลาง 

3.91 .943 มาก 

รวม 3.25 .799 ปาน
กลาง 

3.71 .831 มาก 
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จากตารงที่ 4.22 ในสภาพปัจจุบันด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร

ค่าตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.25) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานและการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการ

ท างาน (x̄ = 3.58) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การให้ความส าคัญ
ในการเป็นองค์กรแห่งความสุขโดยสนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน ลดความตรึงเครียด

จากการท างาน (x̄ = 3.44) การปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตามความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง (x̄ = 3.36) การให้ความส าคัญกับทางเลือกอ่ืนๆ นอกเหนือจากผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเพ่ือ

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ( x̄ = 3.27) การมีวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ๆ 
เช่น การสร้างระบบการท างานที่ยืดหยุ่นโดยบุคลากรสามารถเลือกเวลาท างานได้ด้วยตนเอง รวมทั้งมี

การเพ่ิมสิทธิการลาในรูปแบบต่างๆ มากขึ้น  ( x̄ = 3.20) การมีหลักการบริหารค่าตอบแทนโดย

พิจารณาจากผลการปฎิบัติงานของบุคลากรในลักษณะทีม ( x̄ = 3.15) การมีนโยบายการจ่าย
ผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพ่ือเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีศั กยภาพสูง

ให้อยู่กับองค์กรนานๆ (x̄ = 3.14) และการมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่
ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของ
แต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง และมีนโยบาย
การบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความ
แตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือกประเภท

สวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง (x̄ = 2.90) ตามล าดับ 
ส าหรับสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการบ ารุงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71) และเมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการให้ความส าคัญในเรื่อง
การสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานและการ

สร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน ( x̄ = 4.00) รองลงมา คือ การให้ความส าคัญในการ
เป็นองค์กรแห่งความสุขโดยสนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน ลดความตรึงเครียดจากการ

ท างาน รวมทั้งลดความขัดแย้งภายในองค์กร (x̄ = 3.91) การปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตามความรู้

ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง (x̄ = 3.84) การมีหลักการบริหารค่าตอบแทนโดยพิจารณา

จากผลการปฎิบัติงานของบุคลากรในลักษณะทีม ( x̄ = 3.63) การให้ความส าคัญกับทางเลือกอ่ืนๆ

นอกเหนือจากผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเพ่ือการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ( x̄ = 3.63) 
การมีวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ๆ เช่น การสร้างระบบการท างานที่ยืดหยุ่นโดยบุคลากร
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สามารถเลือกเวลาท างานได้ด้วยตนเอง รวมทั้งมีการเพ่ิมสิทธิการลาในรูปแบบต่างๆมากขึ้น (x̄ = 
3.63) การมีนโยบายการจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพ่ือเป็นการธ ารง

รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนานๆ (x̄ = 3.61) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่
ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของ

แต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง (x̄ = 3.43) 
 

ตารางที่ 4.23 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการฝึกอบรมและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

1. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในทักษะที่ องค์กร
ต้องการให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียมความ
พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กร 

3.63 .892 มาก 4.23 .765 มาก 

2. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีการสร้างช่องทางให้
เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายใน
ระหว่างบุคลากร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและ
สร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็งขององค์กรและ
เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ 

3.60 1.014 มาก 3.95 .859 มาก 

3. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการสร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอก 
เพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วยเสริมสร้างและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีคุณภาพมากข้ึน 

3.60 .980 มาก 3.91 .919 มาก 
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ตารางที่ 4.23 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการฝึกอบรมและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) (ต่อ) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

4. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บุคลากรมีทักษะที่
หลากหลายและเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างาน
ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้  

3.65 .901 มาก 3.78 .867 มาก 

5. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่บุคลากร โดย
การจัดหลักสูตรการพัฒนาทางด้านการสื่อสาร 
การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน 
การท างานเป็นทีม และการพัฒนาภาวะผู้น า 

3.73 .909 มาก 4.03 .853 มาก 

6. องค์กรของท่านส่งเสริมให้บุคลากรหาความรู้
เพ่ิมเติมด้วยตนเอง โดยการสนับสนุนในเรื่อง
ของค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพ่ือศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 

3.45 1.072 ปาน
กลาง 

3.86 .889 มาก 

7. องค์กรของท่านจัดให้มีช่องทางการเรียนรู้
ผ่าน E-Learning/Teleclass หรือสื่อสังคม
ออนไลน์อ่ืนๆ ส าหรับการฝึกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3.63 .892 มาก 3.83 .914 มาก 

รวม  3.59 .812 มาก 3.91 1.012 มาก 
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จากตารางที่ 4.23 ในสภาพปัจจุบันด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.59) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
ความส าคัญในระดับที่มากต่อการพัฒนาทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่บุคลากร โดยการจัด
หลักสูตรการพัฒนาทางด้านการสื่อสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน การท างานเป็น

ทีมและการพัฒนาภาวะผู้น า (x̄ = 3.73) รองลงมาคือ การมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะที่หลากหลายและเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานใน

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ (x̄ = 3.65) การมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในทักษะที่องค์กรต้องการให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

ขององค์กร (x̄ = 3.63) การจัดให้มีช่องทางการเรียนรู้ผ่าน E-Learning/Teleclass หรือสื่อสังคม

ออนไลน์อ่ืนๆส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( x̄ = 3.63) การให้ความส าคัญใน
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายใน
ระหว่างบุคลากรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็งขององค์กรและเพ่ือพัฒนา

บุคลากรให้มีคุณภาพ (x̄ = 3.60) การให้ความส าคัญในการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆ
ภายนอกเพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วยเสริมสร้างและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีคุณภาพมาก

ขึ้น (x̄ = 3.60) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การส่งเสริม
ให้บุคลากรหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองโดยการสนับสนุนในเรื่องของค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพ่ือ

ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น (x̄ = 3.45) 
ส าหรับสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการฝึกอบรมและ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.91) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีม

ที่มีพลังร่วมมากข้ึน (x̄ = 4.23) รองลงมา คือ การเน้นส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (University Social Responsibility) โดยการช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับผู้น า

องค์กรเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 4.03) การมุ่งการสร้างวัฒนธรรมองค์กรสีเขียวที่
ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ ค่านิยมและกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือ

เสริมสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.91) การเน้นการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
โดยให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่ง
การสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อ
ยอดแนวคิดใหม่ๆ (ค่าเฉลี่ย 3.87) การเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยาก
เข้ามาร่วมงานด้วยเพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความผูก พัน

ต่อองค์กร (x̄ = 3.86) การให้ความส าคัญในการวางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
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(Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.83) การเน้น

การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร (x̄ = 
3.78) การให้ความส าคัญเรื่องการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ 

พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2540) เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.75) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.24 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการมีส่วนร่วมในงาน

และการสร้างความผูกพันในองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

1. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการท างานร่วมกัน
ในลักษณะทีมท่ีมีพลังร่วมมากข้ึน 

3.57 .935 มาก 4.23 .765 มาก 

2. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง
เป็นประจ าทุกป ี

3.56 1.017 มาก 3.95 .859 มาก 

3. องค์กรของท่านมีนโยบายเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอ แนะใน
เรื่องต่างๆ และเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
อ านาจในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆมากข้ึน 

3.50 1.052 มาก 3.91 .919 มาก 

4. องค์กรของท่านเน้นการเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร 

3.46 .962 ปาน
กลาง 

3.78 .867 มาก 

5. องค์กรของท่านเน้นส่งเสริมให้บุคลากร
ตระหนั กถึ ง คว ามรั บผิ ดชอบต่ อสั ง คม 
(University Social Respon sibility) โดย
การช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับ 

3.41 .946 ปาน
กลาง 

4.03 .853 มาก 
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ตารางที่ 4.24 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการมีส่วนร่วมในงาน

และการสร้างความผูกพันในองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (ต่อ)  

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

ผู้น าองค์กรเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร 

      

6. องค์กรของท่านเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์
โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามา
ร่วมงานด้วย เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรใน
เรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กร 

3.67 1.025 มาก 3.86 .889 มาก 

7. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการ
วางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
(Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

3.40 .957 ปาน
กลาง 

3.83 .914 มาก 

8. องค์กรของท่านมุ่งการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรสีเขียวที่ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ 
ค่านิยม และกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่
เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม เพ่ือเสริมสร้างการมี
ส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร 

3.36 .941 ปาน
กลาง 

3.91 1.012 มาก 

9. องค์กรของท่านให้ความส าคัญเรื่องการ
เติ บ โต ในสายอาชีพของบุ คล ากรกลุ่ ม 
Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ.2523 - 
พ.ศ.2540) เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร 

3.51 1.051 มาก 3.75 .890 มาก 
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ตารางที่ 4.24 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้านการมีส่วนร่วมในงาน

และการสร้างความผูกพันในองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (ต่อ)  

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

10. องค์กรของท่านเน้นการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม โดยให้ความส าคัญกับการสร้าง
บรรยากาศและสภาพ แวดล้อมในที่ท างานที่
เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ เพ่ือ
ช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วม
เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอด
แนวคิดใหม่ๆ 

3.30 .929 ปาน
กลาง 

3.87 .871 มาก 

รวม 3.46 .793 ปาน
กลาง 

3.91 .742 มาก 

 
จากตารางที่ 4.24 ในสภาพปัจจุบันด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันใน

องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.46) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็
อยากเข้ามาร่วมงานด้วย เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.67) การมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีมที่มีพลังร่วมมากขึ้น (x̄ = 

3.57) การจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี ( x̄ = 
3.56) การให้ความส าคัญเรื่องการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ 

พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2540) เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ( x̄ = 3.51) การมีนโยบายเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในเรื่องต่างๆและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอ านาจใน

การตัดสินใจในเรื่องต่างๆมากขึ้น (x̄ = 3.50) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญใน
ระดับปานกลาง คือ การเน้นการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากรที่มี
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ศักยภาพสูงไว้กับองค์กร (x̄ = 3.46) การเน้นส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม 
(University Social Responsibility) โดยการช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับผู้น าองค์กรเพ่ือ

เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.41) การให้ความส าคัญในการวางแผนเส้นทางการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

(x̄ = 3.40) การมุ่งสร้างวัฒนธรรมองค์กรสีเขียวที่ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ ค่านิยมและกิจกรรม

ต่างๆขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร ( x̄ 
= 3.36) การเน้นการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุย

และมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ (x̄ = 3.30) ตามล าดับ 
ส าหรับสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการมีส่วนร่วมใน

งานและการสร้างความผูกพันในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.91) และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการมุ่งเน้นการท างานร่วมกันใน

ลักษณะทีมที่มีพลังร่วมมากขึ้น (x̄ = 4.23) รองลงมา คือ การเน้นส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึง
ความรับผิดชอบต่อสังคม (University Social Responsibility) โดยการช่วยเหลือสังคมรวมทั้ง

ท างานร่วมกับผู้น าองค์กรเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 4.03) การจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือ

ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี (x̄ = 3.95) การมุ่งการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรสีเขียวที่ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ ค่านิยมและกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับ

สิ่งแวดล้อมเพ่ือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.91) การมีนโยบายเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในเรื่องต่างๆและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอ านาจใน

การตัดสินใจในเรื่องต่างๆมากข้ึน (x̄ = 3.91) การเน้นการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญ
กับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือ
ช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ 

(x̄ = 3.87) การเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วยเพ่ือ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.86) 
การให้ความส าคัญในการวางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่บุคลากร

อย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.83) การเน้นการเสริมสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร (x̄ = 3.78) การให้ความส าคัญเรื่อง
การเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2540) 

เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.75) ตามล าดับ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 236 

ตารางที่ 4.25 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

1. องค์กรของท่านมีการวางแผนการประเมิน 
ผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุก
ปีและการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ใน
การประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากร
อย่างชัดเจน 

3.74 .954 มาก 4.07 .864 มาก 

2. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบเป็นทีม/กลุ่ม โดยส่งเสริมให้
บุคลากรมีการแข่งขันกันเพ่ือประสิทธิภาพที่
สูงขึ้น 

3.24 .997 ปาน
กลาง 

3.74 .942 มาก 

3. องค์กรของท่านมีการประเมินบุคลากร
ส าหรับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่างๆ
ขององค์กร และมีการประเมินบุคลากรก่อนที่
จะส่งเสริมให้มีทักษะที่หลากหลายและมี
ความสามารถที่จะปฎิบัติงานได้จริง 

3.33 .948 ปาน
กลาง 

3.87 .909 มาก 

4. องค์กรของท่านมีการน าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานบุคลากร โดยมีการ
น าผลการประเมินตนเอง จากเพ่ือนร่วมงาน
และผู้ที่เก่ียวข้องทั้งหมดมาสนับสนุน 

3.24 1.073 ปาน
กลาง 

3.76 .972 มาก 

5. องค์กรของท่านค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของ 

3.26 1.025 ปาน
กลาง 

3.84 .958 มาก 
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ตารางที่ 4.25 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (ต่อ) 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

บุคลากรเพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถ
สูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ 

      

6. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
องค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ
ที่จะใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน รวม 
ทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์
ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้อง
ปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ 

3.16 .939 ปาน
กลาง 

3.73 .896 มาก 

7. องค์กรของท่านมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรสี
ขาว โดยน าหลักคุณธรรม จริยธรรมและหลัก
ทางพุทธศาสนามาใช้กับระบบการประเมิน
ความประพฤติของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนให้
บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี
และเป็นตัวอย่างของบุคคลในสังคม 

3.64 1.063 มาก 4.04 .923 มาก 

รวม 3.37 .830 ปาน
กลาง 

3.86 .788 มาก 

 
จากตารางที่ 4.25 ในสภาพปัจจุบันด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง (x̄ = 3.37) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญใน
ระดับที่มากต่อการวางแผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปีและการ

ก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน (x̄ = 
3.74) การมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรสีขาวโดยน าหลักคุณธรรม จริยธรรมและหลักทางพุทธศาสนามา
ใช้กับระบบการประเมินความประพฤติของบุคลากรเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็น
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แบบอย่างที่ดีและเป็นตัวอย่างของบุคคลในสังคม (x̄ = 3.64) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การประเมินบุคลากรส าหรับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่างๆ
ขององค์กรและมีการประเมินบุคลากรก่อนที่จะส่งเสริมให้มีทักษะที่หลากหลายและมีความสามารถที่

จะปฎิบัติงานได้จริง (x̄ = 3.33) การค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงาน

ของบุคลากรเพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีความ สามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ (x̄ = 3.26) การมุ่งเน้น
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเป็นทีม/กลุ่ม โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีการแข่งขันกันเพ่ือ

ประสิทธิภาพที่สูงขึ้น (x̄ = 3.24) การน าการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานบุคลากร โดยมีการน าผลการประเมินตนเอง จากเพ่ือนร่วมงานและผู้ที่

เกี่ยวข้องทั้งหมดมาสนับสนุน (x̄ = 3.24) การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน รวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหา

สาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ (x̄ = 
3.16) ตามล าดับ 
 ส าหรับสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (xˉ = 3.86) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบัน อุดมศึกษา
เอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการวางแผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็น
ประจ าทุกปีและการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากร

อย่างชัดเจน (xˉ = 4.07) รองลงมา คือ การมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรสีขาวโดยน าหลักคุณธรรม 
จริยธรรมและหลักทางพุทธศาสนามาใช้กับระบบการประเมินความประพฤติของบุคลากรเพ่ือ

สนับสนุนให้บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นตัวอย่างของบุคคลในสังคม (xˉ = 
4.04) การมีการประเมินบุคลากรส าหรับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กรและมีการ
ประเมินบุคลากรก่อนที่จะส่งเสริมให้มีทักษะที่หลากหลายและมีความสามารถที่จะปฎิบัติงานได้จริง 

(xˉ = 3.87) การค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

จ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ (xˉ = 3.84) การมีการน าการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงานบุคลากรโดยมีการน าผลการ

ประเมินตนเอง จากเพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหมดมาสนับสนุน (xˉ = 3.76) การมุ่งเน้นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเป็นทีม/กลุ่ม โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีการแข่งขันกันเพ่ือประสิทธิภาพ

ที่สูงขึ้น (xˉ = 3.74) การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะ
ใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงานรวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติ

เพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ (xˉ = 3.73) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.26 ภาพรวมสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน และภาพรวมสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยพิจารณาแยกตามกระบวนการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ประเด็น สภาพปัจจุบัน สภาพในอนาคต 

x̄ S.D. แปล
ผล 

x̄ S.D. แปล
ผล 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการ
วางแผนก าลังคน 

3.45 .726 ปาน
กลาง 

3.76 .865 มาก 

2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 3.32 .728 ปาน
กลาง 

3.71 .802 มาก 

3. ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือ
การบริหารค่าตอบแทน 

3.25 .799 ปาน
กลาง 

3.71 .831 มาก 

4.  ด้ า น ก า ร ฝึ ก อบ ร ม แ ล ะก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย ์

3.59 .812 มาก 3.91
1 

1.012 มาก 

5. ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้าง
ความผูกพันในองค์กร 

3.46 .793 ปาน
กลาง 

3.91
6 

.742 มาก 

6. ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 3.37 .830 ปาน
กลาง 

3.86 .788 มาก 

รวม 3.41 .781 ปาน
กลาง 

3.81 .840 มาก 

 
จากตารางที่ 4.26 ในสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.41) และหากพิจารณาตามรายด้านของ
กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญ

ในระดับที่มากในด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ( x̄ = 3.59) ขณะที่
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้าง

ความผูกพันในองค์กร (x̄ = 3.46) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนก าลังคน (x̄ = 
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3.45) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน (x̄ = 3.37) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก (x̄ = 3.32) 

และด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน (x̄ = 3.25) ตามล าดับ  
ส าหรับสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.81) และหาก
พิจารณาตามรายด้านของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับมากในทุกด้าน โดยด้านที่ให้ความส าคัญสูงที่สุด คือ 

ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร ( x̄= 3.916) รองลงมา คือ ด้านการ

ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (x̄ = 3.911) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน (x̄ = 3.86) 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนก าลังคน (x̄ = 3.76) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากร

มนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน (x̄ = 3.71) และด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (x̄ = 
3.71) ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.27 สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดย
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามรายด้านของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน 

กระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพปัญหา 

1. ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์/การ
วางแผนอัตราก าลังคน 
 

การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนใน
อนาคตและการมีนโยบายที่จะขยายระยะเวลาเกษียณอายุให้กับ
บุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง 

2. ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากร 

การมุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ 

3. ด้านการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์หรือการ
บริหารค่าตอบแทน 
 

การมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่
ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน 
โดยการก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถ
เลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง 

4. ด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

การส่งเสริมให้บุคลากรหาความรู้ เ พ่ิมเติมด้วยตนเองโดยการ
สนับสนุนในเรื่องของค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพ่ือศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น 
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ตารางที่ 4.27 สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดย
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามรายด้านของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน 
(ต่อ) 

กระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพปัญหา 

5. ด้านการมีส่วนร่วมในงาน
และการสร้างความผูกพัน
ในองค์กร 
 

การเน้นการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญกับการสร้าง
บรรยากาศและสภาพ แวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่ง
การสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือ
น าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ 

6. ด้านการประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน 
 

 

การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนด
กฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน รวมทั้งการ
ท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบถึง
เป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ 

 
 จากตารางที่ 4.27 สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ผู้วิจัยน าข้อมูลผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญแก่รายข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด โดยพิจารณาแยกตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในแต่ละด้าน พบว่า สภาพ
ปัญหาด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน คือ การใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนในอนาคตและการมีนโยบายที่จะขยายระยะเวลา
เกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง สภาพปัญหาด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
คือ การมุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ  สภาพปัญหาด้านการ
บ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน คือ การมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทน
และการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการ
ก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วย
ตนเอง สภาพปัญหาด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การส่งเสริมให้บุคลากรหา
ความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเองโดยการสนับสนุนในเรื่องของค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพ่ือศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น สภาพปัญหาด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร  คือ การเน้นการ
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่
เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การ
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แลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ สภาพปัญหาด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน คือ การเปิด
โอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน รวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่
จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ 
 
ตารางที่ 4.28 สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ที่อาจจะเกิดขึ้นจริงใน
ระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุดตามรายด้านของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ทั้ง 6 ด้าน 

กระบวนการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า  
(พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร  

การมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะที่หลาก 
หลาย 

ด้านการบ ารุ งรักษาทรัพยากร
มนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน
  

การสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานและการสร้างจิต ส านึก
ด้านความปลอดภัยในการท างาน 

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทักษะที่
องค์กรต้องการให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กร  

ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการ
สร้างความผูกพันในองค์กร 

การมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีมที่มีพลังร่วมมาก
ขึ้น 

ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน การวางแผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็น
ประจ าทุกปีและการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน 
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 จากตารางที่ 4.28 ผู้วิจัยน าข้อมูลผลการศึกษาสภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 
2559 - พ.ศ. 2579) ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญแก่รายข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยพิจารณาแยกตามกระบวนการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละด้าน พบว่า สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - 
พ.ศ. 2579) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร คือ การมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ที่มีทักษะที่หลากหลาย ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน  คือการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานและการสร้างจิต 
ส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทักษะที่องค์กรต้องการให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียม
ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กร ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความ
ผูกพันในองค์กร คือ การมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีมที่มีพลังร่วมมากขึ้น  ด้านการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน คือ การวางแผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุก
ปีและการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

         ในตอนที่ 3 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 
ผู้วิจัยด าเนินการขออนุญาติสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทั้งหมด 15 คน และได้รับการตอบรับการสัมภาษณ์จากผู้เชี่ยวชาญด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ านวนทั้งหมด 13 คน (รายชื่อตาม
ภาคผนวก ก) เกี่ยวกับมุมมองส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า ซึ่งมีรายละเอียด ตามตารางที่ 4.29 ดังนี้  
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ตารางที่ 4.29 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 245 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 246 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 247 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 248 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 249 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 250 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 251 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 252 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 253 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 254 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 255 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 256 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 257 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 258 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 259 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 260 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 261 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 262 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 263 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 264 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 265 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 266 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 267 

จากตารางที่ 4.29 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสรุปเป็นแนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยวิเคราะห์แยกตามกระบวนการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
แนวโน้มทิศทางการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะมีทิศทางที่มีระยะเวลาที่สั้นขึ้น โดยทั่วไปลักษณะของการ
วางแผนจะเป็นการควบคุมอนาคต เป็นการวางแผนที่เป็นการใช้ความพยายามที่จะท าให้อนาคตที่
ต้องการเกิดขึ้นได้ตามที่เราปรารถนา ดังนั้นการวางแผนจึงเป็นเรื่องที่ต้องให้ความส าคัญต่อการ
คาดการณด์้านต่างๆอย่างละเอียดลออเพ่ือน าไปสู่การก าหนดแนวทางเพ่ือแสวงหาลู่ทางที่จะเผชิญสิ่ง
ต่างๆในอนาคต แต่เนื่องจากในอนาคตสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มมากที่จะเผชิญกับสิ่งที่ไม่
คาดคิดได้ตลอดเวลาอันเนื่องมาจากการแข่งขันอุดมศึกษาท่ีรุนแรงมากขึ้นและจะส่งผลกระทบต่อการ
บริหารจัดการได้ การที่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่มีระยะเวลาที่สั้นขึ้นนั้น จะเป็นสิ่งที่ดีต่อการ
บริหารจัดการ เพราะหากเกิดสิ่งที่ไม่คาดฝันในอนาคต สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถเปลี่ยนแนว
ทางการบริหารจัดการได้ทันท่วงที พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมูล 

“ในอนาคตการศึกษาจะมีการเปลี่ยนแปลงเร็วมาก หลักสูตรจะต้องมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง มันไม่ใช่อย่างสมัยก่อนที่ว่าหลักสูตรหนึ่งหลักสูตรสามารถใช้ได้สิบปียี่สิบปี ใน
อนาคตหากมหาวิทยาลัยไหนสามารถพัฒนาหลักสูตรได้เร็วกว่า แล้วหลักสูตรนั้นตรงกับ
ความต้องการของตลาดแรงงานของกลุ่มผู้ เรียน ก็จะมีโอกาสที่จะได้เปรียบกว่า การ
ปรับเปลี่ยนหลักสูตรก็จะเกี่ยวโยงไปถึงการวางแผนบุคลากรสายวิชาการในส่วนของอาจารย์
ประจ าหลักสูตร การวางแผนบุคลากรสายวิชาการมันจะไม่ใช่รูปแบบเดิมอีกต่อไป แต่จะมี
ทิศทางท่ีมีระยะเวลาที่สั้นขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 1 สัมภาษณ์
, 4 เมษายน 2561) 
2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีการขยายสัญญาจ้างหรือการเกษียณอายุของบุคลากรสาย

วิชาการนานขึ้นกว่าปกติ แต่การขยายสัญญาจ้างหรือการขยายเวลาเกษียณอายุของบุคลากรสาย
วิชาการนั้นไม่ได้มองในลักษณะของภาพรวม แต่จะพิจารณาเป็นรายบุคคล โดยเฉพาะในกลุ่ม
บุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงและเป็นบุคลากรสายวิชาการที่ยังมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง 
ทั้งนีส้ถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีการพิจารณาผลงานและความสามารถ (Performance) ของแต่ละ
บุคคลประกอบด้วย ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล  

“วัยเกษียณของบุคลากรสายวิชาการ ในอนาคตมันเปลี่ยนแน่นอน” (ผู้เชี่ยวชาญฯ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 2 สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 
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“สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มขยายเวลาสัญญาจ้างให้เกิน 60 ปี อาจารย์คน
ไหนที่ยังสุขภาพแข็งแรงและมีคุณภาพในการสอนอยู่ก็จะจ้างสอนต่อไป แต่อาจเป็นสัญญาปี
ต่อปี ซึ่งในอนาคตน่าจะเห็นอาจารย์บางคนที่มีอายุ 70 ปี 80 ปี ท าการสอนอยู่” (ผู้ 
เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 

“สัญญาจ้างบุคลากรฝ่ายวิชาการจะมีแนวโน้มขยายมากกว่าเดิม  แต่ต้องดู 
performance ของแต่ละคนประกอบด้วย” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คน
ที่ 6 สัมภาษณ์, 30 พฤษภาคม 2561) 

“มีแนวโน้มที่จะมีการขยายเวลาสัญญาจ้างให้มากกว่า 60 ปี แต่น่าจะมองเป็นคน
คนไปมากกว่า (case by case) โดยเฉพาะคนที่มีศักยภาพ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน คนที่ 9 สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) 

“สังคมไทยจะเริ่มเปลี่ยนเป็นสังคมของผู้สูงอายุและศักยภาพของผู้ที่เกษียณแล้ว
หลังอายุ 60 ปี ก็ค่อนข้างจะเห็นกันชัดเจนว่ากลุ่มอาจารย์ที่เกษียณตอนอายุ 60 ปี ยังมี
ศักยภาพในการที่จะท างานต่อได้  ยั งมีประสบการณ์มีประสิ ทธิภาพค่อนข้างสู ง” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 

“มีโอกาสเป็นไปได้ เนื่องด้วยกลุ่มอาจารย์ที่อายุเกิน 60 ปียังคงแข็งแรงและยัง
ท างานได้อยู่ ถ้าเกิน อายุ 70-75 ปี ก็จะต้องดู performance อีกทีนึง” (ผู้เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
3. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะมีทิศทางที่มีความยืดหยุ่นมากขึ้น ความยืดหยุ่น 

(Flexibility) จะเป็นประโยชน์ในเรื่องความสามารถในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นจะมีความยืดหยุ่นเพ่ิมมากขึ้นอันเนื่องมาจากในอนาคตสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนจะเผชิญต่อความความแปรปรวนของสภาวะแวดล้อมที่เพ่ิมมากขึ้นส่งผลให้การ
วางแผนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะต้องมีความคล่องตัวด้วยระบบการบริหารจัดการที่มีขั้นตอน
ไม่มาก มีผู้เกี่ยวข้องในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆน้อย ไม่ต้องมีการขออนุมัติจากสายงานบังคับบัญชา
มากเหมือนกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงจะสามารถที่จะรับมือกับ
สถานการณ์ต่างๆที่ไม่อาจเดาหรือคาดคิดได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีความยืดหยุ่นมาก
ขึ้นเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆจากปัจจัยภายนอกที่เข้ามากระทบ และเนื่องจาก
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเป็นผู้ก าหนดและควบคุมเอง จึงสะดวกและง่ายต่อการวางแผน 
แต่ถ้าเป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะมีความยืดหยุ่นน้อยเนื่องจากต้องมีการขออนุมัติอะไร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 269 

ต่างๆส าหรับอัตราก าลังคน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 
19 เมษายน 2561) 

“แนวโน้มในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะมีอะไร
เข้ามากระทบ สถาบันการศึกษาสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงแผนหรือกลยุทธ์อะไรต่างๆเพ่ือ
แก้ไขสถานการณ์ต่างๆได้อย่างรวดเร็ว” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 9 
สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) 
4. เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT) ต่างๆจะมีบทบาทเพ่ิมมากขึ้นใน

อนาคตและถูกน ามาใช้ในกระบวนการจัดหา จัดเก็บ สร้าง และเผยแพร่สารสนเทศในรูปต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นเสียง ภาพ ภาพเคลื่อนไหวข้อความหรือตัวอักษร และตัวเลข เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ความ
ถูกต้อง ความแม่นย าและความรวดเร็วให้ทันต่อการน าไปใช้ประโยชน์ท าให้การวางแผนทรัพยากร
มนษุย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความคล่องตัว สะดวกและท าได้ง่ายมากขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมูล 

“เทคโนโลยีต่างๆท าให้การวางแผนแม่นย า สะดวก รวดเร็วกว่าเดิม” (ผู้เชี่ยวชาญฯ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 2 สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 

“อนาคตคิดว่าเรื่องของ IT ที่จะต้องน ามาใช้มากขึ้น ซึ่งเอามาใช้ประโยชน์ส าหรับ
การวางแผนอัตราก าลังคน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 สัมภาษณ์, 
25 เมษายน 2561)  
5. การให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่มี

ศักยภาพสูง(Talent) มากขึ้น สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในอนาคตจะมุ่งเน้นบุคลากรสายวิชาการที่มี
ศักยภาพสูงเนื่องมาจาก อัตลักษณ์ ความมีชื่อเสียง ความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ประสบ 
การณ์ของบุคคลเป็นสิ่งที่ต้องมีการสั่งสมมาเป็นเวลานาน อีกทั้งการมีสิ่งต่างๆเหล่านี้ไม่ได้เป็นสิ่งที่หา
ได้ง่ายโดยทั่วไป ความมีชื่อเสียง ความรู้ ความสามารถของบุคลากรสายวิชาการที่ มีศักยภาพสูงจะ
ช่วยขับเคลื่อนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้แข่งขันกับสถาบันการศึกษาอ่ืนๆได้และความโดดเด่นของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมีศักยภาพสูงยังสามารถเป็นต้นแบบหรืออัตลักษณ์ซึ่งจะน าพาให้นักศึกษามีอัต
ลักษณ์ตามได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มหาวิทยาลัยมีแนวโน้มมุ่งให้ความส าคัญในเรื่องของความโดดเด่นในตัวอาจารย์
มากขึ้น โดยมีการวางแผนรับอาจารย์ที่มีอัตลักษณ์ ซึ่งจะน าพาให้นักศึกษามีอัตลักษณ์ตาม
แบบอาจารย์ (Role Model)” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 2 สัมภาษณ์
, 18 เมษายน 2561) 

“คนไหนมีชื่อเสียงคนไหนเก่งๆเราก็ให้ความส าคัญ เพราะว่าชื่อเสียงของคนไม่ได้หา
ง่ายๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2561) 
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“มหาวิทยาลัยมีแนวโน้มมุ่งให้ความส าคัญในเรื่องของ succession plan มากขึ้นใน
การวางแผนและก าหนดตัวตายตัวแทนส าหรับหัวหน้างาน โดยมีแมวมองในการคัดเลือกให้
เขามาด ารงต าแหน่งในระดับรองลงมา มีในเรื่องของการฝึกอบรมที่ช่วยพัฒนาเพ่ือต่อไปใน
อนาคตมาทดแทนในต าแหน่งระดับที่สูงขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดม ศึกษาเอกชน 
คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
6. การให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่มีความ

หลากหลาย ในเรื่องของ เชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม รวมถึงภาษามากขึ้น ความหลากหลาย 
(Diversity) หมายถึง ความหลากหลายด้านประสบการณ์ ด้านแนวคิดและมุมมองของคนในองค์กร 
ความหลากหลายเหล่านี้มาจากคนที่มาจากต่างเผ่าพันธุ์ ต่างวัฒนธรรม ต่างความเชื่อทางศาสนา 
ความแตกต่างด้านจิตใจ เรื่องอายุ เรื่องเพศ อัตลักษณ์ทางเพศ ร่างกาย เชื้อชาติ ผิวสี การศึกษา 
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ์ ความคิด ความชอบ ความสนใจ เป็นต้น และเนื่องจากการเปิด
ประเทศและการรวมกลุ่มของประเทศต่างๆมากขึ้นในอนาคต ท าให้มีการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่าง
ประเทศมากขึ้น การมีบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลากหลายจะท าเกิดความคิดสร้างสรรใหม่ๆ
สร้างโอกาสให้กับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเรื่องของการพัฒนาทักษะในการท างานร่วมกัน การ
ปรับเปลี่ยนวิธิ่การท างาน การพัฒนาการเรียนการสอนที่มีความเหมาะสมตรงกับความต้องการของ
ผู้เรียนมากยิ่งขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“เนื่องจากการเปิดประเทศและการรวมกลุ่มของประเทศต่างๆมากขึ้น แนวโน้มมี
การให้ความส าคัญในเรื่องของบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลากหลาย ไม่ว่าจะเชื้อชาติใด 
ศาสนาใด เพศใด ระดับช่วงอายุใด เพ่ือความได้เปรียบสูงสุด” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน คนที่ 9 สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561)  

“ความหลากหลายของบุคลากร อย่างเช่น เชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ วัย และชาติ
พันธ์่ต่างๆ ในอนาคตควรจะมีการให้ความส าคัญในเรื่องนี้มากกว่าปัจจุบัน อันเนื่องมาจาก 
Globalization” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 
มิถุนายน 2561) 
7. ปริมาณบุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะมีแนวโน้มที่จะลดลง อันเนื่องมาจากการมี

เทคโนโลยีในอนาคตที่เจริญก้าวหน้ามากขึ้นจะมาทดแทนความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ 
บุคลากรสายวิชาการจะถูกทดแทนไปเรื่อยๆ แต่ทั้งนี้ปริมาณของบุคลากรสายวิชาการก็มีความ
จ าเป็นต้องอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์นโยบายของ สกอ. ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ปริมาณของบุคลากรสายวิชาการจะน้อยลงในอนาคต แต่ก็ขึ้นอยู่กับเกณฑ์ของ 
สกอ. ที่เป็นคนก าหนดด้วย ซึ่งในต่างประเทศส่วนใหญ่เขาไม่สนใจแต่ประเทศไทยยังต้องยึด
ติดอยู่” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 2 สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 
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“บุคลากรสายวิชาการจะมีปริมาณน้อยลง อันเนื่องมาจากการมีเทคโนโลยีที่เข้ามา
ช่วยท าให้บุคลากรสายวิชาการในอนาคตอาจตกงานมากขึ้น อันเนื่องมาจากการมีหลักสูตร
ออนไลน์ และการมีเครื่องมืออุปกรณ์ที่ทันสมัยส าหรับการเรียนการสอน สามารถขยาย
ห้องเรียนที่ใหญ่ขึ้นได้โดยใช้บุคลากรสายวิชาการน้อยลง ยิ่งถ้าไม่มีนโยบายจาก สกอ. ว่าใน
หลักสูตรหนึ่งจ าเป็นต้องมีอาจารย์ประจ าก่ีคนต่อนักศึกษากี่คน ปริมาณบุคลากรสายวิชาการ
จะลดลงกว่าเดิมอีกมาก” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 
เมษายน 2561)  

“ปริมาณบุคลากรสายวิชาการในอนาคตขึ้นอยู่กับนโยบายกฎเกณฑ์ของ สกอ.” (ผู้
เชี่ยวชาญฯ ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์, 29 พฤษภาคม 2561) 

“จ านวนบุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะมีจะมีแนวโน้มลดลง  เพราะว่ามีการ
แข่งขันกันมากระหว่างสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็รู้ดี
ว่าในอนาคตสถาบันอุดมศึกษารัฐมีสิทธิรับนักศึกษาเกือบทั้งหมดในระบบ อันเนื่องมาจาก
เด็กมีอัตราการเกิดน้อยลง ถ้านักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้อย สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนก็ไม่สามารถมีบุคลากรสายวิชาการที่มากได้ ท าให้มหาวิทยาลัยเอกชนอาจจะมีการ 
down size ในอนาคต” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 7 สัมภาษณ์, 3 
มิถุนายน 2561) 

“หลักสูตรในอนาคตส่วนใหญ่น่าจะมีในรูปแบบออนไลน์มากขึ้น ดังนั้นจ านวน
บุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะมีจะมีแนวโน้มลดลง แต่ก็ต้องขึ้นอยู่กับนโยบายกฎเกณฑ์
ของ สกอ.” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 9 สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 
2561) 

“มันก็เหมือนกับลักษณะของกิจการใดกิจการหนึ่ง ถ้าผู้ใช้บริการลด แน่นอนว่าตัว
บริการที่จะให้ก็ต้องลดลงไปด้วย เพราะฉะนั้นแบบเดียวกัน ถ้าผู้เรียนลดลงในลักษณะแบบนี้
ไปเรื่อยๆ มันก็เปรียบเหมือนจ านวนผู้ที่จะมาใช้บริการในด้านการศึกษาลดลง เพราะฉะนั้น
จ านวนบุคลากรสายวิชาการ ก็จะลดลง แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น มันลดลงได้ก็ระดับหนึ่ง เพราะว่าใน
ที่สุดมันก็จะต้องมีเกณฑ์มาควบคุม อย่างเช่นหลักสูตรในระดับปริญญาตรีจ าเป็นต้องมี
อาจารย์ประจ าไม่น้อยกว่า 5 คน ต่ ากว่า 5 คนไม่ได้ แต่ถ้าเป็นหลักสูตรในระดับปริญญาโทก็
จ าเป็นต้องมีอาจารย์ประจ าไม่น้อยกว่า 3 คน เป็นต้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที ่10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 
8. สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนท าให้รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่ตรงตามเป้าหมายที่

วางไว้ส่งผลให้การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความคลาดเคลื่อนได้ง่าย ในอนาคตการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเกิดความคลาดเคลื่อนได้ง่ายหากสถาบันอุดมศึกษา
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เอกชนมีรายไดไ้ม่เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้อันเนื่องมาจากในอนาคตการแข่งขันอุดมศึกษามีความ
รุนแรงมากขึ้นซึ่งโดยปกติสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นจะมีรายได้ทางเดียวจากการที่นักศึกษาเข้ามา
ลงทะเบียน แต่ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีรายไดอี้กทางซึ่งมาจากเงินสนับสนุนจากภาครัฐ การ
ที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีรายได้ไม่ตรงตามเป้าหมายจะส่งผลต่องบประมาณในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์จากเดิมท่ีเคยวางแผนที่จะมีการรับบุคลากรสายวิชาการเพ่ิมเพ่ือมาทดแทนบุคลากร
สายวิชาการท่ีลาออกไป หากในปีใดรายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนลดน้อยลงจะท าให้ไม่สามารถ
ที่จะรับบุคลากรสายวิชาการเพ่ิมขึ้นได้ และอาจมีการยกเลิกแผนดังกล่าว และหันมาให้บุคลากรสาย
วิชาการที่มีอยู่รับภาระหน้าที่ในการท างานเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือทดแทนต าแหน่งที่หายไป ดังค ากล่าวของ
ผู้ให้ข้อมูล  

“การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความคลาดเคลื่อนได้
ง่าย อันเนื่องมาจากการไม่มีรายไดต้ามเป้า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นมีรายได้มาจากการที่
นักศึกษาเข้ามาลงทะเบียน แต่ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ รายได้มาจากภาษีราษฎร
ส่วนหนึ่ง แล้วอีกส่วนหนึ่งมาจากการลงทะเบียนของนักศึกษา โดยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
จะมีเงินสนับสนุนเข้ามาง่ายโดยอาจารย์ที่สอนไม่ต้องค านึงถึงว่าจะต้องมีนักศึกษามาเรียน
มากขนาดไหน จะมีเงินเข้ามหาวิทยาลัยไหม ซ่ึงแตกต่างจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” 

(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 
“สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวน ถ้าเป็นทางภาคใต้ก็คือ ราคายาง ผลการเกษตรมีราคา

ตกส่งผลแน่นอนส าหรับกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นักศึกษาที่เข้ามาในมหาวิทยาลัย
เอกชนก็มีจ านวนน้อยลง นักศึกษาที่มีจ านวนน้อยลงจะส่งผลกระทบท าให้การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์มีความคลาดเคลื่อน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
9. อัตราการเกิดของประชากรลดน้อยลงในอนาคต โดยโครงสร้างประชากรในอนาคตของ

ประเทศมีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้จ านวนเด็กนักศึกษาเข้าสู่ระบบอุดมศึกษามีจ านวนที่ลดน้อยลง 
ส่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย 
โดยเฉพาะจ านวนอาจารย์ประจ าหลักสูตรกล่าวคือหากจ านวนนักศึกษามีจ านวนลดน้อยลงอัน
เนื่องมาจากอัตราการเกิดของประชากรลดน้อยลงจากเดิมเป็นจ านวนมาก ในหลักสูตรหนึ่งๆ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็ไม่จ าเป็นที่จะต้องมีจ านวนบุคลากรสายวิชาการในปริมาณที่มาก ท าให้
ปริมาณบุคลากรสายวิชาการมีจ านวนที่มากเกินความจ าเป็น และจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงการวาง
แผนการบริหารจัดการทางด้านอัตราก าลังคน จึงกล่าวได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับ
จ านวนนักศึกษาเป็นสิ่งส าคัญ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 
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“ในอนาคตอัตราการเกิดของประชากรลดน้อยลง นักศึกษาในระดับอุดมศึกษาก็มี
จ านวนน้อยลงตามไปด้วย ส่งผลกระทบท าให้การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีความ
คลาดเคลื่อนและมีโอกาสเปลี่ยนแปลงได้ง่าย โดยเฉพาะจ านวนอาจารย์ประจ าหลักสูตร” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์, 29 พฤษภาคม 2561) 
10. การมีปัญหาเรื่องการแข่งขันที่รุนแรงในอนาคตระหว่างอุดมศึกษา ท าให้เกิดการแย่งชิง

จ านวนนักศึกษามากขึ้น ในขณะที่จ านวนสถาบันอุดมศึกษามีจ านวนที่ไม่ลดลง ท าให้เกิด over 
supply ในบางคณะอาจมีการควบรวมหรือบางสาขาวิชาอาจมีการปิดตัว ท าให้ส่งผลต่อบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมากเกินความจ าเป็นส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และอาจเกิดการจ่ายค่าชดเชยเพ่ือให้
บุคลากรสายวิชาการออกจากงาน ท าให้ปริมาณบุคลากรสายวิชาการอาจมีแนวโน้มที่ลดน้อยลงได้ ดัง
ค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มีการแย่งจ านวนนักศึกษา เกิด over supply ท าให้ส่งผลต่อปริมาณบุคลากรสาย
วิชาการลดน้อยลงในอนาคต” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์, 
29 พฤษภาคม 2561) 
11. การมีปัญหาเรื่องความหลากหลายของบุคลากรสายวิชาการ เช่น เชื้อชาติ ศาสนา เพศ 

อายุ วัย และชาติพันธ์่ต่างๆ ความหลากหลายของบุคลากรสายวิชาการที่มากเกินไปอาจท าให้เกิดผล
กระทบด้านลบต่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชนได้ เช่น ผลกระทบต่อความเสมอภาคของคน ความ
หลากหลายน ามาซึ่งต้นทุนของสถาบันที่สูงขึ้น เช่น หากพนักงานในสถาบันไม่สามารถปรับตัวให้เข้า
กับความแตกต่างของบุคลากรที่มีความความหลากหลายก็จะท าให้เกิดการลาออก ซึ่งแน่นอนว่าใน
การฝึกอบรม การสอนงาน ย่อมมีค่าใช้จ่ายและค่าเสียเวลา ดังนั้นการลาออกของบุคลากรจึงท าให้
ต้นทุนของสถาบันสูงขึ้น นอกจากนี้การขาดความเข้าใจในเรื่องของความหลากหลายจะท าให้เกิด
ความขัดแย้งระหว่างบุคลากรในสถาบันและยังท าให้เกิดความบกพร่องของการสื่อสารได้ ดังค ากล่าว
ของผู้ให้ข้อมูล 

“การมีความหลากหลายมากเกินไป อาจท าให้เกิดความขัดแย้งได้” (ผู้เชี่ยวชาญฯ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 6 สัมภาษณ์, 30 พฤษภาคม 2561) 
12. เทคโนโลยีที่มีความเจริญก้าวหน้าจะส่งผลให้การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท าได้ยากขึ้น 

เนื่องจากผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ท าให้นักศึกษาในอนาคตไม่ได้เข้าสู่ระบบของอุดมศึกษา 
สิ่งนี้จะส่งผลต่อจ านวนนักศึกษาในอนาคตของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนลดน้อยลง และจะส่งผลต่อ
รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนลดน้อยลงตามไปด้วย เมื่องบประมาณของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนลดน้อยลง ท าให้ในการที่จะวางแผนอัตราก าลังคนเพ่ือทดแทนบุคลากรที่ลาออกไปมีขีดจ ากัด 
กล่าวคือ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่สามารถที่จะเสนอค่าตอบแทนที่ดีเพ่ือสรรหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพเข้ามาได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 
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“เนื่องจากผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองก็ไม่ได้เข้าสู่ระบบมหาวิทยาลัย ท าให้
จ านวนนักศึกษาในอนาคตลดน้อยลง รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็ลดน้อยลง 
งบประมาณของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็ลดน้อยลง ท าให้ในการที่จะวางแผนอัตรา
ก าลังคนมีขีดจ ากัด” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 
มิถุนายน 2561) 

แนวโน้มทิศทางการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ
หน้า  

1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีการปรับเปลี่ยนขั้นตอนการสรรหาให้มีความคล่องตัวรวดเร็ว
และมุ่งเข้าไปหาผู้สมัครตามแหล่งต่างๆมากขึ้นเพ่ือให้บุคลากรมีคุณสมบัติตามที่ต้องการ อย่างเช่น 
การเปิดการเรียนการสอนในหลักสูตรนานาชาติที่เพ่ิมมากขึ้นในอนาคต ทางเลือกหนึ่งที่สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนจ าเป็นต้องด าเนินการ นั่นคือ การมุ่งเข้าไปสรรหาผู้สมัครในต่างประเทศเพ่ิมมากขึ้น 
เป็นต้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการจะมีความรวดเร็ว ขั้นตอนต่างๆ
จะมีความยืดหยุ่นมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 
19 เมษายน 2561) 

“คนที่จะมาให้บริการในสิ่งที่เราจะต้องบริการมันก็จะต้องเหมาะสมกันเพราะฉะนั้น
อย่างทิศทางในระยะยาวของประเทศที่ก าลังพยายามจะเน้นใปในทางที่เป็นนานาชาติ 
แน่นอนแหล่งที่เราจะไปหาบุคลากรที่จะต้องมาจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรนานาชา ติ 
มันก็ต้องจะแตกต่างออกไปจากหลักสูตรปกติทั่วไป ก็จ าเป็นต้องด าเนินการเปิดรับสมัครหรือ
สรรหาในต่างประเทศ โดยขึ้นอยู่กับกลุ่มเป้าหมายที่เราต้องการ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 

“การคัดเลือกคนเข้าสู่ในงานต่างๆจะต้องมีขั้นตอนที่กระชับและท าให้รวดเร็วมาก
ขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 13 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
2. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการทางด้านกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์มากขึ้น

ตามนโยบายและความต้องการแรงงานของประเทศไทยในอนาคต อันด้วยเหตุผลจากแรงกดดัน
ภายใต้นโยบายของรัฐ ด้วยปัจจัยของสภาพแวดล้อมทั้งกลุ่มผู้เรียน ความต้องการของตลาดแรงงาน 
และด้วยสภาพการแข่งขัน ในอนาคตกลุ่มผู้เรียนในระดับอุดมศึกษามีแนวโน้มลดน้อยลง การแข่งขันมี
ระดับที่รุนแรงมากขึ้น รัฐบาลก็ก าลังมองปัญหานี้อยู่ว่าสถาบันการศึกษาควรแก้ปัญหาด้วยการเปิด
หลักสูตรทางด้านวิทยาศาสตร์เพ่ิมมากข้ึน โดยอาจท าการสนับสนุนให้ทุนเฉพาะบางหลักสูตรทางด้าน
วิทยาศาสตร์ที่ขาดแคลนเพราะว่าในปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาต่างเปิดหลักสูตรทางด้านสังคมศาสตร์
กันมาก หลักสูตรที่เปิดมีความซ้ าซ้อนเหมือนๆกันในแต่ละมหาวิทยาลัย ซึ่งมันก็ไม่ได้เป็นประโยชน์
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เพราะฉะนั้นแล้วในแง่ของความจ าเป็นและความส าคัญในแง่ของการสรรหาก็จะมีแนวโน้มการสรรหา
บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นทางด้านวิทยาศาสตร์มากขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นหลักสูตรทางด้านสังคมศาสตร์ ซึ่ง
รัฐบาลก าลังมองปัญหานี้อยู่ว่ามหาวิทยาลัยเปิดมาแต่หลักสูตรทางด้านสังคมศาสตร์ซึ่ง
หลักสูตรทางด้านสังคมศาสตร์เปิดมามันซ้ าๆเหมือนกันหมดในขณะที่กลุ่มผู้เรียนมีแนวโน้ม
เล็กลง ซึ่งหลักสูตรที่ซ้ าๆเหมือนกันหลายที่มันไม่ได้เป็นประโยชน์ ในอนาคตรัฐบาลต้องการที่
จะให้เปลี่ยนเป็นทางด้านวิทยาศาสตร์อันเนื่องมาจากการขาดแคลนแรงงาน เพราะฉะนั้น
แล้วในแง่ของความจ าเป็นและความส าคัญในแง่ของการสรรหาก็จะต้องเป็นการสรรหา
บุคลากรสายวิชาการทางด้านกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์มากกว่า” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน คนที่ 1 สัมภาษณ์, 4 เมษายน 2561) 

“ปริมาณบุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะเป็นกลุ่มวิชาชีพหรือกลุ่มทาง
วิทยาศาสตร์มากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 สัมภาษณ์ , 25 
เมษายน 2561) 
3. บุคลากรสายวิชาการจะมีความเป็นนานาชาติหรือเป็นคนต่างชาติมากกว่าในปัจจุบัน 

เพราะรูปแบบการศึกษาที่มันจะขยายในเรื่องของการเปิดโอกาสในการที่จะจัดการศึกษาให้กับ
นักศึกษาที่เป็นชาวต่างชาติ สถาบันการศึกษาก็จ าเป็นที่จะต้องมีบุคลากรสายวิชาการที่เป็นชาวต่าง  
ชาติเข้ามามากขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“รูปแบบการศึกษาที่มันขยายในเรื่องของการเปิดโอกาสในการที่จะจัดการศึกษา
ให้กับนักศึกษาต่างชาติ ก็จ าเป็นที่จะต้องมีบุคลากรสายวิชาการที่เป็นต่างชาติเข้ามามากขึ้น 
เช่น ประเทศจีน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 1 สัมภาษณ์, 4 เมษายน 
2561) 

“บุคลากรสายวิชาการจะเป็นชาวต่างชาติมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 

“การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นต่างชาติต้องเพ่ิมแน่นอนอยู่แล้ว
ในอนาคต แต่ก็ยังกังวลว่าบุคลากรสายวิชาการที่เป็นต่างชาติเค้าจะท างานกับเราระยะยาว
ไหม” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์, 29 พฤษภาคม 2561)  

“ส าหรับอาจารย์ในระดับอุดมศึกษา เรามีความจ าเป็นต้อง input คนเก่งเข้ามาถ้า
ต้องการแข่งขัน ต้อง recruit คนเหล่านั้นเข้ามาโดยเฉพาะอย่างยิ่งอาจารย์ต่างชาติที่เก่งๆ
เพ่ือให้เข้ามาเป็นต้นแบบส าหรับอาจารย์ชาวไทย” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที่ 6 สัมภาษณ์, 30 พฤษภาคม 2561) 
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“สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องการที่จะรองรับนักศึกษาต่างชาติ เพราะฉะนั้นจึง
จ าเป็นต้องมีความร่วมมือกับต่างประเทศในหลายๆประเทศ อาจจะเริ่มต้นด้วยการที่
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการแลกเปลี่ยนตัวอาจารย์ เพราะฉะนั้นอาจารย์ที่แลกเปลี่ยนแล้ว 
การที่เปลี่ยนใจอยู่กับเราเลยก็มีโอกาสเกิดขึ้นได้” (ผู้เชี่ยวชาญฯ ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561) 

“จากจ านวนนักศึกษาไทยที่ลดลง ปรากฏว่าอันหนึ่งที่เห็นได้ว่ามันเปลี่ยนแปลงไป
ค่อนข้างชัดก็คือ นักศึกษาจากประเทศจีนเพ่ิมมากขึ้น พอนักศึกษาจีนเข้ามามาก บุคลากรที่
จัดเตรียมไว้เพ่ือรองรับนักศึกษาจีน ก็จ าเป็นต้องเป็นคนต่างชาติและมีแนวโน้มมากขึ้น
เรื่อยๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 
4. การเคลื่อนย้ายบุคลากรทางด้านวิชาการระหว่างประเทศมากขึ้น การเปิดพรมแดนต่างๆ

ท าให้โอกาสที่จะเคลื่อนย้ายบุคลากรทางด้านวิชาการระหว่างประเทศเป็นไปได้ง่ายขึ้น โดยเฉพาะ
ประเทศในกลุ่มอาเซียน ซึ่งจะเป็นโอกาสของบุคลากรการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในการ
แลกเปลี่ยนหรือการเคลื่อนย้ายแรงงานบุคลากรสายวิชาการระหว่างประเทศเป็นไปอย่างเสรีมากขึ้น 
ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“การเปิดพรมแดนต่างๆท าให้โอกาสที่จะเคลื่อนย้ายบุคลากรทางด้านวิชาการ
ระหว่างประเทศมันเป็นไปได้ง่ายขึ้น โดยเฉพาะในอาเซียนถ้าไม่พูดถึงเรื่องของการจัดอันดับ
ทั้งหลาย ประเทศไทยก็ยังค่อนข้างจะเป็นผู้น าทางด้านการศึกษาอยู่ซึ่งผมก็มองว่าตัวนี้มัน
น่าจะเป็นโอกาสของบุคลากรในการแลกเปลี่ยนหรือการที่จะเคลื่อนย้ายแรงงานบุคลากรสาย
วิชาการระหว่างประเทศเป็นไปได้ง่ายมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 
5. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการได้ง่ายขึ้น 

อันเนื่องมาจากการมีบุคลากรสายวิชาการให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนด าเนินการคัดเลือกได้มากขึ้น 
เนื่องมาจากในอนาคตค่านิยมของคนในสังคมมีแนวโน้มที่จะได้รับการศึกษาเพ่ิมสูงขึ้น ดังนั้น คนที่มี
วุฒิการศึกษาในระดับสูง เช่น ในระดับปริญญาโท ในระดับปริญญาเอก จะมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นกว่าใน
อดีต ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“อันเนื่องมาจากในอนาคตคนมีแนวโน้มเรียนสูงขึ้น ดังนั้นคนจบปริญญาโท 
ปริญญาเอกจะมีจ านวนมากขึ้นกว่าในอดีต” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คน
ที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 

“มหาวิทยาลัยต่างๆจะปิดตัวลงมากขึ้นในอนาคต ท าให้สามารถสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการได้ง่ายขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 
สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2561) 
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“การสรรหาตัวบุคลากรสายวิชาการได้ง่ายขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะมี
ตัวเลือกที่เพ่ิมมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์ , 25 
มิถุนายน 2561) 
6. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลาก 

หลายมากขึ้นเพ่ือช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ เนื่องจากในอนาคตแต่ละ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่จะอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน นั่นคือ การมีนวัตกรรมใหม่ๆเพ่ือที่จะน ามาสอนให้
ผู้เรียนปฏิบัติงานได้จริง ดังนั้นปัจจัยหลักที่จะท าให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถได้ก็มาจากตัว
บุคลากรสายวิชาการ ดังนั้นในอนาคตจึงมีแนวโน้มที่จะสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มี
ความหลากหลายมากขึ้นเพ่ือความหลากหลายนั้นจะเป็นตัวช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรมใหม่ๆ และน านวัตกรรมนั้นมาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ความหลากหลายของอาจารย์จะท าให้ลูกศิษย์ได้ประโยชน์ด้วย เรียนกับอาจารย์
ท่านนี้เป็นแบบนึง เรียนกับอาจารย์ท่านนี้เป็นอีกแบบนึง ความหลากหลายจะท าให้เกิด 
Creativity” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 2 สัมภาษณ์ , 18 เมษายน 
2561)  
7. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการจ้างงานบุคลากรสายวิชาการในลักษณะชั่วคราว (Part 

Time) มากขึ้น เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการมีเวลาว่างมากขึ้นเพ่ือไปค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติม 
ท าวิจัยหรือเป็นที่ปรึกษาองค์กร และน าความรู้ต่างๆที่ได้กลับมาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน นอกจากนั้น
การจ้างงานบุคลากรสายวิชาการในลักษณะของพาร์ทไทม์ เป็นการช่วยประหยัดต้ นทุนของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถอยู่รอดได้จากการ
แข่งขันท่ีรุนแรงมากข้ึนในอนาคตและจากการที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มที่จะมีขนาดเล็กลง 
(down size) ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“บุคลากรสายวิชาการจะมีเวลาว่างมากขึ้นเพ่ือไปค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติม ท าวิจัย
หรือจะไปช่วยงานที่อ่ืนแม้กระทั่งไปสอนงานที่อ่ืนก็ได้” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที่ 2 สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 

“ในอนาคตจะมีโอกาสการจ้างบุคลากรสายวิชาการหรืออาจารย์ในลักษณะของ 
Part-Time มากขึ้น 2 วันก็มี 3 วันก็มี ไม่จ าเป็นต้องเข้ามหาวิทยาลัยทุกวันอย่างเช่น
ปัจจุบัน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์ , 25 มิถุนายน 
2561) 
8. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่เป็นเลิศมาก

ขึ้น เนื่องด้วยสภาพโครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนไป ด้วยจ านวนสถาบันอุดมศึกษาที่เพ่ิมมากขึ้นส่งผล
ให้การแข่งขันรุนแรงมากขึ้น ดังนั้นจ านวนนักศึกษาที่เข้ามาในแต่ละคณะจะมีแนวโน้มที่ลดลง ซึ่งเป็น
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ปัจจัยอย่างหนึ่งที่มันก็เป็นแรงผลักดันให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในอนาคตจ าเป็นต้องสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้กับตัวเองในแง่ของคุณภาพ ก็จ าเป็นต้องมีการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการท่ีมีคุณภาพ มีความเป็นเลิศ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“เทคโนโลยีใหม่ๆจะมาช่วยในการสรรหาและก็คัดเลือกอาจารย์ที่มีคุณภาพหรือ
อาจารย์ที่เก่งๆโดยผ่านการประชาสัมพันธ์ทางเทคโนโลยีต่างๆ อินเตอร์เน็ต เว็บไซต์ที่
ทันสมัย เพ่ือที่จะสามารถหาตัวอาจารย์ที่ดีๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
คนที่ 7 สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2561) 

“ต่อไปจากนี้ สถาบันอุดมศึกษามีแนวโน้มในการมุ่งเน้นคนที่มีความสามารถ โดยยึด
คุณภาพเป็นหลัก” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 13 สัมภาษณ์, 25 
มิถุนายน 2561) 
9. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดโอกาสในการสรรหาบุคลากรสายวิชาการที่เกษียณอายุ

ราชการแล้วจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมากขึ้น โดยเฉพาะคนที่มีต าแหน่งทางการวิชาการสูงๆ 
เนื่องจากในปัจจุบันนี้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐยังไม่ได้ถูกกดดันในการที่จะต้องรักษาบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีต าแหน่งทางวิชาการไว้ พอบุคลากรสายวิชาการเกษียณราชการไป บุคลากรสายวิชาการที่
เกษียณนั้นก็ยังสามารถที่จะท างานได้อยู่ ก็เป็นโอกาสของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แต่ในอนาคต
อันใกล้นี้สถาบันอุดมศึกษาทุกแห่งจะถูกบีบบังคับด้วยเงื่อนไขของการประกันคุณภาพที่เข้มงวดมาก
ขึ้น สถาบันอุดมศึกษาของรัฐจึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรสายวิชาการที่มีต าแหน่งทางวิชาการเอาไว้ต่อไป 
ท าให้บุคลากรสายวิชาการที่เกษียณอายุไปแล้วโยกย้ายมาปฎิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
น้อยลงดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มหาวิทยาลัยของรัฐบางแห่งหรือเกือบทุกที่จะพยายามให้บุคลากรสายวิชาการที่
เกษียณอายุราชการแล้ว โดยเฉพาะคนที่มีต าแหน่งทางการวิชาการสูงๆ อย่างเช่น 
ศาสตราจารย์ ให้ยังคงปฎิบัติงานอยู่ในสถาบันของตน ท าให้บุคลากรสายวิชาการที่ เกษียณ 
อายุไปแล้ว โยกย้ายมาปฎิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้อยลง” (ผู้เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 1 สัมภาษณ์, 4 เมษายน 2561) 
10. บุคลากรสายวิชาการที่สรรหาเข้ามาใหม่ทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าที่มีคุณภาพ

ไม่ทันบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าๆค่อนข้างที่จะมีความเข้มแข็งทางวิชาการสูง คนกลุ่มนี้ก าลังค่อยๆ
หายไปจากวงการการศึกษา แล้วกลุ่มบุคลากรสายวิชาการรุ่นใหม่ที่เข้ามามาแทนที่ก็อาจจะยังไม่เต็ม
ร้อยคุณภาพยังไม่สามารถเทียบเท่ากับบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าๆ ท าให้เกิดปัญหาในเรื่องคุณภาพ
ทางการศึกษาของประเทศไทย จึงต้องมีการพัฒนากลุ่มบุคลากรสายวิชาการ Gen ใหม่ๆเพ่ือผลักดัน
ให้กลุ่มคนพวกนี้สามารถที่จะมีขีดความสามารถหรือศักยภาพได้เทียบเท่ากับกลุ่มบุคลากรสาย
วิชาการท่ีเกษียณไป ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 
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“นักวิชาการรุ่นเก่าๆค่อนข้างที่จะมีความเข้มแข็งทางวิชาการสูง คนกลุ่มนี้ค่อยๆ
หายไป กลุ่มรุ่นใหม่ที่เข้ามาแทนที่ก็อาจจะยังไม่เต็มร้อย คุณภาพยังไม่เทียบเท่ากับรุ่นเก่าๆ 
ท าให้ปัญหาคุณภาพทางการศึกษาของประเทศไทยจะมีปัญหามากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 1 สัมภาษณ์, 4 เมษายน 2561) 
11. การแข่งขันของอุดมศึกษาที่รุนแรงมากขึ้นในอนาคต เกิดการแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการ

ที่มีชื่อเสียง มีความรู้ความสามารถสูง ส่งผลให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนท าการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการไม่ได้ตามท่ีตัวเองคาดหวังและต้องการ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล  

“คู่แข่งของสถาบันศึกษาเอกชนมีแนวโน้มเสนอราคาค่าตอบแทนที่สูงกว่า ท าให้
สถาบัน อุดมศึกษาเอกชนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการไม่ได้ตามที่ต้องการ” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 
12. การมีปัญหาเรื่องความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี ส่งผลให้การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรสายวิชาการได้ยากขึ้น เนื่องจากเทคโนโลยีที่มีความเจริญก้าวหน้าจะเป็นสิ่งคุกคามความ 
สามารถของบุคลากรสายวิชาการ ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองก็ไม่ได้เข้าสู่ระบบมหาวิทยาลัย 
จ านวนนักศึกษาก็ลดน้อยลง รายได้ของสถาบันอุเมศึกษาเอกชนก็ลดน้อยตาม ท าให้งบประมาณ
ส าหรับการสรรหาบุคลากรสายวิชาการใหม่ๆที่มีคุณภาพมีจ ากัดโดยไม่สามารถเสนอค่าตอบแทนที่ดี
ได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“เทคโนโลยีที่มีความเจริญก้าวหน้าส่งผลให้การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสาย
วิชาการได้ยากขึ้น เนื่องจากผู้ เรียนสามารถเรียนรู้ ได้ด้วยตนเอ งก็ไม่ได้เข้าสู่ระบบ
มหาวิทยาลัย จ านวนนักศึกษาก็ลดน้อยลง รายได้ก็ลดน้อยลง มหาวิทยาลัยเอกชนรายได้มา
จากการเข้ามหาวิทยาลัยจากหน่วยกิตเพียงอย่างเดียว โดยที่รัฐบาลไม่ได้สนับสนุนเหมือน
กรณีมหาวิทยาลัยของรัฐ ท าให้การจัดสมดุลของการเตรียมงบประมาณของมหาวิทยาลัยต่อ
การสรรหาบุคลากรหรืออาจารย์ที่ดีๆ มี performance ดีๆ ความสมดุลมันน้อยลงท าให้หา
ได้ยากมากข้ึน ถ้าพูดตรงๆคือถ้าเสนอค่าตอบแทนไม่ได้เท่ากับที่เขาต้องการ เขาก็มีโอกาสไป
ที่อ่ืน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดม ศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561)  
13. การมีปัญหาเรื่อง เกณฑ์ของ สกอ. ที่ออกมามากเกินไปในอนาคต ส่งผลให้สถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการได้ยากมากขึ้น เพราะคุณสมบัติ
ที่มากข้ึนโดยเฉพาะอย่างยิ่งคุณสมบัติของอาจารย์ประจ าหลักสูตร ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ในมุมของบริหาร การที่ สกอ. มีกฎระเบียบและเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรที่เพ่ิม
ขึ้นมาเยอะแยะมากมายที่ท าให้การด าเนินงานด้านการคัดเลือกสรรหาอาจารย์เกิดความ
ยุ่งยากกว่าเดิม” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์ , 25 
มิถุนายน 2561) 
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แนวโน้มทิศทางการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มในการปรับค่าตอบแทนให้กับบุคลากรสายวิชาการ
ส าหรับค่าต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น อันเนื่องมาจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหลายสถาบันมีการ
จ่ายค่าตอบแทนส าหรับค่าต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการเต็มจ านวนสูงสุดที่กฎหมาย
ก าหนด เพื่อเป็นการแข่งขันกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีแนวโน้มในการ
ปรับค่าตอบแทนให้กับบุคลากรสายวิชาการส าหรับค่าต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น ดังค ากล่าวของ
ผู้ให้ข้อมูล 

“สิ่งนี้เป็นผลมาจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐทราบมาว่า
บางสถาบันจ่ายชนเพดานไปนานแล้ว เพราะฉะนั้นเมื่อมันมีการจ่ายชนเพดานแสดงว่ามัน
ต้องมีโอกาสขยายได้อีก ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็จ าเป็นต้องขยับตามเพ่ือการแข่งขัน” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มถิุนายน 2561)  
2. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มให้สิ่งจูงใจในการท างาน (Incentive) เพ่ิมขึ้นแก่บุคลากรสายวิชาการเพ่ือป้องกันการถูก
แย่งชิงจากสถาบันการศึกษาอ่ืนๆและเพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรสายวิชาการให้อยู่ กับองค์กรต่อไป
นานๆ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มหาวิทยาลัยอยากได้อะไรจากบุคลากรสายวิชาการมากมาย เช่น อยากจะได้
งานวิจัย อยากได้ต ารา อยากได้หนังสือ มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีการให้สิ่งจูงใจหรือรางวัล
กับอาจารย์มากขึ้นในลักษณะแบบ Incentive เนื่องจากการมีภาระที่เพ่ิมมากขึ้นในการที่จะ
จูงใจให้อาจารย์ผลิตต าราทางวิชาการออกมา ท างานวิจัย รวมถึงการท าบริการวิชาการต่างๆ
ให้แก่บุคคลภายนอก” (ผู้เชี่ยว ชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์ , 4 
มิถุนายน 2561) 
3. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มให้ความส าคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการ ความปลอดภัยในการ
ท างานหรือบรรยากาศในการท างานมากขึ้น แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องมีการพิจารณาจากผลงานของ
บุคลากรสายวิชาการประกอบด้วย กล่าวคือคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนต้องดูแลให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้เนื่องจากสถาบันการศึกษาจะขับเคลื่อนได้ส่วนหนึ่งมาจาก
ตัวบุคลากรสายวิชาการ แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องควบคุมบุคลากรสายวิชาการให้ได้คุณภาพและมี
ประสิทธิภาพด้วย ด้วยดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“อาจารย์เป็นทรัพยากรหลักของมหาวิทยาลัยเพราะฉะนั้นถ้าเกิดมหาวิทยาลัยไม่
รักษาบุคลากรไว้ ก็จะเจอปัญหาสมองไหล คือ ยิ่งในอนาคตการรับรู้ข่าวสารมันรวดเร็วมาก
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ขึ้นเพราะฉะนั้นที่ ไหนอยู่แล้วมีความสุข เค้าก็จะเลือกที่นั่น ” (ผู้ เชี่ ยวชาญฯ ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561)  

“ให้ความส าคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิตอาจารย์หรือบรรยากาศการท างาน ลด
ความตึงเครียด Balance ระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัวมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯ ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 11 สัมภาษณ์, 15 มิถุนายน 2561) 

“ให้ความส าคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการมากขึ้นแต่ใน
ขณะเดียวกันก็ต้องอิงกับผลงาน กล่าวคือคุณภาพชีวิตต้องดูแลให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ แต่
ในขณะเดียวกันก็ต้องควบคุมให้ได้คุณภาพและมีประสิทธิภาพด้วย” (ผู้เชี่ยวชาญฯ ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 13 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
4. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มในการจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพ่ือเป็นการป้องกันการ
ถูกแย่งชิงจากองค์กรอื่น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“คนที่มีต าแหน่งทางวิชาการ คนที่มีต าแหน่งบริหาร คนที่สร้างชื่อเสียงให้กับสถาบัน 
มหาวิทยาลัยมีแนวโน้มในการจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรเหล่านี้มากขึ้น
กว่าเดิม เพ่ือรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่กับองค์กรนานๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน คนที่ 9 สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561) 

“มีแนวโน้มโอกาสเกิดขึ้นได้สูง แต่ก็ต้องดูงบประมาณที่เป็นรายได้หลักของ
มหาวิทยาลัยประกอบด้วย” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 
25 มิถุนายน 2561) 
5. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มในการปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตามความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรสายวิชาการอย่าง
ต่อเนื่อง อันเนื่องมาจากค่าครองชีพที่เพ่ิมสูงขึ้นในอนาคต และบุคลากรสายวิชาการที่เป็นกลุ่ม 
Generation รุ่นใหม่ๆ มุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อโครงสร้างเงินเดือนมากกว่าที่จะมองถึงสวัสดิการ
ต่างๆที่เสนอให้ นอกจากนั้นหากในอนาคตมีการสรรหาบุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นชาวต่างชาติมากขึ้น 
ก็ยิ่งต้องมีการปรับค่าจ้างบุคลากรสายวิชาการที่เป็นคนไทยให้สูง เนื่องจากพ้ืนฐานเงินเดือนของ
บุคลากรสายวิชาการชาวต่างชาติจะสูงกว่ามาก ถ้าเงินเดือนต่างกันจะเกิดปัญหาความขัดแย้งและการ
ลาออกได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“อัตราค่าจ้างมีแนวโน้มให้มากขึ้น เนื่องจากค่าครองชีพและคน Gen ใหม่ๆ ระยะ
ยาวมองเรื่ องเงินเดือนเป็นหลัก ไม่ค่อยมองเรื่องสวัสดิการ ” (ผู้ เชี่ ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2561) 
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“โอกาสที่จะเพ่ิมอัตราค่าจ้างให้แก่อาจารย์สูง ยิ่งหากมีการ recruit อาจารย์
ชาวต่างชาติมากในอนาคต ก็ยิ่งต้องมีการปรับค่าจ้างอาจารย์ชาวไทยให้สูง เนื่องจากพ้ืนฐาน
เงินเดือนของชาวต่างชาติจะสูงกว่ามาก ถ้าเงินเดือนต่างกัน ก็จะเห็นความต่างและก็ยากที่จะ
อยู่ด้วยกัน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 6 สัมภาษณ์ , 30 พฤษภาคม 
2561) 
6. การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากร
ที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือก
ประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“การบริหารค่าตอบแทนจะมีความยืดหยุ่นมากข้ึน เช่น ไม่มีการตอกบัตร อิสระมาก
ขึ้น เข้างานเวลาไหนก็ได้” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 สัมภาษณ์, 25 
เมษายน 2561) 

“การบริหารค่าตอบแทนจะมีความยืดหยุ่นมากขึ้น จะเป็นไปตามความต้องการของ
แต่ละคน เป็นในลักษณะของความสมดุลย์ของความต้องการแต่ละคนมากขึ้น บางคนไม่
อยากได้อันนี้ก็มีอย่างอ่ืนทดแทนให้” (ผู้เชี่ยวชาญฯ ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561)  
7. การขาดแรงสนับสนุนทางด้านงบประมาณจากภาครัฐ ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนบาง

แห่งไม่ค่อยให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะในเรื่องของความ
สมดุลย์ระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) ความปลอดภัยในการท างาน บรรยากาศ
การท างาน และการสร้างความสุขในการท างาน โดยปกติในแง่ของหลักการและความส าคัญ 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแห่งมองเห็นความส าคัญในเรื่องคุณภาพชีวิต ความสมดุลย์ระหว่างชีวิต
และการท างาน (Work-Life Balance) ความปลอดภัยในการท างาน บรรยากาศการท างาน และการ
สร้างความสุขในการท างานเหมือนกันหมด แต่ในทางปฏิบัติเนื่องจากการมีรายได้ไม่ตรงตามเป้า การ
แข่งขันอุดมศึกษาที่ค่อนข้างสูงในอนาคต การไม่มีงบประมาณสนับสนุนจากภาครัฐเหมือน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแห่งให้ความส าคัญตรงนี้ได้ ใน
ขณะเดียวกันสถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแห่งให้ความส าคัญตรงนี้ไม่ได้เนื่องจากบริบทหรือ
สภาพแวดล้อมท้ังหลายไม่เอ้ืออ านวย ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“บางสถาบันอาจจะท าได้ บางสถาบันถึงแม้ว่าอยากจะท าแต่เนื่องจากบริบทหรือว่า
สภาพทั้งหลายมันอาจจะไม่เอ้ืออ านวยให้ท า อันเนื่องมาจากการท าสิ่งต่างๆเหล่านี้มันเป็น
ต้นทุนหรือเป็นภาระ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็ต้องตัดหรือว่าลดทอนเพ่ือความอยู่รอด” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 
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“ภาครัฐให้การสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนน้อย ถ้ามองในมุมของการให้การศึกษา
ทั้งประเทศ มหาวิทยาลัยเอกชนเป็นส่วนหนึ่งที่ได้ท าหน้าที่แทนภาครัฐในการให้การศึกษาแก่
ประชาชนเหมือนกับมหาวิทยาลัยของรัฐ แต่ว่าได้สิทธิ์ที่น้อยกว่าหรือบางอย่างไม่ได้เลย” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
8. การบริหารค่าตอบแทนในอนาคตจะขึ้นอยู่กับสภาพเศรษฐกิจ โดยหากในอนาคต

เศรษฐกิจดี สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจมีการปรับขึ้นเงินเดือน การให้รางวัลประจ าปี การให้
ค่าตอบแทนพิเศษต่างๆเพ่ิมมากขึ้น ในทางกลับกันหากเกิดเศรษฐกิจไม่ดี จ านวนนักศึกษาน้อยอัน
เนื่องมากจากการแย่งชิงตัวนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่รุนแรงมากขึ้น ก็จะส่งผลให้ในปี
นั้นอาจไม่มีการให้รางวัลประจ าปี  การปรับเงินเดือนในปีก็คงจะถูกชะลอไปและเป็นการปรับ
ค่าตอบแทนในลักษณะสองปีครั้งหรือสามปีครั้ง เป็นต้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“หากในอนาคตเศรษฐกิจไม่ดี รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่ได้เป็นไปตาม
เป้าที่วางไว้ ท าให้ส่งผลกระทบต่อการบริหารค่าตอบแทนของบุคลากรสายวิชาการ” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 

“ในอนาคต หากเกิดเศรษฐกิจไม่ดี จ านวนนักศึกษาน้อย ก็จะส่งผลต่อการบริหาร
บุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะในเรื่องของ งบประมาณส าหรับการบริหารค่าตอบแทน การ
ขึ้นเงินเดือน การให้รางวัลประจ าปี เป็นต้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คน
ที่ 5 สัมภาษณ์, 29 พฤษภาคม 2561) 

“หากในอนาคตเศรษฐกิจไม่ดี จะส่งผลต่อการบริหารค่าตอบแทน โดยการปรับ
เงินเดือนในปีก็คงจะต้องเป็นสองปีครั้งหรือสามปีครั้ง” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที่ 13สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
9. การเลิกจ้างบุคลากรสายวิชาการในคณะ/สาขาที่ไม่เป็นที่นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต 

ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มเลิกจ้างบุคลากรสายวิชาการในคณะ/สาขาที่ไม่เป็นที่นิยม
ของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต อันเนื่องมาจากรูปแบบพฤติกรรมของผู้เรียนมีแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป
จากเดิม ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล   

“เนื่องจากในอนาคต จ านวนนักศึกษามีแนวโน้มลดลง เพราะฉะนั้นบางคณะก็
จ าเป็นต้องหดตัวลงหรือต้องปิด ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มเลิกจ้างบุคลากร
สายวิชาการในคณะ/สาขาที่ไม่เป็นที่นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต” (ผู้เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 
10. การต่อต้านหรือการปฏิวัติในเรื่องของการบริหารค่าตอบแทนของบุคลากรสายวิชาการ

หากไม่ได้รับความเป็นธรรม เนื่องจากในอนาคตคนในสังคมส่วนใหญ่มีแนวโน้มท างานกับเครื่องจักร
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และคอมพิวเตอร์มากข้ึน ความรู้สึกทางศีลธรรมจะลดน้อยลง ดังนั้นหากบุคลากรสายวิชาการไม่ได้รับ
ความเป็นธรรม ก็อาจมีการรวมทีมกันมาต่อต้านผู้บริหารได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ในอนาคต คุณธรรมของคนจะลดน้อยลง เพราะส่วนมากคนจะเจอแต่เครื่องจักร
และคอมพิวเตอร์มากขึ้น ความรู้สึกทางศีลธรรมจะลดน้อยลง ดังนั้นหากบุคลากรสาย
วิชาการไม่ได้รับความเป็นธรรม ก็อาจมีการรวมทีมกันมาต่อต้านผู้บริหารได้” (ผู้เชี่ยวชาญฯ
ของสถาบันอุดม ศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 
11. ปัญหาเรื่องการมีรายได้ที่น้อยของบุคลากรสายวิชาการ ถ้าเทียบกับวิชาชีพอ่ืนใ น

ประเทศไทยท าให้บุคลากรสายวิชาการมีแนวโน้มเปลี่ยนอาชีพเพ่ือไปประกอบวิชาชีพอ่ืนที่ได้
ค่าตอบแทนที่สูงขึ้นประกอบกับในอนาคตค่าครองชีพมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น จึงท าให้บุคลากรสาย
วิชาการ มีแนวโน้มเปลี่ยนอาชีพได้ง่ายขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“อาชีพครู อาจารย์ มีรายได้น้อยถ้าเทียบกับอาชีพอ่ืนๆ ดังนั้นจะเป็นสิ่งคุกคามต่อ
การบ ารุงรักษาบุคลากรสายวิชาการ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 2 
สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 
12. ปัญหาอัตราการเกิดของประชากรมีแนวโน้มลดน้อยลง โดยโครงสร้างประชากรใน

อนาคตของประเทศมีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้จ านวนเด็กนักศึกษาเข้าสู่ระบบอุดมศึกษามีจ านวน
ที่ลดน้อยลง แต่จ านวนปริมาณของบุคลากรสายวิชาการมีเท่าเดิม เกิด over supply บุคลากรสาย
วิชาการเกิดการว่างงานมากขึ้น ส่งผลต่อภาพลบในเรื่องการบ ารุงรักษาบุคลากรสายวิชาการของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยอาจท าให้เกิดการเลิกจ้าง การจ่ายค่าชดเชยเพื่อให้ออกจากงานเพ่ิมมาก
ขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ถ้าเด็กมีน้อยในอนาคตหมายถึงอาจารย์ก็ over supply อาจารย์ที่เคยสอนเต็ม
โหลด ก็อาจจะน้อยลง หรือแม้แต่ว่าบางสาขาที่เด็กน้อยมากๆจะให้อาจารย์ไปท าอะไร บางที
หลักสูตรอาจจะต้องท าการปิด ซึ่งผลเสียมันจะตามมาก็คือเลิกจ้าง การจ่ายค่าชดเชยซึ่งจะ
ตามมาในอนาคต” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์ , 29 
พฤษภาคม 2561) 
13. บุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีทัศนคติ แนวคิด และพฤติกรรมที่

แตกต่างไปจากเดิม ท าให้ผู้บริหารที่เป็นคนรุ่นเก่าอาจไม่เข้าใจและควบคุมไม่ได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมูล 

“ในอีก 20 ปีข้างหน้า บุคลากรสายวิชาการจะเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีแนวคิดเป็นของ
ตัวเอง ซึ่งแตกต่างไปจากในอดีต ฝ่ายบริหารอาจจะควบคุมไม่ได้ ถ้าหากจะควบคุมได้ฝ่าย
บริหารต้องมีความรู้เท่าเขาหรือมากกว่าเขา ฉะนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษาให้เข้าใจว่าเขา
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ต้องการอะไรเพื่อที่จะได้ดูแลเขาได้ ถ้าเราไม่ทันเขา เราก็จะดูแลเขาไม่ได้” (ผู้เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดม ศึกษาเอกชน คนที่ 7 สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2561) 
14. การมีเกณฑ์จาก สกอ. ออกมามากขึ้นเพ่ือบีบบังคับให้บุคลากรสายวิชาการปฎิบัติตาม 

หากบุคลากรสายวิชาการไม่มีความพร้อมหรือไม่สามารถปรับตัวได้เนื่องจากสภาพแวดล้อมต่างๆได้
เปลี่ยนแปลงไปแล้วนั้น จะส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการคนนั้นไม่เหมาะที่จะอยู่ในวิชาชีพนี้ต่อไปได้ 
ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“หากบุคลากรสายวิชาการไม่มีความพร้อมในการปฎิบัติตามกฎเกณฑ์ต่างๆที่มีมาก
ขึ้นในอนาคต ก็จะท าให้บุคลากรท่านนั้นเปลี่ยนอาชีพได้เลย แม้ว่าทางสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนจะมีการบ ารุ งรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ ดี แล้ วก็ตาม ” (ผู้ เ ชี่ ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561) 

แนวโน้มทิศทางการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า 

1. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน
การให้บุคลากรสายวิชาการมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง อันเนื่องมาจากการมีเงื่อนไขและ
กฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เป็นตัวผลักดันบุคลากรสายวิชาการให้ต้องปฎิบัติตามถ้ายังอยู่ในวิชาชีพนี้ก็ต้อง
มีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือที่จะอยู่ในอาชีพนี้ได้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“เงื่อนไขและกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เป็นตัวผลักดันบุคลากรสายวิชาการ ถ้าบุคลากร
สายวิชาการยังอยู่ในวิชาชีพนี้ก็ต้องพัฒนาตัวเองเพ่ือที่จะอยู่ในอาชีพนี้ได้ บุคลากรสาย
วิชาการก็ต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถทางด้านวิชาการ ไม่ว่าการไปศึกษาเรียนต่อ
เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ การเขียนต ารา การเขียนบทความ การท าวิจัย ” (ผู้ เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 1 สัมภาษณ์, 4 เมษายน 2561) 

“มีแนวโน้มมุ่งเน้นให้บุคลากรสายวิชาการ ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองมากขึ้น
กว่าเดิม” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 

“เกณฑ์ของ สกอ. จะเป็นตัวที่จะบีบท าให้อาจารย์จ าเป็นจะต้องพัฒนาโดยตัวเอง 
ถึงแม้มหาวิทยาลัยจะไม่ส่งเสริม อาจารย์จะพัฒนาตัวเองโดยอัตโนมัติ ซึ่งเราจะเห็นว่าเมื่อมี
เกณฑ์ใหม่ๆออกมาผ่านการประกาศกฎเกณฑ์ต่างๆ อาจารย์จะเร่งในการที่จะพัฒนาตัวเอง
ทันทีเพ่ือไม่ให้หลุดเกณฑ์” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 
มิถุนายน 2561) 
2. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้ม

ร่วมมือทางวิชาการระหว่างประเทศมากขึ้น เนื่องมาจากการเปิดพรมแดนระหว่างประเทศในลักษณะ
เสรีมากขึ้น พอพรมแดนมีการเปิด การติดต่อสื่อสารระหว่างประเทศท าให้ได้ง่ายขึ้น ส่งผลให้โอกาสที่
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จะหาช่องทางในการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการร่วมกับสถาบันในต่างประเทศก็มีโอกาสมากขึ้น ดัง
ค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“การเปิดพรมแดน นอกจากมีการเคลื่อนย้ายแรงงานแล้ว อีกส่วนหนึ่งที่มันจะเป็น
โอกาสก็คือในแง่ของความร่วมมือของทางวิชาการทั้งหลายมันก็เป็นไปได้ง่ายขึ้นสะดวกขึ้นมี
ความเป็นไปได้มากขึ้น พอพรมแดนมันเปิดการติดต่อสื่อสารอะไรมันท าให้ได้ง่ายขึ้นโอกาสที่
จะหาช่องทางในการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการร่วมกับสถาบันในต่างประเทศมันก็เป็นไป
ได้มากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 
2561) 
3. เทคโนโลยีต่างๆที่เจริญก้าวหน้ามากขึ้นและมีความทันสมัย สะดวกต่อการใช้ง่ายและ

เข้าถึงมากขึ้นในอนาคตจะเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคลากรสายวิชาการสามารถฝึกอบรมและพัฒนาเรียนรู้สิ่ง
ต่างๆได้ง่ายขึ้น ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับแรงใฝ่รู้ของบุคลากรสายวิชาการในแต่ละคนด้วยว่ามีความต้องการที่
จะใฝ่รู้มากน้อยเพียงใด ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“เทคโนโลยีในอนาคตมีความส าคัญเพราะว่าถ้าเกิดว่าเทคโนโลยีมันดี อาจารย์ก็จะ
ศึกษาเรียนรู้เองได้ง่าย ทั้งนี้ก็ต้องขึ้นอยู่กับตัวอาจารย์ด้วยว่าใฝ่รู้มากน้อยเพียงใดด้วย” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 

“เทคโนโลยีจะมีส่วนช่วยส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการได้
ง่ายขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์ , 29 พฤษภาคม 
2561)  

“เทคโนโลยีเข้ามาช่วยท าให้การฝึกอบรมนั้นง่ายขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
4. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน

การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกมากขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วยเสริมสร้างและ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีคุณภาพมากขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มีแนวโน้มการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกมากขึ้นเพ่ือ
สนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ แม้กระท่ังทั้งในและต่างประเทศ เพื่อจะได้มีสิ่งใหม่ๆเข้ามา โดย
การ share resource ต่างๆซึ่งกันและกัน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 
2 สัมภาษณ,์ 18 เมษายน 2561) 

“มีแนวโน้มที่จะร่วมมือกับองค์กรเอกชนอ่ืนๆในการสนับสนุนตัวพัฒนาฝึกอบรม
ทางด้านอาจารย์” (ผู้เชี่ยวชาญฯ ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 11 สัมภาษณ์ , 15 
มิถุนายน 2561) 
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“การฝึกอบรมในอนาคตจะมีการประสานกับหน่วยงานข้างนอกเพ่ือที่ร่วมมือกับ
องค์กรอ่ืนๆเพ่ือที่จะพัฒนาศักยภาพอาจารย์มากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
5. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน

การพัฒนาทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่บุคลากรสายวิชาการมากขึ้น เช่น ทักษะทางด้านการ
สื่อสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน การท างานเป็นทีม การพัฒนาภาวะผู้น า 
เทคโนโลยี และภาษา โดยถ้าบุคลากรสายวิชาการไม่มีทักษะที่ส าคัยและจ าเป็นต่างๆข้างต้นแล้ว จะ
ไม่สามารถถ่ายทอดมาสู่ตัวผู้เรียนได้ ผู้เรียนก็จะมีความรู้แต่เพียงด้านวิชาการ แต่จะขาดทักษะทาง
สังคมต่างๆที่ส าคัญต่อการประกอบอาชีพในอนาคต ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“หัวข้อพวกนี้มีความจ าเป็นส าหรับบุคลากรสายวิชาการอยู่ จ าเป็นพอๆกับ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงเร็วมาก ถ้าอาจารย์ไม่มีทักษะเหล่านี้ บัณฑิตของเราก็จะเก่งอย่าง
เดียว แต่ในเรื่องการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า การเข้าสังคม จะสู้คนอ่ืนไม่ได้ เนื่องจาก
อาจารย์ไม่ได้ถ่ายทอดสิ่งต่างๆเหล่านี้ให้แก่เด็ก” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
คนที่ 2 สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 

“ในอนาคตทักษะด้านเทคโนโลยีจ าเป็นส าหรับบุคลกรสายวิชาการมาก เพราะมัน
เปลี่ยนเร็วมาก ถ้าอาจารย์ตามไม่ทันจะเกิดปัญหา และอีกเรื่อง นั่นคือ ทักษะทางด้าน
ภาษา” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2561) 

“ในอนาคตจะมีการฝึกอบรมในเรื่องของเทคโนโลยีความรู้ทางด้านเทคโนโลยีให้กับ
ตัวอาจารย์มากขึ้นกว่าในปัจจุบัน” (ผู้เชี่ยวชาญฯ ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 11 
สัมภาษณ์, 15 มิถุนายน 2561) 

“Skill ด้าน การเป็น coaching ในอนาคตที่คิดว่าอาจารย์ควรจะต้องมี” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
6. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน

การจ้างบริษัทหรือบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆเป็นการเฉพาะ 
(outsource) เข้ามาดูแลเรื่องของการฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการหรือมีทีมที่ปรึกษาเข้ามาดูแล 
โดยเฉพาะในหัวข้อการฝึกอบรมที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญ ดังค า
กล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“โดยเฉพาะเรื่องการฝึกอบรมทางด้านเทคโนโลยีต่างๆที่จ าเป็นต้องทราบและ
จ าเป็นต้องใช้ในการเรียนการสอน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 2 
สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 
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7. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน
การมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านช่องทางการเรียนรู้ผ่าน E-Learning มาก
ขึ้นส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในทักษะที่ต้องการ ดังค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมูล 

“โดยเฉพาะทักษะทางด้านการใช้เทคโนโลยีให้กับบุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะ
บุคลากรสายวิชาการเจนเนอเรชั่นเก่าๆ ที่ไม่ค่อยถนัดในการใช้เทคโนโลยี สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนควรมุ่งให้ความส าคัญ จะท าให้บุคลากรสายวิชาการมีความรู้ทางด้านเทคโนโลยีมาก
ขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 7 สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2561) 

“แนวโน้มหลักสูตรที่จะเสริมศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการจะมีทิศทางไปใน
เรื่อง ดิจิตอล เทคโนโลยี การเรียนการสอนออนไลน์ จะเป็นหลักสูตรที่จะเอามาเสริม
ศักยภาพของอาจารย์ในอนาคต” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
8. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน

การแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันระหว่างสถาบันการศึกษามากขึ้นส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และไม่เพียงแต่เป็นความร่วมมือระหว่างสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้วยกัน แต่จะ
ขยายไปถึงความร่วมมือกันระหว่างสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้วย เพ่ือ
การศึกษาของประเทศไทยมีคุณภาพเพ่ิมสูงขึ้นทัดเทียมนานาชาติ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแชร์ทรัพยากรทางด้านบุคลากรระหว่างกัน เช่น การมาให้
ความรู้ว่ามหาวิทยาลัยควรมีเทคโนโลยีใหม่ๆอะไรที่จะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และไม่
เพียงแต่เป็นความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัยเอกชนด้วยกัน แต่จะขยายไปถึงความร่วมมือ
กันระหว่างมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนด้วย เพ่ือการศึกษาของไทยจะได้พัฒนา” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 7 สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2561) 
9. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน

ลักษณะเป็นแบบไม่จ ากัด บุคลากรสายวิชาการสามารถเลือกหัวข้อที่ต้องการศึกษาได้ตามความ
ต้องการ แล้วน าเสนอต่อผู้บริหารเพ่ือด าเนินการจัดฝึกอบรม ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“อาจารย์อยากจะพัฒนาอะไร สามารถเสนอขึ้นมาให้ฝ่ายบริหารจัดอบรมได้ตาม
ความต้องการ อันเนื่องมาจากถ้าหลักสูตรบางอย่าง พยายามให้มีการฝึกอบรมแล้ว แต่มันไม่
ได้ผล ก็ไม่คุ้มที่จะท า” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์ , 4 
มิถุนายน 2561) 
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10. การขาดแรงสนับสนุนทางด้านงบประมาณจากภาครัฐ ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
บางแห่งไม่ค่อยให้ความส าคัญส าหรับการฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการ อันเนื่องมาจากการสนับสนุน
และส่งเสริมการฝึกอบรมเป็นการเพิ่มต้นทุนให้กับสถาบัน ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล  

“ตามหลักการแน่นอน ทุกสถาบันมองตรงกันว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
ความส าคัญ โดยอยากจะส่งเสริมบุคลากรสายวิชาการในทุกรูปแบบที่จะสนับสนุนได้ แ ต่
ในทางปฏิบัติก็เป็นประเด็นเรื่องของปัญหางบประมาณหรือว่าสิ่งสนับสนุนทั้งหลายที่เราจะ
ได้มาจากภาคส่วนอ่ืนๆมันก็ค่อนข้างจ ากัด ถึงแม้ว่าเราจะให้ความส าคัญในเชิงหลักการมาก
ขนาดไหนในเชิงปฏิบัติมันก็ยังมีข้อจ ากัดอยู่ดี สถาบันบางแห่งอาจจะท าได้ สถาบันบางแห่ง
อาจจะติดข้อจ ากัด แต่โดยภาพรวมมันก็ไม่ได้ต่างกันมาก ยังไงในฐานะที่สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐน้อยกว่าสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในภาพรวมยังไงก็
เทียบกับภาครัฐค่อนข้างล าบาก” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 
สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561)   

“สถาบันอุดมศึกษาเอกชนค่อนข้างจะมีข้อจ ากัดของทุนที่จะสนับสนุน ท าให้การฝึก 
อบรมบุคลากรสายวิชาการท าได้จ ากัด” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 13 
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561)   
11. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสายวิชาการจะขึ้นอยู่กับ

เศรษฐกิจในอนาคต โดยหากเศรษฐกิจไม่ดี จ านวนนักศึกษาของสถาบันน้อย ก็จะส่งผลต่อการบริหาร
บุคลากรสายวิชาการโดยเฉพาะในเรื่องของงบประมาณที่จ ากัดส าหรับการสนับสนุนและส่งเสริมการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ในอนาคตหากเศรษฐกิจไม่ดี สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มส่งบุคลากรสาย
วิชาการไปอบรมภายนอกได้น้อยลง” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 
สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 

“ในอนาคต หากเกิดเศรษฐกิจไม่ดี จ านวนนักศึกษาน้อย ก็จะส่งผลต่อการบริหาร
บุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะในเรื่องของงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์ , 29 
พฤษภาคม 2561) 
12. บุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนเป็นกลุ่มคน

ที่มีศักยภาพสูง (Talent) สามารถมีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่าโดยอาจจะถูกซื้อตัวไปท างานที่สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนอ่ืนหรืออาจจะเป็นความสมัครใจของบุคลากรสายวิชาการเองที่ต้องการไปท างานที่
อ่ืนเพื่อผลตอบแทนที่มากกว่า ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 
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“อาจารย์ที่มีศักยภาพสูงก็จะมีโอกาสทางเลือกอ่ืน ไปท างานที่อ่ืนที่ได้ค่าตอบแทน
มากกว่า” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561) 
13. บุคลากรสายวิชาการที่เป็นกลุ่มผู้สูงอายุส่วนใหญ่มักไม่ยอมรับความรู้ใหม่ๆที่ได้รับจาก

การฝึกอบรม ในอนาคตสภาพแวดล้อมจะเป็นสิ่งที่เข้ามาเป็นแรงกดดันหลายอย่างต่อสถาบัน 
การศึกษาทั้งในเรื่องของกลุ่มผู้เรียนที่มีพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป ความคาดหวังของผู้ใช้บัณฑิต แล้ว
ก็ในเรื่องของเทคโนโลยีที่เจริญก้าวหน้ามากขึ้น สิ่งๆต่างๆเหล่านี้จะเป็นสภาพแวดล้อมที่จะส่งผลให้
สถาบัน อุดมศึกษาต้องปรับรูปแบบการด าเนินงานแล้วสถาบันอุดมศึกษาจะต้องคาดหวังไปที่ตัว
บุคลากรสายวิชาการซึ่งบุคลากรสายวิชาการบางท่าน คือด้วยอาชีพอาจารย์ที่ค่อนข้างจะมีความยึด
มั่นถือมั่นสูง มีความเป็นตัวตนสูง และโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรสายวิชาการที่เป็นกลุ่มผู้สูงอายุ 
ดังนั้นการปรับเปลี่ยนความคิด วิธีคิด หรือการยอมรับความรู้ใหม่ๆค่อนข้างที่จะเป็นปัญหาในทาง
ปฎิบัติ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล  

“บุคลากรสายวิชาการที่เป็นกลุ่มผู้สูงอายุส่วนใหญ่มักไม่ยอมรับความรู้ใหม่ๆ และ
เรื่องอีโก้ของอาจารย์ โดยศักยภาพของอาจารย์ส่วนใหญ่คิดว่าตัวเองเก่งอยู่แล้วพวกระดับด็
อกเตอร์ รศ. ผศ. คือนึกว่าตัวเองเก่งอยู่แล้วท าไมต้องอบรมด้วย เวลาจัดอบรมแต่ละครั้งต้อง
คิดหนักว่าจะดึงคนกลุ่มนี้มาอบรมได้ยังไง” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 
4 สัมภาษณ,์ 25 เมษายน 2561) 

“อาจารย์ผู้สูงอายุบางท่านจะไม่ยอมรับความรู้ใหม่ๆเหมือนกับว่าฉันเรียนมาแบบนี้ 
ทฤษฎีที่ฉันศึกษามันเป็นแบบนี้ แล้วพอมีเรื่องใหม่ๆเข้ามา ก็ไม่รับเพ่ิม เหมือนน้ าเต็มแก้ว” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561) 
14. ค่านิยมของการเรียนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้อยลง แนวโน้มนักศึกษาที่จะเข้ามาเรียน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้อยลง ส่งผลถึงงบประมาณที่จ ากัดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในการที่จะ
สนับสนุนและส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ในอนาคตค่านิยมของการเรียนมหาวิทยาลัยเอกชนมันมีแนวโน้มน้อยลง เด็กก็จะ
เข้ามาเรียนมหาวิทยาลัยเอกชนน้อยลง มันก็จะส่งผลถึงงบประมาณของทางมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยก็จะมีงบประมาณจ ากัดในเรื่องต่างๆ เช่น การจัดโปรแกรมการฝึกอบรม การ
เชิญวิทยากรภายนอกเข้ามาให้ความรู้ เป็นต้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 

แนวโน้มทิศทางการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กรของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career 
path) ที่ชัดเจนให้กับบุคลากรสายวิชาการเห็นโอกาสการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
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ของตน เมื่อบุคลากรสายวิชาการทราบแนวทางปฎิบัติที่ชัดเจนในการพัฒนาตนเองและพัฒนาตัวเอง
ขึ้นไปก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ถ้าเป็นบุคลากรสายวิชาการ มองว่ามันค่อนข้างจะชัดอยู่แล้วเพราะว่าทางที่จะ
พัฒนาตัวเองไปในสายวิชาการมันชัดเจนอยู่แล้วไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งมาจาก
เกณฑ์ของภาครัฐโดยเฉพาะของ สกอ. ที่ออกมาก าหนดกฎเกณฑ์ที่ค่อนข้างตายตัว ท าให้
บุคลากรสายวิชาการทราบแนวทางปฎิบัติที่ชัดเจนในการพัฒนาตนเอง พอบุคลากรสาย
วิชาการทราบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและพัฒนาตัวเองขึ้นไป ก็จะส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อสถาบันมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 
มิถุนายน 2561) 
2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการตระหนักถึงความ

รับผิดชอบต่อสังคม (University Social Responsibility) โดยการช่วยเหลือสังคมผ่านกิจกรรมของ
นักศึกษา ซึ่งเป็นการปลูกฝังให้นักศึกษาได้ท ากิจกรรมที่ท าประโยชน์เพ่ือสังคมและสะท้อนออกมา
เป็นภาพลักษณ์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ดังค ากล่าว
ของผู้ให้ข้อมูล 

“การท า USR โดยสถาบันอุดมศึกษา โดยปกติบุคลากรสายวิชาการท าผ่านกิจกรรม
ของนักศึกษา ซึ่ งเป็นการกระตุ้นนักศึกษาและสะท้อนออกมาเป็นภาพลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัย คือ การปลูกฝังให้นักศึกษาได้ท ากิจกรรมที่ท าประโยชน์เพ่ือสังคม การที่
สถาบันผลักดันผ่านกิจกรรมนักศึกษาให้นักศึกษาเป็นตัวแทนมหาวิทยาลัยก็จะสะท้อน
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยกลับมา ซึ่งในอนาคตสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มส่งเสริมให้
บุคลากรสายวิชาการช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับนักศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 1 สัมภาษณ์ , 4 
เมษายน 2561) 
3. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มในการจัดกิจกรรมภายในของทางสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนมากขึ้นและจัดอย่างต่อเนื่องเพ่ือช่วยเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมูล 

“กิจกรรมภายใน เช่น กิจกรรมวันครบรอบวันก่อตั้งมหาวิทยาลัยโดยให้อาจารย์
มาร่วมตั้งแต่รดน้ า ขอพรผู้ใหญ่ กิจกรรมออกซุ้มอาหาร ทานแบบไม่อ้ัน ทานฟรี กิจกรรม
การแสดง กิจกรรมท าบุญร่วมกัน การไปทอดกฐินร่วมกัน การจัดงานกิจกรรมแบบนี้ด้วยกัน 
การกินข้าวหม้อเดียวกันอะไรแบบนี้จะช่วยลดความขัดแย้งที่เคยมีโดยใช้กิจกรรมที่เป็น 
informal เข้ามาช่วยละลายให้ก าแพงของเขาลดน้อยลง” (ผู้ เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 5 สัมภาษณ์, 29 พฤษภาคม 2561) 
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“ในอนาคตจะมีกิจกรรมหรือมีการให้รางวัลเพ่ือส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรมาก
ขึ้นเพ่ือที่จะให้อาจารย์อยู่กับเรานานๆ แล้วก็ท างานด้วยกันอย่างมีความสุข เช่น มีการมอบ
เกียรติบัตร ให้  มีการมอบแหวนสิบปี ให้ เป็นที่ ระลึก เป็นต้น ” (ผู้ เชี่ ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 9 สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2561 

“มหาวิทยาลัยเอกชนในอนาคตมีแนวโน้มจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือเสริมสร้างความ
ผูกพันให้กับตัวอาจารย์มากขึ้น เช่น กิจกรรมกีฬาบุคลากร กิจกรรมทัศนะศึกษา โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งกิจกรรมตามหลักศาสนาประจ าวัน การละหมาดร่วมกันทุกวันและอธิการจะให้
โอวาทหลังประชุมเสร็จ เนื่องจากท าทุกวันเกิดเป็นความผูกพัน และมีกิจกรรมกียามุลลัยย์ 
(ตื่นขึ้นละหมาดกลางคืน)” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 13 สัมภาษณ์ , 
25 มิถุนายน 2561) 
4. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มให้บริการวิชาการให้แก่บุคคลภายนอก เพ่ือสนับ 

สนุนและส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น เนื่องจากบุคลากรสายวิชาการจะรู้สึกมีความภาค 
ภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กรที่มีภาพลักษณ์ดีในลักษณะที่เป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วย ดังค า
กล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“การบริการวิชาการให้แก่บุคคลภายนอกท าให้เกิดความผูกพันเพราะบุคลากรสาย
วิชาการจะรู้สึกมีความภาคภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กรที่มีภาพลักษณ์ดีในลักษณะที่เป็นองค์กรที่
ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วย คือ เหมือนกับบุคลากรสายวิชาการพอไปบริการชุมชน 
ชุมชนเค้าก็จ าได้ว่ามาจากมหาวิทยาลัยอะไร ก็ถือเสมือนเป็นวิธีการประชาสัมพันธ์
มหาวิทยาลัยทางอ้อมอีกด้วย” (ผู้ เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 
สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561) 

“การให้บริการวิชาการเป็นพันธกิจหนึ่งของมหาวิทยาลัย คนที่ออกไปบริการส่วน
ใหญ่มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย” (ผู้เชี่ยวชาญฯ ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 11 
สัมภาษณ์, 15 มิถุนายน 2561) 

“ความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเพราะว่าสิ่งนี้จะเป็นการเชื่อมโยงท าให้เกิดความ
ภูมิใจ นอกจากจะเป็นเรื่องตัวเงินแล้วความภาคภูมิใจในวิชาชีพ การให้ความรู้หรือว่าการ
บริการวิชาการต่างๆจะมีความภาคภูมิใจในสิ่งได้ท าลงไป” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 

“การบริการวิชาการให้แก่บุคคลภายนอกท าให้เกิดความผูกพันค่อนข้างมาก เช่น 
การเชิญคนภายนอกและนักศึกษามาฟังร่วมกัน โดยกลางคืนจะมีการอ่านอัลกุรอ่าน (คัมภีร์
ของศาสนาอิสลาม) โดยท่านอธิการกับอาจารย์จะสลับเปลี่ยนกันไป ประชาชนในพ้ืนที่
ใกล้เคียงและนักศึกษาก็มาร่วมฟังและตัวมหาวิทยาลัยก็จะบรรยายธรรมทุกวันอาทิตย์ซึ่งน า
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โดยอธิการและอาจารย์สลับการบรรยายในแต่ละวัน สิ่งต่างๆเหล่านี้จะส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรสายวิชาการที่มีต่อองค์กรเพ่ิมมากขึ้นไปเรื่อยๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน คนที่ 13 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
5. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มในการให้ทรัพยากรที่จ าเป็นแก่บุคลากรสายวิชาการ

เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการท างานได้อย่างมีความสุขและเมื่อบุคลากรสายวิชาการมีความสุขก็จะ
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“นอกจากทรัพยากรที่ทางมหาวิทยาลัยต้อง provide ให้แล้ว อีกเรื่องคือการ
ส่งเสริมให้อาจารย์ออกไปท างานข้างนอกเพราะการที่อาจารย์ออกไปเป็นวิทยากรข้างนอกไป
เป็นที่ปรึกษาหรือว่ามีงานข้างนอกท าให้อาจารย์ได้รับประสบการณ์ต่างๆกลับมาพัฒนาและ
น ามาถ่ายทอดให้แก่นักศึกษา อาจารย์ออกไปข้างนอกถึงแม้ว่าอาจารย์จะได้ค่าตอบแทน
อะไรจากข้างนอก มหาวิทยาลัยก็ไม่ได้มองในจุดนั้น แต่มหาวิทยาลัยจะมองว่าเป็นเรื่องดี 
เป็นองค์ความรู้กลับมา อยากให้อาจารย์ไปข้างนอกเยอะๆไม่ใช่เราจะมาบังคับให้อาจารย์นั่ง
อ่านหนังสือเตรียมการสอนมหาวิทยาลัยอย่างเดียวเพราะเราคิดว่าการที่อาจารย์ไปข้างนอก
จะได้อะไรมากกว่า” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์ , 4 
มิถุนายน 2561 
6. การยังคงมีค่านิยมของคนในสังคมที่ยังยกย่องวิชาชีพครู คนในสังคมส่วนใหญ่ยังมีค่านิยม

ยกย่องคนที่ท าวิชาชีพครูอาจารย์ว่ามีเกียรติ มีศักดิ์ศรี สิ่งนี้จะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้ตัวบุคลากรสาย
วิชาการมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“เขาจะรู้สึกว่าเขาก็อยากที่จะท างานตรงนี้อยู่เพราะว่าสังคมหรือชุมชนสภาพ 
แวดล้อมได้ยกย่องในวิชาชีพของอาจารย์” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 
12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561 
7. การมีปัญหาเรื่อง บุคลากรสายวิชาการกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ.2523 - 

พ.ศ.2540) ไม่ค่อยมีความผูกพันกับตัวองค์กร เนื่องจากบุคลากรสายวิชาการกลุ่ม Generation Y มี
ทัศนคติ รูปแบบพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจากบุคลากรสายวิชาการกลุ่ม Generation X ตัวอย่าง 
เช่น มีความใจร้อน มีความอยากรู้อยากเห็น ท างานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน เปลี่ยนแปลงงานที่ท า
บ่อย ต้องการเป็นผู้ประกอบการส่วนตัวมากกว่าเป็นลูกจ้าง เป็นต้น พฤติกรรมต่างๆเหล่านี้มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรลดน้อยงลง ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“บุคลากรกลุ่ม Generation ใหม่ๆ เช่น Gen Y จะรู้สึกว่าจะไม่ค่อยผูกพันกับ
ตัวการท างาน ท างานไปสักพักหนึ่งก็อยากจะออกไปท างานที่อ่ืน ควรมีการกระตุ้นให้อาจารย์
ที่เป็นเจนเนอเรชั่นใหม่ๆผูกพันกับตัวองค์กรมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที่ 7 สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2561) 
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“เจนเนอเรชั่นใหม่ๆไม่ค่อยมีความผูกพัน มองว่าในอนาคตจะมีกิจกรรมกระตุ้นเจน
เนอเรชั่นใหม่ๆให้มีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
8. การไม่มีนโยบายหรือกลยุทธ์ที่ดีพอเพ่ือท าให้บุคลากรสายวิชาการผูกพันกับตัวสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน ทั้งนี้ตัวผู้บริหารอาจไม่มีนโยบายหรือกลยุทธ์ใหม่ๆที่ออกมาเพ่ือจูงใจท าให้บุคลกร
สายวิชาการมีความผูกพันต่อตัวองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการมีความ
ผูกพันต่อองค์กรลดน้อยลง ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ในอนาคตผู้บริหารอาจจะไม่มีนโยบายที่ดีที่มาท าให้ตัวอาจารย์ผูกพันกับ
มหาวิทยาลัย” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 6 สัมภาษณ์ , 30 
พฤษภาคม 2561) 
9. การมีปัญหาการเพ่ิมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาหรือการเพ่ิมงานใน

ต าแหน่งบริหารของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งการเพ่ิมการมีส่วนร่วม
ในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาหรือการเพ่ิมงานในต าแหน่งบริหารของบุคลากรสายวิชาการ ท าให้
บุคลากรสายวิชาการมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่มากขึ้น เกิดความเครียดเพ่ิมสูงขึ้น เวลาพักผ่อนและ
เวลาส่วนตัวลดน้อยลง การสอนด้อยประสิทธิภาพลง ส่งผลต่อความเบื่อหน่ายและความผูกพันต่อ
องค์กรลดน้อยลง ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“เมื่อท างานในหลายหน้าที่เวลาก็จะน้อยลง และสภาวะความเคลียดก็จะสูงขึ้น และ
อาจท าให้ประสิทธิภาพการสอนซึ่งเป็นภาระหน้าที่หลัก ด้อยประสิทธิภาพลง” (ผู้เชี่ยวชาญฯ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
10. การมีปัญหาเรื่องงบประมาณของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในแต่ละแห่งไม่เพียงพอต่อ

การจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร อันเนื่องมาจากการแข่งขันที่สูงขึ้น การลดลง
ของจ านวนผู้เรียนในระดับอุดมศึกษา ค่านิยมของผู้เรียนที่ให้ความส าคัญต่อสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ค่านิยมท่ีเพ่ิมมากข้ึนในการเรียนสายอาชีพ เป็นต้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล  

“งบประมาณในแต่ละปี ไม่ตรงตามเป้า ท าให้ไม่สามารถจัดกิจกรรมต่างๆได้ ท าให้
ในส่วนของความผูกพันมันก็ลดลง” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 3 
สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 
11. การมีปัญหาเรื่องค่าตอบแทนที่ไม่สูงส าหรับวิชาชีพครูอาจารย์ถ้าเทียบกับวิชาชีพอ่ืนๆ

โดยเฉพาะในสังคมของประเทศไทย บุคลากรสายวิชาการก็จะมีแนวโน้มที่จะออกจากวิชาชีพนี้เพ่ือไป
หาวิชาชีพอ่ืนที่ได้ค่าตอบแทนมากกว่า ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“แม้ว่าอาจารย์จะมีความผูกพันต่อตัวมหาวิทยาลัยก็ตาม แต่ค่าตอบแทนไม่ได้สูง
มากนักถ้าเทียบกับอาชีพอ่ืนๆ อาจารย์ก็จะมีค่าตอบแทนที่อยู่ในระดับหนึ่งที่ไม่ได้สูงมากนัก 
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ถ้าบางคนที่ เขาสามารถออกไปหางานที่ได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าเขาก็จะออก ไป ” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 

แนวโน้มทิศทางการประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
1. การประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มเปิดโอกาสให้บุคลากรสายวิชาการมีส่วนร่วมในการวางกฏเกณฑ์ต่างๆในการประเมินผล
การปฎิบัติงานมากขึ้น เพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วมเพราะว่าการที่เราจะท าให้แนวทางนั้นเป็นประโยชน์
และมีประสิทธิภาพได้มากที่สุดก็คือจะต้องผ่านการยอมรับจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นการที่มี
บุคลากรสายวิชาการหรือตัวแทนบุคลากรสายวิชาการเข้ามามีส่วนร่วมในการวางกฎเกณฑ์เกี่ยวกับ
การประเมินผลการปฎิบัติงานต่างๆก็จะช่วยให้แนวทางนั้นบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังค า
กล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มีแนวโน้มที่บุคลากรสายวิชาการจะมามีส่วนร่วมในการวางกฏเกณฑ์ต่างๆเพราะ
แบบประเมินจะได้ถูกการยอมรับจากทุกๆคน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
คนที่ 3 สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2561) 
2. การประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มเป็นการประเมินผลใกล้เคียงในลักษณะ 360 องศามากขึ้น โดยการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานของคณะและมหาวิทยาลัย ไม่ว่าจะเป็นนายจ้างหรือผู้ประกอบการหรือผู้ใช้บัณฑิต ชุมชน
โดยรอบ ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนจะเข้ามามีบทบาทในกระบวนการประเมินผล แต่ส าหรับ การ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการอาจจะมีลักษณะน้อยกว่าระดับคณะและระดับ
มหาวิทยาลัย แต่ก็มีความใกล้เคียงกับการประเมินผลแบบ 360 องศามากขึ้น ในลักษณะที่การ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการจะมีผู้ที่มาเกี่ยวข้องได้แก่ นักศึกษาแต่ละคน 
ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใช้บัณฑิต รวมทั้งผู้ปกครอง ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“การประเมินจากผู้ปกครอง นักศึกษา ชุมชน ผู้บริหาร เป็นสิ่งที่น่าจะเห็นในอนาคต
แน่นอน เพื่อบ่งชี้ว่าเราถูกต้องและท าจริงๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คน
ที่ 6 สัมภาษณ์, 30 พฤษภาคม 2561) 

“ในอนาคตนอกจากตัวนักศึกษาที่ท าการประเมินตัวอาจารย์ ในอนาคตจะมีการ
ขยายไปถึงเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดผู้ปกครอง ร่วมกันประเมินตัว
อาจารย์” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561) 

“การประเมินผลแบบ 360 องศา ส่วนหนึ่งถูกประเมินโดยเพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้บังคับบัญชาด้วยความเกรงใจหรืออะไรก็แล้วแต่มันอาจจะท าให้ข้อมูลที่ได้อาจจะไม่ตรง
ตามความเป็นจริง แต่ถ้าเราท ามาตามหลักการ ท าตามวิธีการแล้ว ค่าเบี่ยงเบนมันไม่น่าจะสูง 
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ซึ่งก็มองว่ามันน่าจะเป็นประโยชน์มากกว่าในทางที่จะเป็นโทษหรือให้ผลในทางลบ” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 
3. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มให้ความส าคัญส าหรับการประเมินบุคลากรสาย

วิชาการในตัวชี้วัด ด้าน output มากขึ้นกว่าปัจจุบันที่เน้นในเรื่อง process กล่าวคือ พิจารณาในตัว
บุคลากรสายวิชาการในแต่ละท่านว่าสามารถสร้าง output ออกมาได้มากน้อยขนาดไหนไม่ว่าจะเป็น
ในเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“บุคลากรสายวิชาการแต่ละท่านสร้าง output ออกมาได้มากน้อยขนาดไหนไม่ว่า
จะเป็นในเชิงคุณภาพหรือปริมาณ โดยมีแนวโน้มดูที่ output มากกว่า ตามพันธกิจทั้ง 4 
ด้าน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 10 สัมภาษณ์, 8 มิถุนายน 2561) 
4. การประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มการประเมินผลการปฎิบัติงานแบบเป็นทีม อันเนื่องมาจากการแข่งขันที่สูงขึ้นของ
อุดมศึกษา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีแนวโน้มที่จะมีการประเมินผลการปฎิบัติงานแบบเป็นทีม 
โดยการเปรียบเทียบ performance ในแต่ละคณะและท าการประเมินว่าคณะไหนมีความโดดเด่น
มากกว่ากัน จะได้ท าให้แต่ละคณะมีความกระตือรือร้น (active) ที่อยากจะท าให้คณะของตัวเองมี 
performance ที่ดี ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“มีแนวโน้มในการประเมินแบบเปรียบเทียบระหว่างคณะหรือเรียกว่าการประเมิน
ข้ามสายงาน” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 4 สัมภาษณ์ , 25 เมษายน 
2561) 

“มีแนวโน้มในการประเมินแบบเป็นคณะคือการเอาคณะนี้มาเปรียบเทียบกับคณะนี้ 
ประเมิน เป็นคณะว่าคณะนี้ ไปไหวไหม อันเนื่ องมาจากการแข่ งขันสู งขึ้น  เ พ่ือดู 
performance ว่าแต่ละคณะ คณะไหนที่โดดเด่นกว่ากัน มันจะได้ท าให้แต่ละคณะ
กระตือรือร้น (active) ที่อยากจะท าให้คณะมี performance ที่ดี” (ผู้เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 7 สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2561) 

“มีแนวโน้มการประเมินแบบเป็นทีมเพ่ิมมากขึ้นเพราะเป็นการส่งเสริมในลักษณะ
การท างานเป็นทีม” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์ , 25 
มิถุนายน 2561) 
5. การประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจ าแนก
บุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ เพ่ือรองรับส าหรับการวางแผนทดแทนต าแหน่งที่
ส าคัญ (succession plan) ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล  
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“ในเรื่องของการบริหารจัดการ เดี๋ยวนี้ไม่ต้องใช้เวลาในการที่จะไปดูอะไรมาก ให้
อาจารย์เขาประเมินตัวเอง อาจารย์เขากรอกข้อมูลเข้าระบบ แล้วผู้บริหารก็สามารถที่จะดูได้
เลยว่าอาจารย์แต่ละท่าน ปีนึงที่ท างานมาอาจารย์เขาท าอะไรบ้างและสามารถรู้ได้แบบ Real 
time” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์, 4 มิถุนายน 2561) 

“แนวโน้มค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) โดยดูจากผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปีย้อนหลัง ดูจาก performance ย้อนหลังและก็เรื่องของการให้ความร่วมมือกับทาง
มหาวิทยาลัยในเรื่องต่างๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์ , 
25 มิถุนายน 2561) 
6. การประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

จะมีแนวโน้มน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยให้ผู้บริหารสามารถประเมินตัวบุคลากรสายวิชาการได้
ง่ายขึ้น สะดวกขึ้น ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล  

“อาจารย์ที่ได้รางวัลหรือพาเด็กนักศึกษาไปท าอะไรแล้วได้รางวัล เราก็จะนับเป็น
การประเมินที่มีค่าน้ าหนักให้ค่าน้ าหนักมากที่สุดในการประเมินผลการปฎิบัติงาน ในอนาคต
จะมีการให้ความส าคัญในลักษณะนี้มากขึ้น เพื่อจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจาก
บุคลากรอ่ืนๆ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 8 สัมภาษณ์ , 4 มิถุนายน 
2561) 

“การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการประเมินก็จะท าให้ง่ายขึ้น” 
(ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
7. ในเรื่องการประเมินผลแบบ 360 องศา ผู้ปกครองหรือบุคคลภายนอกมีแนวโน้มไม่ให้

ความส าคัญและร่วมมือในการประเมินผลการปฎิบัติงานของตัวบุคลากรสายวิชาการ เนื่องจากอาจจะ
ไม่มีเวลาหรือไม่ได้ให้ความส าคัญต่อเรื่องดังกล่าวเท่าที่ควร ค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“ผู้ปกครองต่างก็ท างาน จึงไม่แน่ใจว่าผู้ปกครองหรือบุคคลภายนอกจะเข้ามาสนใจ
การท างานของคนในองค์กรการศึกษาหรือไม่” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
คนที่ 13 สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
8. การมีปัญหาเรื่องเกณฑ์ที่เข้มงวดของ สกอ.ที่เพ่ิมมากเกินไปและมีการเปลี่ยนแปลง

กฎเกณฑอ์ยู่บ่อยครั้ง ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนหลักเกณฑ์ มาตรฐานในการประเมินผลการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยู่เสมอ ท าให้แบบประเมินไม่มีความมั่นคง 
มาตรฐานในเรื่องของการประเมินไม่น่าเชื่อถือ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“องค์ประกอบของการประเมินในอนาคตอาจมีมากเกินไปในอนาคต เนื่องจากการ
ออกกฎเกณฑ์ที่เข้มงวดของ สกอ. ที่เพ่ิมมากขึ้น ท าให้อาจารย์อาจจะละเลยหน้าที่หลัก นั่น
คือ การสอน การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ แต่จะเอาเวลาทั้งหมดไปเพ่ือปฎิบัติให้ครบตาม
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เกณฑ์ที่ สกอ. ก าหนด ท าให้คุณภาพการสอนอาจจะลดทอนลง” (ผู้ เชี่ยวชาญฯของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 6 สัมภาษณ์, 30 พฤษภาคม 2561) 

“สกอ. มีเกณฑ์หรือข้อก าหนดต่างๆที่มากเกินไป ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยน
หลักเกณฑ์ มาตรฐานในการประเมินตลอด แบบประเมินก็จะไม่มีความมั่นคง มาตรฐานใน
เรื่องของการประเมินก็ไม่น่าเชื่อถือ” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
9. การมีปัญหาการค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของ

บุคลากรเพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆเพ่ือทดแทนคนในต าแหน่งที่
สูงขึ้น บุคลากรที่ถูกประเมินเพ่ือเป็นบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไม่ได้อยากจะอยู่ในสถานะและต าแหน่งที่
สูงขึ้น เนื่องจากการอยู่ในต าแหน่งที่สูงขึ้นจะท าให้มีภาระงานมีมากขึ้น ต้องท างานหลายอย่างที่มาก
เกินไปจนไม่มีเวลาส่วนตัวเป็นของตนเอง เกิดความรับผิดชอบมากขึ้นและสะท้อนถึงความเครียดที่
มากขึน้ ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล 

“กลุ่มท่ีอยู่ระดับรองลงไป เขาไม่อยากมาอยู่ในต าแหน่งที่สูงขึ้นเพราะงานเยอะ เขา
เลยอยากอยู่ในที่เดิมมากกว่า เพราะบางคนก็ไม่ได้อยากท างานในหลายๆหน้าที่ เพราะเขา
มองว่าต าแหน่งที่สูงขึ้นท าให้เขาท างานหนัก โดยเฉพาะบางหน่วยงานที่มีความส าคัญ เช่น 
ส านักวิชาการท่ีต้องดูแลในทางด้านหลักสูตรงานจะเยอะมากเลย ไม่ค่อยอยากจะมีใครมาอยู่ 
เป็นต้น” (ผู้เชี่ยวชาญฯของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คนที่ 12 สัมภาษณ์ , 25 มิถุนายน 
2561) 

 
จากข้อมูลเรื่องแนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในสองทศวรรษหน้าข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยแยกพิจารณากลุ่มของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่ให้สัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขนาดกลาง และสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ ตามตารางท่ี 4.30 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ประเด็น สถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

ขนาดเล็ก 

สถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

ขนาดกลาง 

สถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

ขนาดใหญ่ 

ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์  
 

การวางแผนทรัพยากร
มนุษยข์องสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน 
จ าเป็นต้องยืดหยุ่น
และมีระยะเวลาสั้นลง 
นอกจากนั้นมีการ
เปลี่ยนแปลงวัย
เกษียณของบุคลากร
สายวิชาการ โดย
สัญญาจ้างบุคลากร
สายวิชาการจะมีการ
ขยายเวลามากกว่าเดิม 

สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนอาจจะมีขนาด
เล็กลง อันเนื่องมาจาก
จ านวนปริมาณ
อาจารย์จะมีจ านวนที่
ลดน้อยลง อันเนื่องมา 
จากจ านวนนักศึกษาที่
ลดลงและนวัตกรรม
เทคโนโลยีจะมาทด 
แทนความสามารถของ
บุคลากรสายวิชาการ 
มากขึ้น แต่ต้องอยู่
ภายใต้กฎเกณฑ์ของ
นโยบายของ สกอ. 

สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีการขยาย
เวลาสัญญาจ้างให้เกิน 
60 ปี แต่ทั้งนี้ต้อง
ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ
ของแต่ละคน และ
เป็นไปตามกฎหมายที่
ก าหนดไว้ นอกจากนั้น
การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ มุ่งให้ความ 
ส าคัญต่อบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีความโดด
เด่นในเรื่องของ
ความสามารถสูงและ
ความหลากหลาย 
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ตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ต่อ) 

  นอกจากนั้นมีแนวโน้ม
การเกษียณอายุการ
ท างานมากข้ึน แต่
เฉพาะในส่วนของ
บุคลากรสายวิชาการท่ี
ยังมีความช านาญ
ความสามารถที่จะ
ท างานได้อยู่ 

ของบุคลากรสาย
วิชาการมากข้ึน 
นอกจากนั้น
สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนอาจมีรายได้ไม่
ตรงตามเป้าหมายท าให้
การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์มีความ
คลาดเคลื่อนและมี
โอกาสเปลี่ยนแปลงได้
ง่าย 

ด้านการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร  
 

การจ้างบุคลากรสาย
วิชาการท่ีเป็นชาวต่าง 
ชาติมากขึ้น 
 

การขาดแคลน
บุคลากรทางสาย
วิชาการท่ีมีคุณภาพ 
โดยบุคลากรสาย
วิชาการท่ีสรรหาเข้า
มาใหม่ทดแทน
บุคลากรสายวิชาการ
รุ่นเก่าที่มีคุณภาพไม่
ทัน และบุคลากรสาย
วิชาการจะมีแนวโน้ม
เป็นชาวต่างชาติมาก
ขึ้น 

การปรับเปลี่ยนขั้น 
ตอนการสรรหาให้มี
ความคล่องตัวรวดเร็ว
และมุ่งเข้าไปหาผู้ สมัคร
ตามแหล่งต่างๆเพ่ือให้
ไดบุ้คลากรทีมี่
คุณสมบัติตามที่ต้อง 
การมากขึ้นบุคลากร
สายวิชาการ นอกจาก 
นั้นบุคลากรสายวิชา 
การมีแนวโน้มเป็น
ชาวต่างชาติมากข้ึน  
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ตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ต่อ) 

   ขณะที่การสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร 
สายวิชาการจะท าได้
ง่ายมากขึ้น อันเนื่อง 
มาจากคนมีแนวโน้ม
เรียนสูงขึ้น ท าให้มี
ตัวเลือกมากข้ึน 
ประกอบทั้งความ
เจริญก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีส่งผลให้การ
สรรหาและคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการ
ท าได้ง่ายขึ้น ส่งผลให้
การสรรหาบุคลากร
สายวิชาการมีประสิทธิ 
ภาพมากขึ้น 

ด้านการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์หรือ
การบริหารค่าตอบ 
แทน 

การมีปัญหาเรื่องการมี
รายได้น้อยจะส่งผลให้
บุคลากรในสายวิชา 
การเปลี่ยนอาชีพได้
ง่ายท าให้องค์กรต้องมี
การปรับขึ้นอัตรา
ค่าจ้างตามความรู้
ความสามารถให้แก่
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนั้นบุคลากร 

การมุ่งให้ความส าคัญ
ในเรื่องของคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรสาย
วิชาการ หรือบรรยา 
กาศในการท างาน 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คุณภาพ
ชีวิตในการท างานและ
การสร้างจิตส านึกด้าน
ความปลอดภัยในการ 

การบริหารค่าตอบ 
แทนจะมีความยืดหยุ่น
มากขึ้น โดยการมี
นโยบายการบริหาร
ค่าตอบแทนและการ
จัดสวัสดิการที่ตอบ 
สนองตรงตามความ
ต้องการของบุคลากรที่
มีความแตกต่างกัน 
โดยการก าหนด 
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ตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ต่อ) 

 สายวิชาการมีแนวโน้ม
จะเป็นคนรุ่นใหม่ที่มี
แนวคิดท่ีแตกต่างจาก
เดิม ท าให้ผู้บริหารรุ่น
เก่าอาจไม่เข้าใจและ
ควบคุมได้ยาก 

ท างานมากข้ึน ในขณะ
ที่มีแนวโน้มในการมี
เกณฑ์จาก สกอ. 
ออกมามากข้ึนเพ่ือให้
บุคลากรสายวิชาการมี
การพัฒนาตัวเองอย่าง
ต่อเนื่อง โดยหลัก 
เกณฑ์ที่จะต้องปฏิบัติ
ตาม สกอ. มากข้ึนท า
ให้บุคลากรสายวิชา 
การรู้สึกอึดอัดมากขึ้น 
จากเดิมท่ีบุคลากรสาย
วิชาการมีภาระงาน
สอนต้องปรับมาท า
ภาระงานทุกอย่าง
ตามท่ี สกอ. ก าหนด 
หากบุคลากรสาย
วิชาการไม่มีความ
พร้อมในการปฎิบัติ
ตามกฎเกณฑ์ต่างๆที่มี
มากขึ้น จะท าให้มี
โอกาสเปลี่ยนอาชีพได้
นอกจากนั้นการบริหาร
ค่าตอบแทนจะขึ้นอยู่
กับสภาพเศรษฐกิจโดย
สภาวะ 

งบประมาณของแต่ละ
บุคคลและให้บุคคลนั้น
สามารถเลือกประเภท
สวัสดิการที่ต้องการได้  
และการบริหารค่า ตอบ
แทนจะให้ความ ส าคัญ
กับค่าตอบแทน ที่เป็น
ตัวเงินมากขึ้น โดยการ
ปรับค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรสายวิชาการ
ส าหรับค่าต าแหน่งทาง
วิชาการให้สูงขึ้น นอก 
จากนั้นยังมุ่งเน้นการให้
ความส าคัญในเรื่อง
คุณภาพชีวิตบุคลากร
สายวิชาการหรือ
บรรยากาศการท างาน 
ลดความตึงเครียด สร้าง
สมดุลระหว่างการ
ท างานกับชีวิตส่วนตัว
มากขึ้น 
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ตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ต่อ) 

ด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

การมุ่งเน้นการฝึก 

อบรมและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ใน

ทักษะที่ต้องการ

เพ่ือให้แก่บุคลากรมี

ศักยภาพมากขึ้น โดย

การมุ่งเน้นการพัฒนา

ทักษะทางด้าน Soft 

Skills ให้แก่บุคลากร

สายวิชาการมากขึ้น 

เช่น ทักษะทางด้าน

การสื่อสาร การคิดเชิง

วิพากษ์ การวิเคราะห์ 

การสอนงาน การท า 

งานเป็นทีม และการ

พัฒนาภาวะผู้น า 

นอกจากนั้นยังมีการ

แบ่งปันทรัพยากร

ร่วมกันในการฝึก 

อบรมและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

ระหว่างสถาบันการ 

ศึกษามากขึ้นและการ

สร้างเครือข่ายการ 

เศรษฐกิจจะส่งผลต่อ

การบริหารบุคลากร

สายวิชาการโดยเฉพาะ

ในเรื่องของการข้ึน

เงินเดือน การให้

รางวัลประจ าปี การมี

เกณฑ์จาก สกอ. 

ออกมาเพ่ือบังคับให้

บุคลากรสายวิชาการมี

การพัฒนาตัวเองอย่าง

ต่อเนื่อง โดยเน้นการ 

ศึกษาหาความรู้ด้วย

ตัวเอง นอกจากนั้น

สถาบันอุดมศึกษาเอก 

ชนจะมีข้อจ ากัดของ

ทุนที่จะสนับสนุนท า

ให้การฝึกอบรมท าได้

จ ากัด และหากเกิด

เศรษฐกิจไม่ดี จ านวน

นักศึกษาน้อยจะส่งผล

ต่อการบริหารในเรื่อง

ของงบประมาณ

ส าหรับการฝึกอบรม

และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์   

การฝึกอบรมจะมีการ

ประสานกับหน่วยงาน

ข้างนอกผ่านความ

ร่วมมือทางวิชาการ

ระหว่างประเทศมาก

ขึ้น เพือ่ที่จะพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรสาย

วิชาการ นอกจากนั้น

ยังมุ่งเน้นให้บุคลากร

สายวิชาการศึกษาหา

ความรู้ด้วยตนเองมาก

ขึ้นโดยเฉพาะทักษะ

ด้านเทคโนโลยี ดิจิทัล 

การเรียนการสอน

ออนไลน์ และ

ภาษาต่างประเทศ

จ าเป็นมาก โดย

เทคโนโลยีใหม่ๆจะ

เป็นสิ่งที่ช่วยให้

บุคลากรสายวิชาการ

เรียนรู้ได้ง่ายขึ้น 
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ตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ต่อ) 

 เรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆ
ภายนอกมากข้ึนเพ่ือ
เป็นแนวทางท่ีจะช่วย
เสริมสร้างและพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการ
ให้มีคุณภาพมากข้ึน 

  
 
 
 
 

ด้านการมีส่วนร่วมใน
งานและการสร้าง
ความผูกพันในองค์กร 

การส่งเสริมให้
บุคลากรสายวิชาการ
ออกไปเป็นวิทยากร
และท่ีปรึกษาองค์กร 
ท าให้ได้รับประสบ 
การณ์ต่างๆเป็นองค์
ความรู้กลับมาพัฒนา
และน ามาถ่ายทอด
ให้แก่ผู้เรียน นอก 
จากนั้นบุคลากรกลุ่ม 
Generation Y ไม่
ค่อยผูกพันกับตัว
องค์กรอันเนื่องมาจาก
การได้รับค่าตอบแทน
ที่ไม่สูงส าหรับการ
ประกอบวิชาชีพครู
อาจารย์ ท าให้มี
แนวโน้มที่จะออกจาก 

การสร้างความผูกพัน
ในองค์กรควรมาจาก
การไว้เนื้อเชื่อใจใน
เรื่องของเวลาการสอน 
และการไม่ถูกตีกรอบ
และไม่เข้มงวดจน 
เกินไป และส่งเสริมให้
บุคลากรสายวิชาการ
ออกไปเป็นวิทยากร
และท่ีปรึกษาองค์กร 
ท าให้ได้รับ
ประสบการณ์ต่างๆ 
เป็นองค์ความรู้กลับมา
และน า มาถ่ายทอด
ให้แก่ผู้เรียน นอกจาก 
นั้นการจัดกิจกรรม
ภายในของทาง
สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนจะมีส่วนช่วย 

กิจกรรมที่ส่งเสริม
ความรับผิดชอบต่อ
สังคม หรือ CSR และ
การบริการวิชาการ
ให้แก่บุคคลภายนอก
ส่งผลให้บุคลากรสาย
วิชาการมีความผูกพัน
ต่อมหาวิทยาลัยมาก
ขึ้น นอกจากนั้นการมี 
เส้นทางการพัฒนา
อาชีพที่ชัดเจนเพ่ือที่
บุคลากรสายวิชาการ
จะได้รู้ว่าจะต้องพัฒนา
ตัวเองอย่างไรจะส่งผล
ให้บุคลากรสาย
วิชาการมีความผูกพัน
ต่อตัวองค์กรมากขึ้น 
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ตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ต่อ) 

 วิชาชีพนี้ไปหาวิชาชีพ
อ่ืนมากข้ึน 

เพ่ิมความผูกพันต่อ
องค์กรมากข้ึน 

 

ด้านการประเมินผล
การปฎิบัติงาน 

การประยุกต์ใช้การ
ประเมินผลที่มี
ลักษณะใกล้เคียง 360 
องศา มากข้ึนและการ
ประเมินแบบเป็นทีม
มากขึ้นอันเนื่องมา 
จากการแข่งขันที่
สูงขึ้นของอุดมศึกษา 
นอกจากนั้น
องค์ประกอบของการ
ประเมินผลการ
ปฎิบัติงานอาจมีมาก
ขึ้น เนื่องจากเกณฑ์ที่
เข้มงวดของ สกอ. ที่
เพ่ิมมากข้ึน 

การประยุกต์ใช้การ
ประเมินผลที่มีลักษณะ
ใกล้เคียง 360 องศา 
มากขึ้น 

การประยุกต์ใช้การ
ประเมินผลที่มีลักษณะ
ใกล้เคียง 360 องศา 
มากขึ้นและการให้
ความส าคัญส าหรับ
การประเมินบุคลากร
สายวิชาการในตัวชี้วัด 
ด้าน output มากกว่า
ปัจจุบันที่เน้นในเรื่อง
ของ process และ
การค้นหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) 
โดยดูจากผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปี
ย้อนหลัง ดูจาก 
ประวัติการท างาน 
ย้อนหลังและเรื่องการ
ให้ความร่วมมือกับทาง
มหาวิทยาลัยในเรื่อง
ต่างๆ 

 
จากตารางที่ 4.30 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในสองทศวรรษหน้า พิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สรุปได้ว่าสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กมีมุมมองด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์โดยการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะต้องมีความยืดหยุ่นและเป็นการวางแผนในระยะสั้นเพ่ือให้สามารถรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆได้ในอนาคต นอกจากนั้นสัญญาจ้างบุคลากรสายวิชาการจะมีการขยายเวลามาก
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กว่าเดิม ขณะทีส่ถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางมีมุมมองว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจจะมีการ
ลดขนาด (down size) อันเนื่องมาจากจ านวนปริมาณนักศึกษาจะมีจ านวนที่ลดน้อยลง ท าให้การ
แข่งขันรุนแรงมากขึ้นและนวัตกรรมเทคโนโลยีจะมาทดแทนความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ
มากขึ้น แต่ต้องอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ของนโยบายของ สกอ. นอกจากนั้นมีแนวโน้มการขยายเวลา
เกษียณอายุการท างานมากขึ้นแต่เฉพาะในส่วนของบุคลากรสายวิชาการที่ยังมีความช านาญ
ความสามารถที่จะท างานได้อยู่ซึ่งสอดคล้องกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ที่มีมุมมองว่า
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการขยายเวลาสัญญาจ้างให้เกิน 60 ปี แต่ทั้งนี้ต้องขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ 
ของแต่ละคน และเป็นไปตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ นอกจากนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ยัง
มีมุมมองด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์โดยมุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อบุคลากรสายวิชาการที่มีความ
โดดเด่นในเรื่องของความสามารถสูงและความหลากหลายของบุคลากรสายวิชาการมากขึ้น ส าหรับ
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กและสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขนาดกลางมีมุมมองว่าในอนาคตจะมีการจ้างบุคลากรสายวิชาการที่เป็นชาวต่างชาติมากขึ้น 
ท านองเดียว กับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ที่มองว่าบุคลากรสายวิชาการจะมีแนวโน้มเป็น
ชาวต่างชาติมากขึ้น นอกจากนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่มีมุมมองว่าการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรนั้นควรที่มีจะมีการปรับเปลี่ยนขั้นตอนการสรรหาให้มีความคล่องตัวรวดเร็วมากขึ้น
และมุ่งเข้าไปหาผู้สมัครตามแหล่งต่างๆเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมากขึ้น  ส าหรับ
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กมี
มุมมองว่าในอนาคตบุคลากรสายวิชาการมีแนวโน้มจะเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีแนวคิดที่แตกต่างจากเดิมท า
ให้ผู้บริหารรุ่นเก่าอาจไม่เข้าใจและควบคุมได้ยาก นอกจากนั้นการมีปัญหาเรื่องการมีรายได้น้อยจะ
ส่งผลให้บุคลากรในสายวิชาการเปลี่ยนอาชีพได้ง่ายมากขึ้น ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาด
ใหญ่มีมุมมองว่าการบริหารค่าตอบแทนในอนาคตจะมีความยืดหยุ่นมากขึ้นโดยการมีนโยบายจาก
ผู้บริหารส าหรับการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของ
บุคลากรที่มีความแตกต่างกันโดยการก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถ
เลือกประเภทสวัสดิการที่บุคลากรแต่ละคนต้องการได้นอกจากนั้นยังมุ่งเน้นให้ความส าคัญทั้ง
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยการปรับค่าตอบแทนให้กับบุคลากรสายวิชาการส าหรับค่าต าแหน่งทาง
วิชาการให้สูงขึ้น และค่าตอบแทนที่ไม่ได้เป็นตัวเงินอันได้แก่ การค านึงถึงคุณภาพชีวิตบุคลากรสาย
วิชาการหรือบรรยากาศการท างาน ลดความตึงเครียด สร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน 
ส าหรับด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กมีมุมมอง
ว่าในอนาคตควรมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บุคลากรสายวิชาการในทักษะที่
ต้องการเพ่ือให้แก่บุคลากรมีศักยภาพมากขึ้น โดยการมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะการสื่อสาร การคิดเชิง
วิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน การท างานเป็นทีม และการพัฒนาภาวะผู้น า ภาษา และ
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เทคโนโลยีมากขึ้น นอกจากนั้นในอนาคตสถาบันอุดมศึกษามีแนวโน้มในการการแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกันในการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างสถาบันการศึกษาและการสร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกเพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วยเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากร
สายวิชาการให้มีคุณภาพมากขึ้น ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่มีมุมมองว่าการฝึกอบรม
บุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะมีการประสานกับในลักษณะความร่วมมือทางวิชาการระหว่าง
ประเทศมากขึ้นเพ่ือที่จะพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการ นอกจากนั้นยังมุ่งเน้นให้บุคลากรสาย
วิชาการศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองมากข้ึนโดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยี ดิจิตอล การเรียนการสอน
ออนไลน์ และภาษาต่างประเทศ ซึ่งเป็นทักษะที่ส าคัญและจ าเป็นมากในอนาคต และเทคโนโลยีใหม่ๆ
จะเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคลากรสายวิชาการเรียนรู้ได้ง่ายและสะดวกมากขึ้น ส าหรับด้านการมีส่วนร่วมใน
งานและการสร้างความผูกพันในองค์กร สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กมีมุมมองว่าในอนาคตควร
มีการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการออกไปเป็นวิทยากรและที่ปรึกษาองค์กร เพ่ือให้ได้รับ
ประสบการณ์ต่างๆเป็นองค์ความรู้กลับมาพัฒนาและน ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียนเพ่ือมหาวิทยาลัยจะ
ได้สามารถผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ นอกจากนั้นยังมีมุมมองถึงตัวบุคลากรสายวิชาการกลุ่ม 
Generation Y ที่ไม่ค่อยมีความผูกพันกับตัวสถาบันอุดมศึกษาอันเนื่องมาจากรายได้ที่ไม่สูงส าหรับ
วิชาชีพครูอาจารย์ท าให้มีแนวโน้มที่จะออกจากวิชาชีพนี้เพ่ือไปหาวิชาชีพอ่ืนที่ได้ค่าตอบแทนมากกว่า 
ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ มองว่าการมีเส้นทางการพัฒนาอาชีพที่ชัดเจนเพ่ือที่
บุคลากรสายวิชาการจะได้รู้ว่าจะต้องพัฒนาตัวเองอย่างไร รวมทั้งกิจกรรมที่ส่งเสริมความรับผิดชอบ
ต่อสังคมหรือการบริการวิชาการให้แก่บุคคลภายนอกจะส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการมีระดับความ
ผูกพันต่อมหาวิทยาลัยมากขึ้นกว่าเดิม ส าหรับการประเมินผลการปฎิบัติงาน ทั้งสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขนาดเล็ก สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางและสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่มี
มุมมองว่าในอนาคตการประเมินผลจะมีลักษณะใกล้เคียง 360 องศา มากขึ้น ผ่านการมีส่วนร่วมจาก
บุคคลอื่นๆที่มีส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้น ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่มีมุมมองเพ่ิมเติมว่าใน
อนาคตมีความจ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญส าหรับการประเมินบุคลากรสายวิชาการในตัวชี้วัดด้าน 
ผลลัพธ์ (output) มากกว่าในปัจจุบันที่เน้นในเรื่องของกระบวนการ (process) และการค้นหา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) โดยดูจากผลการปฏิบัติงานประจ าปีย้อนหลังและดูจากประวัติการ
ท างานย้อนหลังและเรื่องการให้ความร่วมมือกับทางมหาวิทยาลัยในเรื่องต่างๆ เพ่ือที่จะสามารถ
วางแผนรองรับในต าแหน่งงานที่ส าคัญในอนาคต  
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ส่วนที่ 2 การจัดท าภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากตารางที่ 4.28 เรื่อง สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 
2559 - พ.ศ. 2579) ที่อาจจะเกิดขึ้นจริงในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุดตามรายด้าน
ของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 6 ด้าน และข้อมูลจากตารางที่ 4.29 เรื่องแนวโน้ม
ทิศการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า (ส่วนที่ 1) มา
วิเคราะห์ร่วมกันและน าเสนอในลักษณะภาพอนาคต ซึ่งภาพอนาคตนี้แบ่งออกเป็นภาพทางบวกและ
ภาพทางลบ โดยผู้วิจัยได้ระบุแรงผลักดันหลักที่เป็นตัวการของการเปลี่ยนแปลง (Key Drives of 
Change) ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
เช่น ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี ด้านแรงงาน เป็นต้น ภายใต้กรอบ
ระยะเวลา พ.ศ. 2559-2579 ซึ่งเป็นภาพอนาคตของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 
ด้าน ที่มีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นจริงมากที่สุดใน 20 ปีข้างหน้า ซึ่งมีรายละเอียดตามภาพที่ 4.6-4.11 
ดังนี้ 
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ตอนที่ 4 ผลการน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

         ผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ธุรกิจ ทั้ง 5 แห่ง ได้แก่ บริษัทธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 
จ ากัด (มหาชน) บริษัทเจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากั ด 
(มหาชน) และบริษัทไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) ถึงแนวทางบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ ทั้ง 5 แห่ง มีความคิดเห็น ดังนี้ 

“การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องตอบโจทย์วิสัยทัศน์ขององค์กร และตอบ
โจทย์ความต้องการภายในของพนักงานไปพร้อมๆกัน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะเป็นตัวเชื่อม
ระหว่างตัวองค์กรกับพนักงาน พนักงานท างานเพ่ือส าเร็จในหน้าที่การงาน เพราะฉะนั้นแนว
ปฏิบัติที่ดีคือรูปแบบและเครื่องมือต่างๆ นอกจากนั้นพนักงานจะมีความหลายหลายมากขึ้น
ในอนาคต มี Gen หลากหลาย ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะต้องก าหนดให้เหมาะกับแต่ละกลุ่มที่
ต่างกัน องค์กรควรจะให้ความส าคัญกับคนในแต่ละกลุ่มเพ่ือการขับเคลื่อน นอกจากนั้นการ
สร้างโปรแกรมความผูกพันต่อองค์กรจะต้องเข้าใจถึงตัวพนักงานจริงๆว่าต้องการอะไร ต้อง
เข้าใจแต่ละ Gen ก่อน ตามหลักทฤษฎีเมื่ออยู่กับองค์กรเกิน 3 ปีไปแล้วพนักงานจะอยู่กับ
องค์กร จะเริ่มมีความผูกพัน โดยเฉพาะคนใน Gen Y คนกลุ่มนี้ต้องการการยอมรับ การ
แสดงออกอย่างเต็มที่ มีสิ่งที่ท้าทายใหม่ๆมากขึ้น ในอนาคตจะผูกพันกับตัวเองมากกว่า 
รับผิดชอบกับตัวเองมากกว่า โดยกลยุทธ์ที่ท าให้พนักงานมาผูกพันกับองค์กรมากขึ้นคือการ
พูดคุย การสังสรรค์กันบ้าง ท ากิจกรรมร่วมกัน อย่างเช่น คนรุ่นใหม่ชอบเรื่องของการแข่ง
เกมส์ เล่นเพ่ือสานสัมพันธ์มากขึ้น โดยเอามาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมความผูกพันกับองค์กร ซึ่ง
ต้องใช้สื่อโซเชียลมีเดียในการสานสัมพันธ์” (ผู้เชี่ยวชาญฯด้านการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของบริษัท บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2561) 

“แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความส าคัญกับเครือข่ายซึ่งเป็นสิ่งที่
ส าคัญมากส าหรับอนาคต หากมีการเปลี่ยนแปลงต่างๆมากมายไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยีใหม่ๆ 
ดังนั้นการร่วมมือกันเป็นพันธมิตรกันระหว่างองค์กรด้วยการแชร์ข้อมูลซึ่งกันและกัน จะท า
ให้สามารถรู้ได้ว่ากระบวนการไหนท าแล้วดี แล้วน ามาปรับใช้ในองค์กรของเรา ท าให้
ประหยัดเรื่องของเวลาในการท างานของฝ่ายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง ทุกคน ทุกองค์กรจะต้องร่วมมือกันในการก าหนดมาตรฐานร่วมกัน ร่วมกันสร้าง
ชุมชนทางด้านทรัพยากรมนุษย์” (ผู้เชี่ยวชาญฯด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) สัมภาษณ์, 26 เมษายน 2561)  
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“แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยการกระตุ้นให้แต่ละคนมีอิสรภาพใน
การฝันให้ใหญ่ไว้ก่อน ในลักษณะเป็นฝันส่วนตัวของแต่ละพนักงานแต่ละคน สิ่งส าคัญคือ
ความสามารถของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่จะต้องโน้มน้าวให้พนักงานฝันให้ใหญ่ พอพนักงานมี
ฝันที่ค่อนข้างใหญ่ อุปสรรคซึ่งมันเจอระหว่างทางมันก็จะเล็กลงทันที นอกจากนั้นฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลควรที่จะพยายามเสริมสร้างก าลังใจ (encourage) โดยการช่วยคนกระตุ้น
แรงขับ (drive motivation) ที่ใหญ่แล้วก็ลงมือท าโดยการท าให้คนสามารถวิ่งจากจุดเอไปจุด
บีได้ เพราะฉะนั้น การท าให้คนฝันใหญ่และก็มีเกณฑ์และกติกาในการเดินที่ชัดเจนและก็
เข้าใจที่เหลือก็ปล่อยให้เป็นโอกาสของคนได้ลงสนามและผลิตผลงาน สรรสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ (innovatation) ออกมาในรูปแบบผลงานที่ดี ซึ่งหลายๆครั้งผลลัพธ์จะออกมาดีเกิน
คาดกว่าที่เราคาดหวังไว้” (ผู้เชี่ยวชาญฯด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) สัมภาษณ์, 16 พฤษภาคม 2561) 

“แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้บริหารทางด้านทรัพยากรมนุษย์ไม่
ควรที่จะไปก าหนดกฎเกณฑ์อะไรตายตัว เพราะว่าโลกทุกวันนี้มันเปลี่ยนแปลงเร็ว 
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adapt to 
change) ไปตามสิ่งต่างๆที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและเป็นสิ่งที่เราไม่สามารถคาดเดาได้
นอกจากนั้นฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมุ่งให้ความส าคัญต่อการที่จะต้องเตรียมตัวในเรื่องของ
ความสามารถใหม่ๆ (new ability) ที่จะรับให้ทันกับเทคโนโลยี (technology) องค์กรต่าง
ต้องเตรียมตัวในเรื่องของการฝึกอบรม การให้ความรู้ ทักษะต่างๆ ที่จ าเป็นและส าคัญอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ให้แก่บุคลากรเพ่ือรองรับกับเทคโนโลยีที่อาจมาท าลายล้างความสามารถของ
มนุษย์ได้ในอนาคต (ผู้เชี่ยวชาญฯด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทแอด
วานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) สัมภาษณ์, 14 มิถุนายน 2561) 

“แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จะค่อยๆเปลี่ยนบทบาทของผู้จัดการฝ่าย
บุคคลหรือในส่วนของ HR จะมีแนวโน้มเปลี่ยนไปเป็นรูปแบบของการเป็นที่ปรึกษา 
(consultant) และการโน้มน้าวจูงใจคนให้ท างานโดยการใช้จิตวิทยามาช่วย (motivation) 
แทนรูปแบบเก่าๆท่ีเป็นในลักษณะงานเอกสาร งานสนับสนุน (support) เพราะว่าในอนาคต
งานทางด้าน hr จะสามารถกระท าผ่านระบบดิจิตอลได้หมด” (ผู้เชี่ยวชาญฯด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) สัมภาษณ์ , 18 
มิถุนายน 2561) 
นอกจากนี้ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

ธุรกิจ ทั้ง 5 แห่ง ถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่อาจจะส่งผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
รายละเอียดจะอยู่ในส่วนของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารจัดการทรัพยากร
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มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า และในตอนที่ 4 เรื่องผลการน าเสนอ
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 8 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ทั้งหมด 13 คน (รายชื่อตามภาคผนวก ก) ผู้วิจัยได้สรุป
เป็นสภาพแวดล้อมภายในของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า โดยใช้เทคนิค SWOT เพ่ือหาปัจจัยภายใน คือ จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน 
(Weakness) ดังนี้ 

สภาพแวดล้อมภายในของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า  

จุดแข็ง (Strength) ได้แก่ 
1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีข้อจ ากัดน้อยกว่าสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเรื่องของ

กฎระเบียบขั้นตอนต่างๆ ท าให้การบริหารงานในด้านต่างๆของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความรวดเร็ว ยืดหยุ่นและคล่องตัวมากกว่า (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นทั้งหมด 4 คน) 

2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นสร้างความแตกต่างจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมากขึ้น 
โดยการพยายามสร้างอัตลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชาการ (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 
2 คน) 

3. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรสายวิชาการมีความอิสระและมีเวลาว่างมาก
ขึ้นเพ่ือไปค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมการท าวิจัย การเป็นวิทยากร การเป็นที่ปรึกษาองค์กรทั้งภาครัฐ
และเอกชน การหาประสบการณ์ที่ได้จากการท างานจริงเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือน ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน
ได้มากขึ้น (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 

4. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นในการสร้างเครือข่ายเป็นพันธมิตรกับองค์กรอ่ืนๆ
ภายนอกมากขึ้น โดยมีการแชร์ทรัพยากรร่วมกันโดยเฉพาะทางด้านบุคลากรสายวิชาการมากขึ้น 
(ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

5. ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี
บรรยากาศที่ดีในการอยู่ร่วมกันเนื่องจากมีความสนิทสนมใกล้ชิดกันมากกว่า (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดง
ความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน)  
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6. สถานะของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีความใกล้เคียงกันมาก
ขึ้นในอนาคต เนื่องจากการออกนอกระบบของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท าให้สถานะของบุคลากร
ภาครัฐไม่ได้เป็นข้าราชการอีกต่อไป แต่เป็นเพียงบุคลากรทั่วไปเหมือนภาคเอกชน (ผู้ให้สัมภาษณ์
แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

7. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยน  
แปลงในอนาคต (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

8. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและเปิดโอกาสให้
บุคลากรสายวิชาการได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆอย่างเสรี  (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 
 จุดอ่อน (Weakness) ได้แก่ 

1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดแรงสนับสนุนทางด้านงบประมาณจากภาครัฐ  (ผู้ให้
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 3 คน) 

2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีขนาดเล็กลง (Down Size) เนื่องจากการปิดตัวส าหรับ
คณะ/สาขาที่ไม่เป็นที่นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต เนื่องจากไม่มีผู้เรียนหรือมีผู้เรียนน้อยเกินไปใน
คณะ/สาขาดังกล่าว ส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไม่
มั่นคงต่อตัวองค์กร (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 

3. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดการทบทวนวิธีการบริหารงานในด้านต่างๆของการบริหาร
โดย เฉพาะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยข์องสถาบันอุดมศึกษาเอกชนว่ามีประสิทธิภาพไหม 
(ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

4. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสรรหาบุคลากรสายวิชาการที่เกษียณอายุราชการแล้วจาก
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐได้น้อยลง โดยเฉพาะคนที่มีต าแหน่งทางการวิชาการสูงๆ (ผู้ให้สัมภาษณ์
แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

5. บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนรุ่นใหม่ทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่น
เก่าท่ีมีคุณภาพไม่ทัน (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

6. กลุ่มบุคลากรสายวิชาการที่มีความโดดเด่น (Talent) จะถูกดึงตัวหรือย้ายไปสถาบันอุดม 
ศึกษาอ่ืน หากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีระบบการบ ารุงรักษาที่ดี (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

7. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีสวัสดิการบางอย่างเหมือนกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ได้แก่นโยบายการให้บ าเหน็จ บ านาญ (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 
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8. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการบริหารที่มีความยืดหยุ่นมากเกินไปจะส่งผลให้สถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนขาดมาตรฐาน ซึ่งแตกต่างจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ค่อนข้างจะมีเกณฑ์มาตรฐาน
เป็นแบบเดียวกัน (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

9. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการให้อิสระทางด้านความคิด การแสดงความคิดเห็นมาก
เกินไป อาจจะส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคลากรได้ (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 
1 คน) 

10. บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความรู้สึกไม่มั่นคงต่อองค์กรเนื่อง 
จากการไม่ได้เป็นองค์กรของภาครัฐ จึงส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
ค่อนข้างต่ า (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า 
จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า ทั้ง 13 คน และผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ 
ทั้ง 5 คน รวมทั้งหมด 18 คน (รายชื่อตามภาคผนวก ก) ผู้วิจัยได้สรุปเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่อาจส่งผลต่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดยใช้
เทคนิค SWOT เพ่ือหาปัจจัยภายนอก คือ โอกาส (Opportunity) และภัยคุกคาม (Threat) ดังนี้  

สภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า 

โอกาส (Opportunity) ได้แก่ 
1. การเปิดกว้างทางพรมแดนมากขึ้น (Globalization) ส่งผลให้การเคลื่อนย้ายแรงงานสูงขึ้น 

แรงงานเคลื่อนย้ายได้อย่างเสรีมากขึ้น และมีความร่วมมือทางวิชาการระหว่างสถาบันอุดมศึกษาใน
ต่างประเทศมากข้ึน (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 3 คน) 

2. ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีในอนาคต ช่วยให้เรียนรู้สิ่งต่างๆได้ง่ายขึ้น (ผู้ให้
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 3 คน) 

3. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบเศรษฐกิจของประเทศที่ก าลังเข้าสู่ยุค 4.0 โดยรูปแบบเศรษฐกิจ
จะเปลี่ยนไปสู่การผลิตที่พึ่งพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (ผู้ให้
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 

4. ค่านิยมในอนาคตของคนในสังคมในการเรียนรู้ผ่าน E-Learning หรือสื่อสังคมออนไลน์ 
(Social Media) มากขึ้น (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 

5. นโยบายกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เพ่ิมมากขึ้นจะเป็นตัวผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการต้อง
ปฎิบัติตาม ส่งผลให้บุคลกรสายวิชาการมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 
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6. การแข่งขันระหว่างอุดมศึกษาที่รุนแรงมากขึ้นในอนาคต ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มุ่งให้ความส าคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้ธ ารงอยู่กับองค์กรต่อไป
นานๆ (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 

7. ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ในสังคมไทยที่ยังยกย่องวิชาชีพครูอาจารย์  (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดง
ความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

8. สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนในอนาคตส่งผลต่อค่าครองชีพเพ่ิมสูงขึ้น ท าให้มีแนวโน้มในการ
ปรับค่าตอบแทนให้กับบุคลากรสายวิชาการมากข้ึน (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

9. คนในสังคมมีค่านิยมศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ท าให้มีจ านวนคนที่จบการศึกษาในระดับสูง
มากขึ้น สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีโอกาสเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีคุณภาพได้มากขึ้น  (ผู้ให้
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

10. ประเทศไทยมีผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความสามารถสูงเป็นจ านวนมาก สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีโอกาสในการจ้างผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้ให้เข้ามาพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดม  
ศึกษาเอกชนในลักษณะ partner ได ้(ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน)  

ภัยคุกคาม (Threat) ได้แก่ 
1. นโยบายกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เคร่งครัดและเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือบังคับให้บุคลากรสายวิชาการ

ปฎิบัติตาม (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 3 คน) 
2. สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนในอนาคต ส่งผลต่อค่าครองชีพที่เพ่ิมสูงขึ้น ท าให้ต้องมีการลด

ต้นทุนการบริหารจัดการ (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 3 คน) 
3. อัตราการเกิดของประชากรมีแนวโน้มลดน้อยลง ส่งผลให้ประชากรเข้าสู่ระบบอุดมศึกษา

น้อยลง จ านวนนักศึกษาในอนาคตลดน้อยลงส่งผลให้รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาลดลง  (ผู้ให้
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 3 คน) 

4. การแข่งขันระหว่างอุดมศึกษาที่รุนแรงมากขึ้นในอนาคต มีการแย่งจ านวนนักศึกษากัน
มากขึ้นเนื่องจากจ านวนสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยมีมากเกินไป (over supply) นอกจากนั้น
การแข่งขันที่รุนแรงท าให้มีการแย่งตัวบุคลากรสายวิชาการที่มีความรู้ความสามารถสูงด้วย  (ผู้ให้
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 

5. เทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าทันสมัยมากขึ้นจะมาทดแทนความสามารถของบุคลากร
สายวิชาการ (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 2 คน) 

6. คนไทยยังมีค่านิยมในการเรียนในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้อยกว่าค่านิยมในการเรียนใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

7. ในอนาคตประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 
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8. บุคลากรสายวิชาการที่อยู่ในกลุ่ม Generation Y มีแนวคิดและพฤติกรรมที่แตกต่าง
เปลี่ยน แปลงไปจากเดิม (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

9. การเข้ามาของแรงงานต่างชาติมากขึ้นในอนาคต ท าให้เกิดการขัดแย้งทางวัฒนธรรม (ผู้ให้
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

10. คุณธรรมของคนในสังคมจะลดน้อยลง อาจมีการต่อต้านหรือการปฏิวัติในเรื่องของการ
บริหารค่าตอบแทนของบุคลากรสายวิชาการหากไม่ได้รับความเป็นธรรม (ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นทั้งหมด 1 คน) 

จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกข้างต้น ผู้วิจัยน า
ข้อมูลที่ได้มาสรุปโดยการจัดท าตารางวิเคราะห์ SWOT รายละเอียดตามตารางที่ 4.31 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ SWOT ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

S1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีข้อจ ากัดน้อยกว่า
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเรื่องของกฎระเบียบ
ขั้นตอนต่างๆ ท าให้การบริหารงานในด้านต่างๆ
ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบัน อุดมศึกษาเอกชนมีความรวดเร็ ว 
ยืดหยุ่นและคล่องตัวมากกว่า 
 
S2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นสร้างความ
แตกต่างจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมากขึ้น 
โดยการพยายามสร้างอัตลักษณ์ในตัวบุคลากร
สายวิชาการ 
 
 
 
 
S3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากร
สายวิชาการมีความอิสระและมีเวลาว่างมากขึ้น
เพ่ือไปค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมการท าวิจัย การ
เป็นวิทยากร การเป็นที่ปรึกษาองค์กรทั้งภาครัฐ
และเอกชน การหาประสบการณ์ที่ได้จากการ
ท างานจริงเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือน ามาถ่ายทอดให้แก่
ผู้เรียนได้มากข้ึน 
 
S4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นในการสร้าง
เครือข่ายเป็นพันธมิตรกับองค์กรอ่ืนๆภายนอก
มากขึ้น โดยมีการแชร์ทรัพยากรร่วมกันโดย 
เฉพาะทางด้านบุคลากรสายวิชาการมากข้ึน 

W1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดแรงสนับสนุน
ทางด้านงบประมาณจากภาครัฐ  
 
 
 
 
 
W2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีขนาดเล็กลง 
(Down Size) เนื่องจากการปิดตัวส าหรับคณะ/
สาขาที่ไม่เป็นที่นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต 
เนื่องจากไม่มีผู้เรียนหรือมีผู้เรียนน้อยเกินไปใน
คณะ/สาขาดังกล่าว ส่งผลต่อความรู้สึกของ
บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่ไม่มั่นคงต่อตัวองค์กร  
 
W3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดการทบทวน
วิธีการบริหารงานในด้านต่างๆของการบริหาร
โดยเฉพาะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ของสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนว่ ามี
ประสิทธิภาพไหม 
 
 
 
W4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสรรหาบุคลากร
สายวิชาการที่เกษียณอายุราชการแล้วจาก
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐได้น้อยลง โดยเฉพาะ
คนที่มีต าแหน่งทางการวิชาการสูงๆ  
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ตารางที ่4.31 ผลการวิเคราะห์ SWOT ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในสองทศวรรษหน้า (ต่อ) 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

S5 ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี
บรรยากาศที่ดีในการอยู่ร่วมกันเนื่องจากมีความ
สนิทสนมใกล้ชิดกันมากกว่า   
 
S6 สถานะของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีความใกล้เคียงกัน
มากขึ้นในอนาคต เนื่องจากการออกนอกระบบ
ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท าให้สถานะของ
บุคลากรภาครัฐไม่ได้เป็นข้าราชการอีกต่อไป 
แต่เป็นเพียงบุคลากรทั่วไปเหมือนภาคเอกชน 
 
S7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยน 
แปลงในอนาคต 
 
S8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการบริหาร 

งานที่มีประสิทธิภาพและเปิดโอกาสให้บุคลากร

สายวิชาการได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื่อง

ต่างๆอย่างเสรี 

W5 บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนรุ่นใหม่ทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่น
เก่าท่ีมีคุณภาพไม่ทัน 
 
 
W6 กลุ่มบุคลากรสายวิชาการที่มีความโดดเด่น 
(Talent) จะถูกดึงตัวหรือย้ายไปสถาบันอุดม 
ศึกษาอ่ืน หากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มี
ระบบการบ ารุงรักษาที่ดี 
 
 
 
W7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีสวัสดิการ
บางอย่างเหมือนกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ได้แก่นโยบายการให้บ าเหน็จ บ านาญ  
 
W8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการบริหารที่มี
ความยืดหยุ่นมากเกินไปจะส่งผลให้สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนขาดมาตรฐาน ซึ่งแตกต่างจาก
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ค่อนข้างจะมีเกณฑ์
มาตรฐานเป็นแบบเดียวกัน 
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ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ SWOT ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในสองทศวรรษหน้า (ต่อ) 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

 W9 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการให้อิสระ

ทางด้านความคิด การแสดงความคิดเห็นมาก

เกินไป อาจจะส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง

บุคลากรได้ 

 

W10 บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชนมีความรู้สึกไม่มั่นคงต่อองค์กรเนื่อง

มากจากการไม่ได้เป็นองค์กรของภาครัฐ จึงส่งผล

ให้บุคลากรสายวิชาการมีระดับความผูกพันต่อ

องค์กรค่อนข้างต่ า 
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ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ SWOT ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า (ต่อ) 

โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

O1 การเปิดกว้างทางพรมแดนมากขึ้น 
(Globalization) ส่งผลให้การเคลื่อนย้ายแรง 
งานสูงขึ้น แรงงานเคลื่อนย้ายได้อย่างเสรีมาก
ขึ้นและมีความร่วมมือทางวิชาการระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษาในต่างประเทศมากข้ึน 
 
O2 ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีใน
อนาคต ช่วยให้เรียนรู้สิ่งต่างๆได้ง่ายขึ้น  
 
 
O3 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบเศรษฐกิจของ
ประเทศที่ ก าลั ง เข้ าสู่ ยุค  4.0 โดยรูปแบบ
เศรษฐกิจจะเปลี่ยนไปสู่การผลิตที่พ่ึงพาความรู้ 
ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล  
 
O4 ค่านิยมในอนาคตของคนในสังคมในการ
เรียนรู้ผ่าน E-Learning หรือสื่อสังคมออนไลน์ 
(Social Media) มากขึ้น 
 
 
 
 
O5 นโยบายกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เพ่ิมมากขึ้น
จะเป็นตัวผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการต้อง 
ปฎิบัติตาม ส่งผลให้บุคลกรสายวิชาการมีการ
พัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง 

T1 นโยบายกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เคร่งครัดและ
เพ่ิมมากขึ้นเพ่ือบังคับให้บุคลากรสายวิชาการ
ปฎิบัติตาม 
 
 
 
T2 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนในอนาคต ส่งผลต่อ
ค่าครองชีพที่เพ่ิมสูงขึ้น ท าให้ต้องมีการลดต้นทุน
การบริหารจัดการ 
 
T3 อัตราการเกิดของประชากรมีแนวโน้มลด
น้อยลง ส่งผลให้ประชากรเข้าสู่ระบบอุดมศึกษา
น้อยลง จ านวนนักศึกษาในอนาคตลดน้อยลง
ส่งผลให้รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาลดลง 
 
 
T4 การแข่งขันระหว่างอุดมศึกษาที่รุนแรงมาก
ขึ้นในอนาคต มีการแย่งจ านวนนักศึกษากันมาก
ขึ้นเนื่องจากจ านวนสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ
ไทยมีมากเกินไป (over supply) นอกจากนั้น
การแข่งขันที่รุนแรงท าให้มีการแย่งตัวบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีความรู้ความสามารถสูงด้วย 
 
T5 เทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าทันสมัยมาก
ขึ้นจะมาทดแทนความสามารถของบุคลากรสาย
วิชาการ 
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ตารางที ่4.31 ผลการวิเคราะห์ SWOT ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในสองทศวรรษหน้า (ต่อ) 

โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

O6 การแข่งขันระหว่างอุดมศึกษาที่รุนแรงมากขึ้นใน
อนาคต ท า ให้สถาบัน อุดมศึกษาเอกชนมุ่ ง ให้
ความส าคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิตของบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ือให้ธ ารงอยู่กับองค์กรต่อไปนานๆ 
 
O7 ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ในสังคมไทยที่ยังยกย่อง
วิชาชีพครูอาจารย์ 
 
O8 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนในอนาคตส่งผลต่อค่า
ครองชีพเพ่ิมสูงขึ้นท าให้แนวโน้มการปรับค่าตอบ 
แทนให้กับบุคลากรสายวิชาการมากข้ึน 
 
O9 คนในสังคมมีค่านิยมศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ท า
ให้มีจ านวนคนที่จบการศึกษาในระดับสูงมากขึ้น 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีโอกาสเลือกบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีคุณภาพได้มากขึ้น 
 
O10 ประเทศไทยมีผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความ 
สามารถสูงเป็นจ านวนมาก สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มีโอกาสในการจ้างผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้ให้เข้ามาพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการของสถาบัน อุดมศึกษาเอกชน
ในลักษณะ partner ได้ 

T6 คนไทยยังมีค่านิยมในการเรียนในสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนน้อยกว่าค่านิยมในการ
เรียนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 
 
T7 ในอนาคตประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว  
 
T8 บุคลากรสายวิชาการที่อยู่ในกลุ่ม 
Generation Y มีแนวคิดและพฤติกรรมที่
แตกต่างเปลี่ยน แปลงไปจากเดิม 
 
T9 การเข้ามาของแรงงานต่างชาติมากขึ้นใน
อนาคต ท าให้เกิดการขัดแย้งทางวัฒนธรรม 
 
 
 
T10 คุณธรรมของคนในสังคมจะลดน้อยลง 

อาจมีการต่อต้านหรือการปฏิวัติในเรื่องของ

การบริหารค่าตอบแทนของบุคลากรสาย

วิชาการหากไม่ได้รับความเป็นธรรม 
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ส่วนที่ 2 ผลการจัดท าตารางการวิเคราะห์ IFAS EFAS SFAS และกราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการจัดท าตารางวิเคราะห์ SWOT (ส่วนที่ 1) มาด าเนินการดังนี ้

1) การก าหนดค่าน้ าหนัก (Weight) โดยพิจารณา ดังนี้  

 เกณฑ์การประเมินค่าส าหรับ S และ W ได้แก่ 
  1 = ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรน้อยที่สุด 
  2 = ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรน้อย 
  3 = ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรปานกลาง 
  4 = ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรมาก 
  5 = ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรมากที่สุด 
 เกณฑ์การประเมินค่าส าหรับ O และ T ได้แก่  
  1 = โอกาสที่จะเกิดข้ึนน้อยที่สุด 
  2 = โอกาสที่จะเกิดข้ึนน้อย  
  3 = โอกาสที่จะเกิดข้ึนปานกลาง 
  4 = โอกาสที่จะเกิดข้ึนมาก 
  5 = โอกาสที่จะเกิดข้ึนมากที่สุด 

2) การประเมินค่า (Rating) โดยพิจารณา ดังนี้  

 เกณฑ์การประเมินค่าส าหรับ S และ W ได้แก่ 
  1 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองน้อยที่สุด 
  2 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองน้อย 
  3 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองปานกลาง 
  4 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองมาก 
  5 = ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองมากท่ีสุด 
 เกณฑ์การประเมินค่าส าหรับ O และ T ได้แก่  
  1 = ผลกระทบที่ได้รับน้อยที่สุด 
  2 = ผลกระทบที่ได้รับน้อย  
  3 = ผลกระทบที่ได้รับปานกลาง 
  4 = ผลกระทบที่ได้รับมาก 
  5 = ผลกระทบที่ได้รับมากที่สุด 
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3) จากนั้นน าผลที่ได้จาก ข้อ 1) และ 2) มาคูณกันจนได้คะแนนถ่วงน้ าหนัก (Weighted 
score) จากนั้นน าผลที่ได้ในแต่ละข้อมารวมกันทั้งหมด  

4) ผู้วิจัยแยกวิเคราะห์ ดังนี้ 
(1) ปัจจัยภายใน (S W) ผ่านการวิเคราะห์ IFAS  
(2) ปัจจัยภายนอก (O T) ผ่านการวิเคราะห์ EFAS  

ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตามตารางที่ 4.32-4.33 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ IFAS 

ปัจจัยภายใน น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

(ปัจจัยที่มี
ผลต่อ
ความ 

ส าเร็จของ
องค์กร) 

การ
ประเมิน 

ค่า 
(Rating) 
(ความ 

สามารถ
ขององค์กร
ในการตอบ 

สนอง) 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 
score) 

S1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีข้อจ ากัดน้อยกว่า
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเรื่องของกฎระเบียบ
ขั้นตอนต่างๆ ท าให้การบริหารงานในด้านต่างๆของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนมีความรวดเร็ว ยืดหยุ่นและคล่องตัว
มากกว่า 
 
S2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นสร้างความแตก 
ต่างจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมากขึ้น โดยการ
พยายามสร้างอัตลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชาการ 
 
S3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรสาย
วิชาการมีความอิสระและมีเวลาว่างมากขึ้นเพ่ือไป
ค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมการท าวิจัย การเป็นวิทยากร 
การเป็นที่ปรึกษาองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน การหา
ประสบการณ์ที่ได้จากการท างานจริงเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือ
น ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียนได้มากขึ้น 
S4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นในการสร้างเครือ 
ข่ายเป็นพันธมิตรกับองค์กรอื่นๆภายนอกมากข้ึน โดย  
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ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ IFAS (ต่อ) 

ปัจจัยภายใน น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

การประเมิน 
ค่า 

(Rating) 
 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 

score) 

มีการแชร์ทรัพยากรร่วมกันโดยเฉพาะทางด้าน

บุคลากรสายวิชาการมากข้ึน 

S5 ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีบรรยากาศที่ดี

ในการอยู่ร่วมกันเนื่องจากมีความสนิทสนมใกล้ชิดกัน

มากกว่า   

S6 สถานะของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับสถาบัน 

อุดมศึกษาของรัฐ มีความใกล้เคียงกันมากขึ้นใน

อนาคต เนื่องจากการออกนอกระบบของสถาบันอุดม 

ศึกษาของรัฐ ท าให้สถานะของบุคลากรภาครัฐไม่ได้

เป็นข้าราชการอีกต่อไป แต่เป็นเพียงบุคลากรทั่วไป

เหมือนภาคเอกชน 

S7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบเทคโนโลยีสาร 

สนเทศที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต 

S8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการบริหารงานที่

มีประสิทธิภาพและเปิดโอกาสให้บุคลากรสายวิชาการ

ได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆอย่างเสรี 

W1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดแรงสนับสนุนทาง 

ด้านงบประมาณจากภาครัฐ 

 

 

0.05 

 

 

0.05 

 

 

 

 

0.025 

 

 

0.05 

 

0.1 

 

 

3 

 

 

3 

 

 

 

 

3 

 

 

4 

 

2 

 

 

0.15 

 

 

0.15 

 

 

 

 

0.075 

 

 

0.2 

 

0.2 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 331 

ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ IFAS (ต่อ) 

ปัจจัยภายใน น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

การประเมิน 
ค่า 

(Rating) 
 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 
score) 

W2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีขนาดเล็กลง 
(Down Size) เนื่องจากการปิดตัวส าหรับคณะ/สาขา
ที่ไม่เป็นที่นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต เนื่องจากไม่
มีผู้ เรียนหรือมีผู้ เรียนน้อยเกินไปในคณะ/สาขา 
ดังกล่าว ส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากรสายวิชาการ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไม่ม่ันคงต่อตัวองค์กร  
W3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดการทบทวนวิธีการ
บริหารงานในด้านต่างๆของการบริหารโดยเฉพาะ
ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนว่ามีประสิทธิภาพไหม 
W4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสรรหาบุคลากรสาย
วิชาการที่เกษียณอายุราชการแล้วจากสถาบันอุดม 
ศึกษาของรัฐได้น้อยลง โดยเฉพาะคนที่มีต าแหน่ง
ทางการวิชาการสูงๆ  
W5 บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนรุ่นใหม่ทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าที่มี
คุณภาพไม่ทัน 
W6 กลุ่มบุคลากรสายวิชาการที่มีความโดดเด่น 
(Talent) จะถูกดึงตัวหรือย้ายไปสถาบันอุดมศึกษาอ่ืน 
หากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีระบบการบ ารุง 
รักษาทีดี่ 
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ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ IFAS (ต่อ) 

ปัจจัยภายใน น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

การประเมิน 
ค่า 

(Rating) 
 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 

score) 

W7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีสวัสดิการบางอย่าง

เหมือนกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่นโยบาย

การให้บ าเหน็จ บ านาญ  

W8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการบริหารที่มีความ

ยืดหยุ่นมากเกินไปจะส่งผลให้สถาบันอุดมศึกษา

เอกชนขาดมาตรฐาน ซึ่งแตกต่างจากสถาบันอุดม 

ศึกษาของรัฐที่ค่อนข้างจะมีเกณฑ์มาตรฐานเป็นแบบ

เดียวกัน 

W9 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการให้อิสระทางด้าน

ความคิด การแสดงความคิดเห็นมากเกินไป อาจจะ

ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคลากรได้ 

W10 บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนมีความรู้สึกไม่มั่นคงต่อองค์กรเนื่องมากจาก

การไม่ได้เป็นองค์กรของภาครัฐ จึงส่งผลให้บุคลากร

สายวิชาการมีระดับความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างต่ า 
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ตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ EFAS 

ปัจจัยภายนอก น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

(โอกาสที่
จะเกิดขึ้น) 

การ
ประเมิน 
(Rating) 

 
(ผลกระทบ 

ที่ได้รับ) 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 
score) 

O1 การเปิดกว้างทางพรมแดนมากขึ้น (Globalization) 
ส่งผลให้การเคลื่อนย้ายแรงงานสูงขึ้น แรงงานเคลื่อน 
ย้ายได้อย่างเสรีมากขึ้น และมีความร่วมมือทางวิชาการ
ระหว่างสถาบันอุดมศึกษาในต่างประเทศมากขึ้น 
O2 ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีในอนาคตช่วยให้
เรียนรู้สิ่งต่างๆได้ง่ายขึ้น  
O3 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบเศรษฐกิจของประเทศที่
ก าลังเข้าสู่ยุค 4.0 โดยรูปแบบเศรษฐกิจจะเปลี่ยนไปสู่
การผลิตที่พ่ึงพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม
และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  
O4 ค่านิยมในอนาคตของคนในสังคมในการเรียนรู้ผ่าน 
E-Learning หรือสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) 
มากขึ้น 
O5 นโยบายกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เพ่ิมมากขึ้นจะเป็นตัว
ผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการต้องปฎิบัติตาม ส่งผลให้
บุคลกรสายวิชาการมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง  
O6 การแข่งขันระหว่างอุดมศึกษาที่รุนแรงมากขึ้นใน
อนาคต ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งให้ความส าคัญ
ในเรื่องของคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้
ธ ารงอยู่กับองค์กรต่อไปนานๆ 
O7 ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ในสังคมไทยที่ยังยกย่อง
วิชาชีพครูอาจารย์ 
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ตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ EFAS (ต่อ) 

ปัจจัยภายนอก น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

การ
ประเมิน 
(Rating) 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 

score) 

O8 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนในอนาคตส่งผลต่อค่าครอง
ชีพเพ่ิมสูงขึ้น ท าให้มีแนวโน้มในการปรับค่าตอบแทน
ให้กับบุคลากรสายวิชาการมากข้ึน 
O9 คนในสังคมมีค่านิยมศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ท าให้มี
จ านวนคนที่จบการศึกษาในระดับสูงมากขึ้น สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนมีโอกาสเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มี
คุณภาพได้มากขึ้น 
O10 ประเทศไทยมีผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความสามารถ
สูงเป็นจ านวนมาก สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีโอกาสใน
การจ้างผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้ให้เข้ามาพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการของสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนในลักษณะ 
partner ได ้  
T1 นโยบายกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เคร่งครัดและเพ่ิมมาก
ขึ้นเพ่ือบังคับให้บุคลากรสายวิชาการปฎิบัติตาม 
T2 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนในอนาคต ส่งผลต่อค่า
ครองชีพที่ เ พ่ิมสูงขึ้น ท าให้ต้องมีการลดต้นทุนการ
บริหารจัดการ 
T3 อัตราการเกิดของประชากรมีแนวโน้มลดน้อยลง 
ส่งผลให้ประชากรเข้าสู่ระบบอุดมศึกษาน้อยลง จ านวน
นักศึกษาในอนาคตลดน้อยลงส่งผลให้รายได้ของ
สถาบันอุดมศึกษาลดลง 
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ตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ EFAS (ต่อ) 

ปัจจัยภายนอก น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

(โอกาสที่

จะเกิดขึ้น) 

การ
ประเมิน 
(Rating) 

 
(ผลกระทบ 

ที่ได้รับ) 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 

score) 

T4 การแข่งขันระหว่างอุดมศึกษาที่รุนแรงมากขึ้นใน
อนาคต มีการแย่งจ านวนนักศึกษากันมากขึ้นเนื่องจาก
จ านวนสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยมีมากเกินไป 
(over supply) นอกจากนั้นการแข่งขันที่รุนแรงท าให้มี
การแย่งตัวบุคลากรสายวิชาการที่มีความรู้ความสามารถ
สูง 
T5 เทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าทันสมัยมากขึ้นจะ
มาทดแทนความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ 
T6 คนไทยยังมีค่านิยมในการเรียนในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนน้อยกว่าค่านิยมในการเรียนในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ 
T7 ในอนาคตประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
อย่างเต็มตัว  
T8 บุคลากรสายวิชาการที่อยู่ในกลุ่ม Generation Y มี
แนวคิดและพฤติกรรมที่แตกต่างเปลี่ยน แปลงไปจาก
เดิม 
T9 การเข้ามาของแรงงานต่างชาติมากขึ้นในอนาคต ท า
ให้เกิดการขัดแย้งทางวัฒนธรรม 
T10 คุณธรรมของคนในสังคมจะลดน้อยลง อาจมีการ
ต่อต้านหรือการปฏิวัติหากไม่ได้รับความเป็นธรรม 
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เนื่องจากการรวมปัจจัยทั้ง 2 ตารางทั้ง IFAS และ EFAS ซึ่งมีปัจจัยมากเกินไปไม่เหมาะสมที่
จะน ามาจัดท าทั้งหมด ผู้วิจัยจึงจัดท า “SFAS” ซึ่งเป็นตารางสรุปปัจจัยเชิงกลยุทธ์โดยการเลือกปัจจัย
ภายในที่ส าคัญ (Internal Factors) จากตาราง IFAS และปัจจัยภายนอกที่ส าคัญ (External 
Factors) จากตาราง EFAS มารวมกัน แล้วก าหนดค่าน้ าหนักและให้ค่าคะแนน ตามตารางที่ 4.34 
ดังนี้  
ตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ SFAS 

ปัจจัยยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

การประเมิน 
ค่า 

(Rating) 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 
score) 

S1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีข้อจ ากัดน้อยกว่า
สถาบัน อุดมศึกษาของรัฐในเรื่องของกฎระเบียบ
ขั้นตอนต่างๆ ท าให้การบริหารงานในด้านต่างๆของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนมีความรวดเร็ว ยืดหยุ่นและคล่องตัว
มากกว่า 
S3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรสาย
วิชาการมีความอิสระและมีเวลาว่างมากขึ้นเพ่ือไป
ค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมการท าวิจัย การเป็นวิทยากร 
การเป็นที่ปรึกษาองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน การหา
ประสบการณ์ที่ได้จากการท างานจริงเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือ
น ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียนได้มากข้ึน 
 
W1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดแรงสนับสนุนทาง 
ด้านงบประมาณจากภาครัฐ 
W10 บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีความรู้สึกไม่มั่นคงต่อองค์กรเนื่องมากจากการ
ไม่ได้เป็นองค์กรของภาครัฐ จึงส่งผลให้บุคลากรสาย
วิชาการมีระดับความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างต่ า 
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ตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ SFAS (ต่อ) 

ปัจจัยยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ น้ าหนัก 
(Weight) 

 
 

การประเมิน 
ค่า 

(Rating) 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

(Weighted 
score) 

O1 การเปิดกว้างทางพรมแดนมากขึ้นส่งผลให้การ
เคลื่อนย้ายแรงงานสูงขึ้น แรงงานเคลื่อน ย้ายได้อย่าง
เสรีมากขึ้นและมีความร่วมมือทางวิชาการระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษาในต่างประเทศมากข้ึน 
O2 ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีในอนาคต ช่วย
ให้เรียนรู้สิ่งต่างๆได้ง่ายขึ้น 
 
T3 อัตราการเกิดของประชากรมีแนวโน้มลดน้อยลง 
ส่งผลให้ประชากรเข้าสู่ ระบบอุดมศึกษาน้อยลง 
จ านวนนักศึกษาในอนาคตลดน้อยลงส่งผลให้รายได้
ของสถาบันอุดมศึกษาลดลง 
T4 การแข่งขันระหว่างอุดมศึกษาที่รุนแรงมากข้ึนใน
อนาคต มีการแย่งจ านวนนักศึกษากันมากขึ้นเนื่องจาก
จ านวนสถาบัน อุดมศึกษาในประเทศไทยมีมากเกินไป 
(over supply) นอกจากนั้นการแข่งขันที่รุนแรงท าให้
มีการแย่งตัวบุคลากรสายวิชาการท่ีมีความรู้ความ 
สามารถสูง 
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ผู้วิจัยน าค่าท่ีค านวณได้ตามตารางที่ 4.34 มาเขียนกราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ ดังภาพที่ 4.12 ดังนี้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากการประเมินปัจจัยยุทธศาสตร์ผ่านการให้ค่าน้ าหนัก (Weight) และการประเมิน 

(Rating) จนได้ค่าคะแนนถ่วงน้ าหนัก (Weighted score) และแสดงออกมาดังภาพที่ 4.12 ข้างต้น 

แสดงให้เห็นว่ากลยุทธ์หลัก ได้แก่ กลยุทธ์เชิงรับ (WT) กลยุทธ์รอง ได้แก่ กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 

และกลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) และกลยุทธ์เชิงรุก (SO) ตามล าดับ ซึ่งสามารถสรุปดังภาพที่ 4.13 ได้ดังนี ้

  

[CATEGORY 
NAME] = [VALUE] 

[CATEGORY 
NAME] = [VALUE] 

[CATEGORY 
NAME] = [VALUE] 

[CATEGORY 
NAME] = [VALUE] 

S

T

W

O

กราฟแสดงปัจจยัยทุธศาสตร์ 

ภาพที่ 4.12 กราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ 
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ภาพที่ 4.13 สรุป IFAS EFAS SFAS กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง  

SFAS 

S1 S3 W1 W10 O1 O2 T3 T4 

กลยุทธ์หลัก 

• กลยุทธ์เชิงรับ WT  

กลยุทธ์รอง 

• กลยุทธ์เชิงป้องกัน ST 

• กลยุทธ์เชิงแก้ไข WO 

กลยุทธ์รอง 

• กลยุทธ์เชิงรุก SO 

IFAS 

S1 =0.6 W1 =0.2 

S2 =0.15 W2 =0.15 

S3 =0.5 W3 =0.2 

S4 =0.15 W4 =0.075 

S5 =0.15 W5 =0.075 

S6 =0.15 W6 =0.075 

S7 =0.075 W7 =0.2 

S8 =0.2 W8 =0.1 

W9 =0.1 

W10 =0.4 

EFAS 

O1 =0.2 T1 =0.2 

O2 =0.3 T2 =0.25 

O3 =0.2 T3 =0.5 

O4 =0.2 T4 =0.5 

O5 =0.075 T5 =0.15 

O6 =0.15 T6 =0.05 

O7 =0.05 T7 =0.1 

O8 =0.1 T8 =0.15 

O9 =0.05 T9 =0.05 

O10 =0.075 T10 =0.05 
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ส่วนที่ 3 ผลการจัดท าตารางการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ผลการจัดท าตารางการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ตามตารางท่ี 4.35-4.38 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ SO 

จุดแข็ง (Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธ์ SO (เชิงรุก) 

S1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ข้อจ ากัดน้อยกว่าสถาบันอุดม 
ศึกษาของรัฐในเรื่องของกฎ 
ระเบียบขั้นตอนต่างๆ ท าให้
การบริหารงานในด้านต่างๆ
ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนมีความรวด 
เร็ว ยืดหยุ่นและคล่องตัวมาก 
กว่า 
S2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มุ่งเน้นสร้างความแตกต่างจาก
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมาก
ขึ้น โดยการพยายามสร้างอัต
ลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชา 
การ 
S3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มุ่งเน้นให้บุคลากรสายวิชาการ
มีความอิสระและมีเวลาว่าง
มากขึ้นเพ่ือไปค้นคว้าหาความ 
รู้เพ่ิมเติมการท าวิจัย การเป็น
วิทยากร การเป็นที่องค์กร 

O1 การเปิดกว้างทางพรม 
แดนมากขึ้ น  ส่ งผล ให้ การ
เคลื่ อนย้ ายแรงงานสู งขึ้ น 
แรงงานเคลื่อนย้ายได้อย่างเสรี
มากขึ้น และมีความร่วมมือ
ทางวิชาการระหว่างสถาบัน 
อุดมศึกษาในต่างประเทศมาก
ขึ้น 
O2 ความเจริญก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีในอนาคต ช่วยให้
เรียนรู้สิ่งต่างๆได้ง่ายขึ้น  
O3 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
เศรษฐกิจของประเทศที่ก าลัง
เ ข้ า สู่ ยุ ค  4.0 โ ด ยรู ปแบบ
เศรษฐกิจจะเปลี่ยนไปสู่การ
ผลิตที่พ่ึงพาความรู้ ความคิด
สร้างสรรค์ นวัตกรรมและการ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  
O4 ค่านิยมในอนาคตของคน
ในสังคมในการเรียนรู้ผ่าน E-
Learning หรือสื่อสังคมออน 
ไลน์ (Social Media) มากขึ้น 

SO1 การส่งเสริมให้สรรหา

บุคลากรสายวิชาการที่มีความ

หลากหลายและมีศักยภาพสูง 

(S1, S3, S8, O1, O9) 

SO2  การพัฒนาระบบการ

บริหารงานทางด้านทรัพยากร

มนุษย์แบบองค์รวม ด้วยการ

น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ

มาประยุกต์ใช้ (S3, S7, O2, 

O3) 

SO3  การสร้ า งและพัฒนา

เครือข่ายความร่วมมือด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

องค์กรทั้งในและต่างประเทศ

เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และ

ประสบการณ์ที่หลากหลาย

และทันต่อสถานการณ์โลกที่  
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ตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ SO (ต่อ) 

จุดแข็ง (Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธ์ SO (เชิงรุก) 

ทั้งภาครัฐและเอกชน การหา
ประสบการณ์ที่ ได้ จากการ
ท างานจริง เ พ่ิมมากขึ้นเ พ่ือ
น ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้ เรียน
ได้มากขึ้น 
S4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มุ่งเน้นในการสร้างเครือข่าย
เป็นพันธมิตรกับองค์กรอ่ืนๆ
ภาย นอกมากขึ้น โดยมีการ
แชร์ทรั พยากรร่ วมกัน โดย 
เฉพาะทางด้านบุคลากรสาย
วิชาการมากข้ึน 
S5 ความสัมพันธ์ของผู้บังคับ 
บัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
มีบรรยากาศที่ ดี ในกา รอยู่
ร่วมกันเนื่องจากมีความสนิท
สนมใกล้ชิดกันมากกว่า   
S6 สถานะของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนกับสถาบันอุดม 
ศึกษาของรัฐ มีความใกล้เคียง
กันมากขึ้ น ในอนาคตเนื่ อ ง   
จากการออกนอกระบบของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท า
ให้สถานะของบุคลากรภาครัฐ
ไม่ได้เป็นข้าราชการอีกต่อไป  

O5 นโยบายกฎเกณฑ์ของ 
สกอ. ที่เพ่ิมมากขึ้นจะเป็นตัว
ผลักดันให้บุคลากรสายวิชา 
การต้องปฎิบัติตาม ส่งผลให้  
บุคลากรสายวิชาการมีการ
พัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง  
O6 การแข่งขันระหว่างอุดม 
ศึ ก ษา ที่ รุ น แ ร ง ม า กขึ้ น ใ น
อนาคต ท า ให้ สถาบัน อุดม 
ศึกษาเอกชนมุ่งให้ความส าคัญ
ในเรื่องของคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้
ธ ารงอยู่กับองค์กรต่อไปนานๆ 
O7 ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ใน
สังคมไทยที่ยังยกย่องวิชาชีพ
ครูอาจารย์ 
O8 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวน
ในอนาคตส่งผลต่อค่าครองชีพ
เพ่ิมสูงขึ้น ท าให้มีแนวโน้มใน
การปรับค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรสายวิชาการมากข้ึน 
O9 คนในสังคมมีค่านิยมศึกษา
ในระดับท่ีสูงขึ้น ท าให้มีจ านวน
คนที่จบการศึกษาในระดับสูง
มากขึ้น สถาบันอุดม ศึกษา
เอกชนมีโอกาส 

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (S1, 

S3, S4, O1, O10) 
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ตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ SO (ต่อ) 

จุดแข็ง (Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธ์ SO (เชิงรุก) 

แต่ เป็นเพียงบุคลากรทั่ ว ไป
เหมือนภาคเอกชน 
S7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยน 
แปลงในอนาคต 
S8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

ระบบการบริหารงานที่มีประ 

สิทธิภาพและเปิดโอกาสให้

บุคลากรสายวิชาการได้ร่วม

แสดงความคิดเห็นใน เรื่ อง

ต่างๆอย่างเสรี 

เลือกบุคลากรสายวิชาการที่มี

คุณภาพได้มากขึ้น 

O10 ประเทศไทยมีผู้เชี่ยว 

ชาญที่มีความรู้ ความสามารถ

สูงเป็นจ านวนมาก สถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนมีโอกาสใน

การจ้างผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้ให้

เข้ามาพัฒนาบุคลากรสายวิชา 

การของสถาบัน อุดมศึกษา

เอกชนในลักษณะ partner ได ้

 

 
จากตารางที่ 4.35 พบว่า กลยุทธ์ SO ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ได้แก่ 
1. SO1 การส่งเสริมให้สรรหาบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลากหลายและมีศักยภาพสูง 

(S1, S3, S8, O1, O9) 
2. SO2 การพัฒนาระบบการบริหารงานทางด้านทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม ด้วยการน า

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพมาประยุกต์ใช้ (S3, S7, O2, O3) 
3. SO3 การสร้างและพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กร

ทั้งในและต่างประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลายและทันต่อสถานการณ์
โลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (S1, S3, S4, O1, O10) 
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ตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ ST 

จุดแข็ง (Strength) ภัยคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ ST (เชิงป้องกัน) 
S1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ข้อจ ากัดน้อยกว่าสถาบันอุดม 
ศึกษาของรัฐในเรื่องของกฎ 
ระเบียบขั้นตอนต่างๆ ท าให้
การบริหารงานในด้านต่างๆ
ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนมีความรวด 
เร็ว ยืดหยุ่นและคล่องตัวมาก 
กว่า 
S2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มุ่งเน้นสร้างความแตกต่างจาก
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมาก
ขึ้น โดยการพยายามสร้างอัต
ลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชา 
การ 
S3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มุ่งเน้นให้บุคลากรสายวิชาการ
มีความอิสระและมีเวลาว่าง
ม ากขึ้ น เ พ่ื อ ไปค้ น คว้ า ห า
ความรู้ เ พ่ิมเติมการท าวิจั ย 
การเป็นวิทยากร การเป็นที่
ปรึกษาองค์กรทั้งภาครัฐและ
เอกชน การหาประสบการณ์ที่
ได้จากการท างานจริงเพ่ิมมาก
ขึ้น  

T1 นโยบายกฎเกณฑ์ของ 
สกอ. ที่เคร่งครัดและเพ่ิมมาก
ขึ้นเพ่ือบังคับให้บุคลากรสาย
วิชาการปฎิบัติตาม 
T2 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวน
ในอนาคต ส่งผลต่อค่าครอง
ชีพที่ เ พ่ิมสูงขึ้น ท าให้ต้องมี
การลดต้นทุนการบริหารจัด 
การ 
T3 อัตราการเกิดของประชา 
กรมีแนวโน้มลดน้อยลง ส่งผล
ให้ประชากรเข้าสู่ระบบอุดม 
ศึกษาน้อยลง จ านวนนักศึกษา
ในอนาคตลดน้อยลงส่งผลให้
รายได้ของสถาบันอุดมศึกษา
ลดลง 
T4 การแข่งขันระหว่างอุดม 
ศึ กษาที่ รุ น แ ร งม ากขึ้ น ใ น
อนาคต มี การแย่ งจ านวน
นักศึกษากันมากขึ้นเนื่องจาก
จ านวนสถาบันอุดมศึกษาใน
ประ เทศไทยมีมาก เกิน ไป 
(over supply) นอกจากนั้น
การแข่งขันที่รุนแรงท าให้มีการ
แย่งตัวบุคลากรสายวิชาการที่
มีความรู้ความสามารถสูงด้วย 

ST1 การสร้างภาพลักษณ์ใน
ตัวบุคลากรสายวิชาการให้เท่า
เทียมกับสถาบันอุดมศึกษา
ภาครัฐ และได้รับการยอมรับ
จากค่านิยมในสังคมไทย (S2, 
T4, T6) 
ST2 การพัฒนาเส้นทางความ 
ก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน
และเป็นธรรม (S3, T3) 
ST3 การใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยที่น ามาประยุกต์ใช้ใน
ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ใ ห้ แ ก่
บุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม 
Gen Y ให้ครอบคลุมทุกด้าน 
(S7, T8) 
ST4 การส่งเสริมและสนับ 
สนุนการมีส่ วนร่ วมในการ
แ ส ด ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง
บุคลากรสายวิชาการอย่างเสรี 
(S5, T10) 
ST5 การเสริมสร้างความ
ผู ก พั น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย
วิชาการต่อองค์กรเพื่อลด 
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ตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ ST (ต่อ) 

จุดแข็ง (Strength) ภัยคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ ST (เชิงป้องกัน) 

เพ่ือน ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน
ได ้มากขึ้น 
S4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มุ่งเน้นในการสร้างเครือข่าย
เป็นพันธมิตรกับองค์กรอ่ืนๆ
ภายนอกมากขึ้น โดยมีการแชร์
ทรัพยากรร่วมกันโดยเฉพาะ
ทางด้านบุคลากรสายวิชาการ
มากขึ้น 
S5 ความสัมพันธ์ของผู้บังคับ 
บัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
มีบรรยากาศที่ ดี ในการอยู่
ร่วมกันเนื่องจากมีความสนิท
สนมใกล้ ชิดกันมากกว่า   
S6 สถานะของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนกับสถาบันอุดม 
ศึกษาของรัฐ มีความใกล้เคียง
กันมากขึ้นในอนาคต เนื่อง  
จากการออกนอกระบบของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท า
ให้สถานะของบุคลากรภาครัฐ
ไม่ได้เป็นข้าราชการอีกต่อไป 
แต่ เป็นเพียงบุคลากรทั่ ว ไป
เหมือนภาคเอกชน 

T5 เทคโนโลยีมีความเจริญ 
ก้าวหน้าทันสมัยมากขึ้นจะมา
ทดแทนความสามารถของ
บุคลากรสายวิชาการ 
T6 คนไทยยังมีค่านิยมในการ
เรี ยนในสถาบัน อุดมศึกษา
เอกชนน้อยกว่าค่านิยมในการ
เรียนในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ 
T7 ในอนาคตประเทศไทย
ก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
อย่างเต็มตัว  
T8 บุคลากรสายวิชาการที่อยู่
ในกลุ่ม Generation Y มีแนว 
คิดและพฤติกรรมที่แตกต่าง
เปลี่ยน แปลงไปจากเดิม 
T9 การเข้ามาของแรงงานต่าง 
ชาติมากขึ้นในอนาคต ท าให้
เกิดการขัดแย้งทางวัฒนธรรม 
T10 คุณธรรมของคนในสังคม

จะลดน้อยลง อาจมีการต่อต้าน

หรือการปฏิวัติในเรื่องของการ

บ ริ ห า ร ค่ า ต อ บ แ ท น ข อ ง

บุคลากรสายวิชาการหากไม่ได้

รับความเป็นธรรม 

ปัญหาการออกจากงานโดย 

เฉพาะบุคลากรสายวิชาการใน

กลุ่ม Gen Y (S1, S5, T8)  

ST6 การส่ ง เสริมและสนับ 

สนุนการวางแผนให้สอดคล้อง

กับทิศทางการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต (S1, T2, T3, T5) 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 345 

ตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ ST (ต่อ) 

จุดแข็ง (Strength) ภัยคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ ST (เชิงป้องกัน) 

S7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยน 
แปลงในอนาคต 
S8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

ระบบการบริหารงานที่มีประ 

สิทธิภาพและเปิดโอกาสให้

บุคลากรสายวิชาการได้ร่วม

แสดงความคิดเห็นใน เรื่ อง

ต่างๆอย่างเสรี 

  

 
จากตารางที่ 4.36 พบว่า กลยุทธ์ ST ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ได้แก่ 
1. ST1 การสร้างภาพลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชาการให้เท่าเทียมกับสถาบันอุดมศึกษา

ภาครัฐและได้รับการยอมรับจากค่านิยมในสังคมไทย (S2, T4, T6) 
2. ST2 การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจนและเป็นธรรม (S3, T3) 
3. ST3 การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยที่น ามาประยุกต์ใช้ในการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากรสาย

วิชาการในกลุ่ม Gen Y ให้ครอบคลุมทุกด้าน (S7, T8) 
4. ST4 การส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรสาย

วิชาการอย่างเสรี (S5, T10) 
5. ST5 การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรสายวิชาการต่อองค์กรเพ่ือลดปัญหาการออก

จากงานโดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม Gen Y (S1, S5, T8)  
6. ST6 การส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนให้สอดคล้องกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต (S1, T2, T3, T5)  
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ตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ WO 

จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) กลยุทธ์ WO (เชิงแก้ไข) 

W1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขาดแรงสนับสนุนทางด้านงบ 
ประมาณจากภาครัฐ  
W2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
จะมี ขน าด เ ล็ ก ล ง  ( Down 
Size) เนื่องจากการปิดตัว
ส าหรับคณะ /สาขาที่ไม่เป็นที่
นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต 
เนื่องจากไม่มีผู้ เรียนหรือมี
ผู้ เรียนน้อยเกินไปในคณะ/
สาขาดังกล่าว ส่งผลต่อความ 
รู้สึกของบุคลากรสายวิชาการ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ที่ไม่ม่ันคงต่อตัวองค์กร  
W3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขาดการทบทวนวิธีการบริหาร 
งานในด้ านต่ า งๆของการ
บริหารโดยเฉพาะด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ว่ามีประสิทธิภาพไหม 
W4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สรรหาบุคลากรสายวิชาการที่
เกษียณอายุราชการแล้วจาก 

O1 การเปิดกว้างทางพรม 
แดนมากขึ้น (Globalization) 
ส่ ง ผ ล ใ ห้ ก า ร เ ค ลื่ อ น ย้ า ย
แรงงานสูงขึ้น แรงงานเคลื่อน 
ย้ายได้อย่างเสรีมากขึ้น และมี
ความร่ วมมื อทางวิ ช าการ
ระหว่างสถาบันอุดมศึกษาใน
ต่างประเทศมากข้ึน 
O2 ความเจริญก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีในอนาคต ช่วยให้
เรียนรู้สิ่งต่างๆได้ง่ายขึ้น  
O3 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
เศรษฐกิจของประเทศที่ก าลัง
เ ข้ า สู่ ยุ ค  4.0 โ ด ยรู ปแบบ
เศรษฐกิจจะเปลี่ยนไปสู่การ
ผลิตที่พ่ึงพาความรู้ ความคิด
สร้างสรรค์ นวัตกรรมและการ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  
O4 ค่านิยมในอนาคตของคน
ในสังคมในการเรียนรู้ผ่าน E-
Learning หรือสื่อสังคมออน 
ไลน์ (Social Media) มากขึ้น 
O5 นโยบายกฎเกณฑ์ของ 
สกอ. ที่เพิ่มมากขึ้นจะเป็นตัว 

WO1  การ พัฒนาศักยภาพ

ทั ก ษ ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย

วิชาการให้มีความเชี่ยวชาญ 

ในระดับประเทศ ภูมิภาค และ

ระดับโลก (W4, W5, O2, O5) 

WO2 การส่งเสริมและสนับสนุน

การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ในการ

ท างานและการส่งเสริมการมี

บรรยากาศที่ดี ในการท างาน

ร่วมกัน (W6, W10, O6) 

WO3 การพัฒนาระบบการ

สรรหาและคัดเลือกโดยใช้เทค 

โนโลยีให้เกิดความคล่องตัว

และรวดเร็วมากขึ้น (W5, W6, 

O2, O3, O4) 

WO4 การจัดท าหลักเกณฑ์

การคัด เลื อกบุคลากรสาย

วิชาการที่มีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น (W5, W6, O9) 

WO5 การจัดฝึกอบรมและ

การพัฒนาหลักสูตรต่างๆ 
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ตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ WO (ต่อ) 

จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) กลยุทธ์ WO (เชิงแก้ไข) 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐได้
น้อยลง โดยเฉพาะคนที่มีต า 
แหน่งทางการวิชาการสูงๆ  
W5 บุคลากรสายวิชาการของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนรุ่น
ใหม่ ทดแทนบุ คล ากรสาย
วิชาการรุ่นเก่าที่มีคุณภาพไม่
ทัน 
W6 กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ
ที่มีความโดดเด่น (Talent) จะ
ถูกดึงตัวหรือย้ายไปสถาบัน 
อุดมศึกษา อ่ืน หากสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนไม่มีระบบ
การบ ารุงรักษาที่ด ี
W7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ไม่มีสวัสดิการบางอย่างเหมือน 
กับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ได้แก่นโยบายการให้บ าเหน็จ 
บ านาญ  
W8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มีการบริหารที่มีความยืดหยุ่น
มากเกินไปจะส่งผลให้สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนขาดมาตร 
ฐาน ซึ่งแตกต่างจากสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐที่ค่อนข้างจะ 

ผลักดันให้บุคลากรสายวิชา 
การต้องปฎิบัติตาม ส่งผลให้
บุคลากรสายวิชาการมีการ
พัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง  
O6 การแข่งขันระหว่างอุดม 
ศึ ก ษา ที่ รุ น แ ร ง ม า กขึ้ น ใ น
อนาคต ท า ให้ สถาบัน อุดม 
ศึกษาเอกชนมุ่งให้ความส าคัญ
ในเรื่องของคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้
ธ ารงอยู่กบัองค์กรต่อไปนานๆ 
O7 ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ใน
สังคมไทยที่ยังยกย่องวิชาชีพ
ครูอาจารย์ 
O8 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวน
ในอนาคตส่งผลต่อค่าครองชีพ
เพ่ิมสูงขึ้น ท าให้มีแนวโน้มใน
การปรับค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรสายวิชาการมากข้ึน 
O9 คนในสังคมมีค่านิยมศึกษา
ในระดับท่ีสูงขึ้น ท าให้มีจ านวน
คนที่จบการศึกษาในระดับสูง
มากขึ้น สถาบันอุดม ศึกษา
เอกชนมีโอกาสเลือกบุคลากร
สายวิชาการที่มีคุณ ภาพได้
มากขึ้น 

ส าหรับบุคคลทั่ ว ไปและน า

รายได้มาจัดสรรในการพัฒนา

และฝึกอบรมบุคลากรสาย

วิชาการมากข้ึน (W1, O5)  

WO6 การน าระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศเข้ามาช่วยในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ (W3, 

O2, O3) 

WO7 การสร้างการมีส่วนร่วม

ระหว่ างสถาบัน อุดมศึกษา

เอกชนในเรื่ องการก าหนด

หลักเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฎิบัติงาน (W3, O1) 
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ตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ WO (ต่อ) 

จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) กลยุทธ์ WO (เชิงแก้ไข) 

มี เกณฑ์มาตรฐานเป็นแบบ
เดียวกัน 
W9 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มีการให้อิสระทางด้านความ 
คิด การแสดงความคิดเห็นมาก
เกินไป อาจจะส่งผลให้ เกิด
ความขัด แย้งระหว่างบุคลากร
ได ้
W10 บุคลากรสายวิชาการ

ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

ความรู้สึกไม่มั่นคงต่อองค์กร

เนื่องมากจากการไม่ ได้ เป็น

องค์กรของภาครัฐ จึงส่งผลให้

บุคลากรสายวิชาการมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้าง

ต่ า 

O10 ประเทศไทยมีผู้เชี่ยว 

ชาญที่มีความรู้ ความสามารถ

สูงเป็นจ านวนมาก สถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนมีโอกาสใน

การจ้างผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้ให้

เข้ ามา พัฒนาบุคลากรสาย

วิชาการของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในลักษณะ partner ได ้

 

 

จากตารางที่ 4.37 พบว่า กลยุทธ์ WO ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ได้แก่ 

1. WO1 การพัฒนาศักยภาพทักษะของบุคลากรสายวิชาการให้มีความเชี่ยวชาญใน
ระดับประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก (W4, W5, O2, O5) 

2. WO2 การส่งเสริมและสนับสนุนการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานและการส่งเสริมการมี
บรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน (W6, W10, O6) 

3. WO3 การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกโดยใช้เทค โนโลยีให้เกิดความคล่องตัวและ
รวดเร็วมากขึ้น (W5, W6, O2, O3, O4) 
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4. WO4 การจัดท าหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
(W5, W6, O9) 

5. WO5 การจัดฝึกอบรมและการพัฒนาหลักสูตรต่างๆส าหรับบุคคลทั่วไปและน ารายได้มา
จัดสรรในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการมากข้ึน (W1, O5)  

6. WO6 การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายวิชาการ (W3, O2, O3) 

7. WO7 การสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเรื่องการก าหนด
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฎิบัติงาน (W3, O1) 
 

ตารางที่ 4.38 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ WT 

จุดอ่อน (Weakness) ภัยคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ WT (เชิงรับ) 

W1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขาดแรงสนับสนุนทางด้านงบ 
ประมาณจากภาครัฐ  
W2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
จะมี ขน าด เ ล็ ก ล ง  ( Down 
Size) เนื่องจากการปิดตัว
ส าหรับคณะ/สาขาที่ไม่เป็นที่
นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต 
เนื่องจากไม่มีผู้ เรียนหรือมี
ผู้ เรียนน้อยเกินไปในคณะ/
สาขาดังกล่าว ส่งผลต่อความ 
รู้สึกของบุคลากรสายวิชาการ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ที่ไม่ม่ันคงต่อตัวองค์กร  

T1 นโยบายกฎเกณฑ์ของ 
สกอ. ที่เคร่งครัดและเพ่ิมมาก
ขึ้นเพ่ือบังคับให้บุคลากรสาย
วิชาการปฎิบัติตาม 
T2 สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวน
ในอนาคต ส่งผลต่อค่าครอง
ชีพที่ เ พ่ิมสูงขึ้น ท าให้ต้องมี
การลดต้นทุนการบริหารจัด 
การ 
T3 อัตราการเกิดของประชา 
กรมีแนวโน้มลดน้อยลง ส่งผล
ให้ประชากรเข้าสู่ระบบอุดม 
ศึกษาน้อยลง จ านวนนักศึกษา
ในอนาคตลดน้อยลงส่งผลให้ 

WT1 การสนับสนุนและส่ ง 
เสริมด้วยการฝึกและพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการรุ่นใหม่ให้
มีความเป็นเลิศทางวิชาการ
เ พ่ิ ม ม า ก ขึ้ น ใ น ก า ร มี อ ง ค์
ความรู้ใหม่ๆที่ทันต่อเทคโนโล 
ยี ใ น อนา คต และส าม า ร ถ
ทดแทนบุคลากรสายวิชาการ
รุ่น เก่ าที่ มีคุณภาพได้  (W5, 
T5) 
WT2 การจัดท าระบบฐาน 
ข้อมูลบุคลากรสายวิชาการที่มี
ศักยภาพสูงจากการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิ  
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ตารางที่ 4.38 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ WT (ต่อ) 

จุดอ่อน (Weakness) ภัยคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ WT (เชิงรับ) 

W3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขาดการทบทวนวิธีการบริหาร 
ง าน ในด้ านต่ า งๆของกา ร
บริหารโดยเฉพาะด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ว่ามีประสิทธิภาพไหม 
W4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สรรหาบุคลากรสายวิชาการที่
เกษียณอายุราชการแล้วจาก
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐได้
น้ อยล ง  โ ดย เฉพาะคนที่ มี
ต าแหน่งทางการวิชาการสูงๆ  
W5 บุคลากรสายวิชาการของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนรุ่น
ใหม่ทดแทนบุคลากรสายวิชา 
การรุ่นเก่าท่ีมีคุณภาพไม่ทัน 
W6 กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ
ที่มีความโดดเด่น (Talent) จะ
ถูกดึงตัวหรือย้ายไปสถาบัน 
อุดมศึกษา อ่ืน หากสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนไม่มีระบบ
การบ ารุงรักษาที่ด ี
W7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ไม่มีสวัสดิการบางอย่างเหมือน 
กับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  

รายได้ของสถาบันอุดมศึกษา
ลดลง 
T4 การแข่งขันระหว่างอุดม 
ศึ ก ษา ที่ รุ น แ ร ง ม า กขึ้ น ใ น
อนาคต มี การแย่ งจ านวน
นักศึกษากันมากขึ้นเนื่องจาก
จ านวนสถาบันอุดมศึกษาใน
ประ เทศ ไทยมี ม าก เกิ น ไป 
(over supply) นอกจากนั้น
การแข่งขันที่รุนแรงท าให้มีการ
แย่งตัวบุคลากรสายวิชาการที่มี
ความรู้ความสามารถสูงด้วย 
T5 เทคโนโลยีมีความเจริญ 
ก้าวหน้าทันสมัยมากขึ้นจะมา
ทดแทนความสามารถของ
บุคลากรสายวิชาการ 
T6 คนไทยยังมีค่านิยมในการ
เรี ยนในสถาบัน อุดมศึกษา
เอกชนน้อยกว่าค่านิยมในการ
เรียนในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ 
T7 ในอนาคตประเทศไทย
ก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
อย่างเต็มตัว  

ภาพและเป็นธรรม (W4, W5, 
W6, T4)  
WT3 การสร้างกระบวนการ
บริหารค่าตอบแทนและการ
จัดการสวัสดิการเชิงรุก ให้
แตกต่างจากองค์กรอ่ืนและ
สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญ
ของวิชาชีพครู อาจารย์ (W7, 
W10, T4) 
WT4 กา รส ร้ า งค ว ามภ าค 
ภูมิใจในการเป็นบุคลากรสาย
วิชาการของสถาบันอุดม ศึกษา
เอกชนอันจะเสริมสร้างความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร ม า ก ขึ้ น 
(W10, T2) 
WT5 การส่ง เสริมและสนับ 
สนุนการวางแผนอัตราก าลัง 
คนให้เหมาะสม (W2, W5, T2, 
T5) 
WT6 การปรับกลไกการสรร
หาและการคัดเลือกบุคลากร
สายวิชาการในลักษณะเชิงรุก 
(W4, W5, W6, T4) 
WT7 การพัฒนาระบบการ
บริหารค่าตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน (W3, T4) 
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ตารางที่ 4.38 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า กลยุทธ์ WT (ต่อ) 

จุดอ่อน (Weakness) ภัยคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ WT (เชิงรับ) 

ได้แก่นโยบายการให้บ าเหน็จ 
บ านาญ 
W8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มีการบริหารที่มีความยืดหยุ่น
มากเกินไปจะส่งผลให้สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนขาดมาตร 
ฐาน ซึ่งแตกต่างจากสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐที่ค่อนข้างจะ
มี เกณฑ์มาตรฐานเป็นแบบ
เดียวกัน 
W9 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มีการให้อิสระทางด้านความ 
คิด การแสดงความคิดเห็นมาก
เกินไป อาจจะส่งผลให้ เกิด
ความขัดแย้งระหว่างบุคลากร
ได ้
W10 บุคลากรสายวิชาการ

ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

ความรู้สึกไม่มั่นคงต่อองค์กร

เนื่องมากจากการไม่ ได้ เป็น

องค์กรของภาครัฐ จึงส่งผลให้

บุคลากรสายวิชาการมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้าง

ต่ า 

T8 บุคลากรสายวิชาการที่อยู่
ในกลุ่ม Generation Y มีแนว 
คิดและพฤติกรรมที่แตกต่าง
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
T9 การเข้ามาของแรงงานต่าง 
ชาติมากขึ้นในอนาคต ท าให้
เกิดการขัดแย้งทางวัฒนธรรม 
T10 คุณธรรมของคนในสังคม

จะลดน้อยลง อาจมีการต่อ 

ต้านหรือการปฏิวัติในเรื่องของ

การบริหารค่าตอบแทนของ

บุคลากรสายวิชาการหากไม่ได้

รับความเป็นธรรม 

WT8 การสร้างระบบรางวัล 
ยกย่ อ ง เ ชิ ด ชู เ กี ย ร ติ ใ ห้ แ ก่
บุคลากรสายวิชาการที่สร้าง
ชื่อเสียง ผลงาน (W6, T4) 
WT9 การสร้างการมีส่วนร่วม
และแสดงความคิดเห็นของ
บุคลากรสายวิชาการในการ
ก า ห น ด ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ ก า ร
ประเมินผลการปฏิบั ติ ง าน 
(W3, T1)  
WT10 การจัดท าการประเมิน 

ผลการปฎิบัติงานให้มีลักษณะ

แบบมีส่วนร่วม ด้วยบุคคลที่

เกี่ยวข้อง (W3, T10) 
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จากตารางที่ 4.38 พบว่า กลยุทธ์ WT ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ได้แก่ 

1. WT1 การสนับสนุนและส่งเสริมด้วยการฝึกและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการรุ่นใหม่ให้มี
ความเป็นเลิศทางวิชาการเพ่ิมมากขึ้นในการมีองค์ความรู้ใหม่ๆที่ทันต่อเทคโนโลยีในอนาคตและ
สามารถทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าท่ีมีคุณภาพได้ (W5, T5) 

2. WT2 การจัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม (W4, W5, W6, T4)  

3. WT3 การสร้างกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและการจัดการสวัสดิการเชิงรุกให้แตก  
ต่างจากองค์กรอื่นและสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของวิชาชีพครู อาจารย์ (W7, W10, T4) 

4. WT4 การสร้างความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนอันจะเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน (W10, T2) 

5. WT5 การส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนอัตราก าลังคนให้เหมาะสม (W2, W5, T2, 
T5) 

6. WT6 การปรับกลไกการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการในลักษณะเชิงรุก 
(W4, W5, W6, T4) 

7. WT7 การพัฒนาระบบการบริหารค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (W3, T4) 
8. WT8 การสร้างระบบรางวัล ยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากรสายวิชาการที่สร้างชื่อเสียง 

ผลงาน (W6, T4) 
9. WT9 การสร้างการมีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการในการ

ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน (W3, T1)  
10. WT10 การจัดท าการประเมินผลการปฎิบัติงานให้มีลักษณะแบบมีส่วนร่วม ด้วยบุคคลที่

เกี่ยวข้อง (W3, T10) 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์กลยุทธ์เพื่อก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
ตารางที่ 4.39 ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์เพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
SO1 การส่งเสริมให้สรรหาบุคลากรสายวิชาการที่มี
ความหลากหลายและมีศักยภาพสูง  
SO2  การ พัฒนาระบบการบริหารงานทางด้ าน
ทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม ด้วยการน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพมา
ประยุกต์ใช้  
SO3 การสร้างและพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรทั้ ง ในและ
ต่างประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ที่
หลากหลายและทันต่อสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว  
ST1 การสร้างภาพลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชาการให้
เท่าเทียมกับสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐและได้รับการ
ยอมรับจากค่านิยมในสังคมไทย  
ST2 การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ชัดเจนและเป็นธรรม  
ST3 การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยที่น ามาประยุกต์ใช้ใน
การจัดการความรู้ให้แก่บุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม 
Gen Y ให้ครอบคลุมทุกด้าน  
ST4 การส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการอย่างเสรี 
ST5 การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรสาย
วิชาการต่อองค์กรเพ่ือลดปัญหาการออกจากงาน
โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม Gen Y   
ST6 การส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนให้สอด 
คล้องกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การวางแผนองค์รวมโดยการพัฒนา
ระบบการวางแผนและการบริหารอัตรา 
ก าลั งบุคลากรสายวิชาการเ พ่ือให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต มี 3 
กลยุทธ์ ได้แก่  
กลยุทธ์ WT5  
กลยุทธ์ ST7 
กลยุทธ์ SO2 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  
การสรรหาเชิงรุกโดยการส่งเสริมการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสาย
วิชาการให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความ 
สามารถและศักยภาพสูงและเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ มี  4 กลยุทธ์ 
ได้แก่ 
กลยุทธ์ WT6 
กลยุทธ์ WO4 
กลยุทธ์ WO3 
กลยุทธ์ SO1 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การบ ารุงรักษาอย่างมืออาชีพโดยการ
บริหารจัดการค่ าตอบแทนเ พ่ือให้
องค์กรสามารถรักษาบุคลากรสาย
วิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกัน  
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ตารางที่ 4.39 ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์เพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ (ต่อ) 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
WO1 การพัฒนาศักยภาพทักษะของบุคลากรสาย
วิชาการให้มีความเชี่ยวชาญในระดับประเทศ ภูมิภาค 
และระดับโลก  
WO2 การส่งเสริมและสนับสนุนการมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ในการท างานและการส่งเสริมการมีบรรยากาศที่ดีใน
การท างานร่วมกัน 
WO3 การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกโดยใช้
เทคโนโลยีให้เกดิความคล่องตัวและรวดเร็วมากขึ้น  
WO4 การจัดท าหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
WO5 การจัดฝึกอบรมและการพัฒนาหลักสูตรต่างๆ
ส าหรับบุคคลทั่วไปและน ารายได้มาจัดสรรในการ
พัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการมากข้ึน  
WO6 การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ  
WO7 การสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในเรื่องการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน 
ผลการปฎิบัติงาน  
WT1 การสนับสนุนและส่งเสริมด้วยการฝึกและพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการรุ่นใหม่ให้มีความเป็นเลิศทาง
วิชาการเพ่ิมมากขึ้นในการมีองค์ความรู้ใหม่ๆที่ทันต่อ
เทคโนโลยีในอนาคตและสามารถทดแทนบุคลากรสาย
วิชาการรุ่นเก่าท่ีมีคุณภาพได้  

การแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการจาก
องค์กรอื่น มี 5 กลยุทธ์ ได้แก่ 
กลยุทธ์ WT3 
กลยุทธ์ WT7 
กลยุทธ์ WT8 
กลยุทธ์ WO2  
กลยุทธ์ ST1 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  
การฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผลโดยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้ มี คว าม 
สามารถ ทักษะผ่านเครือข่ายในการ
พัฒนาและการฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยี
ที่ทันสมัย  พร้อมทั้ งรูปแบบการฝึก 
อบรมที่แตกต่างจากเดิม มี 5 กลยุทธ์ 
ได้แก่ 
กลยุทธ์ WO1 
กลยุทธ์ WT1 
กลยุทธ์ SO3 
กลยุทธ์ ST3 
กลยุทธ์ WO5 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การบูรณาการความมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานและเสริม 
สร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
มี 5 กลยุทธ์ ได้แก่ 
กลยุทธ์ ST4 
กลยุทธ์ ST2 
กลยุทธ์ ST5 
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ตารางที่ 4.39 ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์เพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ (ต่อ) 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
WT2 การจัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากรสายวิชาการที่
มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม   
WT3 การสร้างกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและ
การจัดการสวัสดิการเชิงรุกให้แตกต่างจากองค์กรอ่ืน
และสะท้อนให้ เห็นถึงความส าคัญของวิชาชีพครู 
อาจารย์  
WT4 การสร้างความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรสาย
วิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอันจะเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน  
WT5 การส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนอัตรา
ก าลังคนให้เหมาะสม  
WT6 การปรับกลไกการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการในลักษณะเชิงรุก 
WT7 การพัฒนาระบบการบริหารค่าตอบแทนตามผล
การปฏิบัติงาน  
WT8 การสร้างระบบรางวัล ยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่
บุคลากรสายวิชาการท่ีสร้างชื่อเสียง ผลงาน  
WT9 การสร้างการมีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวิชาการในการก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
WT10 การจัดท าการประเมินผลการปฎิบัติงานให้มี
ลักษณะแบบมีส่วนร่วม ด้วยบุคคลที่เก่ียวข้อง 

กลยุทธ์ WT4 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและ
เป็นธรรมโดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มี 5 กลยุทธ์ ได้แก่ 
กลยุทธ์ WT10 
กลยุทธ์ WT2 
กลยุทธ์ WO6 
กลยุทธ์ WT9 
กลยุทธ์ WO7 
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จากตารางที ่4.39 พบว่า ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า มี 6 ประเด็น ได้แก ่

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ การวางแผนองค์รวมโดยการพัฒนาระบบการวางแผนและการ
บริหารอัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 คือ การสรรหาเชิงรุกโดยการส่งเสริมการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 คือ การบ ารุงรักษาอย่างมืออาชีพ โดยการบริหารจัดการค่าตอบ 
แทนเพ่ือให้องค์กรสามารถรักษาบุคคลสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการแย่งชิงบุคลากร
สายวิชาการจากองค์กรอื่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้
ความสามารถและทักษะต่างๆโดยการพัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่างจาก
เดิม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 คือ การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 คือ การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม โดยอาศัยการ
มีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์เป้าประสงค์  
ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์เป้าประสงค์ 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 

WT5 การส่งเสริมและสนับ 
สนุนการวางแผนอัตราก าลัง 
คนให้เหมาะสม 
ST6 การส่ง เสริมและสนับ 
สนุนการวางแผนให้สอดคล้อง
กับทิศทางการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต  
SO2 การพัฒนาระบบการ
บริหารงานทางด้านทรัพยากร
มนุษย์แบบองค์รวม ด้วยการ
น าระบบเทคโนโลยีสารสน 
เทศที่ทันสมัยและมีประสิทธิ 
ภาพมาประยุกต์ใช้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การวางแผนองค์รวมโดยการ
พัฒนาระบบการวางแผน  
และการบริหารอัตราก าลั ง
บุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
อนาคต  
 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ความสอดคล้องกับทิศทางใน
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
2. การวางแผนอัตราก าลัง
บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนให้มีความเหมาะสมในแต่
ละส่วนงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิ 
ผลแก่องค์กร 
3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วย
ในการบริหารจัดการพัฒนา
ระบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

SO1 การส่งเสริมให้สรรหา
บุคลากรสายวิชาการที่มีความ
หลากหลายและมีศักยภาพสูง 
WO3 การพัฒนาระบบการ
สรรหาและคัดเลือกโดยใช้เทค 
โนโลยีให้เกิดความคล่องตัว
และรวดเร็วมากขึ้น  
WO4 การจัดท าหลักเกณฑ์
การคัด เลือกบุคลากรสาย
วิชาการที่มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  
การสรรหาเชิ งรุก โดยการ
ส่งเสริมการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ
ให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความ 
สามารถและศักยภาพสูงและ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
 

1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ระบบการสรรหาบุคลากรสาย
วิชาการที่มีความหลากหลาย มี
ความสามารถเฉพาะด้านและ
ความเป็นเลิศเพ่ือเข้าสู่องค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพ  
2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ระบบการคัดเลือกบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีประสิทธิภาพ 
3. กระบวนการสรรหาบุคลากร
สายวิชาการในการเข้าถึงแหล่ง
ของผู้สมัครมากข้ึนกว่าเดิม 
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ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์เป้าประสงค์ (ต่อ) 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
WT6 การปรับกลไกการสรร
หาและการคัดเลือกบุคลากร
สายวิชาการในลักษณะเชิงรุก 

 4. ปรับระบบการสรรหาและ
คัดเลือกให้มีความรวดเร็วและ
คล่องตัวเพ่ือทันต่อการแข่งขันที่
รุนแรงมากข้ึนในอนาคต 

ST1 การสร้างภาพลักษณ์ใน

ตัวบุคลากรสายวิชาการให้เท่า

เทียมกับสถาบันอุดม ศึกษา

ภาครัฐ และได้รับการยอมรับ

จากค่านิยมในสังคม ไทย  

WO2  การส่ งเสริมและสนับ  

สนุนการมีคุณภาพชีวิตที่ดีใน

การท างานและการส่งเสริมการมี

บรรยากาศที่ดี ในการท างาน

ร่วมกัน 

WT3 การสร้างกระบวนการ

บริหารค่าตอบแทนและการ

จัดการสวัสดิการเชิงรุก ให้

แตกต่างจากองค์กรอ่ืนและ

สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญ

ของวิชาชีพครู อาจารย์ 

WT7 การพัฒนาระบบการ

บริหารค่าตอบแทนตามผล

การปฏิบัติงาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การบ ารุงรักษาอย่างมืออาชีพ
โดยการบริหารจัดการค่าตอบ 
แทนเพ่ือให้องค์กรสามารถ
รักษาบุคลากรสายวิชาการให้
คงอยู่กับองค์กรและป้องกัน
การแย่งชิงบุคลากรสายวิชา 
การจากองค์กรอื่น  
 
 
 

1. การปรับรูปแบบการจัดการ
สวัสดิการสมัยใหม่ให้ตรงกับ
ความต้องการของบุคลากรสาย
วิชาการให้มากท่ีสุด 
2. การบริหารจัดการค่าตอบ 
แทนและรางวัลให้เหมาะสมเป็น
ที่น่าพึงพอใจแก่บุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีศักยภาพสูง 
3. การพัฒนาและสนับสนุน
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี
ให้แก่บุคลากรสายวิชาการ 
4. การเสริมสร้างความปลอดภัย
และบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
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ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์เป้าประสงค์ (ต่อ) 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
WT8 การสร้างระบบรางวัล 
ยกย่อง เชิ ดชู เ กี ยรติ ให้ แก่
บุคลากรสายวิชาการที่สร้าง
ชื่อเสียง ผลงาน 

  

SO3 การสร้างและพัฒนา

เครือข่ายความร่วมมือด้าน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

กับองค์กรทั้งในและต่างประ 

เทศเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้

และประสบการณ์ที่หลาก 

หลายและทันต่อสถานการณ์

โลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวด 

เร็ว 

ST3  ก า ร ใ ช้ เ ทค โ น โ ลยี ที่

ทันสมัยที่น ามาประยุกต์ใช้ใน

ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ใ ห้ แ ก่

บุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม 

Gen Y ให้ครอบคลุมทุกด้าน 

WO1  การพัฒนาศักยภาพ

ทักษะของบุคลากรสายวิชา 

การให้มีความเชี่ยวชาญ ใน

ระดับประเทศ ภูมิภาค และ

ระดับโลก 

WO5 การจัดฝึกอบรมและ

การพัฒนาหลักสูตรต่างๆ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่ า งมีป ระสิ ทธิ ภ าพ ให้ มี
ความรู้ ความสามารถและ
ทักษะต่างๆโดยการพัฒนา
และการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยี
ที่ทันสมัยและแตกต่างจาก
เดิม 

1. การพัฒนาความสามารถ 
ทั ก ษ ะ ใ ห้ แ ก่ บุ ค ล า ก ร ส า ย
วิชาการทางด้านทักษะพ้ืนฐาน 
(Soft Skills) และสนับสนุนให้มี
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติ 
งานมากขึ้น 
2. การมีเครือข่ายให้ความ
ร่วมมือในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับองค์กรหรือหน่วยงาน
ทั้ ง ภ า ย ใ ป ร ะ เ ท ศ แ ล ะ ต่ า ง 
ประเทศ   
3. การพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการโดยผ่านการฝึกอบรม
ด้วยเทคโนโลยีและสื่อการเรียน
การสอนที่ทันสมัย 
4. การปรับกระบวนการพัฒนา
และการฝึกอบรมให้ตรงความ
ต้ องการของบุ คลากรอย่ า ง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์เป้าประสงค์ (ต่อ) 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
ส าหรับบุคคลทั่วไปและน า
รายได้มาจัดสรรในการพัฒนา
และฝึกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการมากข้ึน 
WT1 การสนับสนุนและส่ง 
เสริมด้วยการฝึกและพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการรุ่นใหม่
ให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ
เ พ่ิ มม ากขึ้ น ใ นก า รมี อ ง ค์
ความรู้ใหม่ๆที่ทันต่อเทคโนโล 
ยีในอนาคตและสามารถทด 
แทนบุคลากรสายวิชาการรุ่น
เก่าท่ีมีคุณภาพได้ 

  

ST2 การพัฒนาเส้นทางความ 
ก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน
และเป็นธรรม 
ST4 การส่งเสริมและสนับ 
สนุนการมีส่ วนร่ วมในการ
แ ส ด ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง
บุคลากรสายวิชาการอย่างเสรี  
ST5 การเสริมสร้างความผูก 
พันของบุคลากรสายวิชาการ
ต่อองค์กรเพ่ือลดปัญหาการ
ออก จ า ก ง า น โ ด ย เ ฉ พ า ะ
บุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม 
Gen Y   
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การบูรณาการความมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
และเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างยั่งยืน  
 

1. การสร้างและสนับสนุนการมี
ส่ ว น ร่ ว ม ขอ งบุ ค ล าก รส า ย
วิชาการอย่ างบู รณาการทุ ก
รูปแบบ ทั้งการรวมกลุ่มสร้าง 
สรรค์กิจกรรมอิสระในการร่วม
แสดงความคิดเห็นเพ่ือบุคลากร
ได้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
และมีความผูกพันต่อองค์กร 
2. การก าหนดเส้นทางความ 
ก้ า วหน้ า ในสายอาชีพอย่ า ง
ชัดเจน (Career Path) และส่ง 
เสริมความก้าวหน้าของบุคลากร
สายวิชาการในทุกระดับ 
3. การจัดสรรทรัพยากรของ
องค์กรให้แก่บุคลากรอย่างเท่า 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 361 

ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์เป้าประสงค์ (ต่อ) 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
ST6 การส่งเสริมและสนับ 
สนุนการวางแผนให้สอดคล้อง 
กับทิศทางการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต  
WT4  การสร้ างความภาค 
ภูมิใจในการเป็นบุคลากรสาย
วิ ช าการของสถาบั น อุดม 
ศึกษาเอกชนอันจะเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 
 

 เ ที ยมกั น  บุ คล าก รจะ ได้ ใ ช้
ป ร ะ โ ยชน์ จ า กทรั พย าก ร ที่
จัดสรรให้เ พ่ือบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพ 
4. การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
สายวิชาการเพ่ือรักษาและสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กร 
5. การสนับสนุนความตระหนัก
ถึ งการมีความรับผิดชอบต่อ
สังคมและการท างานอย่างมี
คุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิ
บาลที่ดี 

WO6 การน าระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศเข้ามาช่วยในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ  

WO7 การสร้างการมีส่วนร่วม

ระหว่างสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในเรื่องการก าหนด

หลักเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฎิบัติงาน  

WT2 การจัดท าระบบฐาน 

ข้อมูลบุคลากรสายวิชาการที่มี

ศักยภาพสูงจากการประเมิน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม
โดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากผู้
ที่ มี ส่ ว น เ กี่ ย ว ข้ อ ง ใ น ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. การวางแผนการประเมินผล
การปฏิบั ติ ง าน ให้ มี ลั กษณะ
ใกล้เคียง 360 องศา มากขึ้น 
2. การด าเนินการค้นหาบุคลากร
สายวิชาการที่มีศักยภาพสูงจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วย
ในระบบการประเมินผล 
4. การสร้างการมีส่วนร่วมของ
บุ คล ากรที่ เ กี่ ย วข้ อ ง ในการ
ก า ห น ด ว า ง ก ฎ เ ก ณ ฑ์ ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์เป้าประสงค์ (ต่อ) 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 

ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิ 

ภาพและเป็นธรรม 

WT9 การสร้างการมีส่วนร่วม

และแสดงความคิดเห็นของ

บุคลากรสายวิชาการในการ

ก า ห น ด ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ ก า ร

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

WT10 การจัดท าการประเมิน 
ผลการปฎิบัติงานให้มีลักษณะ
แบบมีส่วนร่วมด้วยบุคคลที่
เกี่ยวข้อง 

  

ส่วนที่ 6 ผลการพัฒนา (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  

ในส่วนนี้เป็นการน าผลที่ได้จากการศึกษาแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และการ
ปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษา
สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพใน
อนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ผล
การวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก และประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า มาใช้ในการน า เสนอ (ร่าง) 
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 

(ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า 

วิสัยทัศน์ : พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพสูงสุดผ่าน
กระบวนการวางแผนที่ยืดหยุ่นพร้อมทั้งมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีความ
หลากหลายและมีศักยภาพสูงโดยเน้นการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ตอบสนองต่อบุคลากร
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รวมทั้งการพัฒนาให้มีความสามารถรอบด้านผ่านเครือข่ายความร่วมมือและระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย
เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ สถาบันการศึกษาชั้นน าของประเทศและนานาชาติ อีกทั้งการมีระบบการ
ประเมินผลที่เป็นธรรมและโปร่งใสโดยอาศัยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องควบคู่ไปกับการ
สนับสนุนการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบต่อสังคมในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่าง
ยั่งยืน 
พันธกิจ :  

1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการวางแผน การสรรหา การคัดเลือกและการ
ธ ารงรักษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. พัฒนาระบบโครงสร้างการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม ทั้งการพัฒนาทักษะขีดความ 
สามารถศักยภาพของบุคลากรให้ทันต่อการแข่งขันในปัจจุบันและอนาคต 

3. สร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยอาศัยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมภายในองค์กร
และกิจกรรมที่รับผิดชอบต่อสังคม และมีการบริหารประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างเป็นธรรมและ
โปร่งใส 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ การวางแผนองค์รวมโดยการพัฒนาระบบการวางแผนและการ
บริหารอัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 คือ การสรรหาเชิงรุกโดยการส่งเสริมการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 คือ การบ ารุงรักษาอย่างมืออาชีพโดยการบริหารจัดการค่าตอบแทน
เพ่ือให้องค์กรสามารถรักษาบุคคลสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการแย่งชิงบุคลากรสาย
วิชาการจากองค์กรอื่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้
ความสามารถและทักษะต่างๆโดยการพัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่างจาก
เดิม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 คือ การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 คือ การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมโดยอาศัยการ
มีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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โดยรายละเอียดของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ เป็นไปตามตารางที่ 4.41 ดังนี้ 
ตารางที่ 4.41 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1-6 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การวางแผนองค์รวมโดยการพัฒนาระบบการวางแผนและการบริหารอัตราก าลังบุคลากรสาย

วิชาการเพื่อให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
(Holistic Planning) 

กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การส่งเสริมและสนับสนุน
การวางแผนให้สอดคล้องกับ
ทิศทางการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

KPI 1.1 จ านวน โครงการ/
กิจกรรมท่ีท าส าเร็จเพิ่มขึ้น
ต่อปี 
 

1. ทบทวนและออกแบบโครงสร้าง
องค์กรและระบบการวางแผนให้มี
ความคล่องตัวและยืดหยุ่น  
2. พัฒนาวิธีการวางแผนให้ตอบสนอง
กับสถานการณ์ต่างๆได้อย่างทันเวลา 
3. ส่งเสริมการวางแผนโดยมุ่งเน้น
บุคลากรท่ีมีความหลากหลายและมี
ศักยภาพสูง 
4. ทบทวนการปรับสัญญาจ้าง/การ
เกษียณอายุ 

2. การส่งเสริมและสนับสนุน
การวางแผนอัตราก าลังคนให้
เหมาะสม 

KPI 1.2 มีฐานข้อมูลความ
ต้องการก าลังคนท้ังใน
ปัจจุบันและอนาคตครบทุก
หน่วยงาน 
KPI 1.3 หน่วยงานท้ังหมดมี
บุคลากรสายวิชาการ
เพียงพอในแต่ละปี 

1. พัฒนาฐานข้อมูลใหอ้ัตราก าลังคนมี
ความสอดคล้องกับลักษณะงานใน
ปัจจุบันและในอนาคต 
2. สนับสนุนให้มีการวางระบบเตรียม
ความพร้อมเพื่อทดแทนบุคลากรท่ีจะ
เกษียณอายุการท างานหรือหมดวาระ
ตามสัญญาจ้าง 

3. การพฒันาระบบการ
บริหารงานทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์แบบองค์
รวมด้วยการน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ
มาประยุกต์ใช้ 

KPI 1.4 ระดับความส าเร็จใน
การน าระบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหสู้งขึ้น 
KPI 1.5 ร้อยละ 80 ของ
ความพึงพอใจส าหรับผู้ท่ี
เกี่ยวข้องในการเข้าใช้ระบบ 

1. พัฒนาระบบสารสนเทศในการ
วางแผนให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
2. พัฒนางานด้านทรัพยากรมนุษย์
ผ่านกระบวนการแรกเริ่มต้ังแต่การ
วางแผนให้เชื่อมต่อกับงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์อื่นๆอย่างเป็นระบบ  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  
การสรรหาเชิงรุกโดยการส่งเสริมการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการให้ได้มาซึ่ง

บุคลากรที่มีความหลากหลายและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Aggressive Recruitment)  

กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การส่งเสริมให้
สรรหาบุคลากร
สายวิชาการท่ีมี
ความหลากหลาย
และมีศักยภาพสูง 

KPI 2.1 จ านวน โครงการ/
กิจกรรมท่ีท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 2.2 ร้อยละ 20 ของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมีความ
หลากหลายและมีศักยภาพสูง
เพิ่มขึ้นต่อปี 

1. มุ่งเน้นสรรหาบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
และมีศักยภาพสูง  
2. สร้างแบรนด์ให้เกิดการรับรู้ถึงการเป็น
องค์กรในดวงใจท่ีใครๆก็อยากมาร่วมงานด้วย  

2. การจัดท าหลัก 
เกณฑ์การคัด 
เลือกบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมี
ประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

KPI 2.3 มีหลักเกณฑ์การ
คัดเลือกที่มีประสิทธิภาพครบ
ทุกหน่วยงาน 
KPI 2.4 บุคลากรสายวิชาการ
ตรงตามหลักเกณฑ์การคัดเลือก
ท่ีก าหนดขึ้นเพิ่มขึ้นต่อปี 

1. จัดท าหลักเกณฑ์การคัดเลือกในแต่ละ
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ 
 

3. การปรับกลไก
การสรรหาและ
การคัดเลือก
บุคลากรสาย
วิชาการใน
ลักษณะเชิงรุก 
 

KPI 2.5 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมท่ีสนับสนุนการสรรหา
เชิงรุกท่ีท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 2.6 ระดับความส าเร็จของ
การส่งเสริมภาพลักษณ์และการ
สื่อสารองค์กรเพิ่มขึ้นต่อปี 

1. ปรับปรุงวิธีการประชาสัมพนัธ์เพื่อให้เข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายมากขึ้น  
2. เสริมสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรเพื่อ
สร้างชื่อเสียงอย่างต่อเนื่อง 

4. การพฒันา
ระบบการสรรหา
และคัดเลือกโดย
ใช้เทคโนโลยีให้
เกิดความคล่องตัว
และรวดเร็วมาก
ขึ้น 

KPI 2.7 จ านวนหน่วยงานท่ี
ด าเนินการสรรหาและคัดเลือก
เพื่อให้มีความคล่องตัวและ
รวดเร็วเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 2.8 ร้อยละ 50 ของเวลาที่
ลดลงในกระบวนการสรรหา
และคัดเลือก 

1. ส่งเสริมให้หน่วยงานปรับปรุงการสรรหา
และคัดเลือกให้มีความความคล่องตัวและ
รวดเร็วเพิ่มมากขึ้น 
2. พัฒนาเครื่องมือสรรหาและคัดเลือกให้เป็น
แบบดิจิตอลเพื่อลดระยะเวลาและเพิ่ม
ประสิทธิภาพ  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 367 

 KPI 2.9 จ านวนผู้สมัครใน
ต าแหน่งบุคลากรสายวิชาการ
ในการเข้าดรูายละเอียดผ่าน
ช่องทางสื่อออนไลน์เพิ่มขึ้นต่อป ี

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  

การบ ารุงรักษาอย่างมืออาชีพ โดยการบริหารจัดการค่าตอบแทนเพื่อให้องค์กรสามารถรักษา 

บุคคลสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการจากองค์กรอื่น 

(Professional Maintenance) 
กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 

1. การสรา้ง
กระบวนการ
บริหารค่าตอบ 
แทนและการ
จัดการสวัสดิการ
เชิงรุกให้แตกต่าง
จากองค์กรอื่นและ
สะท้อนให้เห็นถึง
ความ ส าคัญของ
วิชาชีพครู 
อาจารย ์

KPI 3.1 โครงการ/กิจกรรมท่ี
สนับสนุนการบริหารค่าตอบ 
แทนและสวัสดิการรูปแบบใหม่
ท่ีท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 3.2 ระดับความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ
รูปแบบใหม่เพิ่มขึ้นต่อปี 

1. การส ารวจความต้องการสวัสดิการรูปแบบ
ใหม่ๆส าหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีแตกต่าง
จากรูปแบบเดิม 
2. การปรับปรุงคา่ตอบแทนและสวัสดิการให้
เป็นรูปแบบท่ีทันสมัยและแตกต่างไปจากเดิม 
เช่น การออกแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ
โดยบุคลากรสายวิชาการสามารถเลือก 
Package ได้ตรงตามความต้องการของแต่ละ
คน 

2. การพฒันา
ระบบการบริหาร
ค่าตอบแทนตาม
ผลการปฏิบัติงาน 

KPI 3.3 โครงการ/กิจกรรมท่ี
สนับสนุนการพัฒนาระบบการ
บริหารค่าตอบแทนท่ีท าส าเร็จ
เพิ่มขึ้นต่อป ี
KPI 3.4 ร้อยละ 50 ของความ
พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับ
ของบุคลากรสายวิชาการ 

1. การทบทวนค่าตอบแทนในปัจจุบันและ
ปรับปรุงระบบการบริหารค่าตอบแทนให้
เหมาะสมกับสภาวการณ์ท้ังปัจจุบันและใน
อนาคต  
2. การทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบ
ค่าตอบแทนตามลักษณะงาน ความเชี่ยวชาญ 
ความสลับซับซ้อน ความต้องการในตลาดและ
ความเหมาะสมในแต่ละภารกิจ   
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3. การสรา้งระบบ
รางวัล ยกย่องเชิด
ชูเกียรติให้แก่
บุคลากรสาย
วิชาการท่ีสร้าง
ชื่อเสียง ผลงาน 

KPI 3.5 ร้อยละ 20 ของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีได้สร้าง
ชื่อเสียงและผลงานเพิ่มขึ้นต่อปี 

1. กิจกรรมการมอบรางวัล ค าชมเชยและการ
เชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากรสายวิชาการ 

4. การส่งเสริมและ
สนับสนุนการมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีใน
การท างานและการ
ส่งเสริมการมี
บรรยากาศท่ีดีใน
การท างานร่วมกัน 
 

KPI 3.6 ร้อยละ 80 ของระดับ
ความพึงพอใจในโครงการ/
กิจกรรมท่ีสนับสนุนการมีสุข
ภาวะท่ีดี 
KPI 3.7 ร้อยละ 80 ของจ านวน
บุคลากรสายวิชาการท่ีเข้าร่วม
กิจกรรมท่ีสนับสนุนการมีสุข
ภาวะท่ีดี 
KPI 3.8 โครงการ/กิจกรรมท่ีท า
ส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อป ีโดยวัดจาก
ดัชนีความสุขและการมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีของบุคลากรสาย
วิชาการ 

1. การเสริมสร้างดูแลสุขภาพบคุลากรสาย
วิชาการ เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี 
สถานที่ออกก าลังกาย เป็นต้น 
2. การเสริมสร้างมหาวิทยาลัยให้มีลักษณะ
เป็น Happy Work Place : Happy Work 
Life 
3. การสรา้งสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการมีสุข
ภาวะท่ีดี โดยส่งเสริมให้มีการจัด
สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเป็นมิตรต่อ
สุขภาพและเอื้อต่อการมีกิจกรรมส าหรับ
ยกระดบัสุขภาวะของบุคลากรสายวิชาการ 
4. การสนับสนุนการพัฒนาเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมท่ีช่วยในการเสริมการมีสุขภาวะท่ีดี 
5. การสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
การสร้างสุขภาวะท่ีพึงประสงคร์ะหว่าง
บุคลากรสายวิชาการ โดยผู้บริหารจะท าหน้าที่
เป็นผู้อ านวยความสะดวกให้บุคลากรสาย
วิชาการสามารถสร้างการมีสุขภาวะดีของ
ตนเองได้ เช่น การให้ความรู้ การสนับสนุน
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการจัดการสุขภาวะ เป็น
ต้น  
6. การส่งเสริมความมั่นคงและความปลอดภัย
ในชีวิต ด้วยการให้ความรู้ด้านการออมเงิน 
การจัดต้ังกองทุนและการปรับปรุงระบบรักษา
ความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัยให้มี
ประสิทธิภาพ 
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5. การสรา้ง
ภาพลักษณ์ในตัว
บุคลากรสายวิชา 
การให้เท่าเทียม
กับสถาบันอุดม 
ศึกษาภาครัฐ และ
ได้รับการยอมรับ
จากค่า นิยมใน
สังคมไทย 

KPI 3.9 ร้อยละการลาออกของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ศักยภาพสูงลดน้อยลงต่อปี 
KPI 3.10 ระดับความส าเร็จ 
ของการทดแทนต าแหน่งท่ี
ส าคัญเพิ่มขึ้นต่อป ี

1. การทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบ
ค่าตอบแทนส าหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ศักยภาพสูงให้มีความเหมาะสม สามารถ
แข่งขันได้ เพื่อป้องกันการถูกแย่งชิงตัว 
2. การวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานที่ส าคัญ
ขององค์กรอย่างเป็นระบบ รวมถึงการเตรียม
สร้างและพัฒนากลุ่มบุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ศักยภาพสูงให้เป็นศูนย์กลางทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้ความสามารถและทักษะต่างๆโดยการ
พัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่างจากเดิม 

(Productive Training & Development) 
กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 

1. การพฒันา
ศักยภาพทักษะ
ของบุคลากรสาย
วิชาการให้มีความ
เชี่ยวชาญ ใน
ระดับประเทศ 
ภูมิภาค และ
ระดับโลก 

KPI 4.1 ร้อยละ 50 ของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีได้รับ
การพัฒนาศกัยภาพทักษะตาม
โครงการ/กิจกรรมเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.2 โครงการ/กิจกรรมท่ี
พัฒนาศักยภาพทักษะบุคลากร
สายวิชาการท่ีท าส าเร็จเพิ่มขึ้น
ต่อปี 
KPI 4.3 ระดับความร่วมมือของ
ผู้เชี่ยวชาญภายนอกที่สนับสนุน
การพัฒนาศกัยภาพของ
บุคลากรสายวิชาการเพิ่มขึ้นต่อ
ปี 
KPI 4.4 ร้อยละ 20 ของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมีวุฒิ
ปริญญาเอกเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.5 ร้อยละ 20 ของ

1. การพฒันาทักษะพื้นฐาน (Soft Skills) ท่ี
จ าเป็นส าหรับบุคลากรสายวิชาการ เช่น 
ทักษะด้านสื่อสาร การคิดวิเคราะห์ ภาวะผู้น า 
เทคโนโลยี และภาษาต่างประเทศ ฯลฯ ผ่าน
การอบรม ประชมุสัมมนา หรอืการศึกษาดู
งาน 
2. การพฒันาขีดความสามารถบุคลากรสาย
วิชาการให้มีสมรรถนะใหม่ๆผ่านการ
แลกเปลี่ยนความรู้ การมอบหมายงาน และ
การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
3. การพฒันาระบบการเรียนรู้เชิงบูรณาการท่ี
เน้นการลงมือปฏิบัติ มีการใช้และพัฒนา
เทคโนโลยีผสมผสานในการเรียนตลอดจน
สร้างผู้เรียนให้สามารถก ากับการเรียนรู้ของตน
ได้  
4. การจัดให้มีผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกเข้ามา
เป็นวิทยากรในการพัฒนาศักยภาพของ
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บุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มขึ้นต่อ
ปี 
KPI 4.6 ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาองคก์รให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้เพิ่มขึ้นต่อปี 

บุคลากรสายวิชาการ 
5. การพฒันาเทคนิควิธีการสอนโดยการ
เปลี่ยนบทบาทจากครูผู้สอนเป็นผู้อ านวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ แนะน าวิธีเรียนรู้
และวิธีจัดระเบียบการสร้างความรู้ ออกแบบ
กิจกรรมให้ผู้เรียนให้เหมาะสมกับการเรียนรู้ใน
ศตวรรษท่ี 21 
6. การจัดการความรู้ภายในองค์กรโดยให้
บุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าท่ีมคีวามรู้และ
ประสบการณ์เป็นผู้ถ่ายทอดองค์ความรู้และ
ทักษะต่างๆให้แก่บุคลากรสายวิชาการรุ่นหลัง 
7. การพฒันาคุณวุฒิของบุคลากรสายวิชาการ
อย่างต่อเนื่อง 
8. การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสาย
วิชาการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีสูงขึ้น 
9. การเสริมสร้างการรับรู้และปรับทัศนคติท่ีดี
ให้แก่บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มผู้สูงอายุ
ให้เข้าใจถึงความส าคัญและประโยชน์ของการ
พัฒนาและฝึกอบรม 

2. การสนับสนุน
และส่งเสริมด้วย
การฝึกและพัฒนา
บุคลากรสายวิชา 
การรุ่นใหม่ให้มี
ความเป็นเลิศทาง
วิชาการเพิ่มมาก
ขึ้นในการมีองค์
ความรู้ใหม่ๆท่ีทัน
ต่อเทคโนโลยีใน
อนาคตและ
สามารถทดแทน
บุคลากรสายวิชา 

KPI 4.7 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมในการสรา้งองค์ความรู้
ใหม่ๆท่ีน าไปใช้ส าหรับถ่ายทอด
ให้แก่ผู้เรียนเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.8 ร้อยละ 10 ของจ านวน
นวัตกรรม/สิ่งประดิษฐ์ที่ได้จด
สิทธิบัตรและทรัพย์สินทาง
ปัญญาเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.9 บุคลากรสายวิชาการท่ี
ได้รับการพัฒนาศักยภาพด้าน
การวิจัยเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.10 ร้อยละ 20 ของ
ผลงานวิจัยและบทความทาง

1. การเสริมสร้างขีดความสามารถของ
บุคลากรสายวิชาการในการสรา้งผลงาน
วิชาการเชิงนวัตกรรมเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่
แก่ผู้เรียน 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนการน าเสนอหรือ
เผยแพร่ผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการและ
การใช้ประโยชน์จากการวิจัย 
3. การขยายความร่วมมือด้านวิจัยกับ
เครือข่ายภายนอกทั้งในระดับชาติและอาเซียน 
4. การจัดอบรมหรือสัมมนาทางวิชาการเพื่อ
เพิ่มความรู้ในการท าวิจัยแก่บุคลากรสาย
วิชาการ 
5. การให้ความช่วยเหลือโดยการจัดสรร
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การรุ่นเก่าท่ีมี
คุณภาพได้ 

วิชาการท่ีได้รับการตีพิมพ์และ
เผยแพร่ในวารสารหรือ
ฐานข้อมูลในระดับชาติ/
นานาชาติเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.11 ระดับความร่วมมือใน
การท าวิจัยระหว่าง
มหาวิทยาลัยกับหน่วยงาน
ภายนอกเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.12 ระดับความส าเร็จของ
โครงการท่ีพัฒนาศักยภาพด้าน
การวิจัยของบุคลากรสาย
วิชาการเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.13 ร้อยละ 20 ของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีได้รับทุน
วิจัยจากภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัยเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.14 ระดับประสิทธิภาพ
ของการพัฒนาระบบฐานข้อมูล
ด้านงานวิจัยเพิ่มขึ้นต่อปี 

งบประมาณ ทุนสนับสนุนในการท าวิจัยให้แก่
บุคลากรสายวิชาการอย่างท่ัวถึง 
6. การประกาศเกียรติคุณ ยกย่อง เชิดชู
เกียรติหรือให้รางวัลแก่บุคลากรสายวิชาการท่ี
มีผลงานวิจัยหรือผลงานทางวิชาการดีเด่น 
7. การปรับปรุงระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
งานวิจัยให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. การสรา้งและ
พัฒนาเครือข่าย
ความร่วมมือด้าน
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
กับองค์กรท้ังใน
และต่างประเทศ
เพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้และ
ประสบการณ์ท่ี
หลากหลายและ
ทันต่อสถาน 
การณ์โลกท่ี

KPI 4.15 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมท่ีร่วมมือกับภาคี
เครือข่ายความร่วมมือภายนอก
เพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.16 ร้อยละ 20 ของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีได้รับ
การพัฒนาความรู้จากโครงการ
ต่างๆเพิ่มขึ้นต่อปี 

1. การแลกเปลี่ยนบุคลากรสายวิชาการ
ระหว่างองค์กรและสถานประกอบการ และทั้ง
ภาครัฐและเอกชน รวมทั้งการร่วมมือกับ
องค์กรภายนอกในการแลกเปลี่ยนผู้เชี่ยวชาญ
เพื่อเข้ามาดูแลการฝึกอบรมบคุลากรสาย
วิชาการ 
2. การศกึษาดูงานท้ังในและต่างประเทศ 
3. การท าข้อตกลงความร่วมมอื (MOU) กับ
มหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ 
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เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 

4. การใช้
เทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยท่ีน ามา
ประยุกต์ใช้ในการ
จัดการความรู้
ให้แก่บุคลากรสาย
วิชาการในกลุ่ม 
Gen Y ให้
ครอบคลุมทุกด้าน 

KPI 4.17 จ านวนหลักสูตรท่ี
พัฒนาขึ้นผ่านทางออนไลน์
เพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.18 ร้อยละ 20 ของ
จ านวนบุคลากรสายวิชาการท่ี
ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร
ท่ีเลือก 
KPI 4.19 ความพึงพอใจของ
บุคลากรสายวิชาการต่อระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่
สนับสนุนการเรียนการสอนและ
การฝึกอบรมเพิ่มขึ้นต่อปี 

1. การเรียนรู้ผ่านสื่อ E-Learning โดยก าหนด
เป็น KPI ประจ าบุคคล 
2. การฝึกอบรมแนวใหม่ท่ีผู้เข้ารับการอบรม
สามารถเลือกหัวข้อฝึกอบรมได้ตามความ
ต้องการได้อย่างเสรี 
3. การพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อสนับสนุนการเรียน
การสอนและการฝึกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการ 

5. การจัดฝึกอบรม
และการพัฒนา
หลักสูตรต่างๆ
ส าหรับบุคคลท่ัวไป
และน ารายได้มา
จัดสรรในการพัฒนา
และฝึกอบ รม
บุคลากรสายวิชาการ
มากขึ้น 

KPI 4.20 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมท่ีท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อป ี
โดยวัดจากอัตราส่วนของรายได้
และก าไรท่ีเพิ่มขึ้น 

1. การฝึกอบรมความรูแ้ละทักษะท่ีส าคัญ
ต่างๆให้แก่บุคคลภายนอกท่ีมีความสนใจ เช่น 
การฝึกอบรมให้ความรู้ในศาสตร์ต่างๆท่ีทาง
มหาวิทยาลัยมีความเชี่ยวชาญ การอบรม
ภาษาต่างประเทศ การฝึกวิชาชีพต่างๆ เป็น
ต้น 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 

การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร

อย่างยั่งยืน 

(Integrated Participation and Engagement) 
กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
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1. การส่งเสริม
และสนับสนุนการ
มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิด 
เห็นของบุคลากร
สายวิชาการอย่าง
เสรี 

KPI 5.1 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมส่งเสริมและสนับสนุน
การมีส่วนร่วมท่ีท าส าเร็จ
เพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.2 จ านวนบุคลากรสาย
วิชาการมีส่วนร่วมเพิ่มขึ้นต่อปี 
 

1. การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรให้เข้มแข็ง
ผ่านการปลูกฝังให้บุคลากรสายวิชาการมีส่วน
ร่วมและแสดงความคิดเห็นต่างๆ  
 
 

2. การพฒันา
เส้นทางความ 
ก้าวหน้าในสาย
อาชีพท่ีชัดเจน
และเป็นธรรม 

KPI 5.3 มีระบบในการพัฒนา
เส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพท่ีเป็นขั้นตอน ชัดเจนและ
เป็นธรรม 
 

1. การทบทวนและออกแบบจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยเฉพาะต าแหน่ง
งานที่ส าคัญเชิงกลยุทธ์โดยการทบทวน
สมรรถนะ เส้นทางการเรียนรู้และพัฒนา และ
คุณลักษณะของงาน  
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้มีความก้าว 
หน้าในอาชีพ โดยการสร้างความเข้าใจให้กับ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมีภาระหน้าท่ีท่ีเพิ่มขึ้น
จากการมีต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ผ่านการสร้างแรง
บันดาลใจในการพัฒนาศักยภาพเพื่อให้เกิด
การหมุนเวียนงานและการพัฒนาตนเองใน
สายงานท่ีเกี่ยวข้อง 
3. การเสริมสร้างระบบคุณธรรมและวาง
มาตรการท่ีเหมาะสมกับเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพท้ังการแต่งต้ังและ
โยกย้าย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแต่งต้ัง
บุคลากรสายวิชาการในต าแหน่งผู้บริหารต้อง
ค านึงถึงขีดความสามารถ คุณธรรมและ
จริยธรรม เป็นแนวทางประกอบการพิจารณา 

3. การเสริมสร้าง
ความผูกพันของ
บุคลากรสายวิชา 
การต่อองค์กรเพื่อ
ลดปัญหาการออก

KPI 5.4 ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรสายวิชาการต่อสิ่ง
สนับสนุนในการเรียนการสอน
เพิ่มขึ้นต่อปี  
KPI 5.5 จ านวนกิจกรรมภายใน

1. การสรา้งสถานท่ีท างานให้เกิดความสุข
รวมถึงการสร้างสิ่งแวดล้อมการท างานท่ีดีด้วย
การปรับปรุงอาคาร สถานท่ี ห้องเรียนและสิ่ง
สนับสนุนในการเรียนการสอน 
2. การให้ความส าคัญกับการสร้างความผูกพัน
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จากงาน
โดยเฉพาะ
บุคลากรสายวิชา 
การในกลุ่ม Gen 
Y   

ท่ีสนับสนุนความผูกพันต่อ
องค์กรเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.6 ร้อยละ 80 ของ
คะแนนส ารวจความพึงพอใจ
บุคลากรสายวิชาการ 
KPI 5.7 อัตราการลาออกจาก
งานของบุคลากรสายวิชาการ
ลดลงต่อปี 
KPI 5.8 ระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสาย
วิชาการเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.9 ดัชนีความสุขของ
บุคลากรสายวิชาการเพิ่มขึ้นต่อ
ปี 

ต่อองค์กร โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการใน
กลุ่ม Generation Y ผ่านกิจกรรมปลูกฝัง
ความผูกพันในองค์กรต่างๆมากขึ้น  
3. การส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการออกไป
เป็นวิทยากรและที่ปรึกษาองค์กรเพื่อน าองค์
ความรู้กลับมาพฒันาและน ามาถ่ายทอดให้แก่
ผู้เรียน 
4. การประเมินระดับความผูกพันของบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีต่อองค์กรและน าผลท่ีได้มา
สร้างกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อเสริมสร้าง
ความผูกพันให้เพิ่มสูงขึ้น 
5. การหารายได้เสริมทางอื่นเพื่อน ามาจัดสรร
งบประมาณในการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีต่อองค์กร
อย่างต่อเนื่อง 

4. การสรา้งความ
ภาคภูมิใจในการ
เป็นบุคลากรสาย
วิชาการของ
สถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนอัน
จะเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ้น 

KPI 5.10 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมส่งเสริมความ
รับผิดชอบต่อสังคมและ
คุณธรรม จริยธรรมท่ีท าส าเร็จ
เพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.11 จ านวนโครงการ
บริการทางวิชาการแก่
บุคคลภายนอกเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.12 จ านวนบุคลากรสาย
วิชาการท่ีเข้าร่วมโครงการ
เพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.13 จ านวนบุคลากรสาย
วิชาการมีคุณธรรมและ
จริยธรรมเพิ่มขึ้นต่อปี โดยวัด
จากอัตราความขัดแย้ง การร้อง
ทุกข์ การลงโทษทางวินัยของ
บุคลากรสายวิชาการ 

1. การเสริมสร้างเครือขา่ยการให้บริการทาง
วิชาการแก่สังคม ชมุชน และองค์กรภายนอก 
2. การส่งเสริมการให้บริการวชิาการใน
รูปแบบท่ีหลากหลายผ่านกิจกรรมการ
ฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคคลภายนอกและ
สอดคล้องกับความต้องการของสังคม 
3. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณในวิชาชีพของบุคลากรสาย
วิชาการผ่านกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม
ต่างๆ 
4. การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการท างานและ
สร้างค่านิยมท่ีดี มีจิตบริการ ท างานในเชิงรุก 
สามารถบูรณาการการท างานรว่มกับ
หน่วยงานอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม สร้าง
จิตส านึกให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  
การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม โดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Effective Evaluation) 

กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การจัดท าการ
ประเมินผลการ
ปฎิบัติงานให้มีลักษณะ
แบบมีส่วนร่วมด้วย
บุคคลท่ีเกี่ยวข้อง 

KPI 6.1 มีหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน
ท่ีมีลักษณะใกล้เคียง 360 
องศา มากขึ้นและระดับ
ความร่วมมือของฝ่ายท่ี
เกี่ยวข้องในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน
เพิ่มขึ้น 

1. การประเมินผลโดยอาศัยฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง 
เช่น นักศึกษา ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
ผู้ปกครอง ชุมชน 
2. การเสริมสร้างความร่วมมือ ความเข้าใจต่อ
ระบบการประเมินผลงานแบบใหม่ให้ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องรับทราบและตระหนักถึงความส าคัญ  

2. การจัดท าระบบ
ฐานข้อมูลบุคลากรสาย
วิชา การท่ีมีศักยภาพสูง
จากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและเป็น
ธรรม 

KPI 6.2 มีรายชื่อของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ศักยภาพสูงด้วยการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน
ครบทุกหน่วยงาน 

1. การตามหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. การสนับสนุนความเข้าใจส าหรับบุคลากร
สายวิชาการให้เห็นถึงความส าคัญของต าแหน่ง
งานที่สูงขึ้น และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่
บุคลากรสายวิชาการให้พร้อมรบักับหน้าที่
ความรับผิดชอบท่ีมากขึ้น 

3. การน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ
เข้ามาช่วยในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
สายวิชา การ 

KPI 6.3 ระดับ
ความส าเร็จในการน า
ระบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธ ิภาพให้สูงขึ้น 
KPI 6.4 ร้อยละ 50 ของ
ความพึงพอใจในการเข้า
ใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศส าหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
KPI 6.5 ร้อยละ 50 ของ

1. การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกต์ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
มีความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 
2. การพฒันาระบบสารสนเทศและเทคโน โล
ยีด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
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เวลาที่ลดลงใน
กระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

4. การสรา้งการมีส่วน
ร่วมและแสดงความคิด 
เห็นของบุคลากรสาย
วิชาการในการก าหนด
หลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

KPI 6.6 จ านวนบุคลากร
สายวิชาการท่ีเข้าร่วม
โครงการ/กิจกรรมเพิ่มขึ้น
ต่อปี 
KPI 6.7 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมท่ีท าส าเร็จ
เพิ่มขึ้นต่อปี 

1. การปรับปรุงระบบกลไกในการประเมินผล
การฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการอย่าง
เป็นธรรม 
2. การมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการใน
การก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน
ร่วมกัน 

5. การสรา้งการมีส่วน
ร่วมระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในเรื่องการ
ก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน 

KPI 6.8 จ านวนสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนท่ีเข้า
ร่วมโครงการเพิม่ขึ้นต่อปี 
KPI 6.9 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมท่ีท าส าเร็จ
เพิ่มขึ้นต่อปี 

1. การพฒันาความร่วมมือระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในการสร้าง
หลักเกณฑ์ร่วมกันในเรื่องการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการเพื่อสร้าง
มาตรฐานและความน่าเชื่อถือ  
2. การปรับปรุงการประเมินผลการปฎิบัติงาน
ใหม่ โดยให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ (output) 
ท่ีค านึงถึงเป้าหมายและผลลัพธ์มากกว่า
กระบวนการ (process) 

 
ส่วนที่ 7 ผลการตรวจสอบ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  

ผู้วิจัยได้น า (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า ไปท าการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ด้วยการจัดประชุม
สนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ สรุปได้ดังนี้ 

จากการจัดประชุมสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่งจัดขึ้น ณ ห้อง 713 ชั้น 7 
อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อวัน ศุกร์ที่ 2 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2561 เวลา 15.00 – 16.30 น. (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตามภาคผนวก ก) 

ขั้นตอนการด าเนินการจัดประชุม ผู้วิจัยได้น าเสนอกระบวนการวิจัย และ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า จากนั้นผู้วิจัยเชิญ
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ผู้ทรงคุณวุฒิร่วมกันแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ ซึ่งสามารถสรุปสาระส าคัญ โดยการแจก
แจงความถี่ซ่ึงสะท้อนภาพรวมของความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ดังตารางที่ 4.42 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.42 ผลการตรวจสอบ(ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ประเด็นความคิดเห็น เห็นด้วย 

ความถี่ ร้อยละ 

1. ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการจัดท า SFAS และกราฟ
แสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ 

8 100 

2. (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่งประกอบด้วยวิสัยทัศน์และพันธ
กิจ มีความเหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวม 

8 100 

3. ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ทั้ง 6 ประเด็น มีเนื้อหาครอบคลุม
ตามแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และการปฎิบัติงานทางด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ
สามารถใช้ เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าได้ 

7 87.5 

4. กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรม เป็นวิธีการที่สามารถบรรลุ
ประเด็นยุทธศาสตร์ได้ และมีความเหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ซึ่งสามารถน าไปใช้ตามบริบทของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งได้  

7 87.5 

 

จากตารางที่ 4.42 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 8 คน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ (ร่าง) 

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่ง

ประกอบด้วยวิสัยทัศน์และพันธกิจ ว่ามีความเหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง 6 ประเด็นมีเนื้อหาครอบคลุมตามแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

และการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ

สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ

หน้าได้ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรม เป็นวิธีการที่สามารถบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์ได้ 
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ทั้งนีส้ถาบันอุดมศึกษาเอกชนแต่ละแห่งจะน าไปประยุกต์ใช้จะต้องค านึงถึงบริบท ความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ประกอบด้วย นอกจากนั้นผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือให้ยุทธศาสตร์

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า มีความสมบูรณ์

มากขึ้น ซึ่งสามารถสรุปประเด็น ตามตารางที ่4.43 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.43 ผลการให้ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณุวฒิเกี่ยวกับ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ประเด็นความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณุวฒิ 
1. การจัดท า SFAS และกราฟ
แสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ 

n/a 
 

 

2. วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
 
 

1. วิสัยทัศน์ ควรปรับให้กระชับและสั้นลง 
2. พันธกิจควรแยกประเด็นตามกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และปรับพันธกิจให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

3. ประเด็นยุทธศาสตร์และ
เป้าประสงค์ 

1. ประเด็นยุทธศาสตร์ ปรับข้อความและปรับการใช้ค าศัพท์
ภาษาอังกฤษ 
2. เป้าประสงค ์ปรับข้อความและการใช้ภาษา 

4. กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการ/
กิจกรรม 

1. กลยุทธ์ ปรับข้อความและการใช้ภาษาที่ยาวเกินไปให้
กระชับ 
2. ตัวชี้วัด มีมากเกินไป ควรตัดออก และเพ่ิมตัวชี้วัดเชิง
คุณภาพแทน 
3. โครงการ/กิจกรรม ปรับข้อความและการใช้ภาษา 
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ส่วนที่ 8 การน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้าฉบับสมบูรณ์ 

ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะที่ได้จากการจัดประชุมสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่ 7 มา
พัฒนาเป็นยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้าฉบับสมบูรณ์ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ
หน้า 
วิสัยทัศน์ : การมรีะบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือขับเคลื่อนองค์กร
ไปสู่ สถาบันการศึกษาชั้นน าที่ยั่งยืนของประเทศและนานาชาติ  

พันธกิจ :  
1. พัฒนาระบบการวางแผน การสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
2. พัฒนาบุคลากรสายวิชาการโดยการเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาทักษะขีด

ความ สามารถให้ทันต่อการแข่งขันในปัจจุบันและอนาคต 
3. ส่งเสริมบุคลากรสายวิชาการให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมภายในองค์กรและกิจกรรมที่

รับผิดชอบต่อสังคมเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
4. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฎิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรมและโปร่งใส 
ประเด็นยุทธศาสตร์ : เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ พัฒนาระบบการวางแผนแบบองค์รวมและการบริหาร

อัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
อนาคต 

เป้าประสงค ์
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความสอดคล้องกับทิศทางใน

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
2. การวางแผนอัตราก าลังบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้มีความเหมาะสมในแต่ละ

ส่วนงานเพื่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กร 
3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการข้อมูลให้สามารถพร้อมใช้ส าหรับการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 คือ ส่งเสริมการสรรหาเชิงรุกและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ

ให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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เป้าประสงค ์
1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการสรรหาเพ่ือให้ได้บุคลากรสายวิชาการที่มีความหลาก 

หลาย มีความสามารถเฉพาะด้านและความเป็นเลิศเข้าสู่องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  
2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพ 
3. กระบวนการสรรหาบุคลากรสายวิชาการเข้าถึงแหล่งของผู้สมัครมากขึ้น 
4. ระบบการสรรหาและคัดเลือกมีความรวดเร็วและคล่องตัวทันต่อการแข่งขันที่รุนแรงใน

อนาคต 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 คือ การบ ารุงรักษาอย่างช านาญการโดยการบริหารจัดการ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการเพ่ือให้องค์กรสามารถรักษาบุคคลสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและ
ป้องกันการแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการจากองค์กรอ่ืน 

เป้าประสงค ์
1. การพัฒนาความสามารถ ทักษะให้แก่บุคลากรสายวิชาการทางด้านทักษะพ้ืนฐาน (Soft 

Skills) และสนับสนุนให้มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
2. การมีเครือข่ายให้ความร่วมมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรหรือหน่วยงานทั้ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ    
3. การพัฒนาบุคลากรสายวิชา การโดยผ่านการฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้

ความ สามารถและทักษะต่างๆโดยการพัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่าง
จากเดิม 

เป้าประสงค ์
1. การปรับรูปแบบการจัดการสวัสดิการสมัยใหม่ให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรสาย

วิชา การให้มากที่สุด 
2. การบริหารจัดการค่าตอบแทนและรางวัลให้เหมาะสมเป็นที่น่าพึงพอใจแก่บุคลากรสาย

วิชาการท่ีมีศักยภาพสูง 
3. การพัฒนาและสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีให้แก่บุคลากรสายวิชาการ 
4. การเสริมสร้างความปลอดภัยและบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 คือ การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน

และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
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เป้าประสงค ์
1. การสร้างและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการอย่างบูรณาการทุกรูปแบบ 

ทั้งการรวมกลุ่มสร้างสรรค์กิจกรรมอิสระในการร่วมแสดงความคิดเห็น เพ่ือบุคลากรได้รู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กร 

2. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน (Career Path) และส่งเสริม
ความ ก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการในทุกระดับ 

3. การจัดสรรทรัพยากรขององค์กรให้แก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน บุคลากรจะได้ใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรที่จัดสรรให้เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสายวิชาการเพ่ือรักษาและสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
5. การสนับสนุนความตระหนักถึงการมีความรับผิดชอบต่อสังคมและการท างานอย่างมี

คุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลที่ดี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 คือ การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมโดยอาศัยการ

มีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค ์  
1. การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีลักษณะแบบมีส่วนร่วมมากขึ้น 
2. การด าเนินการค้นหาบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในระบบการประเมินผล 
4. การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรที่เก่ียวข้องในการก าหนดวางกฎเกณฑ์การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
โดยรายละเอียดของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ เป็นไปตามตารางที่ 4.44 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.44 สรุปประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1-6 ฉบับสมบูรณ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
พัฒนาระบบการวางแผนแบบองค์รวมและการบริหารอัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
(Holistic HR Planning) 

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การส่งเสริมและ
สนับสนุนการวางแผนให้
สอดคล้องกับทิศทางการ
เปลี่ยน แปลงในอนาคต 

KPI 1.1 จ านวน 
โครงการ/กิจกรรมที่ท า
ส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 
 

1. ทบทวนระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือให้มีความคล่องตัวและยืดหยุ่น  
2. ทบทวนและออกแบบโครงสร้างองค์กรให้
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆได้อย่าง
ทันเวลา 
3. การวางแผนเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มี
ความหลากหลายและมีศักยภาพสูง 
4. ทบทวนสัญญาจ้าง/การเกษียณอายุ 

2. การส่งเสริมและ
สนับสนุนการวางแผน
อัตราก าลังคนให้
เหมาะสม 

KPI 1.2 มีฐานข้อมูล
ความต้องการก าลังคน
ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคตครบทุก
หน่วยงาน 
KPI 1.3 หน่วยงาน
ทั้งหมดมีบุคลากรสาย
วิชาการเพียงพอในแต่
ละป ี

1. พัฒนาฐานข้อมูลให้อัตราก าลังคนมีความ
สอดคล้องกับลักษณะงานในปัจจุบันและใน
อนาคต 
2. สนับสนุนให้มีการวางระบบเตรียมความ
พร้อมเพ่ือทดแทนบุคลากรที่จะเกษียณอายุ
การท างานหรือหมดวาระตามสัญญาจ้าง 

3. การพัฒนาระบบการ
บริหารงานทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์แบบ
องค์รวมด้วยการน า
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัยและ
มีประสิทธิภาพมา

KPI 1.4 ระดับ
ความส าเร็จในการน า
ระบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีมาใช้เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพให้
สูงขึ้น 
KPI 1.5 ร้อยละ 80 

1. พัฒนาระบบสารสนเทศในการวางแผนให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
2. พัฒนางานด้านทรัพยากรมนุษย์ผ่าน
กระบวนการแรกเริ่มตั้งแต่การวางแผนให้
เชื่อมต่อกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ
อย่างเป็นระบบ  
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ประยุกต์ใช้ ของความพึงพอใจ
ส าหรับผู้ที่เก่ียวข้องใน
การเข้าใช้ระบบ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  
ส่งเสริมการสรรหาเชิงรุกและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มี

ความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Aggressive Recruitment)  

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การส่งเสริมให้สรรหา
บุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ความหลากหลายและมี
ศักยภาพสูง 

KPI 2.1 การ
ด าเนินการให้ทัน
ภายในเวลาที่ก าหนด 
KPI 2.2 ร้อยละ 20 
ของบุคลากรสาย
วิชาการที่มีความ
หลากหลายและมี
ศักยภาพสูงเพ่ิมขึ้นต่อ
ปี 

1. การมุ่งเน้นสรรหาบุคลากรที่มคีวาม
หลากหลายและมีศักยภาพสูง  
2. การสร้างแบรนด์ให้เกิดการรับรู้ถึงการเป็น
องค์กรในดวงใจที่ใครๆก็อยากมาร่วมงานด้วย  

2. การจัดท าหลักเกณฑ์
การคัดเลือกบุคลากร
สายวิชาการท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

KPI 2.3 มีหลักเกณฑ์
การคัดเลือกท่ีมี
ประสิทธิภาพครบทุก
หน่วยงาน 
KPI 2.4 บุคลากรสาย
วิชาการตรงตาม
หลักเกณฑ์การคัดเลือก
ที่ก าหนดขึ้นเพ่ิมขึ้นต่อ
ปี 

1. การจัดท าหลักเกณฑ์การคัดเลือกในแต่ละ
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ 
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3. การปรับกลไกการสรร
หาและการคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการใน
ลักษณะเชิงรุก 

KPI 2.5 จ านวน
โครงการ/กิจกรรมที่
สนับสนุนการสรรหา
เชิงรุกท่ีท าส าเร็จ
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 2.6 ระดับ
ความส าเร็จของการ
ส่งเสริมภาพลักษณ์
และการสื่อสารองค์กร
เพ่ิมข้ึนต่อปี 

1. การประชาสัมพันธ์เพ่ือให้เข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายมากขึ้น  
2. การเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดขีององค์กร
เพ่ือสร้างชื่อเสียงอย่างต่อเนื่อง 

4. การพัฒนาระบบการ
สรรหาและคัดเลือกโดย
ใช้เทคโนโลยีให้เกิดความ
คล่องตัวและรวดเร็วมาก
ขึ้น 
 

KPI 2.7 จ านวน
หน่วยงานสามารถ
ด าเนินการสรรหาและ
คัดเลือกให้มีความ
รวดเร็วขึ้น 
KPI 2.8 ร้อยละ 50 
ของเวลาที่ลดลงใน
กระบวนการสรรหา
และคัดเลือก 
KPI 2.9 จ านวนผู้สมัคร
ในต าแหน่งบุคลากร
สายวิชาการในการเข้า
ดูรายละเอียดผ่าน
ช่องทางสื่อออนไลน์
เพ่ิมข้ึนต่อปี 

1. การส่งเสริมให้หน่วยงานปรับปรุงการสรร
หาและคัดเลือกให้มีความความคล่องตัวและ
รวดเร็วเพ่ิมมากขึ้น 
2. การพัฒนาเครื่องมือสรรหาและคัดเลือกให้
เป็นแบบดิจิทัลเพ่ือลดระยะเวลาและเพ่ิม
ประสิทธิภาพ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  

การบ ารุงรักษาอย่างช านาญการโดยการบริหารจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการเพื่อให้องค์กร
สามารถรักษาบุคคลสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการ

จากองค์กรอื่น 
(Professional Retention) 
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กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 

1. การสร้างกระบวนการ
บริหารค่าตอบ แทนและ
การจัดการสวัสดิการเชิง
รุกให้แตกต่างจากองค์กร
อ่ืนและสะท้อนให้เห็นถึง
ความ ส าคัญของวิชาชีพ
ครู อาจารย์ 

KPI 3.1 โครงการ/
กิจกรรมที่สนับสนุน
การบริหารค่าตอบ 
แทนและสวัสดิการ
รูปแบบใหม่ที่ท าส าเร็จ
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 3.2 ระดับความพึง
พอใจในค่าตอบแทน
และสวัสดิการรูปแบบ
ใหมเ่พ่ิมข้ึน 
 

1. การส ารวจความต้องการสวัสดิการรูปแบบ
ใหม่ๆส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่แตกต่าง
จากรูปแบบเดิม 
2. การปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการให้
เป็นรูปแบบที่ทันสมัยและแตกต่างไปจากเดิม 
เช่น การออกแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ
โดยบุคลากรสายวิชาการสามารถเลือก 
Package ได้ตรงตามความต้องการของแต่ละ
คน (Flexy Benefit) 
3. การสนับสนุนทุนค่าใช้จ่ายส่วนตัวของ
บุคลากรสายวิชาการ รวมทั้งทุนการศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น  

2. การพัฒนาระบบการ
บริหารค่าตอบแทนตาม
ผลการปฏิบัติงาน 

KPI 3.3 โครงการ/
กิจกรรมที่สนับสนุน
การพัฒนาระบบการ
บริหารค่าตอบแทนที่
ท าส าเร็จเพ่ิมขึ้นต่อปี 
KPI 3.4 ร้อยละ 50 
ของความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนที่ได้รับ
ของบุคลากรสาย
วิชาการ 

1. การทบทวนค่าตอบแทนในปัจจุบันและ
ปรับปรุงระบบการบริหารค่าตอบแทนตามผล
การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ทั้ง
ปัจจุบันและในอนาคต  
2. การทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบ
ค่าตอบแทนตามลักษณะงาน ความเชี่ยวชาญ 
ความสลับซับซ้อน ความต้องการในตลาดและ
ความเหมาะสมในแต่ละภารกิจ   

3. การสร้างระบบรางวัล 
ยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่
บุคลากรสายวิชาการท่ี
สร้างชื่อเสียง ผลงาน 

KPI 3.5 ร้อยละของ
บุคลากรสายวิชาการที่
ไดส้ร้างชื่อเสียงและ
ผลงานเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 3.6 จ านวน
โครงการที่สนับสนุน
การสร้างชื่อเสียงและ

1. กิจกรรมการมอบรางวัล ค าชมเชยและการ
เชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากรสายวิชาการ 
2. กิจกรรมสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากร
สายวิชาการสร้างผลงานทางวิชาการท้ัง
ระดับประเทศและนานาชาติ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 386 

ผลงาน 

4. การส่งเสริมและ
สนับสนุนการมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการท างานและ
การส่งเสริมการมี
บรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกัน 
 

KPI 3.7 ร้อยละ 80 
ของระดับความพึง
พอใจในโครงการ/
กิจกรรมที่สนับสนุน
การมีสุขภาวะที่ดี 
KPI 3.8 ร้อยละ 80 
ของจ านวนบุคลากร
สายวิชาการทีเ่ข้าร่วม
กิจกรรมที่สนับสนุน
การมีสุขภาวะที่ดี 
KPI 3.9 โครงการ/
กิจกรรมที่ท าส าเร็จ
เพ่ิมข้ึนต่อปี โดยวัด
จากดัชนีความสุขและ
การมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ของบุคลากรสาย
วิชาการ 

1. การเสริมสร้างดูแลสุขภาพบุคลากรสาย
วิชาการ เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี 
สถานที่ออกก าลังกาย เป็นต้น 
2. การเสริมสร้างมหาวิทยาลัยให้เป็น 
“Happy Work Place : Happy Work Life” 
3. การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุข
ภาวะที่ดี โดยส่งเสริมให้มีการจัด
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เป็นมิตรต่อ
สุขภาพและเอ้ือต่อการมีกิจกรรมส าหรับ
ยกระดับสุขภาวะของบุคลากรสายวิชาการ 
4. การสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม่ๆที่เสริมการมีสุขภาวะที่ดี 
5. การสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
การสร้างสุขภาวะที่พึงประสงค์ระหว่าง
บุคลากรสายวิชาการเพ่ือสร้างสุขภาวะที่ดีของ
ตนเองโดยได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
เช่น การให้ความรู้ การสนับสนุนทรัพยากรที่
จ าเป็นในการจัดการสุขภาวะ เป็นต้น  

5. การสร้างภาพลักษณ์
บุคลากรสายวิชา การให้
เท่าเทียมกับสถาบันอุดม 
ศึกษาภาครัฐ และได้รับ
การยอมรับจากค่า นิยม
ในสังคมไทย 

KPI 3.10 ร้อยละการ
ลาออกของบุคลากร
สายวิชาการท่ีมี
ศักยภาพสูงลดน้อยลง
ต่อปี 
KPI 3.11 ระดับ
ความส าเร็จ ของการ
ทดแทนต าแหน่งที่
ส าคัญเพ่ิมข้ึนต่อปี 

1. การเสริมสร้างภาวะผู้น าในตัวบุคลากรสาย
วิชาการ 
2. การวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานที่ส าคัญ
ขององค์กรอย่างเป็นระบบ รวมถึงการเตรียม
สร้างและพัฒนากลุ่มบุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ศักยภาพสูงให้เป็นศูนย์กลางทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร 
3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่าง
มหาวิทยาลัยเอกชนและภาคธุรกิจโดยให้
บุคลากรสายวิชาการได้มีโอกาสเข้าไปเรียนรู้
การท างานในองค์กรภาคธุรกิจเพื่อน าความรู้
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มาถ่ายทอดแก่ผู้เรียน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้ความสามารถและทักษะต่างๆโดย
การพัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่างจากเดิม 

(Productive Learning & Development) 

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การพัฒนาศักยภาพ
ทักษะของบุคลากรสาย
วิชาการให้มีความ
เชี่ยวชาญ ใน
ระดับประเทศ ภูมิภาค 
และระดับโลก 

KPI 4.1 ร้อยละ 50 
ของบุคลากรสาย
วิชาการท่ีได้รับการ
พัฒนาศักยภาพทักษะ
ตามโครงการ/กิจกรรม
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.2 โครงการ/
กิจกรรมที่พัฒนา
ศักยภาพทักษะ
บุคลากรสายวิชาการท่ี
ท าส าเร็จเพ่ิมขึ้นต่อปี 
KPI 4.3 ระดับความ
ร่วมมือของผู้เชี่ยวชาญ
ภายนอกที่สนับสนุน
การพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.4 ร้อยละของ
บุคลากรสายวิชาการท่ี
มีวุฒิปริญญาเอก
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.5 ร้อยละของ
บุคลากรสายวิชาการท่ี
มีต าแหน่งทางวิชาการ

1. การพัฒนาทักษะพ้ืนฐาน Soft Skills ที่
จ าเป็นส าหรับบุคลากรสายวิชาการ เช่น 
ทักษะด้านสื่อสาร การคิดวิเคราะห์ ภาวะผู้น า 
เทคโนโลยี และภาษาต่างประเทศ ฯลฯ ผ่าน
การอบรม ประชุมสัมมนา หรือการศึกษาดู
งาน 
2. การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรสาย
วิชาการให้มีสมรรถนะใหม่ๆผ่านการ
แลกเปลี่ยนความรู้ การมอบหมายงาน และ
การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
3. การพัฒนาระบบการเรียนรู้เชิงบูรณาการที่
เน้นการลงมือปฏิบัติ มีการใช้และพัฒนา
เทคโนโลยีผสมผสานในการเรียนตลอดจน
สร้างผู้เรียนให้สามารถก ากับการเรียนรู้ของตน
ได้  
4. การจัดให้มีผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกเข้ามา
เป็นวิทยากรในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรสายวิชาการ 
5. การพัฒนาเทคนิควิธีการสอนโดยการ
เปลี่ยนบทบาทจากครูผู้สอนเป็นผู้อ านวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ แนะน าวิธีเรียนรู้
และวิธีจัดระเบียบการสร้างความรู้ ออกแบบ
กิจกรรมให้ผู้เรียนให้เหมาะสมกับการเรียนรู้ใน
ศตวรรษท่ี 21 
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เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.6 ระดับ
ความส าเร็จของการ
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้
เพ่ิมข้ึนต่อปี 

6. การจัดการความรู้ภายในองค์กรโดยให้
บุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าที่มีความรู้และ
ประสบการณ์เป็นผู้ถ่ายทอดองค์ความรู้และ
ทักษะต่างๆให้แก่บุคลากรสายวิชาการรุ่นหลัง 
7. การพัฒนาคุณวุฒิของบุคลากรสายวิชาการ
อย่างต่อเนื่อง 
8. การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสาย
วิชาการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีสูงขึ้น 
9. การเสริมสร้างการรับรู้และปรับทัศนคติที่ดี
ให้แก่บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มผู้สูงอายุ
ให้เข้าใจถึงความส าคัญและประโยชน์ของการ
พัฒนาและฝึกอบรม 

2. การสนับสนุนและ
ส่งเสริมด้วยการฝึกและ
พัฒนาบุคลากรสายวิชา 
การรุ่นใหม่ให้มีความเป็น
เลิศทางวิชาการเพ่ิมมาก
ขึ้นในการมอีงค์ความรู้
ใหม่ๆท่ีทันต่อเทคโนโลยี
ในอนาคตและสามารถ
ทดแทนบุคลากรสายวิชา 
การรุ่นเก่าท่ีมีคุณภาพได้ 

KPI 4.7 จ านวน
โครงการ/กิจกรรมใน
การสร้างองค์ความรู้
ใหม่ๆท่ีน าไปใช้ส าหรับ
ถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.8 ร้อยละของ
จ านวนนวัตกรรม/
สิ่งประดิษฐ์ที่ได้จด
สิทธิบัตรและทรัพย์สิน
ทางปัญญาเพ่ิมขึ้นต่อปี 
KPI 4.9 บุคลากรสาย
วิชาการท่ีได้รับการ
พัฒนาศักยภาพด้าน
การวิจัยเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.10 ร้อยละของ
ผลงาน วิจัยและ
บทความทางวิชาการท่ี
ได้รับการตีพิมพ์และ

1. การเสริมสร้างขีดความสามารถของ
บุคลากรสายวิชาการในการสร้างผลงาน
วิชาการเชิงนวัตกรรมเพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่
แก่ผู้เรียน 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนการน าเสนอหรือ
เผยแพร่ผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการและ
การใช้ประโยชน์จากการวิจัย 
3. การขยายความร่วมมือด้านวิจัยกับ
เครือข่ายภายนอกทั้งในระดับชาติและอาเซียน 
4. การจัดอบรมหรือสัมมนาทางวิชาการเพ่ือ
เพ่ิมความรู้ในการท าวิจัยแก่บุคลากรสาย
วิชาการ 
5. การให้ความช่วยเหลือโดยการจัดสรร
งบประมาณ ทุนสนับสนุนในการท าวิจัยให้แก่
บุคลากรสายวิชาการอย่างทั่วถึง 
6. การประกาศเกียรติคุณ ยกย่อง เชิดชูเกียรติ
หรือให้รางวัลแก่บุคลากรสายวิชาการท่ีมี
ผลงานวิจัยหรือผลงานทางวิชาการดีเด่น 
7. การปรับปรุงระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
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เผยแพร่ในวารสารหรือ
ฐานข้อมูลใน
ระดับชาติ/นานาชาติ
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.11 ระดับความ
ร่วมมือในการท าวิจัย
ระหว่างมหาวิทยาลัย
กับหน่วยงานภายนอก
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.12 ระดับ
ความส าเร็จของ
โครงการที่พัฒนา
ศักยภาพด้านการวิจัย
ของบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.13 ร้อยละของ
บุคลากรสายวิชาการท่ี
ได้รับทุนวิจัยจาก
ภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัยเพ่ิมขึ้น
ต่อปี 
KPI 4.14 ระดับ
ประสิทธิภาพของ
ระบบฐานข้อมูลด้าน
งานวิจัยเพ่ิมข้ึนต่อปี 

งานวิจัยให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3. การสร้างและพัฒนา
เครือข่ายความร่วมมือ
ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์กับ
องค์กรทั้งในและ
ต่างประเทศเพ่ือ

KPI 4.15 จ านวน
โครงการ/กิจกรรมที่
ร่วมมือกับภาคี
เครือข่ายความร่วมมือ
ภายนอกเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.16 ร้อยละ 20 

1. การแลกเปลี่ยนบุคลากรสายวิชาการ
ระหว่างองค์กรและสถานประกอบการ และท้ัง
ภาครัฐและเอกชน รวมทั้งการร่วมมือกับ
องค์กรภายนอกในการแลกเปลี่ยนผู้เชี่ยวชาญ
เพ่ือเข้ามาดูแลการฝึกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการ 
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แลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ที่
หลากหลายและทันต่อ
สถาน การณ์โลกที่
เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 

ของบุคลากรสาย
วิชาการท่ีได้รับการ
พัฒนาความรู้จาก
โครงการต่างๆเพ่ิมขึ้น
ต่อปี 

2. การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
3. การท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) กับ
มหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ 
4. การสร้างระบบการจัดเก็บความรู้ส าหรับ
บุคลากรสายวิชาการภายในองค์กร 
 

4. การใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยที่น ามา
ประยุกต์ใช้ในการจัดการ
ความรู้ให้แก่บุคลากร
สายวิชาการในกลุ่ม Gen 
Y ให้ครอบคลุมทุกด้าน 

KPI 4.17 จ านวน
หลักสูตรที่พัฒนาขึ้น
ผ่านทางออนไลน์
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.18 ร้อยละของ
จ านวนบุคลากรสาย
วิชาการท่ีผ่านการ
ฝึกอบรมตามหลักสูตร
ที่เลือก 
KPI 4.19 ความพึง
พอใจของบุคลากรสาย
วิชาการต่อระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่
สนับสนุนการเรียนการ
สอนและการฝึกอบรม
เพ่ิมข้ึนต่อปี 

1. การเรียนรู้ผ่านสื่อ E-Learning โดยก าหนด
เป็น KPI ประจ าบุคคล 
2. การฝึกอบรมแนวใหม่ที่ผู้เข้ารับการอบรม
สามารถเลือกหัวข้อฝึกอบรมได้ตามความ
ต้องการได้อย่างเสรี 
3. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสนับสนุนการเรียน
การสอนและการฝึกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการ 

5. การจัดฝึกอบรมและการ
พัฒนาหลักสูตรต่างๆ
ส าหรับบุคคลทั่วไปและน า
รายได้มาจัดสรรในการ
พัฒนาและฝึกอบ รม
บุคลากรสายวิชาการมาก
ขึ้น 

KPI 4.20 จ านวน
โครงการ/กิจกรรมที่ท า
ส าเร็จในแต่ละปี โดย
วัดจากอัตราส่วนของ
รายได้และก าไร 

1. การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมที่
มหาวิทยาลัยมีความช านาญให้กับบุคลล
ภายนอก เช่น หลักสูตรนวัตกรรมดิจิทัล
หลักสูตรเสริมสร้างผู้ประกอบการ หลักสูตร
การอบรมภาษาต่างประเทศ การฝึกวิชาชีพ
ต่างๆ เป็นต้น 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 

การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรอย่างย่ังยืน 

(Integrating Participation and Engagement) 

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 

1. การส่งเสริมและ
สนับสนุนการมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิด 
เห็นของบุคลากรสาย
วิชาการอย่างเสรี 

KPI 5.1 จ านวน
โครงการ/กิจกรรม
ส่งเสริมและสนับสนุน
การมีส่วนร่วมที่ท า
ส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.2 จ านวน
บุคลากรสายวิชาการมี
ส่วนร่วมเพ่ิมข้ึนต่อปี 
 

1. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม
และการแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี  
 
 

2. การก าหนด
กฎระเบียบทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่ชัดเจนและการพัฒนา
เส้นทางความ ก้าวหน้า
ในสายอาชีพที่ชัดเจน
และเป็นธรรม 

KPI 5.3 การมี
กฎระเบียบทางด้าน
การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ชัดเจนและการ
มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ชัดเจนและเป็น
ธรรม 
 

1. การทบทวนและออกแบบจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยเฉพาะต าแหน่ง
งานที่ส าคัญเชิงกลยุทธ์รวมถึงสมรรถนะของ
ต าแหน่งงาน  
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้มีความก้าว 
หน้าในอาชีพ โดยการสร้างความเข้าใจให้กับ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมีภาระหน้าที่ที่เพ่ิมข้ึน
จากการมีต าแหน่งที่สูงขึ้น ผ่านการสร้างแรง
บันดาลใจในการพัฒนาศักยภาพเพ่ือให้เกิด
การพัฒนาตนเองในสายงานที่เกี่ยวข้อง 
3. การเสริมสร้างระบบคุณธรรมและวาง
มาตรการที่เหมาะสมในการเติบโตตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3. การเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรสาย

KPI 5.4 ระดับความพึง
พอใจของบุคลากรสาย

1. การสร้างสถานที่ท างานให้เกิดความสุข
รวมถึงการสร้างสิ่งแวดล้อมการท างานที่ดีด้วย
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วิชา การต่อองค์กรเพ่ือ
ลดปัญหาการออกจาก
งานโดยเฉพาะบุคลากร
สายวิชา การในกลุ่ม 
Gen Y   

วิชาการต่อสิ่งสนับสนุน
ในการเรียนการสอน
เพ่ิมข้ึนต่อปี  
KPI 5.5 จ านวน
กิจกรรมภายในที่
สนับสนุนความผูกพัน
ต่อองค์กรเพ่ิมขึ้นต่อปี 
KPI 5.6 ร้อยละ 80 
ของคะแนนส ารวจ
ความพึงพอใจบุคลากร
สายวิชาการ 
KPI 5.7 อัตราการ
ลาออกจากงานของ
บุคลากรสายวิชาการ
ลดลงต่อปี 
KPI 5.8 ดัชนีความสุข
ของบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ิมข้ึนต่อปี 

การปรับปรุงอาคาร สถานที่ ห้องเรียนและสิ่ง
สนับสนุนในการเรียนการสอน 
2. การวิเคราะห์ความต้องการพ้ืนฐานของ
บุคลากรสายวิชาการและการจัดกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง
ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรสายวิชาการ 
เช่น กิจกรรมพบปะสนทนาแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น กิจกรรมเสริมสร้างความเข้าใจต่อกัน 
(open communication) กิจกรรม
นันทนาการนอกสถานที่ กิจกรรมวันครบรอบ
วันก่อตั้งมหาวิทยาลัย กิจกรรมรดน้ าขอพร
ผู้ใหญ่ กิจกรรมท าบุญและทอดกฐิน กิจกรรม
รับประทานอาหารร่วมกัน กิจกรรมกีฬา
ภายใน กิจกรรมวันเกิด เป็นต้น  
3. การส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการออกไป
เป็นวิทยากรและที่ปรึกษาองค์กรเพ่ือน าองค์
ความรู้กลับมาพัฒนาและน ามาถ่ายทอดให้แก่
ผู้เรียน 
4. การประเมินระดับความผูกพันของบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีต่อองค์กรและน าผลที่ได้มา
สร้างกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพเพ่ือเสริมสร้าง
ความผูกพันให้เพ่ิมสูงขึ้น 
5. การหารายได้เสริมทางอ่ืนเพ่ือน ามาจัดสรร
งบประมาณในการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรสายวิชาการที่มีต่อองค์กร
อย่างต่อเนื่อง 

4. การสร้างความ
ภาคภูมิใจในการเป็น
บุคลากรสายวิชาการของ
สถาบันอุดม ศึกษา
เอกชนอันจะเสริมสร้าง

KPI 5.9 จ านวน
โครงการ/กิจกรรม
ส่งเสริมความ
รับผิดชอบต่อสังคม
และคุณธรรม 

1. การเสริมสร้างเครือข่ายการให้บริการทาง
วิชาการแก่สังคม ชุมชน และองค์กรภายนอก 
2. การส่งเสริมการให้มีการบริการวิชาการใน
รูปแบบที่หลากหลายผ่านกิจกรรมความ
รับผิดชอบต่อสังคม 
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ความผูกพันต่อองค์กร
มากขึ้น 

จริยธรรมที่ท าส าเร็จ
เพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 5.10 จ านวน
โครงการบริการทาง
วิชาการแก่
บุคคลภายนอกเพ่ิมข้ึน
ต่อปี 
KPI 5.11 จ านวน
บุคลากรสายวิชาการท่ี
เข้าร่วมโครงการ
เพ่ิมข้ึนต่อปี 

3. การสร้างค่านิยมในเรื่องจิตบริการ การ
ท างานในเชิงรุก บูรณาการการท างานร่วมกับ
หน่วยงานอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  
การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมโดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Effective Performance Evaluation) 

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 

1. การจัดท าการ
ประเมินผลการ
ปฎิบัติงานให้มีลักษณะ
แบบมีส่วนร่วมด้วย
บุคคลที่เกี่ยวข้อง 

KPI 6.1 มีหลักเกณฑ์
การประเมินผลการ
ปฎิบัติงานทีมี่ชัดเจน
และเข้าใจตรงกัน 
KPI 6.2 ระดับความ
ร่วมมือของฝ่ายที่
เกี่ยวข้องในการ
ประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน 

1. การประเมินผลโดยบุคคล/ฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
เช่น นักศึกษา ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ปกครอง ชุมชน 
2. การเสริมสร้างความเข้าใจต่อระบบการ
ประเมินผลงานโดยผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องรับทราบ
และตระหนักถึงความส าคัญ  รวมถึงสามารถ
น าไปปฎิบัติได้ 

2. การจัดท าระบบ
ฐานข้อมูลบุคลากรสาย
วิชา การที่มีศักยภาพสูง
จากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มี

KPI 6.3 มีรายชื่อ
บุคลากรสายวิชาการท่ี
มีศักยภาพสูงด้วยการ
ประเมินผลการ
ปฎิบัติงานครบทุก

1. การสร้างระบบวิธีการจัดเก็บข้อมูลอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ประสิทธิภาพและเป็น
ธรรม 

หน่วยงาน 
KPI 6.4 มีรายชื่อ
บุคลากรสายวิชาการท่ี
มีศักยภาพสูงที่ถูกต้อง
และทันสมัย 

3. การน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ
เข้ามาช่วยในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
สายวิชา การ 

KPI 6.5 ระดับ
ความส าเร็จในการน า
ระบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีมาใช้เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน 
KPI 6.6 ร้อยละของ
ความพึงพอใจในการ
เข้าใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศส าหรับการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
KPI 6.7 ร้อยละของ
เวลาที่ลดลงใน
กระบวนการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกต์ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
มีความสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 
2. การพัฒนาระบบสารสนเทศและเทคโน โลยี
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
3. การน าเทคโนโลยีมาจัดเก็บข้อมูลบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีศักยภาพสูง 

4. การสร้างการมีส่วน
ร่วมและแสดงความคิด 
เห็นของบุคลากรสาย
วิชาการในการก าหนด
หลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

KPI 6.8 จ านวน
บุคลากรสายวิชาการท่ี
เข้าร่วมโครงการ/
กิจกรรมเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 6.9 จ านวน
โครงการ/กิจกรรมที่ท า
ส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 

1. การปรับปรุงระบบกลไกในการประเมินผล
การฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการอย่าง
เป็นธรรม 
2. การมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการใน
การก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน
ร่วมกัน 
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5. การสร้างการมีส่วน
ร่วมระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในเรื่องการก าหนด
หลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน 

KPI 6.10 จ านวน
สถาบัน อุดมศึกษา
เอกชนที่เข้าร่วม
กิจกรรมการมีส่วนร่วม 
KPI 6.11 หลักเกณฑ์
ในการประเมินผลได้
มาตรฐานและ
น่าเชื่อถือ 
KPI 6.12 อัตราการมี
งานท าหลังจบ
การศึกษาของนักศึกษา 

1. การพัฒนาความร่วมมือระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในการสร้าง
หลักเกณฑ์ร่วมกันในเรื่องการก าหนด
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฎิบัติงานของ
บุคลากรสายวิชาการเพ่ือสร้างมาตรฐานและ
ความน่าเชื่อถือ  
2. การปรับปรุงการประเมินผลการปฎิบัติ งาน
ที่เน้นผลลัพธ์ (output) มากกว่ากระบวนการ 
(process) 

 

จากตารางที่ 4.44 สามารถสรุปผลการศึกษาในรูปแบบเสาหลักหกด้านของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า (6 Pillars of human 
resource management in the next two decades for private university) ซึ่งประกอบไปด้วย
ประเด็นยุทธศาสตร์ทั้งหมด 6 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นยุทธศาสตร์ HAPPIE ตามภาพท่ี 4.15 ดังนี้ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า เป็นการวิจัยอนาคต (Future Research) โดยการวิจัยครั้งนี้มุ่งน าเสนอยุทธศาสตร์
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  เพ่ือเป็น
ประโยชน์ทางวิชาการและเชิงนโยบายของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในการใช้เป็นแนวทางส าหรับการ
วางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยสามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการแข่งขันเพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร โดยสอดคล้องกับ
บริบทของประเทศในอนาคต นอกจากนั้นบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถ
น าผลการวิจัยในครั้งนี้ใช้เป็นแนวทางในการปฎิบัติเพ่ือการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้น มี
ความก้าวหน้าในอาชีพจนเกิดความผูกพันทุ่มเทต่อองค์กรและส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเพ่ิมสูงขึ้น โดยงานวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพ
ปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  2) วิเคราะห์
แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  
และ 3) น าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า  

โดยประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 1) 
มหาวิทยาลัยเอกชน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งไม่
รวมถึงสถาบันเอกชนและวิทยาลัยเอกชน โดยผู้วิจัยเลือกสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ได้มาตรฐานตาม
เกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 34 แห่ง โดยผู้ให้ข้อมูลแบ่ง
ออกเป็น 2 ระดับ คือ 1) ระดับมหาวิทยาลัย โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดีฝ่าย
บริหาร คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งละ 1 คน และ 2) ระดับ
คณะ โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ คณบดี รองคณบดีฝ่ายบริหารของคณะต่างๆที่เปิดสอนภายในสถาบัน  
อุดมศึกษาเอกชน แห่งละ 3 คน โดยแต่ละคนมาจากกลุ่มสาขาที่แตกต่างกัน ดังนี้ 1) กลุ่มสาขา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 2) กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 3) กลุ่มสาขาสังคมศาสตร์และกลุ่ม
สาขามนุษยศาสตร์ กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนรวมทั้งหมด 136 คน 2) อธิการบดีหรือ
รองอธิการบดีฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดีให้เป็น
ตัวแทนในการให้ข้อมูลของมหาวิทยาลัยเอกชน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
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กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งไม่รวมถึงสถาบันเอกชนและวิทยาลัยเอกชน ผู้วิจัยได้เลือกสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนโดยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยจัดกลุ่มสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนตามเกณฑ์ภูมิภาคพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ อ้างอิงตามการแบ่งพ้ืนที่ของส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษาและเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างมีจ านวน
รวมทั้งหมด 15 แห่ง 3) ผู้เชี่ยวชาญทางด้านทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ 
โดยผู้วิจัยด าเนินการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยใช้เกณฑ์การเป็นองค์กรสุดยอดนายจ้างที่ได้รับการจัดอันดับให้เป็น World’s Best Employer 
จากนิตยสาร Forbes ประจ าปี พ.ศ. 2560 ซึ่งองค์กรธุรกิจในประเทศไทยที่ติดอันดับ 1-500 ของโลก 
(ไม่ซ้ าประเภทกิจการ) กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนทั้งหมด 5 องค์กร 4) ผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ านวน 5 คน เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของภาพในอนาคตของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า และ 5) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 
คน เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ด้วยการจัดประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group)  

การวิจัยครั้งนี้ใช้เครื่องมือวิจัย จ านวน 7 ชุด ประกอบด้วย 1) แบบวิเคราะห์เนื้อหาสาระ 2) 
แบบส ารวจการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 3) 
แบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 4) แบบสัมภาษณ์เพ่ือศึกษาแนวโน้มทิศทางทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 5) แบบสัมภาษณ์การศึกษา
โอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า 6) แบบตรวจสอบ
ความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 7) แบบตรวจสอบความเหมาะสมของร่าง
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  ซึ่ง
สามารถสรุปผลการวิจัยออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สรุปผลการวิจัย 
ตอนที่ 2 อภิปรายผลการศึกษา 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 

ข้่อค้นพบจากการวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม  
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า สรุปผลการวิจัยได ้ดังนี้ 

 
1.1 การวิเคราะห์การปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 
        สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนอัตรา
ก าลังคนไว้ก่อนล่วงหน้า โดยที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้เทคนิคการพยากรณ์ในเรื่องการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการวางแผนลักษณะแบบการพยากรณ์โดยการใช้แนวโน้ม (Trend 
Analysis) โดยการวิเคราะห์สัดส่วนของงานควบคู่ไปกับจ านวนของบุคลากรและการวิเคราะห์จาก
ผลิตผลของงานและจากมาตรฐานของงาน และมีแนวทางการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะ
แบบการวางแผนจากบนลงล่าง (Top-Down)  

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญแก่การวางแผนอัตราก าลังคนอย่างต่อเนื่อง 
และการควบคุมและการประเมินผลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ได้วางแผนไว้ สูง
ที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดที่สามารถประเมินได้อย่างชัดเจน 
และการจัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์โดยแบ่งเป็นหลายระยะ ได้แก่ แผนระยะสั้นไม่เกิน 1 ปี แผน
ระยะกลาง 1-5 ปี และแผนระยะยาวมากกว่า 5 ปี ตามล าดับ โดยอยู่ในระดับมาก 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นวิธีการสรรหาบุคลากรโดยให้ความส าคัญจากแหล่ง
ภายนอกองค์กรมากกว่าแหล่งภายในองค์กร โดยวิธีการสรรหาบุคลากรจากแหล่งภายนอก ในระดับ
มาก  

วิธีการสรรหาบุคลากรจากแหล่งภายในองค์กร สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญในเรื่องประวัติการท างานกับองค์กร สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ ประวัติการศึกษา 
และระยะเวลาปฎิบัติงาน ตามล าดับ ในระดับมาก ขณะที่วิธีการสรรหาบุคลากรจากแหล่งภายนอก 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญแก่ ผู้สมัครที่มาสมัครงานด้วยตนเอง สูงที่สุด ใน
ระดับมาก รองลงมา คือ จากการสรรหาผ่านทางอินเตอร์เน็ต/บริษัทเวบไซต์จัดหางาน ในระดับมาก 
และจากการแนะน าหรือการอ้างอิงโดยบุคลากรปัจจุบัน ในระดับปานกลาง 
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การประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคลากรเพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ส่วนใหญ่ประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคลากรผ่านช่องทาง Website มากที่สุด รองลงมา คือ บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร และ Facebook ตามล าดับ ในระดับปานกลาง 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นการใช้เครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร โดย
พิจารณาจากการสัมภาษณ์ มากที่สุด รองลงมา คือ การทดสอบ และแบบฟอร์มใบสมัคร ตามล าดับ 
ในระดับมาก 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นการใช้วิธีการทดสอบเพ่ือคัดเลือกบุคลากร โดยการ
ทดสอบการปฎิบัติงาน (ให้ลงมือปฎิบัติ )  สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การทดสอบ
ภาษาต่างประเทศ และการทดสอบบุคลิกภาพ ตามล าดับ ในระดับมาก 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้วิธีการสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกบุคลากรในลักษณะการ
สัมภาษณ์แบบแก้ปัญหา สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การสัมภาษณ์แบบผสม (แบบมี
โครงสร้างและไม่มีโครงสร้าง) ในระดับมาก ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้เทคนิคอ่ืนๆใน
การคัดเลือกบุคลากรในเรื่อง การตรวจสอบประวัติการศึกษา มากที่สุด รองลงมา คือ การตรวจสอบ
การอ้างอิง และการตรวจสอบประวัติการท างาน (กรณีมีประสบการณ์) ตามล าดับ ในระดับมาก 
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นการก าหนดนโยบายการบริหารค่าตอบแทนโดย
ค านึงถึงปัจจัยในเรื่องนโยบายการจ่ายยืดหยุ่นโดยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและเงื่อนไข สูงที่สุด ใน
ระดับมากรองลงมา คือ นโยบายการจ่ายในระดับเดียวกับคู่แข่งขัน ในระดับมาก และนโยบายการ
เป็นองค์กรในดวงใจโดยการเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียงซึ่งใครๆก็อยากเข้าท างานด้วยมากกว่าการ
พิจารณาที่รูปแบบของการจ่ายเงิน ตามล าดับ ในระดับปานกลาง 

การบริหารค่าตอบแทนหลักท่ีเป็นตัวเงิน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญใน
เรื่องการปรับเงินเดือนตามผลงาน/การปรับเงินเดือนตามค่าครองชีพหรือตามอัตราเงินเฟ้อ สูงที่สุด 
ในระดับมาก รองลงมา คือ เงินเดือน และค่าตอบแทนจูงใจในการท างาน ตามล าดับ ในระดับมาก 

ในเรื่องประโยชน์และสวัสดิการอ่ืน ๆ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญใน
เรื่องการจ่ายให้ส าหรับเวลาที่ไม่ต้องท างาน ได้แก่ วันหยุดประจ าปี วันหยุดพักผ่อน วันหยุดพิเศษ วัน
ลาพักงาน สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ ประโยชน์และบริการที่เกิดจากการร่วมมือระหว่าง
ลูกจ้างและนายจ้าง ได้แก่ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกันสังคม และประโยชน์ทางด้านสุขภาพ ได้แก่ 
ประกันสุขภาพ ตามล าดับ ในระดับมาก 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นการฝึกอบรมตามช่วงเวลาของการปฐมนิเทศ และ
การฝึกอบรมภายหลังจากเข้าท างานแล้ว สูงที่สุด ในระดับมาก 
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สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการเข้า
รับการอบรมในหลักสูตรต่างๆภายในองค์กร สูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การเข้ารับการอบรม
ในหลักสูตรต่างๆภายนอกองค์กร ในระดับมาก 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการ
มอบหมายงานสูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ การชี้แนะงาน การสอนงาน ตามล าดับ ในระดับ
มาก โดยวิทยากร/ครู/อาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นแหล่งความรู้ที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
ความส าคัญและน ามาใช้ในการฝึกอบรมบุคลากรสูงที่สุด ในระดับมาก และมุ่งเน้นหัวข้อการฝึกอบรม
หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในเรื่องวิชาการสูงที่สุด ในระดับมาก รองลงมา คือ เรื่ องคุณธรรม/
จริยธรรม และทักษะต่างๆ ตามล าดับ ในระดับมาก 
ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

การด าเนินการทางด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กรของสถาบัน  
อุดมศึกษาเอกชนในด้านลักษณะงาน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดย
การมอบหมายงานที่มีความส าคัญ สูงที่สุด ในระดับมาก ด้านการจัดการองค์กร สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนส่วนใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดยการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ 
สูงที่สุด ในระดับมาก ด้านสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนส่วนใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดยการสร้างความชัดเจนในการมอบนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานและการสร้างบรรยากาศความเป็นกันเองกับบุคลากรในองค์กร สูงที่สุด ในระดับมาก ด้าน
วัฒนธรรมองค์กร สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่เสริมสร้างความผูกพันโดยสร้างความตระหนักให้
บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร สูง
ที่สุด ในระดับมาก 
ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากคุณลักษณะ/บุคลิกภาพของตัวบุคคล 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ใช้วิธีการประเมินแบบการให้คะแนนตามมาตราส่วน (Rating 
Scale) และการประเมินตามค่าคะแนน (Point Method) เป็นหลัก ขณะที่การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ส่วนใหญ่น าผลประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ในเรื่องการขึ้นค่าจ้างเงินเดือน สูงที่สุด ในระดับ
มาก รองลงมา คือ การเลื่อนต าแหน่ง และการตรวจสอบบุคลากรว่าขาดทักษะหรือความช านาญใน
ด้านใดที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ในระดับมาก 
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1.2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า   

ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า แบ่งออกเป็น 1) ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ให้ข้อมูลในงานวิจัยนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.10 โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีอายุ 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.2 มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 
54.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีต าแหน่งทางวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 64.4 และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.6  

ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่หากพิจารณาแยกตามขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดอยู่ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 56.66 รองลงมาสังกัดอยู่ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 31.11 และสังกัดอยู่ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.22 ตามล าดับ หากพิจารณา
ตามภูมิภาค (Region) ตามการแบ่งพ้ืนที่จังหวัดของประเทศตามพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ ผู้ให้ข้อมูลส่วน
ใหญ่สังกัดอยู่ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
รองลงมา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคกลางและปริมณฑล จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 30 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.55 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.77 และสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในเขตภาคใต้ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.66 ตามล าดับ  

หากพิจารณาตามระดับของผู้ให้ข้อมูล พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่อยู่ในระดับคณะและสังกัด
กลุ่มสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 34.44 รองลงมา ระดับ
มหาวิทยาลัย กลุ่มอธิการบดี รองอธิการบดี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 27.78 ระดับคณะและ
สังกัดกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 และระดับคณะและ
สังกัดกลุ่มกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.55 ตามล าดับ  
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ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 

สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.41) และหากพิจารณาตามรายด้านของกระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากในด้านการ

ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(x̄ = 3.59) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับ

ปานกลาง คือ ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร (x̄ = 3.46) ด้านการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนก าลังคน (x̄ = 3.45) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน (x̄ 

= 3.37) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก (x̄ = 3.32) และด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือ

การบริหารค่าตอบแทน (x̄ = 3.25) ตามล าดับ 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนก าลังคน 

สภาพปัจจุบันด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน ภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง (x̄ = 3.45) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้

ความส าคัญในระดับที่มากต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (x̄ = 3.72) 
การรู้เป้าหมายทางธุรกิจของตนเองเป็นอย่างดีและสามารถวางแผนได้ว่าองค์กรต้องการคนแบบใด 

จ านวนเท่าไหร่ มีความรู้และทักษะอะไรบ้างที่ต้องการเพ่ือรองรับการเติบโตขององค์กร (x̄ = 3.63) 
การมุ่งเน้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคนอย่างยืดหยุ่นเพ่ือพร้อมรับกับการ

เปลี่ยนแปลงขององค์กร (x̄ = 3.60) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปาน
กลาง คือ การมุ่งเน้นให้บุคลากรขององค์กรมีส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผน

อัตราก าลังคน (x̄ = 3.42) การวางแผนเข้าร่วมเป็นพันธมิตรกับสถาบันการศึกษาของรัฐและของ
เอกชนอ่ืนๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศส าหรับความร่วมมือทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิม

คุณภาพการศึกษาและเพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายขององค์กร (x̄ = 3.40) การมุ่งเน้นและให้ความส าคัญ
ต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มีความหลากหลาย ได้แก่ ระดับช่วงอายุ เพศ 

ศาสนา เชื้อชาติ วัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดข้อได้เปรียบสูงสุด (x̄ = 3.37) การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี

ใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนในอนาคต ( x̄ = 3.24) และการมีนโยบายที่จะขยายระยะเวลา

เกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง (x̄ = 3.24) ตามล าดับ 
สภาพปัญหาด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน  คือ การใช้

นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนในอนาคตและการมีนโยบายที่จะขยาย
ระยะเวลาเกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง 
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สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.76) และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (x̄ = 3.92) รองลงมา คือ การรู้เป้าหมายทางธุรกิจของตนเองเป็นอย่างดีและ
สามารถวางแผนได้ว่าองค์กรต้องการคนแบบใด จ านวนเท่าไหร่ มีความรู้และทักษะอะไรบ้างที่

ต้องการเพ่ือรองรับการเติบโตขององค์กร (x̄ = 3.87) การมุ่งเน้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การ

วางแผนอัตราก าลังคนอย่างยืดหยุ่นเพ่ือพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ( x̄ = 3.82) การ
วางแผนเข้าร่วมเป็นพันธมิตรกับสถาบันการศึกษาของรัฐและของเอกชนอ่ืนๆทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศส าหรับความร่วมมือทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการศึกษาและเพ่ือเป็นการ

ลดค่าใช้จ่ายขององค์กร (x̄ = 3.81) การมุ่งเน้นและให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับบุคลากรที่มีความหลากหลาย ได้แก่ ระดับช่วงอายุ เพศ ศาสนา เชื้อชาติ วัฒนธรรม เพ่ือให้

เกิดข้อได้เปรียบสูงสุด ( x̄ = 3.73) การมุ่งเน้นให้บุคลากรขององค์กรมีส่วนร่วมในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน (x̄ = 3.71) การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับ

การทดแทนก าลังคนในอนาคต (x̄ = 3.71) และการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชน

ต้องมีนโยบายที่จะขยายระยะเวลาเกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง ( x̄ = 3.52) 
ตามล าดับ 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

สภาพปัจจุบันด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 
3.32) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อ
การมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพ่ือช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมใหม่ๆให้แก่องค์กรและสามารถปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานอ่ืนๆได้หาก

สภาพการณ์ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง (x̄ = 3.60) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญใน
ระดับปานกลาง คือ การมุ่งเน้นการสร้างภาพลักษณ์ด้วยวิธีการสร้างแบรนด์โดยใช้แนวคิดสี เขียวใน

การเป็นองค์กรที่สนใจในเรื่องของสิ่งแวดล้อมเพ่ือดึงดูดบุคคลให้เข้ามาท างานในองค์กร  (x̄ = 3.44) 
การมีนโยบายให้ทุกคนในองค์กรท าหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้กับ

องค์กร (x̄ = 3.43) การมีวิธีการเข้าไปสรรหาผู้สมัครตามแหล่งต่างๆเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติ

ตามท่ีองค์กรต้องการ (x̄ = 3.40) การมุ่งเน้นปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้
มีความรวดเร็วเพ่ือให้เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ที่ต้องการความคล่องตัวและเพ่ือป้องกันการเปลี่ยนใจ

หรือถูกชิงตัวจากองค์กรคู่แข่ง (x̄ = 3.33) การมุ่งเน้นเข้าถึงแหล่งบุคลากรที่มีศักยภาพสูงโดยมีการ
ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงานโดยการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย 
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(x̄ = 3.25) การเป็นพันธมิตรและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับองค์กรอ่ืนเพ่ือสนับสนุนการสรรหา

และการคัดเลือก (x̄ = 3.15) การมีนโยบายการใช้วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรแบบบางเวลา 

(Part Time) เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร (x̄ = 3.14) การมุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือก

บุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ (x̄ = 3.12) ตามล าดับ 
สภาพปัญหาด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร คือ การมุ่งเน้นการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ 
สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี
ทักษะที่หลากหลายเพ่ือช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆให้แก่องค์กรและสามารถ

ปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานอ่ืนๆได้หากสภาพการณ์ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง (x̄ = 3.96) 
รองลงมา คือ การมีนโยบายให้ทุกคนในองค์กรท าหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรให้กับองค์กร (x̄ = 3.78) การมุ่งเน้นปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้
มีความรวดเร็วเพ่ือให้เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ที่ต้องการความคล่องตัวและเพ่ือป้องกันการเปลี่ยนใจ

หรือถูกชิงตัวจากองค์กรคู่แข่ง (x̄ = 3.77) การมุ่งเน้นการสร้างภาพลักษณ์ด้วยวิธีการสร้างแบรนด์โดย
ใช้แนวคิดสีเขียวในการเป็นองค์กรที่สนใจในเรื่องของสิ่งแวดล้อมเพ่ือดึงดูดบุคคลให้เข้ามาท างานใน

องค์กร (x̄ = 3.77) การมีวิธีการเข้าไปสรรหาผู้สมัครตามแหล่งต่างๆ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติ

ตามที่องค์กรต้องการ (x̄ = 3.76) การมุ่งเน้นเข้าถึงแหล่งบุคลากรที่มีศักยภาพสูงโดยมีการดึงดูด

บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงานโดยการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย (x̄ = 

3.70) การมุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ (x̄ = 3.60) การมีการเข้าร่วม
เป็นพันธมิตรและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับองค์กรอ่ืนเพ่ือสนับสนุนการสรรหาและการคัดเลือก 

(x̄ = 3.55) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การมีนโยบาย
การใช้วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรแบบบางเวลา (Part Time) เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายของ

องค์กร (x̄ =3.46)  
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน  

สภาพปัจจุบันด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน ภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.25) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
ความส าคัญในระดับที่มากต่อการสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานและการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน (x̄ = 3.58) 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การให้ความส าคัญในการเป็นองค์กร
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แห่งความสุขโดยสนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน ลดความตรึงเครียดจากการท างาน ( x̄ 

= 3.44) การปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตามความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง (x̄ = 3.36) 
การให้ความส าคัญกับทางเลือกอ่ืนๆ นอกเหนือจากผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเพ่ือการธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร (x̄ = 3.27) การมีวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ๆ เช่น การสร้าง
ระบบการท างานที่ยืดหยุ่นโดยบุคลากรสามารถเลือกเวลาท างานได้ด้วยตนเอง รวมทั้งมีการเพ่ิมสิทธิ

การลาในรูปแบบต่างๆ มากขึ้น  (x̄ = 3.20) การมีหลักการบริหารค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากผล

การปฎิบัติงานของบุคลากรในลักษณะทีม (x̄ = 3.15) การมีนโยบายการจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับ

กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพ่ือเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนานๆ ( x̄ 
= 3.14) และการมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความ
ต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคล
นั้นสามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง และมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและ
การจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนด
งบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง 

(x̄ = 2.90) ตามล าดับ 
สภาพปัญหาด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน คือ การมี

นโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากร
ที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือก
ประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง 

สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากร

มนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71) และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการให้ความส าคัญในเรื่องการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานและการสร้าง

จิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน ( x̄ = 4.00) รองลงมา คือ การให้ความส าคัญในการเป็น
องค์กรแห่งความสุขโดยสนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน ลดความตรึงเครียดจากการ

ท างาน รวมทั้งลดความขัดแย้งภายในองค์กร ( x̄ = 3.91) การปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตามความรู้

ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง (x̄ = 3.84) การมีหลักการบริหารค่าตอบแทนโดยพิจารณา

จากผลการปฎิบัติงานของบุคลากรในลักษณะทีม ( x̄ = 3.63) การให้ความส าคัญกับทางเลือกอ่ืนๆ

นอกเหนือจากผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเพ่ือการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ( x̄ = 3.63) 
การมีวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ๆ เช่น การสร้างระบบการท างานที่ยืดหยุ่นโดยบุคลากร

สามารถเลือกเวลาท างานได้ด้วยตนเอง รวมทั้งมีการเพ่ิมสิทธิการลาในรูปแบบต่างๆมากขึ้น ( x̄ = 
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3.63) การมีนโยบายการจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพ่ือเป็นการธ ารง

รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนานๆ (x̄ = 3.61) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่
ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของ

แต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง (x̄ = 3.43) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

สภาพปัจจุบันด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ 
= 3.59) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อ
การพัฒนาทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่บุคลากร โดยการจัดหลักสูตรการพัฒนาทางด้านการ

สื่อสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน การท างานเป็นทีมและการพัฒนาภาวะผู้น า (x̄ 
= 3.73) รองลงมาคือ การมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะ

ที่หลากหลายและเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ ( x̄ = 3.65) การ
มุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทักษะที่องค์กรต้องการให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็น

การเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ขององค์กร (x̄ = 3.63) การจัดให้มีช่องทางการ
เรียนรู้ผ่าน E-Learning/Teleclass หรือสื่อสังคมออนไลน์อ่ืนๆส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (x̄ = 3.63) การให้ความส าคัญในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีการสร้างช่องทาง
ให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็น

ฐานความรู้ที่เข้มแข็งขององค์กรและเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ ( x̄ = 3.60) การให้ความส าคัญ
ในการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกเพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วยเสริมสร้างและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีคุณภาพมากขึ้น ( x̄ = 3.60) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ การส่งเสริมให้บุคลากรหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองโดย

การสนับสนุนในเรื่องของค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพื่อศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น (x̄ = 3.45) 
สภาพปัญหาด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การส่งเสริมให้บุคลากรหา

ความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเองโดยการสนับสนุนในเรื่องของค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพ่ือศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น 

สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการฝึกอบรมและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.91) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีม

ที่มีพลังร่วมมากข้ึน (x̄ = 4.23) รองลงมา คือ การเน้นส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (University Social Responsibility) โดยการช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับผู้น า
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องค์กรเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 4.03) การมุ่งการสร้างวัฒนธรรมองค์กรสีเขียวที่
ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ ค่านิยมและกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือ

เสริมสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.91) การเน้นการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
โดยให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่ง
การสร้างสรรค์เพื่อช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อ
ยอดแนวคิดใหม่ๆ (ค่าเฉลี่ย 3.87) การเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยาก
เข้ามาร่วมงานด้วยเพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความผูกพัน

ต่อองค์กร (x̄ = 3.86) การให้ความส าคัญในการวางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

(Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.83) การเน้น

การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร  (x̄ = 
3.78) การให้ความส าคัญเรื่องการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ 

พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2540) เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.75) ตามล าดับ 
ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร  

สภาพปัจจุบันด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร ภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง (x̄ = 3.46) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญ
ในระดับท่ีมากต่อการเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วย 

เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ( x̄ = 

3.67) การมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีมที่มีพลังร่วมมากขึ้น (x̄ = 3.57) การจัดกิจกรรม

ต่างๆเพ่ือส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี ( x̄ = 3.56) การให้ความส าคัญ
เรื่องการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 

2540) เพื่อกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.51) การมีนโยบายเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในเรื่องต่างๆและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจในเรื่อง

ต่างๆมากขึ้น (x̄ = 3.50) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับปานกลาง คือ 
การเน้นการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร 

(x̄ = 3.46) การเน้นส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม (University Social 
Responsibility) โดยการช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับผู้น าองค์กรเพ่ือเสริมสร้างความผูกพัน

ต่อองค์กร (x̄ = 3.41) การให้ความส าคัญในการวางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

(Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ( x̄ = 3.40) การมุ่ง
สร้างวัฒนธรรมองค์กรสีเขียวที่ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ ค่านิยมและกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่

เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร ( x̄ = 3.36) การเน้น
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การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่
ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือ

น าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ (x̄ = 3.30) ตามล าดับ 
สภาพปัญหาด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร คือ การเน้นการ

เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่
เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การ
แลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ 

สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและ

การสร้างความผูกพันในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.91) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีม

ที่มีพลังร่วมมากข้ึน (x̄ = 4.23) รองลงมา คือ การเน้นส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (University Social Responsibility) โดยการช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับผู้น า

องค์กรเพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 4.03) การจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือส่งเสริมความผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี (x̄ = 3.95) การมุ่งการสร้างวัฒนธรรมองค์กรสีเขียวที่ปรากฎ
อยู่ในรูปของความเชื่อ ค่านิยมและกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือเสริมสร้ าง

การมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.91) การมีนโยบายเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความ
คิดเห็น ข้อเสนอแนะในเรื่องต่างๆและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆมาก

ขึ้น (x̄ = 3.91) การเน้นการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุย

และมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ (x̄ = 3.87) การเน้นการ
สื่อสารภาพลักษณ์โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วยเพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรใน

เรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.86) การให้ความส าคัญในการ
วางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องเพ่ือ

เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.83) การเน้นการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือจูงใจ

และรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร (x̄ = 3.78) การให้ความส าคัญเรื่องการเติบโตในสาย
อาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2540) เพ่ือกระตุ้นให้เกิด

ความผูกพันต่อองค์กร (x̄ = 3.75) ตามล าดับ 
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ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน  

สภาพปัจจุบันด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.37) 
และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการวาง
แผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปีและการก าหนดหลักการและ

วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน (x̄ = 3.74) การมุ่งเน้นในการ
เป็นองค์กรสีขาวโดยน าหลักคุณธรรม จริยธรรมและหลักทางพุทธศาสนามาใช้กับระบบการประเมิน
ความประพฤติของบุคลากรเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีและเป็น

ตัวอย่างของบุคคลในสังคม (x̄ = 3.64) ตามล าดับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในระดับ
ปานกลาง คือ การประเมินบุคลากรส าหรับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กรและมีการ
ประเมินบุคลากรก่อนที่จะส่งเสริมให้มีทักษะที่หลากหลายและมีความสามารถที่จะปฎิบัติงานได้จริง  

(x̄ = 3.33) การค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

จ าแนกบุคลากรที่มีความ สามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ (x̄ = 3.26) การมุ่งเน้นการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบเป็นทีม/กลุ่ม โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีการแข่งขันกันเพ่ือประสิทธิภาพที่สูงขึ้น  (x̄ 
= 3.24) การน าการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน
บุคลากร โดยมีการน าผลการประเมินตนเอง จากเพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหมดมาสนับสนุน 

(x̄ = 3.24) การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน รวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบ

ถึงเป้าหมายท่ีจะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ (x̄ = 3.16) ตามล าดับ 
 สภาพปัญหาด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมี
ส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน รวมทั้งการท าความ
เข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้ง
ต่างๆ 

สภาพในอนาคตสองทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579) ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (xˉ = 3.86) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถาบัน อุดมศึกษา
เอกชนให้ความส าคัญในระดับที่มากต่อการวางแผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็น
ประจ าทุกปีและการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากร

อย่างชัดเจน (xˉ = 4.07) รองลงมา คือ การมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรสีขาวโดยน าหลักคุณธรรม 
จริยธรรมและหลักทางพุทธศาสนามาใช้กับระบบการประเมินความประพฤติของบุคลากรเพ่ือ

สนับสนุนให้บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นตัวอย่างของบุคคลในสังคม (xˉ = 
4.04) การมีการประเมินบุคลากรส าหรับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กรและมีการ
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ประเมินบุคลากรก่อนที่จะส่งเสริมให้มีทักษะที่หลากหลายและมีความสามารถที่จะปฎิบัติงานได้จริง 

(xˉ = 3.87) การค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

จ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ (xˉ = 3.84) การมีการน าการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงานบุคลากรโดยมีการน าผลการ

ประเมินตนเอง จากเพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหมดมาสนับสนุน (xˉ = 3.76) การมุ่งเน้นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเป็นทีม/กลุ่ม โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีการแข่งขันกันเพ่ือประสิทธิภาพ

ที่สูงขึ้น (xˉ = 3.74) การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะ
ใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงานรวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติ

เพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ (xˉ = 3.73) ตามล าดับ 
 
1.3 การวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ในสองทศวรรษหน้า  

         ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า สรุปได้ ดังนี้ 
 
แนวโน้มทิศทางการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  
        1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะมีทิศทางที่มีระยะเวลาที่สั้นขึ้น โดยทั่วไปลักษณะของการ
วางแผนจะเป็นการควบคุมอนาคต เป็นการวางแผนที่เป็นการใช้ความพยายามที่จะท าให้อนาคตที่
ต้องการเกิดขึ้นได้ตามที่เราปรารถนา ดังนั้นการวางแผนจึงเป็นเรื่องที่ต้องให้ความส าคัญต่อการ
คาดการณ์ด้านต่างๆอย่างละเอียดลออเพ่ือน าไปสู่การก าหนดแนวทางเพ่ือแสวงหาลู่ทางที่จะเผชิญสิ่ง
ต่างๆในอนาคต แต่เนื่องจากในอนาคตสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มมากที่จะเผชิญกับสิ่งที่ไม่
คาดคิดได้ตลอดเวลาอันเนื่องมาจากการแข่งขันอุดมศึกษาท่ีรุนแรงมากขึ้นและจะส่งผลกระทบต่อการ
บริหารจัดการได้ การที่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่มีระยะเวลาที่สั้นขึ้นนั้น จะเป็นสิ่งที่ดีต่อการ
บริหารจัดการ เพราะหากเกิดสิ่งที่ไม่คาดฝันในอนาคต สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถเปลี่ยนแนว
ทางการบริหารจัดการได้ทันท่วงที พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นได้ 
         2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะมีทิศทางที่มีแนวโน้มยืดหยุ่นมากขึ้น ความยืดหยุ่น 
(Flexibility) จะเป็นประโยชน์ในเรื่องความสามารถในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นจะมีความยืดหยุ่นเพิ่มมากข้ึนอันเนื่องมาจากในอนาคตสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนจะเผชิญต่อความความแปรปรวนของสภาวะแวดล้อมที่เพ่ิมมากขึ้นส่งผลให้การวางแผนของ
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สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะต้องมีความคล่องตัวด้วยระบบการบริหารจัดการที่มีขั้นตอนไม่มาก มี
ผู้เกี่ยวข้องในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆน้อย ไม่ต้องมีการขออนุมัติจากสายงานบังคับบัญชามาก
เหมือนกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงจะสามารถที่จะรับมือกับสถานการณ์
ต่างๆที่ไม่อาจเดาหรือคาดคิดได้ 
         3. การให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่มี
ศักยภาพสูง(Talent) มากขึ้น สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในอนาคตจะมุ่งเน้นบุคลากรสายวิชาการที่มี
ศักยภาพสูงเนื่องมาจากอัตลักษณ์ ความมีชื่อเสียง ความรู้  ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ 
ประสบการณ์ของบุคคลเป็นสิ่งที่ต้องมีการสั่งสมมาเป็นเวลานาน อีกทั้งการมีสิ่งต่างๆเหล่านี้ไม่ได้เป็น
สิ่งที่หาได้ง่ายโดยทั่วไป ความมีชื่อเสียง ความรู้ ความสามารถของบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพ
สูงจะช่วยขับเคลื่อนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้แข่งขันกับสถาบันการศึกษาอ่ืนๆได้และความโดดเด่น
ของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีศักยภาพสูงยังสามารถเป็นต้นแบบหรืออัตลักษณ์ซึ่งจะน าพาให้นักศึกษา
มีอัตลักษณ์ตามได้ 
         4. การให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่มีความ
หลากหลาย ในเรื่องของ เชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม รวมถึงภาษา มากขึ้น ความหลากหลาย 
(Diversity) หมายถึงความหลากหลายด้านประสบการณ์ ด้านแนวคิดและมุมมองของคนในองค์กร 
ความหลากหลายเหล่านี้มาจากคนที่มาจากต่างเผ่าพันธุ์ ต่างวัฒนธรรม ต่างความเชื่อทางศาสนา 
ความแตกต่างด้านจิตใจ เรื่องอายุ เรื่องเพศ อัตลักษณ์ทางเพศ ร่างกาย เชื้อชาติ ผิวสี การศึกษา 
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ์ ความคิด ความชอบ ความสนใจ เป็นต้น และเนื่องจากการเปิด
ประเทศและการรวมกลุ่มของประเทศต่างๆมากขึ้นในอนาคต ท าให้มีการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่าง
ประเทศมากขึ้น การมีบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลากหลายจะท าเกิดความคิดสร้างสรรใหม่ๆ
สร้างโอกาสให้กับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเรื่องของการพัฒนาทักษะในการท างานร่วมกัน การ
ปรับเปลี่ยนวิธิ่การท างาน การพัฒนาการเรียนการสอนที่มีความเหมาะสมตรงกับความต้องการของ
ผู้เรียนมากยิ่งข้ึน 
         5. การขยายสัญญาจ้างหรือการเกษียณอายุของบุคลากรสายวิชาการนานขึ้นกว่าปกติ แต่
การขยายสัญญาจ้างหรือการขยายเวลาเกษียณอายุของบุคลากรสายวิชาการนั้นไม่ได้มองในลักษณะ
ของภาพรวม แต่จะพิจารณาเป็นรายบุคคล โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูง
และเป็นบุคลากรสายวิชาการที่ยังมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง ทั้งนี้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีการ
พิจารณาผลงานและความสามารถ (Performance) ของแต่ละบุคคลประกอบด้วย 
 6. เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT) ต่างๆจะมีบทบาทเพ่ิมมากขึ้นใน
อนาคตและถูกน ามาใช้ในกระบวนการจัดหา จัดเก็บ สร้าง และเผยแพร่สารสนเทศในรูปต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นเสียง ภาพ ภาพเคลื่อนไหวข้อความหรือตัวอักษร และตัวเลข เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ความ
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ถูกต้อง ความแม่นย าและความรวดเร็วให้ทันต่อการน าไปใช้ประโยชน์ท าให้การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความคล่องตัว สะดวกและท าได้ง่ายมากขึ้น 
        7. การมีปัญหาเรื่องความหลากหลายของบุคลากรสายวิชาการที่มากเกินไป เช่น เชื้อชาติ 
ศาสนา เพศ อายุ วัย และชาติพันธ์่ต่างๆ ความหลากหลายของบุคลากรสายวิชาการที่มากเกินไปอาจ
ท าให้เกิดผลกระทบด้านลบต่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชนได้ เช่น ผลกระทบต่อความเสมอภาคของคน 
ความหลากหลายน ามาซึ่งต้นทุนของสถาบันที่สูงขึ้น เช่น หากพนักงานในสถาบันไม่สามารถปรับตัวให้
เข้ากับความแตกต่างของบุคลากรที่มีความความหลากหลายก็จะท าให้เกิดการลาออก ซึ่งแน่นอนว่าใน
การฝึกอบรม การสอนงาน ย่อมมีค่าใช้จ่ายและค่าเสียเวลา ดังนั้นการลาออกของบุคลากรจึงท าให้
ต้นทุนของสถาบันสูงขึ้น นอกจากนี้การขาดความเข้าใจในเรื่องของความหลากหลายจะท าให้เกิด
ความขัดแย้งระหว่างบุคลากรในสถาบันและยังท าให้เกิดความบกพร่องของการสื่อสารได้  
         8. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะขึ้นอยู่กับสภาพเศรษฐกิจ 
โดยหากมีความผันผวนท าให้รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ส่งผลให้
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความคลาดเคลื่อนได้ง่าย ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้อัน
เนื่องมาจากการแข่งขันอุดมศึกษามีความรุนแรงมากขึ้นซึ่งโดยปกติสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นจะมี
รายได้ทางเดียวจากการที่นักศึกษาเข้ามาลงทะเบียน แต่ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีรายได้อีก
ทางซึ่งมาจากเงินสนับสนุนจากภาครัฐ การที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีรายได้ไม่ตรงตามเป้าหมายจะ
ส่งผลต่องบประมาณในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จากเดิมที่เคยวางแผนที่จะมีการรับบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ิมเพ่ือมาทดแทนบุคลากรสายวิชาการที่ลาออกไป หากในปีใดรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนลดน้อยลงจะท าให้ไม่สามารถท่ีจะรับบุคลากรสายวิชาการเพ่ิมขึ้นได้ และอาจมีการยกเลิกแผน
ดังกล่าว และหันมาให้บุคลากรสายวิชาการท่ีมีอยู่รับภาระหน้าที่ในการท างานเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือทดแทน
ต าแหน่งที่หายไป 
         9. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอโดย
ขึ้นอยู่กับจ านวนนักศึกษาเป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากอัตราการเกิดของประชากรไทยมีแนวโน้มลดน้อยลง
ในอนาคต โดยโครงสร้างประชากรในอนาคตของประเทศมีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้จ านวนเด็ก
นักศึกษาเข้าสู่ระบบอุดมศึกษามีจ านวนที่ลดน้อยลง ส่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย โดยเฉพาะจ านวนอาจารย์ประจ าหลักสูตร
กล่าวคือหากจ านวนนักศึกษามีจ านวนลดน้อยลงอันเนื่องมาจากอัตราการเกิดของประชากรลดน้อยลง
จากเดิมเป็นจ านวนมาก ในหลักสูตรหนึ่งๆสถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็ไม่จ าเป็นที่จะต้องมีจ านวน
บุคลากรสายวิชาการในปริมาณที่มาก  
         10. ปริมาณบุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะมีแนวโน้มที่จะลดลงอันเนื่องมาจากการมี
เทคโนโลยีในอนาคตที่เจริญก้าวหน้ามากขึ้นจะมาทดแทนความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ 
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บุคลากรสายวิชาการจะถูกทดแทนไปเรื่อยๆ แต่ทั้งนี้ปริมาณของบุคลากรสายวิชาการก็มีความ
จ าเป็นต้องอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์นโยบายของ สกอ.  
 11. เทคโนโลยีที่มีความเจริญก้าวหน้าจะส่งผลให้การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท าได้ยากขึ้น 
เนื่องจากผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ท าให้นักศึกษาในอนาคตไม่ได้เข้าสู่ระบบของอุดมศึกษา 
สิ่งนี้จะส่งผลต่อจ านวนนักศึกษาในอนาคตของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนลดน้อยลง และจะส่งผลต่อ
รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนลดน้อยลงตามไปด้วย เมื่องบประมาณของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนลดน้อยลง ท าให้ในการที่จะวางแผนอัตราก าลังคนเพ่ือทดแทนบุคลากรที่ลาออกไปมีขีดจ ากัด 
กล่าวคือ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่สามารถที่จะเสนอค่าตอบแทนที่ดีเพ่ือสรรหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพเข้ามาได้ 
         12. บุคลากรสายวิชาการอาจมีจ านวนมากเกินความจ าเป็น อันเนื่องมาจากการแข่งขันที่
รุนแรงระหว่างอุดมศึกษาในอนาคต ท าให้เกิดการแย่งชิงจ านวนนักศึกษามากขึ้น ในขณะที่จ านวน
ของสถาบันอุดมศึกษามีจ านวนคงที่ ท าให้เกิด over supply ในบางคณะอาจมีการควบรวมหรือบาง
สาขาวิชาอาจมีการปิดตัวและอาจเกิดการจ่ายค่าชดเชยเพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการออกจากงาน ท า
ให้ปริมาณบุคลากรสายวิชาการอาจมีแนวโน้มที่ลดน้อยลงได้ในอนาคต 
แนวโน้มทิศทางการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง 
ทศวรรษหน้า  
         1. การปรับเปลี่ยนขั้นตอนการสรรหาให้มีความคล่องตัวรวดเร็วและมุ่งเข้าไปหาผู้สมัครตาม
แหล่งต่างๆมากขึ้นเพ่ือให้บุคลากรมีคุณสมบัติตามที่ต้องการ อย่างเช่น การเปิดการเรียนการสอนใน
หลักสูตรนานาชาติที่เพ่ิมมากขึ้นในอนาคต ทางเลือกหนึ่งที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ าเป็นต้อง
ด าเนินการ นั่นคือ การมุ่งเข้าไปสรรหาผู้สมัครในต่างประเทศเพ่ิมมากข้ึน 
         2. บุคลากรในสายวิชาการมีความเป็นนานาชาติหรือเป็นคนต่างชาติมากขึ้น เพราะรูปแบบ
การศึกษาที่มันจะขยายในเรื่องของการเปิดโอกาสในการที่จะจัดการศึกษาให้กับนักศึกษาที่เป็น
ชาวต่างชาติ สถาบันการศึกษาก็จ าเป็นที่จะต้องมีบุคลากรในสายวิชาการท่ีเป็นชาวต่างชาติเข้ามามาก
ขึ้น 
         3. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลากหลายมากขึ้นเพ่ือช่วยให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ เนื่องจากในอนาคตแต่ละสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่จะอยู่
รอดได้อย่างยั่งยืน นั่นคือ การมีนวัตกรรมใหม่ๆเพ่ือที่จะน ามาสอนให้ผู้เรียนปฏิบัติงานได้จริง ดังนั้น
ปัจจัยหลักที่จะท าให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถได้ก็มาจากตัวบุคลากรสายวิชาการ ดังนั้นใน
อนาคตจึงมีแนวโน้มที่จะสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลากหลายมากขึ้นเพ่ือ
ความหลากหลายนั้นจะเป็นตัวช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ และน านวัตกรรม
นั้นมาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน 
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         4. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการทางด้านกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์มากขึ้น
ตามนโยบายและความต้องการแรงงานของประเทศไทยในอนาคต อันด้วยเหตุผลจากแรงกดดัน
ภายใต้นโยบายของรัฐ ด้วยปัจจัยของสภาพแวดล้อมทั้งกลุ่มผู้เรียน ความต้องการของตลาดแรงงาน 
และด้วยสภาพการแข่งขัน ในอนาคตกลุ่มผู้เรียนในระดับอุดมศึกษามีแนวโน้มลดน้อยลง การแข่งขันมี
ระดับที่รุนแรงมากขึ้น รัฐบาลก็ก าลังมองปัญหานี้อยู่ว่าสถาบันการศึกษาควรแก้ปัญหาด้วยการเปิด
หลักสูตรทางด้านวิทยาศาสตร์เพ่ิมมากข้ึน โดยอาจท าการสนับสนุนให้ทุนเฉพาะบางหลักสูตรทางด้าน
วิทยาศาสตร์ที่ขาดแคลนเพราะว่าในปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาต่างเปิดหลักสูตรทางด้านสังคมศาสตร์
กันมาก หลักสูตรที่เปิดมีความซ้ าซ้อนเหมือนๆกันในแต่ละมหาวิทยาลัย ซึ่งมันก็ไม่ได้เป็นประโยชน์
เพราะฉะนั้นแล้วในแง่ของความจ าเป็นและความส าคัญในแง่ของการสรรหาก็จะมีแนวโน้มการสรรหา
บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นทางด้านวิทยาศาสตร์มากขึ้น 
         5. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่เป็นเลิศมากขึ้น เนื่องด้วยสภาพ
โครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนไป ด้วยจ านวนสถาบันอุดมศึกษาที่เพ่ิมมากข้ึนส่งผลให้การแข่งขันรุนแรง
มากขึ้น ดังนั้นแล้วจ านวนนักศึกษาท่ีเข้ามาในแต่ละคณะจะมีแนวโน้มที่ลดลง ซึ่งอันนี้เป็นปัจจัยอย่าง
หนึ่งที่มันก็เป็นแรงผลักดันให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในอนาคตจ าเป็นต้องสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขันให้กับตัวเองในแง่ของคุณภาพ ก็จ าเป็นต้องมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ
ทีม่ีคุณภาพ มีความเป็นเลิศ 
         6. การจ้างงานบุคลากรสายวิชาการในลักษณะชั่วคราว (Part Time) มากขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้
บุคลากรสายวิชาการมีเวลาว่างมากขึ้นเพ่ือไปค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติม ท าวิจัยหรือเป็นที่ปรึกษา
องค์กร และน าความรู้ต่างๆที่ได้กลับมาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน นอกจากนั้นการจ้างงานบุคลากรสาย
วิชาการในลักษณะของพาร์ทไทม์ เป็นการช่วยประหยัดต้นทุนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ิมมาก
ขึ้น เพ่ือให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถอยู่รอดได้จากการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้นในอนาคตและ
จากการที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มที่จะมีขนาดเล็กลง (down size) 
 7. การเคลื่อนย้ายบุคลากรทางด้านวิชาการระหว่างประเทศมากขึ้น การเปิดพรมแดนต่างๆ
ท าให้โอกาสที่จะเคลื่อนย้ายบุคลากรทางด้านวิชาการระหว่างประเทศเป็นไปได้ง่ายขึ้น โดยเฉพาะ
ประเทศในกลุ่มอาเซียน ซึ่งจะเป็นโอกาสของบุคลากรการศึกษาของสถาบันอุดมศึ กษาในการ
แลกเปลี่ยนหรือการเคลื่อนย้ายแรงงานบุคลากรสายวิชาการระหว่างประเทศเป็นไปอย่างเสรีมากขึ้น 

8. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการได้ง่ายขึ้น 
อันเนื่องมาจากการมีบุคลากรสายวิชาการให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนด าเนินการคัดเลือกได้มากขึ้น 
เนื่องมาจากในอนาคตค่านิยมของคนในสังคมมีแนวโน้มที่จะได้รับการศึกษาเพ่ิมสูงขึ้น ดังนั้น คนที่มี
วุฒิการศึกษาในระดับสูง เช่น ในระดับปริญญาโท ในระดับปริญญาเอก จะมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นกว่าใน
อดีต 
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         9. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการได้ยากมาก
ขึ้น อันเนื่องมาจากการมีปัญหาเรื่องเกณฑ์ของ สกอ. ที่ออกมามากเกินไปและมีการเปลี่ยนแปลง
หลายครั้งโดยเฉพาะอย่างยิ่งคุณสมบัติของอาจารย์ประจ าหลักสูตร  
         10. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการได้ยากมากขึ้นเนื่องจากการมีปัญหาเรื่อง
ของความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี โดยเทคโนโลยีที่มีความเจริญก้าวหน้าจะเป็นสิ่งคุกคาม
ความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองก็ไม่ได้เข้าสู่ระบบ
มหาวิทยาลัย จ านวนนักศึกษาก็ลดน้อยลง รายได้ของสถาบันอุเมศึกษาเอกชนก็ลดน้อยตาม ท าให้
งบประมาณส าหรับการสรรหาบุคลากรสายวิชาการใหม่ๆที่มีคุณภาพมีจ ากัดโดยไม่สามารถเสนอ
ค่าตอบแทนที่ดีได้ 
         11. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนท าการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการไม่ได้ตามที่
ตัวเองคาดหวังและต้องการสืบเนื่องมาจากการแข่งขันของอุดมศึกษาที่รุนแรงมากขึ้นในอนาคต เกิด
การแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการท่ีมีชื่อเสียง มีความรู้ความสามารถสูง  
         12. การมีบุคลากรสายวิชาการที่สรรหาเข้ามาใหม่ทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าที่มี
คุณภาพไม่ทัน บุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าๆค่อนข้างที่จะมีความเข้มแข็งทางวิชาการสูง คนกลุ่มนี้
ก าลังค่อยๆหายไปจากวงการการศึกษา กลุ่มบุคลากรสายวิชาการรุ่นใหม่ที่เข้ามามาแทนที่อาจจะ มี
คุณภาพยังไม่เทียบเท่ากับบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าๆ ท าให้เกิดปัญหาในเรื่องคุณภาพทางการศึกษา
ของประเทศไทย จึงต้องมีการพัฒนากลุ่มบุคลากรสายวิชาการ Gen ใหม่ๆเพ่ือผลักดันให้กลุ่มคนพวก
นี้สามารถท่ีจะมีขีดความสามารถหรือศักยภาพได้เทียบเท่ากับกลุ่มบุคลากรสายวิชาการท่ีเกษียณไป 
 13. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดโอกาสในการสรรหาบุคลากรสายวิชาการที่เกษียณอายุ
ราชการแล้วจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมากขึ้น โดยเฉพาะคนที่มีต าแหน่งทางการวิชาการสูงๆ 
เนื่องจากในปัจจุบันนี้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐยังไม่ได้ถูกกดดันในการที่จะต้องรักษาบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีต าแหน่งทางวิชาการไว้ พอบุคลากรสายวิชาการเกษียณราชการไป บุคลากรสายวิชาการที่
เกษียณนั้นก็ยังสามารถที่จะท างานได้อยู่ ก็เป็นโอกาสของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แต่ในอนาคต
อันใกล้นี้สถาบันอุดมศึกษาทุกแห่งจะถูกบีบบังคับด้วยเงื่อนไขของการประกันคุณภาพที่เข้มงวดมาก
ขึ้น สถาบันอุดมศึกษาของรัฐจึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรสายวิชาการที่มีต าแหน่งทางวิชาการเอาไว้ต่อไป 
ท าให้บุคลากรสายวิชาการที่เกษียณอายุไปแล้วโยกย้ายมาปฎิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
น้อยลง 
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แนวโน้มทิศทางการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
         1. การบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของ
บุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถ
เลือกประเภทรูปแบบของสวัสดิการ (package) ตามทีแ่ต่ละคนต้องการ (Flexy Benefit) 
         2. การให้ความส าคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการ ความปลอดภัยใน
การท างานหรือบรรยากาศในการท างานมากขึ้น แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องมีการพิจารณาจากผลงาน
ของบุคลากรสายวิชาการประกอบด้วย กล่าวคือคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการ สถาบันอุดม  
ศึกษาเอกชนต้องดูแลให้มากท่ีสุดเท่าที่จะท าได้เนื่องจากสถาบันการศึกษาจะขับเคลื่อนได้ส่วนหนึ่งมา
จากตัวบุคลากรสายวิชาการ แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องควบคุมบุคลากรสายวิชาการให้ได้คุณภาพและมี
ประสิทธิภาพด้วย 
         3. การปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตามความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรสายวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
อันเนื่องมาจากค่าครองชีพที่เพ่ิมสูงขึ้นในอนาคต 
         4. การปรับค่าตอบแทนให้กับบุคลากรสายวิชาการส าหรับค่าต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น 
อันเนื่องมาจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหลายสถาบันมีการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับค่าต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคลากรสายวิชาการเต็มจ านวนสูงสุดที่กฎหมายก าหนด เพ่ือเป็นการแข่งขันกับ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีแนวโน้มในการปรับค่าตอบแทนให้กับบุคลากร
สายวิชาการส าหรับค่าต าแหน่งทางวิชาการมากข้ึน 
         5. การให้สิ่งจูงใจในการท างาน (Incentive) เพ่ิมข้ึนแก่บุคลากรสายวิชาการ เพ่ือป้องกันการ
ถูกแย่งชิงจากสถาบัน การศึกษาอ่ืนๆและเพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรสายวิชาการให้อยู่กับองค์กร
ต่อไปนานๆ 
         6. การจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือเป็นการป้องกันการถูก
แย่งชิงจากองค์กรอื่น 
         7. การขาดแรงสนับสนุนทางด้านงบประมาณจากภาครัฐมากขึ้น ท าให้สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนบางแห่งไม่ค่อยให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะในเรื่องของ
ความสมดุลย์ระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) ความปลอดภัยในการท างาน 
บรรยากาศการท างาน และการสร้างความสุขในการท างาน โดยปกติในแง่ของหลักการและ
ความส าคัญ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแห่งมองเห็นความส าคัญในเรื่องคุณภาพชีวิต ความสมดุลย์
ระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) ความปลอดภัยในการท างาน บรรยากาศการ
ท างาน และการสร้างความสุขในการท างานเหมือนกันหมด แต่ในทางปฏิบัติเนื่องจากการมีรายได้ไม่
ตรงตามเป้า การแข่งขันอุดมศึกษาที่ค่อนข้างสูงในอนาคต การไม่มีงบประมาณสนับสนุนจากภาครัฐ
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เหมือนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแห่งให้ความส าคัญตรงนี้ได้ ใน
ขณะเดียวกันสถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแห่งให้ความส าคัญตรงนี้ไม่ได้เนื่องจากบริบทหรือ
สภาพแวดล้อมทั้งหลายไม่เอ้ืออ านวย 
         8. การบริหารค่าตอบแทนในอนาคตจะขึ้นอยู่กับสภาพเศรษฐกิจ โดยหากในอนาคต
เศรษฐกิจดี สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจมีการปรับขึ้นเงินเดือน การให้รางวัลประจ าปี การให้
ค่าตอบแทนพิเศษต่างๆเพ่ิมมากขึ้น ในทางกลับกันหากเกิดเศรษฐกิจไม่ดี จ านวนนักศึกษาน้อยอัน
เนื่องมากจากการแย่งชิงตัวนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่รุนแรงมากขึ้น ก็จะส่งผลให้ในปี
นั้นอาจไม่มีการให้รางวัลประจ าปี การปรับเงินเดือนในปีก็คงจะถูกชะลอไปและเป็นการปรับ
ค่าตอบแทนในลักษณะสองปีครั้งหรือสามปีครั้ง เป็นต้น 
         9. การเลิกจ้างบุคลากรสายวิชาการในคณะ/สาขาที่ไม่เป็นที่นิยมของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต 
ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มเลิกจ้างบุคลากรสายวิชาการในคณะ/สาขาที่ไม่เป็นที่นิยม
ของกลุ่มผู้เรียนในอนาคต อันเนื่องมาจากรูปแบบพฤติกรรมของผู้เรียนมีแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป
จากเดิม 
         10. การมีปัญหาเรื่องการมีรายได้ที่น้อยของบุคลากรสายวิชาการ ถ้าเทียบกับวิชาชีพอ่ืนใน
ประเทศไทยท าให้บุคลากรสายวิชาการมีแนวโน้มเปลี่ยนอาชีพเพ่ือไปประกอบวิชาชีพอ่ืนที่ได้
ค่าตอบแทนที่สูงขึ้นประกอบกับในอนาคตค่าครองชีพมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น จึงท าให้บุคลากรสาย
วิชาการ มีแนวโน้มเปลี่ยนอาชีพได้ง่ายขึ้น 
         11. การมีปัญหาเรื่องภาพลักษณ์ของการบ ารุงรักษาบุคลากรสายวิชาการของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนเนื่องจากอัตราการเกิดของประชากรในประเทศไทยมีแนวโน้มลดลง ส่งผลให้จ านวน
เด็กนักศึกษาเข้าสู่ระบบอุดมศึกษามีจ านวนที่ลดน้อยลง แต่จ านวนปริมาณของบุคลากรสายวิชาการมี
เท่าเดิม เกิด over supply บุคลากรสายวิชาการเกิดการว่างงานมากขึ้น ส่งผลต่อภาพลบในเรื่องการ
บ ารุงรักษาบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยอาจท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มีการเลิกจ้างบุคลากรสายวิชาการหรือมกีารจ่ายค่าชดเชยเพื่อให้ออกจากงานเพิ่มมากข้ึน 
         12. บุคลากรสายวิชาการในอนาคตจะเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีทัศนคติ แนวคิด และพฤติกรรมที่
แตกต่างไปจากเดิม ท าให้ผู้บริหารที่เป็นคนรุ่นเก่าอาจไม่เข้าใจและควบคุมไม่ได้ 
         13. การมีเกณฑ์จาก สกอ. ออกมามากขึ้นเพ่ือบีบบังคับให้บุคลากรสายวิชาการปฎิบัติตาม 
หากบุคลากรสายวิชาการไม่มีความพร้อมหรือไม่สามารถปรับตัวได้เนื่องจากสภาพแวดล้อมต่างๆได้
เปลี่ยนแปลงไปแล้วนั้น จะส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการคนนั้นไม่เหมาะที่จะอยู่ในวิชาชีพนี้ต่อไปได้ 
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 14. การต่อต้านหรือการปฏิวัติในเรื่องของการบริหารค่าตอบแทนของบุคลากรสายวิชาการ
หากไม่ได้รับความเป็นธรรม เนื่องจากในอนาคตคนในสังคมส่วนใหญ่มีแนวโน้มท างานกับเครื่องจักร
และคอมพิวเตอร์มากข้ึน ความรู้สึกทางศีลธรรมจะลดน้อยลง ดังนั้นหากบุคลากรสายวิชาการไม่ได้รับ
ความเป็นธรรม ก็อาจมีการรวมทีมกันมาต่อต้านผู้บริหารได้ 
แนวโน้มทิศทางการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า 
         1. การให้บุคลากรสายวิชาการมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง อันเนื่องมาจากการมีเงื่อนไข
และกฎเกณฑ์ของ สกอ. ที่เป็นตัวผลักดันบุคลากรสายวิชาการให้ต้องปฎิบัติตามถ้ายังอยู่ในวิชาชีพนี้ก็
ต้องมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือที่จะอยู่ในอาชีพนี้ได้ 
         2. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน
ลักษณะเป็นไม่จ ากัดมากขึ้น (buffet) โดยที่บุคลากรสายวิชาการสามารถเลือกหัวข้อที่ต้องการศึกษา
ได้ตามความต้องการ แล้วน าเสนอต่อผู้บริหารเพ่ือด าเนินการจัดฝึกอบรม 
         3. การมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านช่องทางการเรียนรู้ผ่าน E-
Learning มากขึ้น ส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในทักษะที่ต้องการ 
         4. การจ้างบริษัทหรือบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆเป็น
การเฉพาะ (outsource) เข้ามาดูแลเรื่องของการฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการหรือมีทีมที่ปรึกษาเข้า
มาดูแลมากขึ้น โดยเฉพาะในหัวข้อการฝึกอบรมที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีความรู้หรือความ
เชี่ยวชาญ 
         5. ความร่วมมือทางวิชาการระหว่างประเทศมากขึ้น เนื่องมาจากการเปิดพรมแดนระหว่าง
ประเทศในลักษณะเสรีมากขึ้น พอพรมแดนมีการเปิด การติดต่อสื่อสารระหว่างประเทศท าให้ได้ง่าย
ขึ้น ส่งผลให้โอกาสที่จะหาช่องทางในการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการร่วมกับสถาบันในต่างประเทศ
ก็มีโอกาสมากขึ้น 
         6. การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกมากขึ้น เพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่ว ย
เสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีคุณภาพมากขึ้น 
 7. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีแนวโน้มใน
การแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันระหว่างสถาบันการศึกษามากขึ้นส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และไม่เพียงแต่เป็นความร่วมมือระหว่างสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้วยกัน แต่จะ
ขยายไปถึงความร่วมมือกันระหว่างสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้วย เพ่ือ
การศึกษาของประเทศไทยมีคุณภาพเพ่ิมสูงขึ้นทัดเทียมนานาชาติ 
         8. การพัฒนาทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่บุคลากรสายวิชาการมากขึ้น เช่น ทักษะ
ทางด้านการสื่อสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน การท างานเป็นทีม การพัฒนา
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ภาวะผู้น า เทคโนโลยี และภาษา โดยถ้าบุคลากรสายวิชาการไม่มีทักษะที่ส าคัยและจ าเป็นต่างๆ
ข้างต้นแล้ว จะไม่สามารถถ่ายทอดมาสู่ตัวผู้เรียนได้ ผู้เรียนก็จะมีความรู้แต่เพียงด้ านวิชาการ แต่จะ
ขาดทักษะทางสังคมต่างๆที่ส าคัญต่อการประกอบอาชีพในอนาคต 

9. เทคโนโลยีต่างๆที่เจริญก้าวหน้ามากขึ้นและมีความทันสมัย สะดวกต่อการใช้ง่ายและ
เข้าถึงมากขึ้นในอนาคตจะเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคลากรสายวิชาการสามารถฝึกอบรมและพัฒนาเรียนรู้สิ่ง
ต่างๆได้ง่ายขึ้น 
         10. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแห่งไม่ให้ความส าคัญส าหรับการฝึกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการ เท่าที่ควรอันเนื่องมาจากการขาดแรงสนับสนุนทางด้านงบประมาณจากภาครัฐ ทั้งนี้
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องมีงบประมาณในการฝึกอบรมด้วยตนเอง ท าให้ต้นทุนการด าเนินการของ
สถาบันอุดมศกึษาเอกชนมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น 
         11. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสายวิชาการจะขึ้นอยู่กับ
เศรษฐกิจในอนาคต โดยหากเศรษฐกิจไม่ดี จ านวนนักศึกษาของสถาบันน้อย ก็จะส่งผลต่อการบริหาร
บุคลากรสายวิชาการโดยเฉพาะในเรื่องของงบประมาณที่จ ากัดส าหรับการสนับสนุนและส่งเสริมการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ 
         12. บุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนเป็นกลุ่มคน
ที่มีศักยภาพสูง (Talent) สามารถมีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่าโดยอาจจะถูกซื้อตัวไปท างานที่สถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนอ่ืนหรืออาจจะเป็นความสมัครใจของบุคลากรสายวิชาการเองที่ต้องการไปท างานที่อ่ืน
เพ่ือผลตอบแทนที่มากกว่า 
         13. บุคลากรสายวิชาการที่เป็นกลุ่มผู้สูงอายุส่วนใหญ่มักไม่ยอมรับความรู้ใหม่ๆที่ได้รับจาก
การฝึกอบรม ในอนาคตสภาพแวดล้อมจะเป็นสิ่งที่เข้ามาเป็นแรงกดดันหลายอย่างต่อสถาบัน 
การศึกษาทั้งในเรื่องของกลุ่มผู้เรียนที่มีพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป ความคาดหวังของผู้ใช้บัณฑิต แล้ว
ก็ในเรื่องของเทคโนโลยีที่เจริญก้าวหน้ามากขึ้น สิ่งๆต่างๆเหล่านี้จะเป็นสภาพแวดล้อมที่จะส่งผลให้
สถาบันอุดมศึกษาต้องปรับรูปแบบการด าเนินงานแล้วสถาบันอุดมศึกษาจะต้องคาดหวังไปที่ตัว
บุคลากรสายวิชาการซึ่งบุคลากรสายวิชาการบางท่าน คือด้วยอาชีพอาจารย์ที่ค่อนข้างจะมีความยึด
มั่นถือมั่นสูง มีความเป็นตัวตนสูง และโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรสายวิชาการที่เป็นกลุ่มผู้สูงอายุ 
ดังนั้นการปรับเปลี่ยนความคิด วิธีคิด หรือการยอมรับความรู้ใหม่ๆค่อนข้างที่จะเป็นปัญหาในทาง
ปฎิบัติ 
         14. งบประมาณที่จ ากัดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในการที่จะสนับสนุนและส่งเสริมพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการอันเนื่องมาจากการมีค่านิยมของการเรียนสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
น้อยลง ส่งผลให้แนวโน้มนักศึกษาที่จะเข้ามาเรียนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนลดน้อยลง  
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แนวโน้มทิศทางการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กรของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า 
         1. การให้ทรัพยากรที่จ าเป็นแก่บุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการท างานได้
อย่างมีความสุขมากขึ้น และเมื่อบุคลากรสายวิชาการมีความสุขก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
มากขึ้น นอกจากนั้นยังมีการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการออกไปเป็นวิทยากรและที่ปรึกษาองค์กร 
ท าให้ได้รับประสบการณ์ต่างๆ เป็นองค์ความรู้กลับมาพัฒนาและน ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน 
         2. การส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม (University 
Social Responsibility) มากขึ้น โดยการช่วยเหลือสังคมผ่านกิจกรรมของนักศึกษา ซึ่งเป็นการ
ปลูกฝังให้นักศึกษาได้ท ากิจกรรมที่ท าประโยชน์เพ่ือสังคมและสะท้อนออกมาเป็นภาพลักษณ์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 
         3. การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career path) ที่ชัดเจนให้กับบุคลากรสาย
วิชาการเห็นโอกาสการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน เมื่อบุคลากรสายวิชาการ
ทราบแนวทางปฎิบัติที่ชัดเจนในการพัฒนาตนเองและพัฒนาตัวเองขึ้นไปก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรมากข้ึน 
         4. การจัดกิจกรรมภายในของทางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมากขึ้นและจัดอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
ช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 
         5. การให้บริการวิชาการให้แก่บุคคลภายนอกเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมความผูกพันต่อ
องค์กรมากข้ึน เนื่องจากบุคลากรสายวิชาการจะรู้สึกมีความภาคภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กรที่มีภาพลักษณ์
ดีในลักษณะที่เป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วย 
         6. บุคลากรสายวิชาการมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นอันเนื่องมาจากในประเทศไทยคนใน
สังคมส่วนใหญ่ยังคงยกย่องวิชาชีพครูอาจารย์ว่ามีเกียรติ มีศักดิ์ศรี สิ่งนี้จะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้ตัว
บุคลากรสายวิชาการมีความผูกพันต่อองค์กร 
 7. การมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะทีมท่ีมีพลังร่วมมากขึ้น 
         8. การมีปัญหาเรื่อง บุคลากรสายวิชาการกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ.2523 - 
พ.ศ.2540) ไม่ค่อยมีความผูกพันกับตัวองค์กร เนื่องจากบุคลากรสายวิขาการกลุ่ม Generation Y มี
ทัศนคติ รูปแบบพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจากบุคลากรสายวิชาการกลุ่ม Generation X 
ตัวอย่างเช่น มีความใจร้อน มีความอยากรู้อยากเห็น ท างานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน เปลี่ยนแปลง
งานที่ท าบ่อย ต้องการเป็นผู้ประกอบการส่วนตัวมากกว่าเป็นลูกจ้าง เป็นต้น พฤติกรรมต่างๆเหล่านี้มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรลดน้อยงลง 
         9. การไม่มีนโยบายหรือกลยุทธ์ที่ดีพอเพ่ือท าให้บุคลากรสายวิชาการผูกพันกับตัว
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทั้งนี้ตัวผู้บริหารอาจไม่มีนโยบายหรือกลยุทธ์ใหม่ๆที่ออกมาเพ่ือจูงใจท าให้บุ
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คลกรสายวิชาการมีความผูกพันต่อตัวองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการมี
ความผูกพันต่อองค์กรลดน้อยลง 
         10. การมีปัญหาการเพ่ิมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาหรือการเพ่ิมงานใน
ต าแหน่งบริหารของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งการเพ่ิมการมีส่วนร่วม
ในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาหรือการเพ่ิมงานในต าแหน่งบริหารของบุคลากรสายวิชาการ ท าให้
บุคลากรสายวิชาการทีหน้าที่ความรับผิดชอบที่มากขึ้น เกิดความเครียดเพ่ิมสูงขึ้น เวลาพักผ่อนและ
เวลาส่วนตัวลดน้อยลง การสอนด้อยประสิทธิภาพลง ส่งผลต่อความเบื่อหน่ายและความผูกพันต่อ
องค์กรลดน้อยลง 
         11. การมีปัญหาเรื่องงบประมาณของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในแต่ละแห่งไม่เพียงพอต่อ
การจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร อันเนื่องมาจากการแข่งขันที่สูงขึ้น การลดลง
ของจ านวนผู้เรียนในระดับอุดมศึกษา ค่านิยมของผู้เรียนที่ให้ความส าคัญต่อสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ค่านิยมท่ีเพ่ิมมากข้ึนในการเรียนสายอาชีพ เป็นต้น 
         12. การมีปัญหาเรื่องค่าตอบแทนที่ไม่สูงส าหรับวิชาชีพครูอาจารย์ถ้าเทียบกับวิชาชีพอ่ืนๆ
โดยเฉพาะในสังคมของประเทศไทย บุคลากรสายวิชาการก็จะมีแนวโน้มที่จะออกจากวิชาชีพนี้เพ่ือไป
หาวิชาชีพอ่ืนที่ได้ค่าตอบแทนมากกว่า 
  แนวโน้มทิศทางการประเมินผลการปฎิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
         1. การประเมินผลใกล้เคียงในลักษณะ 360 องศามากขึ้น โดยการประเมินผลการปฎิบัติงาน
ของคณะและมหาวิทยาลัย ไม่ว่าจะเป็นนายจ้างหรือผู้ประกอบการหรือผู้ใช้บัณฑิต ชุมชนโดยรอบ ผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องทุกคนจะเข้ามามีบทบาทในกระบวนการประเมินผล แต่ส าหรับการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการอาจจะมีลักษณะน้อยกว่าระดับคณะและระดับมหาวิทยาลัย แต่ก็
มีความใกล้เคียงกับการประเมินผลแบบ 360 องศามากขึ้น ในลักษณะที่การประเมินผลการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรสายวิชาการจะมีผู้ที่มาเกี่ยวข้องได้แก่ นักศึกษาแต่ละคน ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใช้บัณฑิต รวมทั้งผู้ปกครอง 
         2. การค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ
จ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆเพ่ือรองรับส าหรับการวางแผนทดแทน
ต าแหน่งที่ส าคัญ (succession plan) 
         3. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยให้ผู้บริหารสามารถประเมินตัวบุคลากรสายวิชาการได้
ง่ายขึ้น สะดวกขึ้น 
         4. การเปิดโอกาสให้บุคลากรสายวิชาการมีส่วนร่วมในการวางกฏเกณฑ์ต่างๆในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานมากขึ้น เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมเพราะว่าการที่เราจะท าให้แนวทางนั้นเป็น
ประโยชน์และมีประสิทธิภาพได้มากที่สุดก็คือจะต้องผ่านการยอมรับจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง ดังนั้นการ
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ที่มีบุคลากรสายวิชาการหรือตัวแทนบุคลากรสายวิชาการเข้ามามีส่วนร่วมในการวางกฎเกณฑ์
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฎิบัติงานต่างๆก็จะช่วยให้แนวทางนั้นบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
         5. การประเมินผลการปฎิบัติงานแบบเป็นทีมอันเนื่องมาจากการแข่งขันที่สูงขึ้นของ
อุดมศึกษา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีแนวโน้มที่จะมีการประเมินผลการปฎิบัติงานแบบเป็นที ม 
โดยการเปรียบเทียบ performance ในแต่ละคณะและท าการประเมินว่าคณะไหนมีความโดดเด่น
มากกว่ากัน จะได้ท าให้แต่ละคณะมีความกระตือรือร้น (active) ที่อยากจะท าให้คณะของตัวเองมี 
performance ที่ด ี
         6. การให้ความส าคัญส าหรับการประเมินบุคลากรสายวิชาการในตัวชี้วัด ด้าน output มาก
ขึ้นกว่าปัจจุบันที่เน้นในเรื่อง process กล่าวคือ พิจารณาในตัวบุคลากรสายวิชาการในแต่ละท่านว่า
สามารถสร้าง output ออกมาได้มากน้อยขนาดไหนไม่ว่าจะเป็นในเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณ 
 7. การวางแผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปีและการก าหนด
หลักการและวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน 
         8. การประเมินผลแบบ 360 องศา อาจมีปัญหาในเรื่องผู้ปกครองหรือบุคคลภายนอกมี
แนวโน้มไม่ให้ความส าคัญและร่วมมือในการประเมินผลการปฎิบัติงานของตัวบุคลากรสายวิชาการ 
เนื่องจากอาจจะไม่มีเวลาหรือไม่ได้ให้ความส าคัญต่อเรื่องดังกล่าวเท่าท่ีควร 
         9. มาตรฐานในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีความไม่แน่นอนอันเนื่องมาจากการมีเกณฑ์ที่เข้มงวดของ สกอ. ที่เพ่ิมมากเกินไปและมีการ
เปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์อยู่บ่อยครั้ง ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยู่เสมอ ท าให้แบบประเมินไม่มี
ความมั่นคง ท าให้มาตรฐานในเรื่องของการประเมินไม่น่าเชื่อถือ 
         10. การมีปัญหาการค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของ
บุคลากรเพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆเพ่ือทดแทนคนในต าแหน่งที่
สูงขึ้น บุคลากรที่ถูกประเมินเพ่ือเป็นบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไม่ได้อยากจะอยู่ในสถานะและต าแหน่งที่
สูงขึ้น เนื่องจากการอยู่ในต าแหน่งที่สูงขึ้นจะท าให้มีภาระงานที่มากขึ้น ต้องท างานหลายอย่างที่มาก
เกินไปจนไม่มีเวลาส่วนตัวเป็นของตนเอง เกิดความรับผิดชอบมากขึ้นและสะท้อนถึงความเครียดที่
มากขึ้น 
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1.4 การน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

สองทศวรรษหน้า 

ผลการวิจัยพบว่ายุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในสองทศวรรษหน้า ประกอบไปด้วย 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ 23 เป้าประสงค์ 26 กลยุทธ์ 68 ตัวชี้วัด 
และ 76 โครงการ/กิจกรรม ทั้งนี้ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้าที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และจัดท าขึ้นนั้นเป็นยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าในลักษณะของภาพรวมของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนทั้งหมด ดังนั้นการจะน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
แต่ละแห่งต้องค านึงถึงบริบท ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ประกอบด้วย ซึ่งยุทธศาสตร์การ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า มีรายละเอียด ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ
หน้า 

วิสัยทัศน์ : การมีระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือขับ 
เคลื่อนองค์กรไปสู่สถาบันการศึกษาชั้นน าทีย่ั่งยืนของประเทศและนานาชาติ  

พันธกิจ :  
1. พัฒนาระบบการวางแผน การสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
2. พัฒนาบุคลากรสายวิชาการโดยการเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาทักษะขีด

ความ สามารถให้ทันต่อการแข่งขันในปัจจุบันและอนาคต 
3. ส่งเสริมบุคลากรสายวิชาการให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมภายในองค์กรและกิจกรรมที่

รับผิดชอบต่อสังคมเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
4. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฎิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรมและโปร่งใส 
ประเด็นยุทธศาสตร์ : เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ พัฒนาระบบการวางแผนแบบองค์รวมและการบริหารอัตรา 

ก าลังบุคลากรสายวิชาการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
เป้าประสงค ์ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความสอดคล้องกับทิศทางใน

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
2. การวางแผนอัตราก าลังบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้มีความเหมาะสมในแต่ละ

ส่วนงานเพื่อให้เกิดประสิทธิ ผลแก่องค์กร 
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3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการข้อมูลให้สามารถพร้อมใช้ส าหรับการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 คือ ส่งเสริมการสรรหาเชิงรุกและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ
ให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ 
1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการสรรหาเพ่ือให้ได้บุคลากรสายวิชาการที่มีความ

หลากหลาย มีความสามารถเฉพาะด้านและความเป็นเลิศเข้าสู่องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  
2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพ 
3. กระบวนการสรรหาบุคลากรสายวิชาการเข้าถึงแหล่งของผู้สมัครมากขึ้น 
4. ระบบการสรรหาและคัดเลือกมีความรวดเร็วและคล่องตัวทันต่อการแข่งขันที่รุนแรงใน

อนาคต 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 คือ การบ ารุงรักษาอย่างช านาญการโดยการบริหารจัดการค่าตอบ 

แทนและสวัสดิการเพ่ือให้องค์กรสามารถรักษาบุคคลสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการ
แย่งชิงบุคลากรสายวิชาการจากองค์กรอื่น 

เป้าประสงค ์
1. การปรับรูปแบบการจัดการสวัสดิการสมัยใหม่ให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรสาย

วิชาการให้มากท่ีสุด 
2. การบริหารจัดการค่าตอบแทนและรางวัลให้เหมาะสมเป็นที่น่าพึงพอใจแก่บุคลากรสาย

วิชาการท่ีมีศักยภาพสูง 
3. การพัฒนาและสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีให้แก่บุคลากรสายวิชาการ 
4. การเสริมสร้างความปลอดภัยและบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้

ความสามารถและทักษะต่างๆโดยการพัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่างจาก
เดิม 

เป้าประสงค ์
1. การพัฒนาความสามารถ ทักษะให้แก่บุคลากรสายวิชาการทางด้านทักษะพ้ืนฐาน (Soft 

Skills) และสนับสนุนให้มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
2. การมีเครือข่ายให้ความร่วมมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรหรือหน่วยงานทั้ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ   
3. การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการโดยผ่านการฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยี 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 คือ การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 

เป้าประสงค ์
1. การสร้างและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการอย่างบูรณาการทุกรูปแบบ 

ทั้งการรวมกลุ่มสร้างสรรค์กิจกรรมอิสระในการร่วมแสดงความคิดเห็นเพ่ือบุคลากรได้รู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กร 

2. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน (Career Path) และส่งเสริม
ความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการในทุกระดับ 

3. การจัดสรรทรัพยากรขององค์กรให้แก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน  บุคลากรจะได้ใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรที่จัดสรรให้เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสายวิชาการเพ่ือรักษาและสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
5. การสนับสนุนความตระหนักถึงการมีความรับผิดชอบต่อสังคมและการท างานอย่างมี

คุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลที่ดี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 คือ การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมโดยอาศัยการ

มีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค ์
1. การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีลักษณะแบบมีส่วนร่วมมากขึ้น 
2. การด าเนินการค้นหาบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในระบบการประเมินผล 
4. การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรที่เก่ียวข้องในการก าหนดวางกฎเกณฑ์การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
จากรายละเอียดการน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าฉบับสมบูรณ์ สามารถสรุปได้ตามภาพที่ 5.1-5.7 ดังนี้ 
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อภิปรายผลการศึกษา 

        ประเด็นการอภิปรายผลการวิจัยเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสอง
ทศวรรษหน้าส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ จ าแนกเป็น 4 ประเด็น ได้แก่ 1) แนวคิดการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 2) สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 3) แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า และ 4) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า 
1.1 แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

       แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นพอที่จะอภิปรายได้ว่าภารกิจของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกเป็น 3 ส่วนงาน ใหญ่ๆ ส่วนแรกเป็นงานหาทรัพยากรมนุษย์โดยมีหน้าที่ของ
การจัดหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่องค์กรต้องการอย่างเพียงพอเพ่ือให้สามารถปฏิบัติ
ภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จลุล่วงลงไปตามที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในการจัดหา
พนักงานให้ได้ตามที่ต้องการจะต้องอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job 
Analysis) การวางแผนก าลังคน (Manpower Plan) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and 
Selection) ส่วนที่สองเป็นส่วนงานของการใช้ใช้ทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่ของการใช้บุคลากร 
(Directing) เพ่ือให้พนักงานที่มีอยู่ได้มีโอกาสใช้ความสามารถของตนเอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติภารกิจ
หน้าที่เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อตนเองหมู่คณะและขององค์กร ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพและท าให้ทุกคนเต็มใจที่จะทุ่มเททั้งร่างกาย
และจิตใจเพ่ือความส าเร็จขององค์กร การใช้คนให้ท างานตามที่ต้องการ โดยอาศัยกระบวนการต่างๆ 
ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง (Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน 
(Probation) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) การสร้างทีมงาน (Teamwork Building) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development) และส่วนงานสุดท้ายก็คืองานการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่การท านุ
บ ารุงรักษาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่แข็งแรงสมบูรณ์ ซึ่งจะต้องอาศัยกิจกรรม
ต่างๆ ในกระบวนการบ ารุงรักษาบุคลากร ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การ
จ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation) การส่งเสริมสุขภาพและอนามัย (Health 
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Care Program) การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ (Disciplinary and Punishment) และการ
สร้างความผูกพันต่อองค์กร (Engagement) 
         ภารกิจหลักทั้ง 3 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนี้ ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญ
ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเข้าใจในสาระส าคัญของงานอย่างแท้จริงเพ่ือให้ง่ายต่อ
การจดจ าและน าเอาไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง ก็คือ “หาให้ได้ ใช้ให้เป็น และเก็บรักษาไว้นานๆ” ทั้งนี้
การบริหารสถาบันอุดมศึกษานั้น การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องมาก่อนผ่านระบบซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญประการหนึ่งในการพัฒนาสถาบัน คือการจัดท าระบบที่ดีที่มีการขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยเริ่มจากการที่ต้องให้ได้คนดีคนเก่งมาจัดท าระบบให้มีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนในสถาบัน 
ดังนั้นการจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญในการวางต าแหน่งการบริหารงานต่างๆเป็น
ประการแรกเพ่ือให้มีการขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญ
ยิ่งและมีความจ าเป็นที่ต้องกระท าเพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในสถาบันสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าของสถาบัน การ
พิจารณามองหาบุคคลต้องมองว่าเป็นเรื่องของการลงทุน มองคนให้เป็น Asset เป็นการลงทุนที่ท าให้
เกิดประโยชน์สูงสุด จึงจะเป็นการลงทุนท าให้เพ่ิมมูลค่าได้ 

 
1.2 สภาพปัจจุบันและสภาพปัญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน 

        จากข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้ส าหรับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหาของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนพอที่จะอภิปรายได้ว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ทุกแห่งจ าเป็นต้องเข้าสู่การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากร
ทางสายวิชาการ โดยการทบทวนองค์กรด้านกระบวนการบริหารและการจัดการบุคลากรที่มีความ
ชัดเจนและเหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบันของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ือสามารถรองรับบทบาท
ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในอนาคตได้ ซึ่งบุคลากรในสายวิชาการถือเป็นกุญแจส าคัญและ
เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กรในการพัฒนางานทุกด้านให้มีมาตรฐานและท า ให้สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนไปสู่ความส าเร็จและยั่งยืนต่อไป ซึ่งผู้วิจัยได้อภิปรายสภาพปัจจุบันของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 6 
ด้าน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการในการพิจารณาก าหนดทิศทางและวิเคราะห์
ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์
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และสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได ้ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึงเปรียบเสมือนเข็มทิศ
น าทางในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้ถึงจุดหมายอย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นหรือสิ่งที่ควรจะเป็นในอนาคตของ
องค์กร ซึ่งการคาดการณ์ได้อย่างแม่นย านั้นต้องอาศัยกระบวนการในพิจารณาอย่างรอบด้านเพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่เหมาะสมสอดคล้องกับองค์กรในอนาคต และจากข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง การรู้เป้าหมายทางธุรกิจของตนเองเป็นอย่างดีและสามารถวางแผนได้ว่าองค์กรต้องการ
คนแบบใด จ านวนเท่าไหร่ มีความรู้และทักษะอะไรบ้างที่ต้องการเพ่ือรองรับการเติบโตขององค์กร 
และการมุ่งเน้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคนอย่างยืดหยุ่นเพ่ือพร้อมรับกับ
การเปลี่ยนแปลงขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2554) ที่กล่าวว่าองค์กรต้องมี
การยืดหยุ่นและปรับปรุงประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยให้มีบทบาทการท างานใน
เชิงกลยุทธ์มากขึ้น เช่น การวางแผนก าลังคนโดยเน้นกลยุทธ์เรื่องการวางแผนส าหรับบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงและมีความหลากหลาย ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญน้อยต่อ
การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนในอนาคต ซึ่งแตกต่างจากค ากล่าว
ของ R. Daft & Marcic, (2013) ที่ว่า เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้าง
ประสิทธิภาพและความคล่องตัวให้แก่องค์กรและเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน องค์กรควรต้องให้ความส าคัญและควรที่จะมีการเรียนรู้ที่จะใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานใน
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเป็นวิธีการที่จะให้ได้บุคลากรมาร่วมงานจึงถือเป็น
ขั้นตอนที่มีความส าคัญอีกกระบวนการหนึ่ง ทั้งนี้เพราะว่าการได้มาซึ่งคนดีมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานมาท างานก็จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ดังนั้นองค์กรแต่ละองค์กรจึงต้องให้
ความสนใจในการสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถจากแหล่งต่างๆ โดยเพ่ือท าการคัดเลือก
บุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรได้อย่างเหมาะสม ซึ่งข้อค้นพบจากการ
วิจัยในครั้งนี้ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพ่ือช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆให้แก่องค์กร 
และสามารถปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานอ่ืนๆได้หากสภาพการณ์ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งสอดคล้องกับ พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2554) ที่ว่าองค์กรต้องให้ความส าคัญต่อการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพ่ือความได้เปรียบ โดยผู้บริหารขององค์กรต้องเรียนรู้และ
เข้าใจถึงความหลากหลายของบุคคลไม่ว่าจะเป็นด้านเพศ เชื้อชาติ ศาสนา อายุ การศึกษา ความชอบ
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หรือรสนิยมทางเพศ ความสามารถหรือรูปแบบในการใช้ชีวิต ฯลฯ ซึ่งความแตกต่างของบุคลากรจะ
ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในด้านต่างๆ ได้แก่ การสรรหาว่าจ้าง 
การจูงใจให้เกิดการพัฒนาวิชาชีพ การจัดตารางเวลาการท างาน การให้รางวัลและการจัดสวัสดิการ 
การให้ค าปรึกษาปัญหาแก่บุคลากร การด าเนินการทางวินัย เป็นต้น ผู้บริหารต้องบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยมิให้ความ
หลากหลายนั้นกลายเป็นปัญหาขององค์กรแต่ผลักดันให้เกิดเป็นพลังสร้างสรรค์ผลส าเร็จขององค์กร
แทน ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญน้อยต่อการมุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ ซึ่งแตกต่างจากค ากล่าวของ R. Daft & Marcic, (2013) ที่ว่าการเปิดเสรี
ทางเศรษฐกิจโดยเฉพาะด้านการค้าและการเงินล้วนแต่เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้โลกในยุคปัจจุบัน
พัฒนาเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เปิดเสรีมากขึ้นเรื่อยๆจนพรมแดนระหว่างประเทศค่อยๆกลายเป็น
โลกไร้พรมแดน โดยองค์กรควรที่จะต้องมีวิธีการใหม่ๆในการสรรหาบุคลากรและว่ าจ้างชาวต่างชาติ
เข้ามาท างานมากขึ้นและเมื่อการมีคนต่างชาติเข้ามาท างานมากขึ้น ท าให้องค์กรจะต้องมีการพัฒนา
ทักษะทางด้านภาษารวมทั้งต้องเข้าใจวัฒนธรรมของชนชาติต่างๆและมีส่วนช่วยในการเตรียมความ
พร้อมให้บุคลากรขององค์กรสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได ้
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนเป็นการก าหนดปัจจัยต่างๆ เป็น
หลักเกณฑ์ก าหนดค่าจ้างเงินเดือนรวมถึงการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร การบริหารค่าตอบแทน ถือ
เป็นกลไกส าคัญในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์กร นอกจากนี้ ค่าตอบแทน ยังถูก
น ามาใช้เป็นเครื่องมือกระตุ้นการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรและความพึงพอใจในการท างานอีกด้วย 
ซ่ึงข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่องการ
สร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานและการ
สร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับเสาวนีย์ สมันต์ตรีพร (2560) ที่กล่าว
ว่าแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลง 
องค์กรอาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน แต่ควรที่จะ
ให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิต
ในการท างานและการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างานมากขึ้น ขณะที่สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญน้อยต่อการมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่
ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนดงบประมาณของ
แต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้นสามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วยตนเอง ซึ่งแตกต่างจาก
ค ากล่าวของ รัชฎา อสิสนธิสกุล (2550) ที่ได้กล่าวว่าการจัดสวัสดิการและผลตอบแทน ผลประโยชน์
ต่างๆขององค์กรควรที่จะมีการออกแบบเพื่อใช้เป็นกลยุทธ์ในการจูงใจเฉพาะบุคคลซึ่งมีความต้องการ
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และคุณลักษณะพ้ืนฐานแตกต่างกัน โดยองค์กรควรที่จะมีการจัดสวัสดิการแบบคาเฟ่ทีเรียที่ก าหนด
งบประมาณของแต่ละบุคคลและให้พนักงานเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการด้วยตนเองมากข้ึน 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่จัดท าขึ้นเพ่ือให้บุคลากรได้
เรียนรู้ปรับทัศนคติในการท างาน และให้มีความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น สามารถปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงขึ้น ทั้งนี้ การ
พัฒนาบุคลากรไม่ได้มีวัตถุประสงค์เพียงเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ความช านาญในงานปัจจุบันเท่านั้น 
แต่มีความมุ่งหมายเพ่ือให้บุคลากรได้ก้าวหน้าและเติบโตต่อไปในอนาคตด้วย ดังนั้น การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุมทั้งหมด 3 เรื่องด้วยกันคือ การฝึกอบรม (training) การศึกษา 
(education) และการพัฒนา (development) ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่บุคลากรโดย
การจัดหลักสูตรการพัฒนาทางด้านการสื่อสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน การ
ท างานเป็นทีมและการพัฒนาภาวะผู้น า การมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะที่หลากหลายและเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงได้ การมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทักษะที่องค์กรต้องการ
ให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กร การจัดให้มี
ช่องทางการเรียนรู้ผ่าน E-Learning/Teleclass หรือสื่อสังคมออนไลน์อ่ืนๆส าหรับการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การให้ความส าคัญในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีการสร้างช่องทาง
ให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็น
ฐานความรู้ที่เข้มแข็งขององค์กรและเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ การให้ความส าคัญในการสร้ าง
เครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอื่นๆภายนอกเพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วยเสริมสร้างและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรให้มีคุณภาพมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2550 ตามมาตรา 80 วรรค 3 ที่บัญญัติว่าต้องจัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูอาจารย์ให้สอดคล้องกับ
ความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมและก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2550) และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579 
ตามยุทธศาสตร์ที่ 3 เรื่องการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน (ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
ส านักนายกรัฐมนตรี, 2560) และสอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 
(พ.ศ. 2555 - 2559) ในเรื่องยุทธศาสตร์การพัฒนาอาจารย์ให้เป็นมืออาชีพ โดยพัฒนาให้มี
ความสามารถในการท างานวิจัย งานสร้างสรรค์และนวัตกรรม มีทักษะประสบการณ์ ในการถ่ายทอด
ความรู้ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556) นอกจากนั้น
ยังสอดคล้องกับโชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช (2555) ในเรื่องแนวคิดหลักปรัชญา
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เศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ ที่ว่าการมีระบบการสร้างเครือข่าย (Network) การเรียนรู้
กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกเป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยเสริมสร้างให้กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรมีภูมิคุ้มกันที่เข้มแข็งมากขึ้นและการมุ่งเน้นถึงความพอดี พอประมาณ ไม่มากหรือน้อย
เกินไปในการด าเนินกิจกรรมต่างๆในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการหาสมดุลระหว่างรูปแบบการ
ด าเนินการที่เหมาะสม งบประมาณที่คุ้มค่าและเป้าหมายที่ต้องการ ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ให้ความส าคัญน้อยต่อส่งเสริมให้บุคลากรหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองโดยการสนับสนุนในเรื่องของ
ค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพ่ือศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งไม่ ได้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ส าคัญของ
แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ที่เน้นความส าคัญต่อการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้เพ่ือให้พลเมืองสามารถแสวงหาความรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
นอกจากนั้นยังไม่ได้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579 ในเรื่องการพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพคนที่มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต  (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) 
ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

ความผูกพันในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป 
นอกจากองค์กรต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้วการรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่าด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดีกับ
องค์กรให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์กร นับว่า เป็นสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งด้วย โดยข้อ
ค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการเน้นการ
สื่อสารภาพลักษณ์โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วยเพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรใน
เรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร การมุ่งเน้นการท างานร่วมกันใน
ลักษณะทีมที่มีพลังร่วมมากขึ้น การจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง
เป็นประจ าทุกปี การให้ความส าคัญเรื่องการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y 
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร การมีนโยบายเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น
ข้อเสนอแนะในเรื่องต่างๆและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆมากขึ้น  ซึ่ง
สอดคล้องกับณัฐวุฒิ พงศ์สิริ (2555) ที่กล่าวว่าการมีส่วนร่วมและผูกพันของพนักงาน เป็นหนึ่งใน
หลักส าคัญของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรในดวงใจ นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับโชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช (2555) ในเรื่องแนวคิดหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารทุนมนุษย์ ที่ว่าการสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
พิจารณาถึงแนวทางการปฎิบัติต่างๆที่เกี่ยวข้องกับสมาชิกในองค์กร องค์กรที่สามารถสร้างความ
ผูกพันให้เกิดขึ้นได้ในกลุ่มสมาชิกจะกลายเป็นเครื่องมือส าคัญที่ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นตั้งใจในการฝ่า
ฟันอุปสรรคร่วมกันของสมาชิกในองค์กรและการสร้างให้พนักงานรู้จักเพียงพอต่อสิ่งที่ตนมีและได้รับ
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โดยองค์กรควรมุ่งเน้นการสร้างหรือพัฒนาสิ่งจูงใจสมาชิกที่ไม่ใช่ตัวเงิน  ขณะที่สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนให้ความส าคัญต่อการมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยให้ความส าคัญน้อยต่อการ
สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ เพ่ือช่วยให้
บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ ซึ่ง
แตกต่างจากการศึกษาของ โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช (2555) ที่ได้กล่าวว่าองค์กร
ควรมีการสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการพิจารณาถึงแนวทางการปฎิบัติต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับสมาชิกในองค์กรและการแลกเปลี่ยนความคิดโดยการยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและ
กันจะช่วยท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบที่องค์กรจัดท าขึ้นมาเพ่ือหาคุณค่าของบุคลากร 
ในแง่ของการปฏิบัติงาน อันได้แก่ การก าหนดบุคคลที่ท าหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการประเมินผล  
การปฏิบัติงานเป็นระบบที่ถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือท าการวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงานภายในช่วง
ระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ที่บุคลากรได้รับจาก
องค์กรหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่
สูงขึ้นไป ซ่ึงข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อ
การวางแผนการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี  การก าหนดหลักการและ
วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน และการมุ่งเน้นในการเป็น
องค์กรสีขาวโดยน าหลักคุณธรรม จริยธรรมและหลักทางพุทธศาสนามาใช้กับระบบการประเมินความ
ประพฤติของบุคลากรเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างท่ีดีและเป็นตัวอย่างของ
บุคคลในสังคม ซึ่งสอดคล้องกับ Dessler (2009) ในเรื่องจริยธรรมกับบทบาทของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ที่ว่าการประเมินผลการปฎิบัติงานควรให้มีความเที่ยงตรงและมีความซื่อสัตย์ในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานรวมถึงมาตรฐานส าหรับพนักงานควรจะต้องมีความชัดเจน เพ่ือสนับสนุนให้
บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นตัวอย่างของบุคคลในสังคม และยังสอดคล้องกับ
แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ในเรื่องยุทธศาสตร์การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบ
บริหารจัดการศึกษา ระบบบริหารงานบุคคลของครู อาจารย์ต้องมีความเป็นธรรม (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) ขณะที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญ
น้อยต่อการเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน ซึ่งไม่ได้เป็นไปตามค ากล่าวของ โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้ว
นุช (2555) ในเรื่องหลักความมีเหตุผลที่ว่าการประเมินผลการปฎิบัติงานของพนักงานนั้นองค์กรควรมี
การเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการวางกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมิน รวมทั้ง
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การท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละเรื่องเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและ
ลดข้อขัดแย้งในภายหลัง 
 
1.3 แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง

ทศวรรษหน้า 

         การอภิปรายผลในส่วนของแนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า แยกตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน 
ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้าด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน พบว่าการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าจะมีทิศทางที่มีระยะเวลาที่
สั้นขึ้นและมีทิศทางท่ีมีแนวโน้มยืดหยุ่นมากขึ้น เนื่องจากในอนาคตความเสี่ยงหลักๆที่มีโอกาสพบ นั่น
คือ การไม่สามารถคาดการณ์เทคโนโลยีใหม่ๆได้ ท าให้ไม่สามารถที่จะวางแผนได้เนื่องจากมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นการวางแผนควรที่จะยืดหยุ่น อาจจะมีการวางแผนในระยะยาวได้ 
แต่แผนนั้นต้องไม่ละเอียดจนเกินไปจนท าให้แก้ไขเปลี่ยนแปลงยาก นอกจากนั้นระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องยืดหยุ่นโดยอาจจะต้องมีรูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
เหมาะสมกันไปในแต่ละคนหรือกลยุทธ์ที่จะตอบคนในแต่ละกลุ่มช่วงอายุที่ไม่เหมือนกัน เช่น คนใน
กลุ่ม Gen Y อาจไม่ชอบการจ้างงานนานๆ ดังนั้นองค์กรอาจท าการจ้างงานสั้นๆ เป็นต้น  ซึ่ง
สอดคล้องกับ Bob Nelson (2012) ในเรื่องแนวโน้มที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่
กล่าวว่าในอนาคตจะมีการเปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์และวิธีการท างาน เนื่องจากมีเด็ก Generation 
ใหม่ๆ ออกสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น ซึ่ง Generation ใหม่ๆจะเข้ามาเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบต่างๆ ใน
การท างานจากเดิมให้เป็นแบบใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน และถ้าองค์กรไม่เปลี่ยนแปลงองค์กรก็จะมีปัญหา
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล แนวโน้มต่อมาในเรื่องของแนวโน้มการให้ความส าคัญต่อการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูง (Talent) มากขึ้น โดยหากพิจารณาจาก
อดีตที่ผ่านมาวัตถุประสงค์ในการสร้างคนกลุ่มนี้เพ่ือที่จะเอาไปทดแทนต าแหน่งงานผู้บริหาร แต่ใน
อนาคตมุงมองจะเปลี่ยนไปโดยไม่ต้องการคนกลุ่มนี้ในการทดแทนต าแหน่งงานผู้บริหาร แต่จะมีการ
พัฒนาคนกลุ่มนี้โดยให้ความส าคัญว่าทักษะอนาคตอะไรที่เราต้องการ เราจึงจะพัฒนาและสร้าง
ความสามารถเพ่ือที่จะตอบโจทย์ (future skills) มากกว่าการสร้างความสามารถเพ่ือไปทดแทน
ต าแหน่งงานผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับ R. Daft & Marcic (2013) ; R.A. Noe et al. (2012) ที่กล่าว
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ว่าในอนาคตองค์กรควรให้ความส าคัญและมีการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงานเนื่องจาก
พนักงานที่มีศักยภาพสูงมีส่วนช่วยให้องค์กรสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งเกิดจากพนักงานที่มี
ความรู้ความสามารถซึ่งองค์กรอ่ืนไม่มีและในตลาดแรงงานก็มีจ านวนพนักงานที่มีศักยภาพสูงไม่มาก 
นอกจากนั้นในอนาคตการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังพบว่ามี
แนวโน้มในการให้ความส าคัญต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่มีความ
หลากหลาย ในเรื่องของ เชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม รวมถึงภาษา มากขึ้น เพ่ือความได้เปรียบในการ
แข่งขัน ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ (2553) ที่กล่าวว่าผู้บริหารจะต้องเห็นคุณค่าในประสบการณ์ 
ค่านิยมและทัศนคติของบุคลากรแต่ละคนในองค์กรและพยายามมองหาจุดแข็งที่แต่ละคนมี เพ่ือที่จะ
สร้างสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนให้บุคลากรได้ปลดปล่อยศักยภาพที่แต่ละคนมี
อยู่ออกมาในการตัดสินใจและการใช้ความคิดสร้างสรรค์อันน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
ให้กับองค์กร แง่มุมความคิดที่หลากหลายจะก่อให้เกิดการใช้ประโยชน์จากความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรมต่างๆร่วมกันมากข้ึนซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้น  
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้าด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พบว่ามีแนวโน้มในการ
ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการสรรหาให้มีความคล่องตัวรวดเร็วและมุ่งเข้าไปหาผู้สมัครตามแหล่งต่างๆมาก
ขึ้นเพ่ือให้บุคลากรมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับ ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2559) ที่กล่าว
ว่าการสรรหาคัดเลือกพนักงานจ าเป็นต้องมีการท าให้ทันสมัย ช่องทางใหม่ๆในการหาคนและคัดเลือก
คนมีมากขึ้นเรื่อยๆ Social Network ต่างๆสามารถที่จะช่วยให้เราสรรหาและคัดเลือกพนักงานได้
อย่างเหมาะสม เช่น LinkedIn หรือ Facebook ช่องทางเหล่านี้ช่วยให้สามารถพบเจอกับบุคคลที่
เหมาะสมได้ ท าให้เข้าถึงกลุ่มบุคคลต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วและตรงกลุ่มเป้าหมาย แนวโน้มต่อมาใน
เรื่องของแนวโน้มในการมีบุคลากรในสายวิชาการที่จะมีความเป็นนานาชาติหรือเป็นคนต่างชาติมาก
ขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Bob Nelson (2012) ที่กล่าวว่า ในอนาคตโลกจะเล็กลงท าให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนกันทางด้านแรงงานอย่างเป็นสากลมากขึ้น โดยเฉพาะการรวมตัวกันของกลุ่มภูมิภาคต่างๆ 
เพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ ซึ่งท าให้แรงงานในแต่ละประเทศสามารถเดินทางไป
ท างานในประเทศต่างๆ ได้อย่างอิสระ ท าให้องค์กรต้องมีการปรับตัวทางด้านการบริหารวัฒนธรรมให้
เป็นสากลมากขึ้น การบริหารบุคคลก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือรองรับการเข้ามาของแรงงานต่างชาติ
มากขึ้น แนวโน้มต่อมาในเรื่องของแนวโน้มในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีความ
หลากหลายมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ R. Daft & Marcic (2013) ที่กล่าวว่าในโลกของการท างานใน
อนาคตนั้น ความหลากหลายของบุคลากรเป็นประเด็นส าคัญที่ทุกองค์กรจะต้องพบอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้ ความหลากหลายของบุคลากรจะสะท้อนถึงความแตกต่างของบุคลากร อาจจะเป็นอุปสรรคใน
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การท างานหรือเป็นข้อได้เปรียบขององค์กร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความแตกต่างกัน เพราะความแตกต่างนี้จะส่งผลกระทบต่อแนวทางในการ
บริหารบุคลากรและการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของบุคลากร และความหลากหลายของ
บุคลากรจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน ท าให้เกิดความคิดที่กว้างและมีทักษะในการแก้ไข
ปัญหาที่หลากหลาย และต้องออกแบบกลยุทธ์ในด้านบริหารความหลากหลายของบุคลากรเพ่ือให้
บุคลากรที่มีความแตกต่างในด้านต่างๆ สามารถท างานในองค์กรได้ โดยไม่น าความแตกต่างของ
วัฒนธรรม เชื้อชาติ มาก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน แนวโน้มต่อมาในเรื่องของการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่เป็นเลิศมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ รัชฎา อสิสนธิสกุล (2550) ใน
เรื่องการบริหารจัดการทุนมนุษย์ ที่กล่าวว่าการสรรหาและคัดเลือกควรมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงหรือมีความสามารถที่จะพัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่องค์กรต้องการ
คุณสมบัติของพนักงานจะถูกก าหนดพร้อมกับแหล่งการสรรหาที่เฉพาะเจาะจง นอกจากนั้นในอนาคต
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังพบว่ามีแนวโน้มในการจ้างงาน
บุคลากรสายวิชาการในลักษณะของพาร์ทไทม์ (Part Time) มากขึ้นซึ่งสอดคล้องกับ กฤษฎา ธีระ
โกศลพงศ์ (2558) ที่กล่าวว่าในอนาคตจะเกิดความเปลี่ยนแปลงจากการจ้างงานประจ าจะกลายมา
เป็นการจ้างงานในลักษณะของ Part Time, Freelance, Outsourced, Home-Working, Contract 
Worker มากขึ้นเพ่ือลดค่าใช้ จ่ายและต้นทุนขององค์กร 
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้าด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนพบว่ามี
แนวโน้มในการปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตามความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรสายวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
การปรับค่าตอบแทนให้กับบุคลากรสายวิชาการส าหรับค่าต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น การให้สิ่งจูงใจ
ในการท างาน (Incentive) เพ่ิมขึ้นแก่บุคลากรสายวิชาการ การจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่ม
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งสอดคล้องกับ Frederick Herzberg (1959) ที่กล่าวว่าเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนต่างๆเป็นปัจจัยที่ไม่ใช่สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานแต่ เป็น
ข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งหากบุคลากรมีความ
พอใจในการท างานแล้ว ย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ดี นอกจากนั้นในอนาคตการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังพบว่ามีแนวโน้มในการให้ความส าคัญในเรื่อง
ของคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการ ความปลอดภัยในการท างานหรือบรรยากาศในการท างาน
มากขึ้นซึ่งสอดคล้องกับ กฤษฎา ธีระโกศลพงศ์ (2558) ในเรื่องความสมดุลในชีวิตการท างาน ที่กล่าว
ว่าองค์กรควรสนับสนุนในเรื่องของความสมดุลในชีวิตการท างาน โดยการแบ่งแยกกับชีวิตกับการ
ท างานออกจากกันโดยไม่ให้ทั้งสองเรื่องมากระทบต่อกันในเวลาที่ต่างบทบาทกัน และยังสอดคล้องกับ 
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Elton Mayol (1933) ที่กล่าวว่าสิ่งล่อใจทางเศรษฐกิจไม่ใช่สิ่งจูงใจที่ส าคัญส าหรับการท างานแต่
ขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนด้วย เช่น ความปลอดภัยในการท างาน สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ
ท างาน เป็นต้น 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้าด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พบว่ามีแนวโน้มในการ
มุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านช่องทางการเรียนรู้ผ่าน E-Learning มากขึ้น 
ซึ่งสอดคล้องกับ สมบัติ กุสุมาวลี (2559) ในเรื่องทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค 
Thailand 4.0 ที่กล่าวว่าในอนาคตการเรียนรู้ผ่านสังคมออนไลน์จะกลายเป็นสิ่งส าคัญมากขึ้น และ
สอดคล้องกับประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2559) ที่กล่าวว่าการพัฒนาพนักงานขององค์กรสามารถที่จะ
พัฒนาพนักงานโดยไม่ต้องส่งพนักงานไปข้างนอก โดยการฝึกอบรมผ่าน E-learning ผ่านเว็บไซต์
ต่างๆ แนวโน้มต่อมาในเรื่องของการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกมากขึ้น โดย
สอดคล้องกับเกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2550) ในเรื่องทิศทางและแนวโน้มของสถาบันอุดมศึกษาใน
อนาคตว่าสถาบันอุดมศึกษาจะเชื่อมโยงเป็นเครือข่าย สภาพของความจ ากัดทางทรัพยากร ส่งผลให้
สถาบันอุดมศึกษาต่างมุ่งสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกหรือสถาบันอุดมศึกษา
อ่ืนๆมากขึ้นเพ่ือเสริมจุดอ่อนจุดแข็งกันและกัน หรือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้  และยังสอดคล้องกับ   
โชคชัย สุเวชวัฒนกูล & กนกกานต์ แก้วนุช (2555) ในเรื่องหลักการมีภูมิคุ้มกันที่ดี ที่กล่าวว่าการมี
ระบบการสร้างเครือข่าย (Network) การเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกเป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วย
เสริมสร้างให้กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีภูมิคุ้มกันที่เข้มแข็งมากขึ้น นอกจากนั้น
ในอนาคตการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังพบว่ามีแนวโน้ มในการ
พัฒนาทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่บุคลากรสายวิชาการมากขึ้น เช่น ทักษะทางด้านการสื่อสาร 
การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสอนงาน การท างานเป็นทีม การพัฒนาภาวะผู้น า เทคโนโลยี 
และภาษา ซึ่งสอดคล้องกับเสาวนีย์ สมันต์ตรีพร (2560) ที่กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรจะต้องมีความสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถที่องค์กร
ต้องการอย่างต่อเนื่องและจะต้องพัฒนาสร้างทักษะหลากหลายให้แก่บุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมที่
จะท างาน และสอดคล้องกับ R. Daft & Marcic (2013) ; R.A. Noe et al. (2012) ในเรื่องแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก ที่กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการฝึกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรจะต้องเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจและสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถที่องค์กรต้องการ โดยพิจารณาจาก
ความสามารถหลักขององค์กร ความสามารถทางเทคนิคเฉพาะงานและความสามารถด้านการบริหาร
จัดการ  
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ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 
ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในสองทศวรรษหน้าด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร  พบว่ามี
แนวโน้มในการจัดกิจกรรมภายในของทางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมากขึ้นและจัดอย่างต่อเนื่อง  การ
ให้บริการวิชาการให้แก่บุคคลภายนอก การส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการตระหนักถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคม (University Social Responsibility) และการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (career path) ที่ชัดเจนให้กับบุคลากรสายวิชาการเห็นโอกาสการพัฒนาเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับโชคชัย สุเวชวัฒนกูล & กนกกานต์ แก้วนุช (2555) ในเรื่องหลักการมีภูมิคุ้มกันที่ดี ที่
กล่าวว่าองค์กรที่สามารถสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นได้ในกลุ่มสมาชิกจะกลายเป็นเครื่องมือส าคัญที่
ก่อให้เกิดความมุ่งมั่น ตั้งใจในการฝ่าฟันอุปสรรคร่วมกันของสมาชิกในองค์กร ความมุ่งมั่นและตั้งใจใน
การปฎิบัติงานจะช่วยให้องค์กรผ่านวิกฤตไปได้ในที่สุด นอกจากนั้นการท าให้พนักงานเห็นโอกาสใน
การก้าวหน้าในสายอาชีพและการจัดท าแผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) เป็น
การสร้างภูมิคุ้มกันที่ดีให้เกิดกับความผูกพันระหว่างองค์กรและพนักงานด้วย  นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับ McClelland ในเรื่องแนวคิดทฤษฎีความต้องการของ ที่กล่าวว่ามนุษย์มีความต้องการ
อยู่ 3 ประการ ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ ความต้องการความรักและความผูกพัน  
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้าด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่ามีแนวโน้มในการประเมินผลใน
ลักษณะใกล้เคียงในลักษณะ 360 องศามากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับอลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร 
(2546) ที่กล่าวว่าวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอยู่มากมายหลายวิธีแต่ละวิธีจะมีความเหมาะสม
กับการประเมินผลการปฏิบัติงานลักษณะใดย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะงานซึ่งการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเป็นตัวอย่างหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสานที่มุ่งเน้น
ให้ทราบถึงความรู้ ทักษะความสามารถและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินจาก
หลายแหล่งข้อมูลเพ่ือให้มีความถูกต้องแม่นย าและเชื่อถือได้มากกว่าการประเมินโดยผู้บังคับบัญชา
เพียงล าพัง แนวโน้มต่อมาในเรื่องของการค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ เพ่ือรองรับ
ส าหรับการวางแผนทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญ (succession plan) ซึ่งสอดคล้องกับ Gubman (1998) 
ที่กล่าวว่าองค์กรควรมีการระบุตัวบุคลากรที่มีความสามารถสูงโดยมีขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับการค้นหา
บุคลากรที่มีความสามารถหรือคนเก่งด้วยการประเมินศักยภาพของพนักงานตาม Competency 
Model ขององค์กรเพ่ือจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถออกจากพนักงานคนอ่ืน และยังสอดคล้อง
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กับ ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ (2555) ที่กล่าวว่าในการมีระบบประเมินศักยภาพพนักงานเบื้องต้นก่อนที่จะ
ส่งเสริมให้มีประสบการณ์พร้อมทักษะที่หลากหลายและมีศักยภาพที่ปฏิบัติงานได้จริง นอกจากนั้นใน
อนาคตการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังพบว่ามีแนวโน้มในเรื่องของ
การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยให้ผู้บริหารสามารถประเมินตัวบุคลากรสายวิชาการได้ง่ายขึ้น 
สะดวกขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ R. Daft & Marcic (2013) ที่กล่าวว่าความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
สารสนเทศจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างประสิทธิภาพและความคล่องตัวให้แก่องค์กรและเป็น
ปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน นอกจากนั้นในอนาคตการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังพบว่ามีแนวโน้มเปิดโอกาสให้บุคลากรสายวิชาการมี
ส่วนร่วมในการวางกฏเกณฑ์ต่างๆในการประเมินผลการปฎิบัติงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับโชคชัย สุ
เวชวัฒนกูล & กนกกานต์ แก้วนุช (2555) ในเรื่องหลักความมีเหตุผล ที่กล่าวว่าการเปิดโอกาสให้
สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมิน รวมทั้งการท าความ
เข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้ง
ในภายหลัง 
 
1.4 ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ

หน้า 

         จากผลการวิจัย พบว่ายุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า ประกอบไปด้วย 6 ยุทธศาสตร์ โดยผู้วิจัยอภิปรายตามรายประเด็น
ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ พัฒนาระบบการวางแผนแบบองค์รวมและการบริหารอัตรา 
ก าลังบุคลากรสายวิชาการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต  
โดยเน้นการส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนให้สอดคล้องกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคต การ
ส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนอัตราก าลังคนให้เหมาะสม และการพัฒนาระบบการบริหารงาน
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวมด้วยการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและมีประสิทธิ 
ภาพมาประยุกต์ใช้ ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ (2555) ที่กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและ
การสรรหาบุคลากรต้องปรับเปลี่ยนจากการจ้างงานตามความจ าเป็นเพ่ือเป็นการเตรียมแผนก าลังคน
ระยะยาวเพ่ือสามารถรองรับกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และยังสอดคล้องกับ โชคชัย สุ
เวชวัฒนกูล & กนกกานต์ แก้วนุช (2555) ที่กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งเน้นการ
วางแผนที่ยืดหยุ่นพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับเสาวนีย์ สมันต์ตรีพร 
(2560) ที่กล่าวว่า ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนการน าเทคโนโลยีมาใช้การท างาน โดยเฉพาะด้าน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 448 

ทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆ และพัฒนาสร้างทักษะให้แก่
บุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 คือ ส่งเสริมการสรรหาเชิงรุกและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ
ให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการ
ส่งเสริมให้สรรหาบุคลากรสายวิชาการที่มีความหลากหลายและมีศักยภาพสูง  การจัดท าหลักเกณฑ์
การคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การปรับกลไกการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการในลักษณะเชิงรุก และการพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกโดยใช้เทคโนโลยี
ให้เกิดความคล่องตัวและรวดเร็วมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ R. Daft & Marcic (2013); R.A. Noe et 
al (2012) ที่กล่าวว่า การดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงานเนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงมี
ส่วนช่วยให้องค์กรสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งเกิดจากพนักงานที่มีความรู้ความสามารถซึ่ง
องค์กรอ่ืนไม่มี นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ โชคชัย สุเวชวัฒนกูล & กนกกานต์ แก้วนุช (2555) ที่
กล่าวว่า ควรที่จะมีการมุ่งเน้นการสรรหาบุคคลที่มีทักษะที่หลากหลายมากขึ้นเพ่ือให้สามารถ
ปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานต่างๆได้ในสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 คือ การบ ารุงรักษาอย่างช านาญการโดยการบริหารจัดการค่าตอบ 
แทนและสวัสดิการเพ่ือให้องค์กรสามารถรักษาบุคคลสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการ
แย่งชิงบุคลากรสายวิชาการจากองค์กรอื่น โดยเน้นการสร้างกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและการ
จัดการสวัสดิการเชิงรุกให้แตกต่างจากองค์กรอ่ืนและสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของวิชาชีพครู 
อาจารย์ การพัฒนาระบบการบริหารค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน การสร้างระบบรางวัล ยกย่อง
เชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากรสายวิชาการท่ีสร้างชื่อเสียง ผลงาน การส่งเสริมและสนับสนุนการมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการท างานและการส่งเสริมการมีบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน  และการสร้าง
ภาพลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชา การให้เท่าเทียมกับสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐและได้รับการยอมรับ
จากค่านิยมในสังคมไทย ซึ่งสอดคล้องกับ R. Daft & Marcic (2013); R.A. Noe et al (2012) ที่
กล่าวว่า เนื่องจากมีการแข่งขันกันในการว่าจ้างบุคลากรมากขึ้น องค์กรต่างๆ ต่างต้องการคนเก่งที่มี
ศักยภาพสูงเข้ามาท างานด้วยและไม่ต้องการที่จะเสียคนเก่งเหล่านี้ไป แนวทางในการธ ารงรักษา
บุคลากรนั้นอาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินให้มาก
ขึ้น เช่น การให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน การมอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคัญ 
การฝึกอบรม และการให้ค าชื่นชม ยกย่อง เป็นต้น และยังสอดคล้องกับเสาวนีย์ สมันต์ตรีพร (2560) 
ที่กล่าวว่า การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากรซึ่งแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรอาจมองทางเลือกอ่ืน
นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินให้มากข้ึน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้
ความสามารถและทักษะต่างๆโดยการพัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่างจาก
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เดิม โดยเน้นการพัฒนาศักยภาพทักษะของบุคลากรสายวิชาการให้มีความเชี่ยวชาญ ในระดับประเทศ 
ภูมิภาคและระดับโลก การสนับสนุนและส่งเสริมด้วยการฝึกและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการรุ่นใหม่ให้
มีความเป็นเลิศทางวิชาการเพ่ิมมากขึ้นในการมีองค์ความรู้ใหม่ๆที่ทันต่อเทคโนโลยีในอนาคตและ
สามารถทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าท่ีมีคุณภาพได้ การสร้างและพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรทั้งในและต่างประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีหลากหลายและทันต่อสถาน การณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยที่น ามาประยุกต์ใช้ในการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม Gen Y ให้
ครอบคลุมทุกด้าน และการจัดฝึกอบรมและการพัฒนาหลักสูตรต่างๆส าหรับบุคคลทั่วไปและน า
รายได้มาจัดสรรในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย
ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 
3) พ.ศ. 2553 ที่มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือที่จะส่งเสริมมาตรฐาน
วิชาชีพครู คณาจารย์อย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ , 2545) และ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์หนึ่งที่ส าคัญของแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 -2579 ในเรื่องการ
พัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้เป้าหมาย ครู อาจารย์ได้รับการพัฒนา
สมรรถนะตามมาตรฐาน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ , 2560) 
นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับเสาวนีย์ สมันต์ตรีพร (2560) ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรต้องมีความสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถที่องค์กร
ต้องการและต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 คือ การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน โดยเน้นการส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการอย่างเสรี  การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ชัดเจนและเป็นธรรม การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรสายวิชาการต่อองค์กรเพ่ือลด
ปัญหาการออกจากงานโดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม Gen Y  และการสร้างความภาคภูมิใจ
ในการเป็นบุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอันจะเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ R. Daft & Marcic (2013); R.A. Noe et al (2012) ที่กล่าวว่า การสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร จะช่วยให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจและร่วมมือร่วมใจกันทุ่มเท
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มก าลังในการท างานให้องค์กรฝ่าฟันภาวะเศรษฐกิจและสถานการณ์ต่าง 
ๆ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2554) ที่กล่าวว่า คนแต่ละช่วงอายุย่อมมี
คุณลักษณะ ทัศนคติ ค่านิยม รูปแบบการใช้ชีวิตและการท างาน ตลอดจนความต้องการที่แตกต่างกัน 
ซึ่งโดยเฉพาะบุคลากรกลุ่ม Generation Y มีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น ผู้บริหารต้องเข้าใจและบริหาร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 450 

จัดการคนแต่ละรุ่นในลักษณะที่แตกต่างกันจึงจะสามารถจูงใจบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและผนึกพลังการท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 คือ การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมโดยอาศัยการ
มีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเน้นการจัดท าการประเมินผล
การปฎิบัติงานให้มีลักษณะแบบมีส่วนร่วมด้วยบุคคลที่เกี่ยวข้อง การจัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากร
สายวิชาการที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม การน า
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ การ
สร้างการมีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการในการก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเรื่องการ
ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฎิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ โชคชัย สุเวชวัฒนกูล & กนกกานต์ 
แก้วนุช (2555) ที่กล่าวว่า การประเมินผลการปฎิบัติงาน (1) หลักความมีเหตุผลการมุ่งเน้นการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของพนักงานอย่างมีเหตุผล ปราศจากความล าเอียงหรืออคติ เพ่ิมความชอบ
ธรรมให้แก่สมาชิกในองค์กร เพราะการประเมินผลการปฎิบัติงานมีผลโดยตรงต่อผลตอบแทนที่จะ
ได้รับเพ่ิมขึ้นหรือลดลง ความมีเหตุผลนั้น ได้แก่ การเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่จะใช้ในการประเมิน รวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่
ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งในภายหลัง และยังสอดคล้องกับ 
Dessler (2009) ที่กล่าวว่า การประเมินผลการปฎิบัติงานควรให้มีความเที่ยงตรงและความซื่อสัตย์ใน
การประเมินผลการปฎิบัติงานรวมถึงมาตรฐานส าหรับพนักงานควรจะมีความชัดเจน 

 
ข้อเสนอแนะ 

       จากผลการวิจัย เรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในสองทศวรรษหน้า ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้และข้อเสนอแนะ
ส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 
ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

ส าหรับข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สรุป
ได้ดังนี้  

1. ผลการวิจัยพบว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่มุ่งให้ความส าคัญต่อบุคลากรสาย
วิชาการที่มีความโดดเด่นในเรื่องของความสามารถสูงและความหลากหลายของบุคลากรสายวิชาการ 
ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ควรให้ความส าคัญมากขึ้นต่อความหลากหลาย ซึ่งความ
หลากหลายของบุคลากรมีอยู่หลายด้านด้วยกัน ได้แก่ เพศ เชื้อชาติ ศาสนา อายุ การศึกษา 
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ความชอบหรือรสนิยมทางเพศ ความสามารถ สถานภาพทางสังคม สถานภาพทางเศรษฐกิจ 
สถานภาพทางการสมรส สถานภาพทางครอบครัว รูปแบบในการใช้ชีวิต ลักษณะทางกายภาพ 
ขนบธรรมเนียมประเพณี ภาษา และวัฒนธรรม นอกจากนี้ยังมีความหลากหลายด้านรูปแบบการจ้าง
งานที่ต่างกันแต่ท างานในหน่วยงานหรือองค์กรเดียวกัน เช่น การเป็นพนักงานประจ า พนักงานสัญญา
จ้าง หรือพนักงานของบริษัทผู้รับเหมาภายนอก (Outsourcing) โดยผู้บริหารต้องเรียนรู้และเข้า
ใจความหลากหลายของบุคลากรก่อนจากนั้นควรมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัด
สวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการบริหาร
ค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการให้เหมาะกับบุคลากรขององค์กรในแต่ละบุคคลที่มีความหลากหลาย
หรือมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน ไม่เช่นนั้นจะท าให้การได้บุคลากรที่ได้รับสิทธิประโยชน์ที่ต่างกันและเกิด
การเปรียบเทียบถึงความแตกต่างกันอันจะส่งผลต่อความรับผิดชอบ ความจงรักภักดี และความ
กระตือรือร้นหรือความทุ่มเทในการท างานได้  

2. สืบเนื่องมาจากการไม่สามารถคาดการณ์สิ่งต่างๆที่อาจจะเกิดขึ้นและส่งผลกระทบต่อ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กที่อาจจะได้รับ
ผลกระทบมากที่สุด ผลการวิจัยพบว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่มุ่งการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ให้มีทิศทางที่มีระยะเวลาที่สั้นขึ้นและมีความยืดหยุ่นมากขึ้น ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขนาดเล็กควรจ าเป็นต้องมีการรวมตัวกันเป็นเครือข่าย (network) ในลักษณะพันธมิตรระหว่างกัน
มากขึ้นโดยการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน ท าให้องค์กรสามารถรู้ได้ว่ากระบวนการท าด้วยวิธีไหนดี
แล้วน ามาปรับใช้กับองค์กรของตนและช่วยท าให้ประหยัดในเรื่องของเวลาในการท างาน การลด
ข้อผิดพลาดในการท างานโดยการเรียนรู้จากองค์กรอ่ืนๆ  

3. ผลการวิจัยพบว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่มุ่งเน้นให้บุคลากรสายวิชาการศึกษา
หาความรู้ด้วยตนเองมากข้ึนโดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยี ดิจิตอล การเรียนการสอนออนไลน์ และ
ภาษาต่างประเทศ ซึ่งเป็นทักษะที่ส าคัญและจ าเป็นมากในอนาคต ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขนาดใหญ่ควรมีการพัฒนาระบบสารสนเทศในลักษณะ E-Learning เพ่ิมมากขึ้นเพ่ือให้บุคลากรสาย
วิชาการสามารถเข้าไปศึกษาได้ด้วยตนเองโดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวข้อการฝึกอบรมที่สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีความรู้ความเชี่ยวชาญ ขณะเดียวกันส าหรับหัวข้อการฝึกอบรมที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่
มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจมีการจ้างบริษัทหรือบุคลากรภายนอกที่มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆเป็นการเฉพาะเข้ามาดูแลเรื่องของการฝึกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการหรือมีทีมท่ีปรึกษาเข้ามาดูแลเป็นการเฉพาะ นอกจากนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่
ควรมีนโยบายในการจ้างงานบุคลากรสายวิชาการในลักษณะชั่วคราว (Part Time) มากขึ้น โดยการ
เปิดโอกาสให้บุคลากรสายวิชาการมีเวลาส่วนตัวมากขึ้นเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการมีเวลาว่าง
เพ่ือไปค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติม ท างานวิจัยหรือเป็นที่ปรึกษาองค์กรและน าความรู้ต่างๆที่ได้กลับมา
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ถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน อีกทั้งการจ้างในลักษณะนี้ยังเป็นการช่วยประหยัดต้นทุนของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนเพื่อให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถอยู่รอดได้จากการแข่งขันที่รุนแรงมากข้ึน 

4. ผลการวิจัยพบว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ไม่ค่อยมุ่งเน้นความส าคัญต่อการใช้
นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนในอนาคต ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ควรที่จะให้ความส าคัญและส่งเสริมมากขึ้นในเรื่องของความสามารถใหม่ๆของบุคลากรสายวิชาการ 
(new ability) ที่จะต้องมารับมือกับเทคโนโลยีใหม่ๆ (technology) ที่อาจเป็นตัวท าลายล้าง 
(disruptive) ความสามารถของบุคลากรในอนาคต ทั้งนี้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจสนับสนุนใน
เรื่องของค่าใช้จ่ายรวมทั้งการลาเพ่ือศึกษาต่อหาความรู้ในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการมี
ศักยภาพสูงขึ้น นอกจากนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนควรให้ความส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุย
และมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆเพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการมี
องค์ความรู้และมีความสามารถเหนือกว่านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆที่อาจมาทดแทนได้ในอนาคต 

5. ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรสายวิชาการกลุ่ม Generation Y ไม่ค่อยมีความผูกพันกับตัว
สถาบันอุดมศึกษาอันเนื่องมาจากรายได้ท่ีไม่สูงส าหรับวิชาชีพครูอาจารย์ท าให้มีแนวโน้มที่จะออกจาก
วิชาชีพนี้เพื่อไปหาวิชาชีพอ่ืนที่ได้ค่าตอบแทนมากกว่า โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก
ที่บุคลากรสายวิชาการอาจมีความรู้สึกไม่ม่ันคงต่อตัวองค์กร ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก
อาจด าเนินการให้ทรัพยากรที่จ าเป็นแก่บุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้ท างานได้อย่างมีความสุขมากขึ้น 
การส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมผ่านกิจกรรมของนักศึกษา 
การสนับสนุนให้มีการบริการวิชาการให้แก่บุคคลภายนอก การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ชัดเจนให้กับบุคลากรสายวิชาการเห็นโอกาสการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของตน การส่งเสริมการจัดกิจกรรมภายในของทางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า
ทุกปี สิ่งต่างๆเหล่านี้เป็นแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรสายวิชาการที่มีต่อสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนมากข้ึน ท าให้บุคลากรสายวิชาการเกิดความพึงพอใจ แรงจูงใจในการท างานและจะ
ส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการเกิดความทุ่มเทมีใจต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น นอกจากนั้นยังช่วยลดปัญหา
การลาออก การเปลี่ยนที่ท างานหรือเปลี่ยนสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการได้อีกด้วย  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
จากผลการวิจัย มีประเด็นที่น่าสนใจส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 
1. ควรมีการมุ่งศึกษากลุ่มตัวอย่างสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอ่ืนๆนอกเหนือไปจากสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนจ านวน 34 แห่ง ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในครั้งนี้เพ่ือที่จะได้มีมุมมองที่
แตกต่างกันออกไป 

2. งานวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมด 6 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ด้านการ
บ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) ด้านการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการมุ่งศึกษากระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ เช่น การพ้นออกจากงาน แรงงานสัมพันธ์ วินัยและการร้องทุกข์ การเจรจาไกล่
เกลี่ยข้อขัดแย้ง จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ เป็นต้น 

3. งานวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยในอนาคต โดยใช้วิธีการสร้างภาพอนาคต (Scenario 
Planning) ซึ่งการวิจัยเชิงอนาคตสามารถท าได้หลายวิธี ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรน าวิธีการ  
วิจัยเชิงอนาคตวิธีอ่ืนๆ เช่น Trend Extrapolation, Delphi Forecasting, Matrix Forecasting, 
Futures Wheel, Simulation Technique, Ethnographic Futures Research, Ethnographic 
Delphi Futures Research มาประยุกต์ใช้เพ่ือที่จะได้มีมุมมองในการวิเคราะห์หลายๆด้านประกอบ
กัน 

4. งานวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ประกอบไปด้วยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างยังครอบคลุมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุก
ภูมิภาคของประเทศไทย ส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไปอาจมีการมุ่งศึกษาแนวทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง เช่น แนว
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก แนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคกลาง แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ เป็นต้น  

5. ควรมีการมุ่งศึกษาแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ ได้แก่ มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล เป็นต้น เพ่ือน าผลการศึกษาที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกับแนวทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสามารถสรุปเป็นแนวทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยได้ 
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6. ควรมีการวิจัยรูปแบบความร่วมมือระหว่าง มหาวิทยาลัย ภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือ
น ามาพัฒนาส าหรับแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเลิศให้แก่สถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

7. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมส าหรับงานวิจัยในต่างประเทศถึงแนวทางปฎิบัติที่ดี (Best 
Practice) ส าหรับแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในบริบท
ของประเทศไทย อันจะมีประโยชน์ต่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือแบบสัมภาษณ์ 
 
1. ศาสตราจารย์ ดร.กัลยาณี เสนาสุ 

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
2. ดร.มานิต บุญประเสริฐ 
     ผู้อ านวยการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โชคชัย สุเวชวัฒนากูล 
    คณะการจัดการการท่องเที่ยว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
4. รองศาสตราจารย์ ดร.ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 
     ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรณุี หงษ์ศิริวัฒน์ 
     สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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รายช่ือสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

 
1. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส านักอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกริก 
2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
3. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น 
4. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
5. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยนานาชาติเอเชีย-แปซิฟิก 
6. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยพายัพ 
7. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส านักอธิการบดี มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
8. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
9. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
10. ผู้อ านวยการส านักอธิการบดี มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 
11. ส านักงานบุคคล มหาวิทยาลัยศรีปทุม  
12. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยสยาม 
13. กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
14. ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
15. กองการเจ้าหน้าที ่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยฟาฏอนี  
16. ศูนย์บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 
17. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 
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รายช่ือผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ให้สัมภาษณ์ 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นุสรา เกิดประทุม 
รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยเกริก 

2. นายแพทย์จุฬาเกษม ชินะผา 
อธิการบดี มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น 

3. ดร.วิทยา เจริญศรี 
ผู้อ านวยการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

4. นายกสิณ จันทร์เรือง 
ผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายบริหารบุคคล มหาวิทยาลัยรังสิต 

5. นางนันทพร ชูทรัพย์ 
รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 

6. รองศาสตราจารย์ ดร.วินัย รังสินันท์ 
รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา 

7. นางศศิวิมล อนันต์สุชาติกุล 
    รองอธิการบดีฝ่ายพัฒนาศักยภาพนักศึกษา มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น 
8. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกอร บุญมี 

รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
9. นางญาดา ยั่งยืน                                  

ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น 
10. นายวรุตม์ เกาศล 

ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายกิจการต่างประเทศ มหาวิทยาลัยพายัพ 
11. นายณัฎฐปวินท์ ดีศาสตร์ 

ผู้อ านวยการส านักอธิการบดี มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 
12. ดร.ยรรยง คชรัตน์ 
         ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
13. นายซาฟีอี บารู 
          รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยฟาฏอนี 
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รายช่ือผู้บริหารองค์กรภาคธุรกิจที่ให้สัมภาษณ์ 
 
1. นายธันม์ทวิน คู่เรืองตระกูล 

ผู้บริหารงานยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 

2. นางสาวกานติมา เลอเลิศยุติธรรม  
หัวหน้าคณะผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคล บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 

3. นายปริโสทัต ปุณณภุม 
รองกรรมการผู้จัดการบริหารสายงานทรัพยากรบุคคล  
บริษัทเจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) 

4. นายมนตรี มงคลดาว 
รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ  
บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 

5. ดร.เอกพล ณ สงขลา  
รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่กลุ่มทรัพยากรบุคคล บริษัทไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของภาพอนาคตของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 
1. ดร.พสุธิดา ตันตราจิณ 
     ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
2. นางสาวนฤมล จินดากิจประเสริฐ 
     รองผู้อ านวยการส านักบริหารทรัพยากนมนุษย์  
     รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
3. ผศ.ปราณี สวัสดิสรรพ์ 
     ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
4. นายกสิณ จันทร์เรือง 
     ผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายบริหารบุคคล มหาวิทยาลัยรังสิต 
5. นายกิติกุล ปุณศรี  
     ผู้ช่วยอธิการบดีด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 

 
1. ศาสตราจารย์ ดร.พฤกษ์ ศิริบรรณพิทักษ์  

อดีตคณบดีคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

ศาสตราจารย์ประจ าภาควิชานโยบายการจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. ดร.มานิต บุญประเสริฐ 

ผู้อ านวยการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย (สสอท) 

3. ดร.ศิริพงศ์ รักใหม่ 

รองอธิการบดี ฝ่ายวิจัยและวางแผน วิทยาลัยดุสิตธานี 

4. นายโภไคย ศรีรัตโนภาส 

ผู้ช่วยอธิการบดีงานกิจการพิเศษ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

5. นางวงเดือน สิมะโชคดี 

รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

6. ดร.อรรถวิท อุไรรัตน์ 

รองอธิการบดีฝ่ายแผนพัฒนาและแผนการเงิน มหาวิทยาลัยรังสิต  

7. ดร.มัทนา สานติวัตร 

อดีตอธิการบดี มหาวิทยาลัยกรุงเทพ และคณะกรรมการบริหารสมาคมสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนแห่งประเทศไทย (สสอท) 

8. ดร.ศิริลักษณ์ เมฆสังข์ 

เลขาธิการสถาบันพัฒนาวิชาชีพทรัพยากรบุคคล สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศ

ไทย 
 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 478 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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เครื่องมือชุดที่ 1 แบบวิเคราะห์เอกสารแนวคิดและการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เครื่องมือชุดที่ 2 แบบส ารวจการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

เครื่องมือชุดที่ 3 แบบสอบถามเรื่องสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

เครื่องมือชุดที่ 4 แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

เครื่องมือชุดที่ 5 แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้บริหารสายงานทรัพยากรบุคคลหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ 

เครื่องมือชุดที่ 6 แบบตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเรื่องสภาพปัจจุบันของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพในอนาคตของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
เครื่องมือชุดที่ 7 แบบตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของแบบ

สัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
เครื่องมือที่ 8 แบบตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของแบบ

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ/ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ 
เครื่องมือชุดที่ 9 การตรวจสอบความเชื่อมั่นรายข้อเพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 

(Reliability) 
เครื่องมือชุดที่ 10 แบบตรวจสอบความเหมาะสมของภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
เครื่องมือที่ 11 ผลการวิเคราะห์ความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของภาพในอนาคต

ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
เครื่องมือชุดที่ 12 แบบตรวจสอบความเหมาะสมของร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
เครื่องมือชุดที่ 13 ผลการวิเคราะห์ความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่าง

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
ก าหนดการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณา (ร่าง)ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
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เครื่องมือชุดที่ 1 
แบบวิเคราะห์เอกสารแนวคิดและการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1. การประเมินค่าก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน       
2. การคาดคะเนจ านวนแรงงานที่มีอยู่ในองค์กร/การ
วิเคราะห์ก าลังคน (อุปทานภายในองค์กร) 

      

3. การคาดคะเนปริมาณและความต้องการทางด้าน
แรงงาน/การวิเคราะห์ปริมาณงาน (อุปสงค์) 

      

4. กิจกรรมในการวางแผนบุคลากร       
5. การคาดการณ์ก าลังบุคลากรในอนาคต/การ
คาดการณ์อุปทานก าลังบุคลากรภายนอกองค์กร 
(อุปทานภายนอกองค์กร) 

      

6. ปัจจัยที่มีผลต่อการวางแผนก าลังคน       
7. เทคนิคในการพยากรณ์เกี่ยวกับการวางแผนก าลังคน       
8. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์       
9. ประเภทของการคาดคะเนทรัพยากรมนุษย์       

ด้านการสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร 

การสรรหาบุคลากร 
1. นโยบายการสรรหาบุคลากร 

      

2. กระบวนการในการสรรหาบุคลากร       
3. แหล่งที่มาในการสรรหาบุคลากร / วิธีการสรรหา
บุคลากร 

      

4. วิธีการอ่ืนที่ใช้ทดแทนการสรรหาบุคลากร       
5. ปัจจัยที่มีผลต่อนโยบายการสรรหาบุคลากร       

การคัดเลือกบุคลากร 
1. เกณฑ์ทั่วไปในการคัดเลือกบุคลากร 

      

2. กระบวนการคัดเลือกบุคลากร       
3. สิ่งท้าทายในการคัดเลือกบุคลากร       
4. เครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร       
5. การใช้เทคนิคการคัดเลือกบุคลากรอ่ืนๆ       
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ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

1. ปัจจัยด้านพนักงานที่มีอิทธิพลต่อค่าตอบแทน       
2. ปัจจัยทั่วไปที่มีอิทธิพลต่อค่าตอบแทน       
3. กระบวนการก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทน       
4. วิธีก าหนดค่าตอบแทน       
5. การส ารวจค่าตอบแทน       
6. ปัญหาเกี่ยวกับค่าตอบแทน       
7. ข้อพิจารณาในการก าหนดค่าตอบแทน       
8. ประเภทของการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ       
9. ประเภทของประโยชน์และบริการอ่ืนๆที่ให้แก่
บุคลากร 

      

10. รูปแบบของการให้บริการ       
11. ปัญหาของการให้ประโยชน์และบริการอ่ืนๆแก่
บุคลากร 

      

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1. กระบวนการในการฝึกอบรม       
2. สาเหตุของความล้มเหลวในการฝึกอบรม       
3. ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       
4. เทคนิคการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์/วิธีการ
ฝึกอบรม 

      

5. ปัจจัยที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม       
6. การประเมินผลการฝึกอบรม       
7. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในระดับบริหาร/
การพัฒนาการจัดการ 

      

8. การพัฒนาอาชีพ       
9. กิจกรรมการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ       
10. แบบจ าลองสายอาชีพ       

ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 
1. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านลักษณะ
งาน 
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2. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยค้ า
จุน 

      

3. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านการ
จัดการองค์กร 

      

4. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

      

5. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
วัฒนธรรมองค์กร 

      

6. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านค่านิยมใน
องค์กร 

      

7. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความส าคัญของงานและประสบการณ์ในการท างาน 

      

ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

1. กระบวนการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
2. ประเภทของการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
3. เทคนิค/วิธีที่ใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
4. ปัญหาเรื่องการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
5. การน าผลจากการประเมินผลการปฎิบัติงานไปใช้       
6. ปัจจัยที่มีผลต่อการประเมินผลการปฎิบัติงาน       
7. ผู้ท าหน้าที่ประเมินผลการปฎิบัติงาน       
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เครื่องมือชุดที่ 2 

แบบส ารวจการปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 
ค าชี้แจง 

1. แบบส ารวจฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

2. การวิจัยครั้งนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่านด้วยการตอบแบบส ารวจ เนื่องจาก
ท่านเป็นผู้มีความรู้และประสบการณ์ทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ซึ่งการตอบแบบส ารวจจะท าให้ผู้วิจัยได้รับข้อมูลอย่างครบถ้วน พร้อมทั้งได้ข้อคิดเห็นอันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยอย่างยิ่ง 

 

นิยามศัพท์เชิงปฎิบัติการ 
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง อาจารย์ที่เป็นพนักงานประจ าของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับบุคลากรที่ประกอบไปด้วยกระบวน 
การทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 6) 
ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

 

ขอความกรุณาท่านแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นค าถามโดยสอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือตรง
กับสภาพการปฎิบัติงานส าหรับองค์กรของท่านมากท่ีสุด ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จากแบบส ารวจ
ในครั้งนี้จะน าไป ใช้วิเคราะห์ สังเคราะห์ และน าเสนอในลักษณะภาพรวมเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ
เท่านั้น ซึ่งจะไม่ส่งผลกระทบต่อสถานภาพและการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ได้รับความกรุณาจากท่านในการสละเวลาให้ข้อมูลและประสบการณ์
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที่ 1  การปฎิบัติงานทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

1. ในองค์กรของท่านมีการด าเนินการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการวางแผนอัตราก าลังคน
หรือไม่ 
        ไม่มี โปรดระบุสาเหตุเนื่องจาก…………………………………………………………………………….. 
        มี 

2. ในองค์กรของท่านมีการใช้เทคนิคการพยากรณ์ในเรื่องการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้วย
วิธีการวางแผนลักษณะแบบใด ดังต่อไปนี้  
      2.1 การพยากรณ์โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ โดยการขอค าปรึกษาจากบุคคลอ่ืนหรือการใช้
เทคนิค Delphi จากผู้เชี่ยวชาญ 
      2.2 การพยากรณ์โดยการใช้แนวโน้ม (Trend Analysis) โดยการวิเคราะห์สัดส่วนของ
งานควบคู่ไปกับจ านวนของบุคลากรและการวิเคราะห์จากผลิตผลของงานและจากมาตรฐาน 
ของงาน 
      2.3 การพยากรณ์โดยการค านวณจากสูตรพื้นฐานทางคณิตศาสตร์ โดยการค านวณหา
จ านวนบุคลากรที่องค์กรต้องการในแต่ละช่วงเวลาจากสูตรพื้นฐานทางคณิตศาสตร์ (เช่น จ านวน
บุคลากรที่ต้องการทั้งหมด = จ านวนงาน/อัตราส่วนของงานต่อบุคลากร) 
      2.4 การพยากรณ์แบบ Zero-Forecasting โดยใช้อัตราก าลังคนทั้งหมดที่มีอยู่เป็น
จุดเริ่มต้นของการท างาน แล้วน าเป้าหมายปริมาณงานท่ีต้องการตามแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน
ต่างๆมาประมาณว่าใน 1 ปี องค์กรควรมีอัตราก าลังคนเท่าไรจึงจะเหมาะสม 
      2.5 การพยากรณ์โดยการคาดคะเนทางสถิติ (เช่น การก าหนดการเส้นตรง (Linear 
Programming) และการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Technique) มาช่วยพยากรณ์ความ
ต้องการขององค์กรในช่วงระยะเวลาที่สนใจ 
      2.6 อ่ืนๆโปรดระบุ……………………………………………………………………………....................... 

3. ในองค์กรของท่านมีแนวทางการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะแบบใด ดังต่อไปนี้ 
      3.1 การวางแผนจากบนลงล่าง (Top-Down)  

      3.2 การวางแผนจากล่างขึ้นบน (Bottom-Up)  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 

ข้อ
เส

นอ
แน

ะ 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

4. ในองค์กรของท่านมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยด าเนิน 
การดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด  
     4.1 มีการวางแผนอัตราก าลังคนอย่างต่อเนื่อง 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

 

     4.2 มีการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ออกเป็นหลายระยะ 
ได้แก่ แผนระยะสั้นไม่เกิน 1 ปี, แผนระยะกลาง 1-5 ปี และ
แผนระยะยาวมากกว่า 5 ปี 

1 2 3 4 5  

     4.3 มีการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดที่สามารถประเมิน
ได้อย่างชัดเจน 

1 2 3 4 5  

     4.4 มีการควบคุมและการประเมินผลเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ของแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ได้วางแผนไว้ 

1 2 3 4 5  

ด้านการสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร 

การสรรหาบุคลากร 
1. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นวิธีการสรรหาบุคลากรโดยให้ความ 
ส าคัญจากแหล่งการสรรหาบุคลากรดังต่อไปนี้  มากน้อย
เพียงใด 
     1.1 แหล่งภายในองค์กร 

 
 

 
 
1 

 
 
 
 
2 

 
 

 
 
3 

 
 

 
 
4 

 
 

 
 
5 

 

     1.2 แหล่งภายนอกองค์กร 1 2 3 4 5  
2. ในกรณีที่องค์กรของท่านมุ่งเน้นวิธีการสรรหาบุคลากรจาก
แหล่งภายในองค์กร องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่อง
ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 ประวัติการศึกษา 

 
 
 
1 

 
 
 
2 

 
 
 
3 

 
 
 
4 

 
 
 
5 

 

     2.2 ความช านาญและประสบการณ์การท างาน 1 2 3 4 5  

     2.3 ประวัติการท างานกับองค์กร 1 2 3 4 5  

     2.4 ระยะเวลาปฎิบัติงาน 
 

1 2 3 4 5  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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     2.5 ประวัติการฝึกอบรมและเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆกับ
องค์กร 

1 2 3 4 5  

     2.6 การพิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหาบุคลากร
ใหม่ เช่น การจ้างบุคลากรภายนอกชั่วคราว การท างานล่วง 
เวลา  

1 2 3 4 5  

3. ในกรณีที่องค์กรของท่านมุ่งเน้นวิธีการสรรหาบุคลากรจาก
แหล่งภายนอกองค์กร องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่อง
ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 จากผู้สมัครที่มาสมัครงานด้วยตนเอง 
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     3.2 จากการแนะน าหรือการอ้างอิงโดยบุคลากรปัจจุบัน 1 2 3 4 5  
     3.3 จากการแนะน าโดยบุคคลที่เคยปฎิบัติงานกับองค์กร 1 2 3 4 5  
     3.4 จากการใช้สื่อโฆษณาต่างๆ ได้แก่ วิทยุ โทรทัศน์ 
หนังสือ พิมพ์ 

1 2 3 4 5  

     3.5 จากส านักงานจัดหางานของรัฐ, บริษัทจัดหางาน
เอกชน, บริษัทที่ปรึกษา 

1 2 3 4 5  

     3.6 จากสถาบันการศึกษา 1 2 3 4 5  
     3.7 จากสมาคมวิชาชีพ 1 2 3 4 5  

     3.8 จากองค์กรแรงงาน 1 2 3 4 5  
     3.9 จากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอ่ืน 1 2 3 4 5  

     3.10 จากการประมูลตัวจากองค์กรอ่ืน 1 2 3 4 5  

     3.11 จากการจัดงานตลาดนัดแรงงาน (Job Fair) 1 2 3 4 5  
     3.12 จากการสรรหาผ่านทางอินเตอร์เน็ต/บริษัทเวบไซต์
จัด หางาน 

1 2 3 4 5  

     3.13 จากต่างประเทศ 1 2 3 4 5  

     3.14 จากบุคคลที่เคยท างานอยู่ก่อนแต่ได้ออกไปแล้ว 1 2 3 4 5  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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     3.15 การพิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหาบุคลากร
ใหม่ เช่น การจ้างบุคลากรภายนอกชั่วคราว การท างาน
ล่วงเวลา เป็นต้น 

1 2 3 4 5  

4. ในองค์กรของท่านมีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคลากร
ผ่านช่องทางดังต่อไปนี้เพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบอย่างทั่วถึง 
มากน้อยเพียงใด 
     4.1 หนังสือพิมพ์ 
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     4.2 นิตยสาร 1 2 3 4 5  

     4.3 บอร์ดประชาสัมพันธ์ในองค์กร 1 2 3 4 5  

     4.4 Website 1 2 3 4 5  
     4.5 Facebook 1 2 3 4 5  

     4.6 Official Line 1 2 3 4 5  

     4.7 Instagram 1 2 3 4 5  
     4.8 Twitter 1 2 3 4 5  

5. ในองค์กรของท่านค านึงถึงหลักเกณฑ์ในการสรรหา
บุคลากร ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     5.1 หลักความรู้และความสามารถ  
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     5.2 หลักความเสมอภาค 1 2 3 4 5  

     5.3 หลักคุณธรรม/จริยธรรม 1 2 3 4 5  

     5.4 หลักระบบอุปถัมป์ 1 2 3 4 5  
     5.5 หลักความโปร่งใส 1 2 3 4 5  

     5.6 หลักความเป็นกลางทางการเมือง 1 2 3 4 5  

     5.7 หลักความม่ันคงในอาชีพการงาน 
 
 

1 2 3 4 5  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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การคัดเลือกบุคลากร 
1. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการใช้เครื่องมือในการคัดเลือก
บุคลากร โดยพิจารณาสิ่งดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     1.1 แบบฟอร์มใบสมัคร 
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     1.2 แบบสอบถามการประเมินตนเอง 1 2 3 4 5  
     1.3 การทดสอบ 1 2 3 4 5  

     1.4 การสัมภาษณ์ 1 2 3 4 5  

     1.5 จดหมายรับรอง 1 2 3 4 5  
2. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการใช้วิธีการทดสอบเพื่อคัดเลือก
บุคลากร ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 การทดสอบเชาว์ปัญญา 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

 

     2.2 การทดสอบบุคลิกภาพ 1 2 3 4 5  

     2.3 การทดสอบความสนใจ 1 2 3 4 5  
     2.4 การทดสอบความถนัด 1 2 3 4 5  

     2.5 การทดสอบผ่านเว็บไซด์ 1 2 3 4 5  
     2.6 การทดสอบทางจิตวิทยา 1 2 3 4 5  

     2.7 การทดสอบทัศนคติ 1 2 3 4 5  

     2.8 การทดสอบการปฎิบัติงาน (ให้ลงมือปฎิบัติ)  1 2 3 4 5  
     2.9 การทดสอบที่ผู้ทดสอบด าเนินการสร้างขึ้นเอง 1 2 3 4 5  

     2.10 การทดสอบด้านคอมพิวเตอร์ 1 2 3 4 5  

     2.11 การทดสอบโดยศูนย์ประเมิน 1 2 3 4 5  
     2.12 การทดสอบภาษาต่างประเทศ 1 2 3 4 5  

3. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้น วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือก
บุคลากร ในลักษณะดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การสัมภาษณ์แบบไม่ก าหนดโครงสร้าง 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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     3.2 การสัมภาษณ์แบบก าหนดโครงสร้าง 1 2 3 4 5  
     3.3 การสัมภาษณ์แบบผสม (ทั้ง 3.1 และ 3.2) 1 2 3 4 5  

     3.4 การสัมภาษณ์แบบแก้ปัญหา 1 2 3 4 5  

     3.5 การสัมภาษณ์แบบสร้างความกดดัน 1 2 3 4 5  
4. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นเทคนิคการคัดเลือกบุคลากรอ่ืนๆ 
ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     4.1 การตรวจสอบการอ้างอิง 
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     4.2 การตรวจสุขภาพ 1 2 3 4 5  

     4.3 การตรวจประวัติอาชญากรรม 1 2 3 4 5  
     4.4 การตรวจสอบประวัติการท างาน (กรณีมีประสบการณ์) 1 2 3 4 5  

     4.5 การตรวจสอบประวัติการศึกษา 1 2 3 4 5  
     4.6 การตรวจสอบประวัติบุคคล เช่น ข้อมูลส่วนตัว ข้อมูล
การเกณฑ์ทหาร 

1 2 3 4 5  

     4.7 การตรวจสอบกรณีสารเสพติด 1 2 3 4 5  
     4.8 การทดสอบความซื่อสัตย์ 1 2 3 4 5  

การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 
1. ในองค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายการบริหารค่าตอบ 
แทน โดยค านึงถึงปัจจัยในเรื่องดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     1.1 นโยบายการจ่ายในระดับเดียวกับคู่แข่งขัน  
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     1.2 นโยบายการจ่ายต่ ากว่าคู่แข่งขัน 1 2 3 4 5  

     1.3 นโยบายการเป็นผู้น าในการจ่ายค่าตอบแทนโดยจ่ายสูง
กว่าตลาดเพ่ือต้อง การดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ 

1 2 3 4 5  

     1.4 นโยบายการจ่ายยืดหยุ่นโดยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม
และเงื่อนไข 
 

1 2 3 4 5  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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     1.5 นโยบายการเป็นองค์กรในดวงใจโดยการเป็นองค์กรที่มี
ชื่อเสียงซึ่งใครๆก็อยากเข้าท างานด้วยมากกว่าการพิจารณาที่
รูปแบบของการจ่ายเงิน 

1 2 3 4 5  

2. ในองค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่องค่าตอบแทนหลักที่
เป็นตัวเงิน ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 เงินเดือน 
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     2.2 การปรับเงินเดือนตามผลงาน/การปรับเงินเดือนตามค่า
ครองชีพหรือตามอัตราเงินเฟ้อ 

1 2 3 4 5  

     2.3 ค่าตอบแทนจูงใจในการท างาน 1 2 3 4 5  

     2.4 ค่าตอบแทนจูงใจในระยะยาว ได้แก่ หุ้นบริษัท, การให้
มีส่วนในผลก าไร 

1 2 3 4 5  

3. ในองค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่องประโยชน์และ
สวัสดิการอ่ืนๆ ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การจ่ายให้ส าหรับเวลาที่ไม่ต้องท างาน ได้แก่ วันหยุด
ประจ าปี วันหยุดพักผ่อน วันหยุดพิเศษ วันลาพักงาน 

 
 
 
1 

 
 
 
2 

 
 
 
3 

 
 
 
4 

 
 
 
5 

 

     3.2 ประโยชน์ทางด้านสุขภาพ ได้แก่ ประกันสุขภาพ 1 2 3 4 5  
     3.3 การให้ค าปรึกษาและการแก้ปัญหาให้กับบุคลากร 1 2 3 4 5  

     3.4 เบี้ยเลี้ยง ได้แก่ เบี้ยเลี้ยงค่าที่พัก เบี้ยเลี้ยงค่าเดินทาง 
เป็นต้น 

1 2 3 4 5  

     3.5 ประโยชน์ที่ให้เมื่อออกจากงาน ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญ 1 2 3 4 5  

     3.6 ประโยชน์และบริการที่นายจ้างให้เองโดยสมัครใจ 
ได้แก่ โบนัส รถรับส่ง 

1 2 3 4 5  

     3.7 ประโยชน์และบริการที่เกิดจากการร่วมมือระหว่าง
ลูกจ้างและนายจ้าง ได้แก่ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกันสังคม 
เป็นต้น 

1 2 3 4 5  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
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ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1. ในองค์กรของท่านมุ่ งเน้นการฝึกอบรมตามช่วงเวลา
ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     1.1 การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน   
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     1.2 การฝึกอบรมปฐมนิเทศ  1 2 3 4 5  

     1.3 การฝึกอบรมหลังเข้าท างาน 1 2 3 4 5  
     1.4 การฝึกอบรมก่อนที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 1 2 3 4 5  

2. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 การเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆภายในองค์กร 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

 

     2.2 การเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆภายนอกองค์กร
ได้แก่ หน่วยงานเอกชนภายนอกหรือสถาบันการศึกษาต่างๆ 

1 2 3 4 5  

3. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  โดยการสร้ างประสบการณ์ ในขณะ
ปฏิบัติงาน ในลักษณะดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การชี้แนะงาน  
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     3.2 การหมุนเวียนงาน  1 2 3 4 5  
     3.3 การสอนงาน 1 2 3 4 5  

     3.4 การใช้พี่เลี้ยง/ที่ปรึกษา  1 2 3 4 5  
     3.5 การเพ่ิมหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน  1 2 3 4 5  

     3.6 การมอบหมายงาน  1 2 3 4 5  

     3.7 การโอนย้าย  1 2 3 4 5  
     3.8 การเลื่อนต าแหน่ง 1 2 3 4 5  

4. แหล่งความรู้ที่องค์กรของท่านให้ความส าคัญและน ามาใช้ใน
การฝึกอบรมบุคลากร ในเรื่องดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
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     4.1 วิทยากร/ครู/อาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ  1 2 3 4 5 

     4.2 เอกสาร/หนังสือ/สิ่งพิมพ์ 1 2 3 4 5  
     4.3 สื่ออิเล็กทรอนิกส์ประเภทต่างๆที่ทันสมัย 1 2 3 4 5  

5. ในองค์กรของท่านมุ่งเน้นหัวข้อการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในเรื่องดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     5.1 วิชาการ 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 
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5 

 

     5.2 ทักษะ 1 2 3 4 5  
     5.3 คุณธรรม/จริยธรรม 1 2 3 4 5  

     5.4 ภาวะผู้น า 1 2 3 4 5  

     5.5 บุคลิกภาพ 1 2 3 4 5  
     5.6 ทัศนคติ 1 2 3 4 5  

ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 
1. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กรในด้านลักษณะงาน ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     1.1 การมอบหมายงานที่มีความส าคัญ 
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     1.2 การมอบหมายงานที่มีความยากและมีความท้าทาย 1 2 3 4 5  

     1.3 การมอบหมายงานที่มีโอกาสปฎิสัมพันธ์กับผู้อื่น 1 2 3 4 5  
     1.4 การมอบหมายงานที่ให้อิสระในการปฎิบัติงาน 1 2 3 4 5  

2. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กรในด้านปัจจัยค้ าจุน ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     2.1 การสร้างระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เป็นที่ยอมรับ
และให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม 
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     2.2 การสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเป็นมิตร
และมีความสามัคคีภายในองค์กร 

1 2 3 4 5  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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     2.3 การสร้างค่านิยมขององค์กรกับของผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความสอดคล้องกัน 

1 2 3 4 5  

3. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กรในด้านการจัดการองค์กร ดังต่อไปนี้ มากน้อย
เพียงใด 
     3.1 การสร้างบรรยากาศภายในองค์กรให้ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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     3.2 การสร้างระบบการสนับสนุนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 

1 2 3 4 5  

     3.3 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
ตนเองและมีความ ก้าวหน้าในอาชีพ 

1 2 3 4 5  

     3.4 การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและ
วิชาชีพ 

1 2 3 4 5  

4. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กรในด้านสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     4.1 การสร้างความชัดเจนในการมอบนโยบายและแนวทาง 
การปฏิบัติงาน 
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     4.2 การสร้างบรรยากาศความเป็นกันเองกับบุคลากรใน
องค์กร 

1 2 3 4 5  

     4.3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ใต้บังคับบัญชา 1 2 3 4 5  

     4.4 การให้ค าปรึกษาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวกับผู้ใต้ 
บังคับบัญชา 

1 2 3 4 5  
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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5. ในองค์กรของท่านมีการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กรในด้านวัฒนธรรมองค์กร ดังต่อไปนี้ มากน้อย
เพียงใด 
     5.1 การสร้างกระบวนการน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่ได้จากภายนอกและ
ภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางาน 
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     5.2 การสร้างความตระหนักให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

1 2 3 4 5  

     5.3 การสร้างความตระหนักให้บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

1 2 3 4 5  

     5.4 การสร้างวัฒนธรรมการท างานให้บุคลากรสามารถคิด
ริเริ่มวิธีการใหม่ๆเพ่ือใช้ในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นได้
โดยไม่ถูกจ ากัดขอบเขต 

1 2 3 4 5  

ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

1. ในองค์กรของท่านใช้วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะ/บุคลิกภาพ
ของตัวบุคคล โดยใช้วิธีการประเมินแบบใด ดังต่อไปนี้ 
      1.1 วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน (Rating Scale) 

      1.2 วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Check List) 

      1.3 วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล  

      1.4 วิธีแบบแบ่งข้ัน  

      1.5 วิธีการประเมินตามค่าคะแนน (Point Method) 

      1.6 อ่ืนๆโปรดระบุ…………………………………………................................................................ 

2. ในองค์กรของท่านใช้วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากผลส าเร็จของงานตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด โดยใช้วิธีการประเมินแบบใด ดังต่อไปนี้         
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพการ
ปฎิบัติงาน 
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      2.1 วิธีการประเมินตามผลงาน 

      2.2 วิธีการประเมินโดยใช้ตัวชี้วัด  

      2.3 วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน  

      2.4 วิธีจดบันทึกปริมาณงาน  

      2.5 วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามช่วงเวลา  

      2.6 วิธีทดสอบผลงาน  

      2.7 วิธีการวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบตามต าแหน่ง 

      2.8 อ่ืนๆโปรดระบุ………………………………........................................................................... 
3. ในองค์กรของท่านมีการน าผลประเมินการปฏิบัติงานไปใช้
ประโยชน์ในเรื่องต่างๆดังต่อไปนี้ มากน้อยเพียงใด 
     3.1 การข้ึนค่าจ้างเงินเดือน  
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     3.2 การฝึกอบรม  1 2 3 4 5  

     3.3 การเลื่อนต าแหน่ง  1 2 3 4 5  
     3.4 การตรวจสอบกระบวนการการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร 

1 2 3 4 5  

     3.5 การใช้ผลการประเมินเพ่ือพิจารณาสิ่งจูงใจให้แก่
บุคลากร เช่น การจ่ายโบนัส เป็นต้น 

1 2 3 4 5  

     3.6 การตรวจสอบบุคลากรว่าขาดทักษะหรือความช านาญ
ในด้านใดที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน   

1 2 3 4 5  

     3.7 การใช้ประโยชน์ในการวางแผนก าลังคน การจัดท า
แผนทดแทนก าลังคน 

1 2 3 4 5  
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เครื่องมือชุดที่ 3 
แบบสอบถามเรื่องสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน  
และสภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ในสองทศวรรษหน้า 

 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และสภาพใน
อนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  

2. การวิจัยครั้งนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่านในการตอบแบบสอบถาม 
เนื่องจากท่านเป็นผู้มีความรู้และประสบการณ์ทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งการตอบแบบสอบถามจะท าให้ได้รับข้อมูลอย่างครบถ้วน พร้อมทั้งได้
ข้อคิดเห็นอันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยอย่างยิ่ง 
 

นิยามศัพท์เชิงปฎิบัติการ      
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง อาจารย์ที่เป็นพนักงานประจ าของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับบุคลากรที่ประกอบไปด้วยกระบวน 
การทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร 3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน  4) ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 6) 
ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 
สองทศวรรษหน้า หมายถึง ปี พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579 

 
ขอความกรุณาท่านแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นค าถามโดยสอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือตรง

กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจะน าไปใช้
วิเคราะห์ สังเคราะห์และน าเสนอในลักษณะภาพรวมเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงวิชาการเท่านั้น ซึ่งจะไม่
ส่งผลกระทบต่อสถานภาพและการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 
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ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ได้รับความกรุณาจากท่านในการสละเวลาให้ข้อมูลและประสบการณ์
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ผู้วิจัยใคร่ขอความกรุณาท่านจัดส่งแบบสอบถามที่ตอบเรียบร้อยแล้ว
กลับมายังผู้วิจัย โดยใส่ซองที่แนบมาพร้อมกันนี้ในซองเดียวกันทั้งหมด ส่งคืนผู้วิจัยภายใน 30 
มิถุนายน พ.ศ. 2561 ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ติดอากรแสตมป์เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ท่าน โดยที่ท่านไม่ต้อง
เสียค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมแต่อย่างใด ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน หรือเติม
ข้อความลงในช่องว่าง 
1. เพศ   1) ชาย            2) หญิง 
2. อายุ (ปี)  1) ต่ ากว่า 30 ปี        2) 30-39 ปี                    3) 40-49 ปี           

 4) 50-59 ปี   5) 60 ปีขึ้นไป  
3. วุฒิการศึกษา  1) ต่ ากว่าปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี                3) ปริญญาโท      

 4) ปริญญาเอก  5) อ่ืนๆโปรดระบุ………………………....................... 
4. ต าแหน่งทางวิชาการ  1) อาจารย์  2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์       3) รองศาสตราจารย์ 

 4) ศาสตราจารย์  5) อ่ืนๆโปรดระบุ………………………………. 
5. คณะ/หน่วยงานที่สังกัด…………………………………………………………………………………………………… 
    มหาวิทยาลัย…………………………………………..…………จังหวัด……………………………………………….. 
6. ระยะเวลาปฎิบัติงาน   1) น้อยกว่า 5 ปี  2) 5-9 ปี   3) 10-14 ปี       

 4) 15-19 ปี            5) 20-24 ปี           6) 25 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ
สภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า 

 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาและท าเครื่องหมาย  ในช่องว่าง 2 ช่องที่ตรงกับสภาพปัจจุบันและสภาพ
ในอนาคต โดยมีเกณฑ์การประเมินดังนี้ 
 
สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาของท่าน โดยตอบข้อ
ค าถามจากค าตอบที่เป็นไปได้ 5 ค าตอบ ดังนี้ 
        1 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันน้อยท่ีสุด 
    2 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันน้อย 
                            3 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันปานกลาง 
              4 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันมาก 
                                          5 หมายถึง ตรงกับสภาพปัจจุบันมากที่สุด 
 
สภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาของท่านในสองทศวรรษ
หน้า โดยตอบข้อค าถามจากค าตอบที่เป็นไปได้ 5 ค าตอบ ดังนี้  
        1 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตน้อยที่สุด 

2 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตน้อย 
                            3 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตปานกลาง 
    4 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตมาก 
                                          5 หมายถึง ตรงกับสภาพในอนาคตมากที่สุด 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 
1.  องค์กรของท่านมุ่ ง เน้นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน
อย่างยืดหยุ่นเพ่ือพร้อมรับกับการเปลี่ยน 
แปลงขององค์กร  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

2. องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้บุคลากรของ
องค์กรมีส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

3. องค์กรของท่านรู้เป้าหมายทางธุรกิจของ
ตนเองเป็นอย่างดีและสามารถวางแผนได้ว่า
องค์กรต้องการคนแบบใด จ านวนเท่าไหร่ มี
ความรู้และทักษะอะไรบ้างที่ต้องการเพ่ือ
รองรับการเติบโตขององค์กร 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

4. องค์กรของท่านมีนโยบายที่จะขยายระยะ 
เวลาเกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยาย
สัญญาจ้าง 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

5. องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อการวาง 
แผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

6. องค์กรของท่านมีการใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคน
ในอนาคต 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

7. องค์กรของท่านมุ่งเน้นและให้ความส าคัญ
ต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ
บุคลากรที่มีความหลากหลาย ได้แก่ ระดับ
ช่วงอายุ เพศ ศาสนา เชื้อชาติ วัฒนธรรม 
เพ่ือให้เกิดข้อได ้เปรียบสูงสุด 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

8. องค์กรของท่านมีการวางแผนเข้าร่วมเป็น
พันธมิตรกับสถาบันการศึกษาของรัฐและของ
เอกชนอ่ืนๆทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
ส าหรับความร่วมมือทางด้านทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการศึกษาและเพ่ือเป็นการ
ลดค่าใช้จ่ายขององค์กร 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

9. องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ส าหรับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนก าลังคน หรือไม ่
        ไม่มี เนื่องจาก…………………………………………………………………………………………………………. 
        มี (ถ้ามี โปรดระบุนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆที่น ามาใช้) ได้แก่………………………………… 

2. ด้านการสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร 

1. องค์กรของท่านมีวิธีการเข้าไปสรรหา
ผู้สมัครตามแหล่งต่างๆเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

2. องค์กรของท่านมีนโยบายให้ทุกคนใน
องค์กรท าหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรให้กับองค์กร 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3. องค์กรของท่านเข้าร่วมเป็นพันธมิตรและมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับองค์กรอ่ืนเพ่ือ
สนับสนุนการสรรหาและการคัดเลือก 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

4. องค์กรของท่านมุ่งเน้นปรับปรุงขั้นตอน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้มี
ความรวดเร็วเพ่ือให้เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ที่
ต้องการความคล่องตัวและเพ่ือป้องกันการ
เปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจากองค์กรคู่แข่ง 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

5. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสรรหาและคัด 
เลือกบุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพ่ือช่วย
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม
ใหม่ๆให้แก่องค์กร และสามารถปรับเปลี่ยน
ไปท างานในหน่วยงานอ่ืนๆได้หากสภาพ 
การณ์ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

6.  องค์กรของท่ านมุ่ ง เน้น เข้ าถึ งแหล่ ง
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงโดยมีการดึงดูด
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงานโดย
การเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้
หลากหลาย 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

7. องค์กรของท่านมีนโยบายการใช้วิธีการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรแบบบางเวลา (Part 
Time) เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

8.  องค์กรของท่านมุ่ งเน้นการสร้างภาพ 
ลักษณ์ด้วยวิธีการสร้างแบรนด์โดยใช้แนวคิด
สีเขียวในการเป็นองค์กรที่สนใจในเรื่องของ
สิ่งแวดล้อมเพ่ือดึงดูดบุคคลให้เข้ามาท างาน
ในองค์กร   

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

9. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

10. องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ส าหรับการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรหรือไม่ 
   ไม่มี เนื่องจาก……………………………………………………………………………………………………………….. 
    มี (ถ้ามี โปรดระบุนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีน ามาใช้) ได้แก่…………………………………….. 

3. ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน  

1. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเรื่องการ
สร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน
และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน
การท างาน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

2. องค์กรของท่านมีหลักการบริหารค่าตอบ 
แทนโดยพิจารณาจากผลการปฎิบัติงานของ
บุคลากรในลักษณะทีม 
 
 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3. องค์กรของท่านมีนโยบายการบริหาร
ค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่ตอบ 
สนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มี
คว ามแตกต่ า งกัน  โ ดยการก าหนดงบ 
ประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้น
สามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้
ด้วยตนเอง 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

 
 
1 

 
 
2 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
5 

4. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับทาง 
เลือกอ่ืนๆนอกเหนือจากผลตอบแทนท่ีเป็นตัว
เงินเพ่ือการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กร 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

5. องค์กรของท่านมีการปรับขึ้นอัตราค่าจ้าง
ตามความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

6. องค์กรของท่านมีวิธีการจูงใจบุคลากรใน
รูปแบบใหม่ๆ เช่น การสร้างระบบการท างาน
ที่ยืดหยุ่นโดยบุคลากรสามารถเลือกเวลา
ท างานได้ด้วยตนเอง รวมทั้งมีการเพ่ิมสิทธิ
การลาในรูปแบบต่างๆมากขึ้น  
 
 
 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

7. องค์กรของท่านมีนโยบายการจ่ายผลตอบ 
แทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
เพ่ือเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูงให้อยู่กับองค์กรนานๆ 
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8. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการเป็น
องค์กรแห่งความสุข โดยสนับสนุนบุคลากรให้
มีความสุขในการท างาน ลดความตึงเครียด
จากการท างาน รวมทั้ งลดความขัดแย้ง
ภายในองค์กร  
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9. องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ส าหรับการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทนหรือไม ่
   ไม่มี เนื่องจาก……………………………………………………………………………………………………………….. 
    มี (ถ้ามี โปรดระบุนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีน ามาใช้) ได้แก่…………………………………….. 

4. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทักษะที่องค์กร
ต้องการให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียม
ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆของ
องค์กร 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 
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2. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีการสร้างช่องทางให้
เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายใน
ระหว่างบุคลากร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและ
สร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็งขององค์กรและ
เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ 
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3. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการสร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรอ่ืนๆภายนอก 
เพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วยเสริมสร้างและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มี
คุณภาพมากขึ้น 
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4. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บุคลากรมี
ทักษะที่หลากหลายและเพ่ือให้มีความพร้อม
ที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ได้  
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5. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาทักษะทางด้าน Soft Skills ให้แก่
บุคลากร โดยการจัดหลักสูตรการพัฒนา
ทางด้านการสื่อสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การ
วิเคราะห์ การสอนงาน การท างานเป็นทีม 
และการพัฒนาภาวะผู้น า 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 
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6. องค์กรของท่านส่งเสริมให้บุคลากรหา
ความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง โดยการสนับสนุน
ในเรื่องของค่าใช้จ่าย รวมทั้งการลาเพ่ือศึกษา
ต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
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7. องค์กรของท่านจัดให้มีช่องทางการเรียนรู้
ผ่าน E-Learning/Teleclass หรือสื่อสังคม
ออนไลน์อ่ืนๆ ส าหรับการฝึกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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8. องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ส าหรับการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือไม ่
   ไม่มี เนื่องจาก……………………………………………………………………………………………………………….. 
    มี (ถ้ามี โปรดระบุนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีน ามาใช้) ได้แก่…………………………………….. 

5. ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

1. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการท างานร่วมกัน
ในลักษณะทีมท่ีมีพลังร่วมมากข้ึน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง
เป็นประจ าทุกป ี
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3. องค์กรของท่านมีนโยบายเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะใน
เรื่องต่างๆ และเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
อ านาจในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆมากข้ึน 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 
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4. องค์กรของท่านเน้นการเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร 
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5. องค์กรของท่านเน้นส่งเสริมให้บุคลากร
ตระหนั กถึ ง คว ามรั บผิ ดชอบต่ อสั ง คม 
(University Social Responsibility) โดย
การช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับผู้น า
องค์กรเพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
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6. องค์กรของท่านเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์
โดยการเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามา
ร่วมงานด้วย เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรใน
เรื่องความภาคภูมิใจและเพ่ือเสริม สร้างความ
ผูกพันต่อองค์กร 
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7. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการ
วางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
(Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

8. องค์กรของท่านมุ่งการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรสีเขียวที่ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ 
ค่านิยม และกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่
เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม เพ่ือเสริมสร้างการมี
ส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 
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9. องค์กรของท่านให้ความส าคัญเรื่องการ
เติ บ โต ในสายอาชีพของบุ คลากรกลุ่ ม 
Generation Y (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ.2523 - 
พ.ศ.2540) เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร 
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10. องค์กรของท่านเน้นการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม โดยให้ความส าคัญกับการสร้าง
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่
เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ เพ่ือ
ช่วยให้บุคลากรสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วม
เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการต่อยอด
แนวคิดใหม่ๆ 
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11. องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ส าหรับการมีส่วนร่วมใน
งานและการสร้างความผูกพันในองค์กร หรือไม 
   ไม่มี เนื่องจาก……………………………………………………………………………………………………………….. 
    มี (ถ้ามี โปรดระบุนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีน ามาใช้) ได้แก่…………………………………….. 

6. ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

1.  อ งค์ ก รของท่ านมี กา ร วา งแผนการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็น
ประจ าทุกปีและการก าหนดหลักการและ
วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างชัดเจน 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 
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2. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบเป็นทีม/กลุ่ม โดยส่งเสริมให้
บุคลากรมีการแข่งขันกันเพ่ือประสิทธิภาพที่
สูงขึ้น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

3. องค์กรของท่านมีการประเมินบุคลากร
ส าหรับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่างๆ
ขององค์กร และมีการประเมินบุคลากรก่อนที่
จะส่งเสริมให้มีทักษะที่หลากหลายและมี
ความ สามารถที่จะปฎิบัติงานได้จริง 
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4. องค์กรของท่านมีการน าการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานบุคลากร โดยมีการ
น าผลการประเมินตนเอง จากเพ่ือนร่วมงาน
และผู้ที่เก่ียวข้องทั้งหมดมาสนับสนุน 
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5.  อ งค์ ก รของท่ านค้ นหาบุ คล ากรที่ มี
ศั ก ย ภ า พสู ง จ า ก ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฎิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจ าแนกบุคลากรที่
มีความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ 
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ประเด็นการด าเนินงาน ตรงกับสภาพปัจจุบัน ตรงกับสภาพในสอง
ทศวรรษหน้า  

(พ.ศ.2559-พ.ศ.2579) 
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6. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
องค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์
ต่างๆที่จะใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน 
รวมทั้งการท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของ
เกณฑ์ในแต่ละมิติเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่
จะต้องปฎิบัติและลดข้อขัดแย้งต่างๆ 
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7. องค์กรของท่านมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรสี
ขาว โดยน าหลักคุณธรรม จริยธรรมและหลัก
ทางพุทธศาสนามาใช้กับระบบการประเมิน
ความประพฤติของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนให้
บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี
และเป็นตัวอย่างของบุคคลในสังคม 
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8. องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ส าหรับการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานหรือไม ่
   ไม่มี เนื่องจาก……………………………………………………………………………………………………………….. 
    มี (ถ้ามี โปรดระบุนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีน ามาใช้) ได้แก่…………………………………….. 

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………….………………………
…………………………………………………………………………………………….……………………………………………… 

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  
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เครื่องมือชุดที่ 4 
แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 

ค าชี้แจง 
1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า
เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า การวิจัยครั้งนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่านด้วยการ
สัมภาษณ์ เนื่องจากท่านเป็นผู้มีความรู้และประสบการณ์ทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งการสัมภาษณ์จะท าให้ได้รับข้อมูลอย่างครบถ้วน พร้อมทั้งได้ข้อคิดเห็น
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยอย่างยิ่ง 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ใช้สัมภาษณ์อธิการบดีหรือรองอธิการบดีหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

3. แบบสัมภาษณ์มีจ านวนทั้งหมด 5 หน้า ประกอบไปด้วย 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
ตอนที่ 3 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามที่ส่งผลกระทบต่อการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 
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นิยามศัพท์เชิงปฎิบัติการ 

จุดแข็ง หมายถึง สิ่งที่ช่วยเพ่ิมศักยภาพและความสามารถในการแข่งขันของสถาบันอุดม  
ศึกษาเอกชน โดยการวิเคราะห์สิ่งที่เกิดขึ้นภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยการพิจารณาจาก
ข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึน 

จุดอ่อน หมายถึง สิ่งที่ส่งผลลบต่อสมรรถณะและความสามารถในการแข่งขันของสถาบัน
อุดม ศึกษาเอกชน โดยการวิเคราะห์สิ่งที่เกิดขึ้นภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยการพิจารณา
จากข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึน 

โอกาส หมายถึง สิ่งที่เอ้ืออ านวยต่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยการวิเคราะห์สิ่งที่เกิดขึ้น
ภายนอกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยการพิจารณาจากข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึน 

ภัยคุกคาม หมายถึง สิ่งที่เป็นอุปสรรคที่ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องมีการปรับตัว โดย
การวิเคราะห์สิ่งที่เกิดขึ้นภายนอกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยการพิจารณาจากข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึน 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับบุคลากรที่ประกอบไปด้วย
กระบวนการทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้  

1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  

3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน  

4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร  

6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง อาจารย์ที่เป็นพนักงานประจ าของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

สองทศวรรษหน้า หมายถึง ปี พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579 

ภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า หมายถึง ภาพรวมของทางเลือก แนวโน้มและทิศทางต่างๆท่ีเป็นไปได้ในอนาคตของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา โดยภาพในอนาคตนี้สอดคล้องตามระยะเวลา
ของยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579   
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ขอความกรุณาท่านแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นค าถามโดยสอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือตรง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จะน าไปใช้วิเคราะห์ 
สังเคราะห์และน าเสนอในลักษณะภาพรวมเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงวิชาการเท่านั้น ซึ่งจะไม่ส่งผลกระทบ
ต่อสถานภาพและการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ได้รับความกรุณาจากท่านในการสละเวลาให้ข้อมูลและประสบการณ์
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อ-นามสกุลผู้ให้
สัมภาษณ์………………………………………………………………………………....................................................... 
ต าแหน่งทางวิชาการ……………………………………………………………………………………………………………….. 
ต าแหน่งทางการบริหาร…………………………………………………………………………………………………………… 
วุฒิการศึกษาสูงสุด……………………………………….….ประสบการณ์การบริหารองค์กร/หน่วยงาน…….…ป ี
สถานที่ท างาน……………………………………………………………………………………………….............................. 
วันที่ให้สัมภาษณ์…………….เดอืน……………….………………..…..พ.ศ…………...…….เวลา………..………………. 
สถานที่สัมภาษณ์……………………………………………………………………………………………............................. 
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ตอนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ท่านคิดว่า “จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
โดยภาพรวมทุกแห่ง มีลักษณะเป็นอย่างไร” โดยวิเคราะห์ตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ทั้ง 6 ด้านได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร ด้านการประเมินผล
การปฎิบัติงาน  

 

 

ตอนที่ 3 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ท่านคิดว่า “โอกาสและภัยคุกคามของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ส าหรับสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนโดยภาพรวมทุกแห่ง มีลักษณะเป็นอย่างไร” โดยวิเคราะห์ตามกระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้านได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน ด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร ด้านการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน  
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เครื่องมือชุดที่ 5 
แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้บริหารสายงานทรัพยากรบุคคลหรือผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ 

 

ค าชี้แจง 
1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า  และ
แนวทางการปฎิบัติที่ดีส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการจัดท า
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า การ
วิจัยครั้งนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่านด้วยการสัมภาษณ์ เนื่องจากท่านเป็นผู้มีความรู้
และประสบการณ์ทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการสัมภาษณ์จะท าให้ได้รับข้อมูล
อย่างครบถ้วน พร้อมทั้งได้ข้อคิดเห็นอันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยอย่างยิ่ง 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ใช้สัมภาษณ์ผู้บริหารสายงานทรัพยากรบุคคลหรือผู้เชี่ยวชาญด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างองค์กรจ านวนทั้งหมด 
5 แห่ง โดยใช้เกณฑ์การเป็นองค์กรสุดยอดนายจ้างที่ได้รับการจัดอันดับให้เป็น World’s Best 
Employer จากนิตยสาร Forbes ประจ าปี พ.ศ. 2560  

3. แบบสัมภาษณ์มีจ านวนทั้งหมด 3 หน้า ประกอบไปด้วย 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในสองทศวรรษหน้า 
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นิยามศัพท์เชิงปฎิบัติการ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับบุคลากรที่ประกอบไปด้วย
กระบวนการทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้ 

1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

3) ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

4) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

5) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

6) ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

 สองทศวรรษหน้า หมายถึง ปี พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2579 

ภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า หมายถึง ภาพรวม
ของทางเลือก แนวโน้มและทิศทางต่างๆที่เป็นไปได้ในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
โดยภาพในอนาคตนี้สอดคล้องตามระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560-2579  

ขอความกรุณาท่านแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นค าถามโดยสอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือตรง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จะน าไปใช้วิเคราะห์ 
สังเคราะห์และน าเสนอในลักษณะภาพรวมเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงวิชาการเท่านั้น ซึ่งจะไม่ส่งผลกระทบ
ต่อสถานภาพและการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ได้รับความกรุณาจากท่านในการสละเวลาให้ข้อมูลและประสบการณ์
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อ-นามสกุลผู้ให้สัมภาษณ์………………………………………………………………………………............................. 
ต าแหน่งทางวิชาการ………………………………………………………………………………………………………………… 
ต าแหน่งทางการบริหาร……………………………………………………………………………………………………………. 
วุฒิการศึกษาสูงสุด……………………………...……….ประสบการณ์การบริหารองค์กร/หน่วยงาน…….…....ป ี
สถานที่ท างาน……………………………………………………………………………………………….............................. 
วันที่ให้สัมภาษณ์…………….เดอืน……………………..……………..…..พ.ศ………..….…….เวลา………….………… 

 
 
 

ตอนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในสองทศวรรษหน้า 

ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารสายงานทรัพยากรบุคคลหรือผู้ เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ท่านคิดว่า “โอกาสและภัยคุกคามของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในสองทศวรรษหน้า ส าหรับองค์กรในประเทศไทยโดยภาพรวมทุกแห่ง มีลักษณะเป็นอย่างไร” โดย
วิเคราะห์ตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้านได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร
ค่าตอบแทน ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการ
สร้างความผูกพันในองค์กร ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน  
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เครื่องมือชุดที่ 6 
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
เรื่อง สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ 

สภาพในอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ในสองทศวรรษหน้า 

 
โดยความหมายของค่ารวมของ IOC คือ 
ค่ารวม IOC มีค่าระหว่าง 0.50-1.00 หมายถึง ข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของเครื่องมือวิจัย 
ค่ารวม IOC มีค่าต่ ากว่า 0.50       หมายถึง ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของเครื่องมือวิจัย 
 
ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 
1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

1. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/
การวางแผนอัตราก าลังคนอย่างยืดหยุ่นเพ่ือพร้อม
รับกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร  

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

2. องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้บุคลากรขององค์กรมีส่วน
ร่วมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผน
อัตราก าลังคน 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

3. องค์กรของท่านรู้เป้าหมายทางธุรกิจของตนเองเป็น
อย่างดีและสามารถวางแผนได้ว่าองค์กรต้องการคน
แบบใด จ านวนเท่าไหร่ มีความรู้และทักษะอะไรบ้าง
ที่ต้องการเพื่อรองรับการเติบโตขององค์กร 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

4. องค์กรของท่านมีแนวทางที่จะขยายระยะเวลา
เกษียณอายุให้กับบุคลากรหรือขยายสัญญาจ้าง 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

5. องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง  

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

6. องค์กรของท่านมีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี
ใหม่ๆส าหรับการทดแทนก าลังคนในอนาคต 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

7. องค์กรของท่านมุ่งเน้นและให้ความส าคัญต่อการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับบุคลากรที่มีความ
หลากหลาย ได้แก่ ระดับช่วงอายุ เพศ ศาสนา เชื้อ
ชาติ วัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดข้อได้เปรียบสูงสุด 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

8 องค์กรของท่านมีการวางแผนเข้าร่วมเป็นพันธมิตร
กับสถาบันการศึกษาของรัฐและของเอกชนอ่ืนๆทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศ ส าหรับความร่วมมือ
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการศึกษา
และเพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายขององค์กร 

1 1 1 0 1 0.8 สอด 
คล้อง 

9 องค์กรมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมา
ประยุกต์ใช้ส าหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/
การวางแผนก าลังคน หรือไม่ 

1 1 1 1 0 0.8 สอด 
คล้อง 

2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

1 องค์กรของท่านมุ่งเน้นเข้าไปสรรหาผู้สมัครตาม
แหล่งต่างๆเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่
องค์กรต้องการ 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

2 องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้ทุกคนในองค์กรท าหน้าที่
เป็นเครือข่ ายในการช่วยสรรหาและคัด เลือก
บุคลากรให้กับองค์กร 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

3 องค์กรของท่านมุ่งเน้นเข้าร่วมเป็นพันธมิตรและมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับองค์กรอ่ืนเพ่ือสนับสนุน
การสรรหาและการคัดเลือก 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

4 องค์กรของท่านมุ่งเน้นปรับปรุงขั้นตอนการสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรให้มีความรวดเร็วเพ่ือให้
เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ที่ต้องการความคล่องตัวและ
เพ่ือป้องกันการเปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจากองค์กร
คู่แข่ง 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

5 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพ่ือช่วยให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆให้แก่องค์กร 
และสามารถปรับเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานอ่ืนๆ
ได้หากสภาพการณ์ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

6 องค์กรของท่านมุ่งเน้นเข้าถึงแหล่งบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงโดยมีการดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
เข้ามาร่วมงานโดยการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่ม 
เป้าหมายให้หลากหลาย 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

7 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสร้างภาพลักษณ์ด้วย
วิธีการสร้างแบรนด์โดยใช้แนวคิดสีเขียวในการเป็น
องค์กรที่สนใจในเรื่องของสิ่งแวดล้อมเพ่ือดึงดูด
บุคคลให้เข้ามาท างานในองค์กร   

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

8 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรที่เป็นชาวต่างชาติ 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

9 องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ส าหรับการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรหรือไม่ 

0 1 1 1 0 0.6 สอด 
คล้อง 

3. ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

1 องค์กรของท่านมุ่งเน้นและให้ความส าคัญในเรื่อง
การสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานและการ
สร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

2 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการบริหารค่าตอบแทนโดย
พิจารณาจากผลการปฎิบัติงานของบุคลากรใน
ลักษณะทีม 
 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

3 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการบริหารค่าตอบแทนและ
การจัดสวัสดิการที่ตอบสนองตรงตามความต้องการ
ของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน โดยการก าหนด
งบประมาณของแต่ละบุคคลและให้บุคคลนั้น
สามารถเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการได้ด้วย
ตนเอง 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

4 องค์กรของท่านมุ่งเน้นทางเลือกอ่ืนๆนอกเหนือจาก
ผลตอบแทนที่ เป็นตัว เงิน เ พ่ือการธ ารงรั กษา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

5 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการปรับขึ้นอัตราค่าจ้างตาม
ความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

6 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการจูงใจบุคลากรในรูปแบบ
ใหม่ๆ เช่น การสร้างระบบการท างานที่ยืดหยุ่นโดย
บุคลากรสามารถเลือกเวลาท างานได้ด้วยตนเอง 
รวมทั้งมีการเพิ่มสิทธิการลาในรูปแบบต่างๆมากขึ้น  

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

7 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการจ่ายผลตอบแทนพิเศษ
ให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพ่ือเป็นการธ ารง
รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนานๆ 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

8 องค์กรของท่านมุ่ ง เน้นในการเป็นองค์กรแห่ ง
ความสุข โดยให้ความส าคัญแก่บุคลากรให้มีความสุข
ในการท างาน ลดความตึงเครียดจากการท างาน 
รวมทั้งลดความขัดแย้งภายในองค์กร  

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

9 องค์กรมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมา
ประยุกต์ใช้ส าหรับการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์
หรือการบริหารค่าตอบแทนหรือไม่ 
 
 

1 1 1 1 0 0.8 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

4. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในทักษะที่องค์กรต้องการให้แก่
บุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

2 องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้บุคลากรมีการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ส าหรับการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
มีการฝึกอบรมให้ความรู้ในเรื่องเทคโนโลยีและการ
สื่อสารในสังคมออนไลน์รูปแบบใหม่ๆให้กับบุคลากร
ในกลุ่ม Baby Boomer (ผู้ที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ.2489 - 
พ.ศ.2507) เพ่ือที่จะท างานและสื่อสารกับ 
Generation อ่ืนๆได ้

1 0 1 0 1 0.6 สอด 
คล้อง 

3 องค์กรของท่านมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่มีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอด
ความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากรเพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็ง
ขององค์กรและเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

4 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้
กับองค์กรอ่ืนๆภายนอกเพ่ือเป็นแนวทางที่จะช่วย
เสริมสร้างและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้
มีคุณภาพมากข้ึน 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

5 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะที่หลาก 
หลายและเ พ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานใน
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้  
 
 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

6 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะด้าน Soft 
Skills ให้แก่บุคลากร โดยการจัดหลักสูตรการพัฒนา
ทางด้านการสื่อสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การวิเคราะห์ 
การสอนงาน การท างานเป็นทีม รวมถึงการพัฒนา
ภาวะผู้น า 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

7 องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้บุคลากรหาความรู้เพ่ิมเติม
ด้วยตนเองโดยการสนับสนุนในเรื่องของค่าใช้จ่าย 
รวมทั้งการลาเพื่อศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

8 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการเรียนรู้ผ่าน E-Learning/ 
Teleclass หรือสื่อสังคมออนไลน์อ่ืนๆ ส าหรับการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

9 องค์กรมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมา
ประยุกต์ใช้ส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ 

1 1 1 1 0 0.8 สอด 
คล้อง 

5. ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

1 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะ
ทีมท่ีมีพลังร่วมมากข้ึน 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

2 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่องเป็น
ประจ าทุกปี 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

3 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในเรื่องต่างๆและ
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจใน
เรื่องต่างๆมากข้ึน 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

4 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรเพื่อจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้
กับองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

5 องค์กรของท่านมุ่ งเน้นการส่งเสริมให้บุคลากร
ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม โดยการ
ช่วยเหลือสังคมรวมทั้งท างานร่วมกับผู้น าองค์กรเพ่ือ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

6 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสื่อสารภาพลักษณ์โดย
การเป็นองค์กรที่ใครๆก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วย 
เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจ
และเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

7 องค์กรของท่านให้ความส าคัญและมุ่งเน้นการ
วางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
(Career Path) ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

8 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมองค์กรสี
เขียวที่ปรากฎอยู่ในรูปของความเชื่อ ค่านิยม และ
กิจกรรมต่างๆขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม 
เพ่ือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อ
องค์กร 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

9 องค์กรของท่านให้ความส าคัญส าหรับการเติบโตใน
สายอาชีพของบุคลากรกลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิด
ตั้งแต่ พ.ศ.2523 - พ.ศ.2540) เพ่ือกระตุ้นให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

10 องค์กรของท่านมุ่ ง เน้นในการเป็นองค์กรแห่ ง
นวั ตกร รม  โ ดย ให้ ค ว ามส า คัญกั บการสร้ า ง
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอ้ือต่อ
กระบวนการแห่งการสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้บุคลากร
มีการสื่อสารพูดคุยและมีส่วนร่วมเพ่ือน าไปสู่การ
แลกเปลี่ยนและการต่อยอดแนวคิดใหม่ๆ 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

11 องค์กรมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมา
ประยุกต์ใช้ส าหรับการมีส่วนร่วมในงานและการ
สร้างความผูกพันในองค์กร หรือไม่ 

1 1 1 1 0 0.8 สอด 
คล้อง 

6. ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

1 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการวางแผนการประเมินผล
การปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปีและการ
ก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ในการประเมินผล
การปฎิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

2 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบเป็นทีม/กลุ่ม โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
แข่งขันกันเพื่อประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

3 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการประเมินบุคลากรส าหรับ
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กร 
และมีการประเมินบุคลากรก่อนที่จะส่งเสริมให้มี
ทักษะที่หลากหลายและมีความสามารถที่จะปฎิบัติ 
งานได้จริง 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

4 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการน าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มาใช้ในการประเมินผล
การปฎิบัติงานบุคลากร โดยมีการน าผลการประเมิน
ตนเอง จากเพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหมด
มาสนับสนุน 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

5 องค์กรของท่านมุ่ ง เน้นการค้นหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงด้วยการประเมินผลการปฎิบัติงานของ
บุคลากรขององค์กร เ พ่ือจ าแนกบุคลากรที่ มี
ความสามารถสูงออกจากบุคลากรอ่ืนๆ 
 
 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 
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ข้อ 
 

ประเด็นการด าเนินงาน ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า
รวม 
IOC 

ความ 
หมาย 

1 2 3 4 5 

6 องค์กรของท่านมุ่งเน้นโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆที่
จะใช้ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน รวมทั้งการ
ท าความเข้าใจในเนื้อหาสาระของเกณฑ์ในแต่ละมิติ
เพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายที่จะต้องปฎิบัติและลดข้อ
ขัดแย้งต่างๆ 

1 1 1 1 1 1 สอด 
คล้อง 

7 องค์กรของท่านมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรสีขาว โดย
น าหลักคุณธรรม จริยธรรมและหลักทางพุทธศาสนา
มาใช้กับระบบการประเมินความประพฤติของ
บุคลากร เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่
เป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นตัวอย่างของบุคคลใน
สังคม 

0 1 1 1 1 0.8 สอด 
คล้อง 

8 องค์กรมีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆมา
ประยุกต์ใช้ส าหรับการประเมินผลการปฎิบัติงาน
หรือไม ่

1 1 1 1 0 0.8 สอด 
คล้อง 
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เครื่องมือชุดที่ 7 
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของแบบสัมภาษณ์ 

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
โดยความหมายของค่ารวมของ IOC คือ 
ค่ารวม IOC มีค่าระหว่าง 0.50-1.00 หมายถึง ข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของเครื่องมือวิจัย 
ค่ารวม IOC มีค่าต่ ากว่า 0.50  หมายถึง ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของเครื่องมือวิจัย 
 
ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในปัจจุบัน 

ข้อ 
 

ประเด็น ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC 

1. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค า 
ถามที่วัดได้ตรงตามเนื้อหา  

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีความ
ครอบคลุม เนื้อหาครบถ้วนตรงตามวัตถุ 
ประสงค์ส าหรับการศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อ
ค าถามท่ีถูกต้องและมีความเหมาะสม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 สอดคล้อง 

4. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อใช้ภาษาที่
เหมาะสมกับผู้ให้ข้อมูล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

6. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีการแยก
หมวดหมู่ข้อมูลไว้อย่างชัดเจน เข้าใจ
ง่าย  

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

7. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อ
ค าถามที่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฎิบัติ
การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 
 
 
  

ข้อ 
 

ประเด็น ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC 

1. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อ
ค าถามท่ีวัดได้ตรงตามเนื้อหา  

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีความ
ครอบ คลุม เนื้อหาครบถ้วนตรงตาม
วัตถุประสงค์ส าหรับการศึกษา  

0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคล้อง 

3. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อ
ค าถามท่ีถูกต้องและมีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อใช้ภาษาที่
เหมาะสมกับผู้ให้ข้อมูล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

6. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีการแยก
หมวดหมู่ข้อมูลไว้อย่างชัดเจน เข้าใจ
ง่าย  

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

7. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อ
ค าถามที่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฎิบัติ
การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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เครื่องมือชุดที่ 8 
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของแบบสัมภาษณ์ 

ผู้เชี่ยวชาญ/ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจ 
 

ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับโอกาสและภัยคุกคามที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในสองทศวรรษหน้า 

ข้อ 
 

ประเด็น ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ความ 
หมาย 1 2 3 4 5 IOC 

1. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถาม
ที่วัดได้ตรงตามเนื้อหา  

+1 +1 +1 0 +1 0.8 สอดคล้อง 

2. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีความ
ครอบคลุม เนื้อหาครบถ้วนตรงตาม
วัตถุประสงค์ส าหรับการศึกษา  

0 +1 +1 0 +1 0.6 สอดคล้อง 

3. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถาม
ที่ถูกต้องและมีความเหมาะสม 

0 +1 +1 0 +1 0.6 สอดคล้อง 

4. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อใช้ภาษาที่
เหมาะสมกับผู้ให้ข้อมูล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

0 +1 +1 0 +1 0.6 สอดคล้อง 

6. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีการแยก
หมวดหมู่ข้อมูลไว้อย่างชัดเจน เข้าใจง่าย  

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

7. ประเด็นสัมภาษณ์ในแต่ละข้อมีข้อค าถาม
ที่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฎิบัติการ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคล้อง 
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เครื่องมือชุดที่ 9  
การตรวจสอบความเชื่อม่ันรายข้อของแบบสอบถามเพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 

(Reliability) 
 

Item   Scale Mean if  Variance if      Corrected           Cronbach's      
             Item Deleted Item Deleted      Item-Total       Alpha if Item           

                        Scale         Correlation         Deleted  

 
1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์/การวางแผนอัตราก าลังคน 

ค าถามข้อที่ 1  28.1667 13.454   .652  .810 
ค าถามข้อที่ 2  28.2000 14.234   .568  .812 
ค าถามข้อที่ 3  28.1000 13.679   .395  .816 
ค าถามข้อที่ 4  27.9333 12.547   .593  .819 
ค าถามข้อที่ 5  28.4000 12.386   .678  .825 
ค าถามข้อที่ 6  28.2667 14.133   .450  .890 
ค าถามข้อที่ 7  28.2000 13.407   .691  .882 
ค าถามข้อที่ 8  28.1333 15.706   .223  .886 
ค่ารวม = .894 
 
2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

ค าถามข้อที่ 1  28.4000 6.455   .439  .889 
ค าถามข้อที่ 2  28.6333 5.413   .720  .895 
ค าถามข้อที่ 3  28.3000 6.217   .508  .872 
ค าถามข้อที่ 4  28.4667 6.602   .475  .890 
ค าถามข้อที่ 5  28.3000 5.803   .521  .879 
ค าถามข้อที่ 6  28.3667 5.757   .599  .849 
ค าถามข้อที่ 7  28.1667 7.454   .041  .882 
ค าถามข้อที่ 8  28.1667 6.351   .429  .879 
ค่ารวม = .902 
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การตรวจสอบความเชื่อม่ันรายข้อเพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Reliability) (ต่อ) 
 
Item   Scale Mean if  Variance if      Corrected           Cronbach's      

             Item Deleted Item Deleted      Item-Total       Alpha if Item           
                        Scale         Correlation         Deleted 

 
3. ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน 

ค าถามขอ้ที่ 1   29.4667 10.395   .391  .879 
ค าถามข้อที่ 2  29.3333 11.057   .223  .890 
ค าถามข้อที่ 3   29.4333 8.668   .660  .882 
ค าถามข้อที่ 4  29.5333 9.430   .524  .886 
ค าถามข้อที่ 5  29.7333 9.237   .451  .893 
ค าถามข้อที่ 6  29.2000 10.579   .283  .879 
ค าถามข้อที่ 7  29.4333 10.254   .412  .884 
ค าถามข้อที่ 8  29.3000 9.390   .585  .855  
ค่ารวม = .899 
 
4. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ค าถามข้อที ่1  23.5667 11.289   .428  .831 
ค าถามข้อที่ 2   23.7333 11.099   .667  .788 
ค าถามข้อที่ 3  23.6333 12.585   .267  .852 
ค าถามข้อที่ 4  24.0333 10.654   .746  .774 
ค าถามข้อที่ 5  23.7667 10.737   .788  .771 
ค าถามข้อที่ 6  23.9333 10.961   .614  .795 
ค าถามข้อที่ 7  23.9333 11.030   .599  .798 
ค่ารวม = .887 
 
5. ด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร 

ค าถามข้อที ่1  36.1333 14.535   .549  .780 
ค าถามข้อที่ 2  36.4667 12.696   .794  .727  
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การตรวจสอบความเชื่อม่ันรายข้อเพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Reliability) (ต่อ) 
 
Item   Scale Mean if  Variance if      Corrected           Cronbach's      

            Item Deleted Item Deleted      Item-Total       Alpha if Item           
                        Scale         Correlation         Deleted  

 
ค าถามข้อที่ 3  36.1333 15.840   .382  .793 
ค าถามข้อที่ 4  36.1333 14.708   .680  .900 
ค าถามข้อที่ 5  36.3222 14.536   .666  .902 
ค าถามข้อที่ 6  36.2889 15.948   .551  .906 
ค าถามข้อที่ 7  36.1889 15.655   .727  .903 
ค าถามข้อที่ 8  36.0389 16.142   .684  .909 
ค าถามข้อที่ 9  36.1611 15.339   .611  .881 
ค าถามขอ้ที่ 10  36.2333 14.782   .594  .857 
ค่ารวม = .911 
 
6. ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

ค าถามข้อที ่1  24.6167 6.926   .519  .894 
ค าถามข้อที ่2  24.1333 8.533   .183  .882 
ค าถามข้อที่ 3  24.5167 6.974   .599  .873 
ค าถามข้อที่ 4  24.2500 7.565   .546  .891 
ค าถามข้อที่ 5  24.3167 6.595   .639  .901 
ค าถามข้อที่ 6  24.3833 6.960   .395  .882 
ค าถามข้อที่ 7  24.4833 7.457   .443  .886 
ค่ารวม = .905 
 
*N = 30 
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เครื่องมือชุดที่ 10 
แบบตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของภาพอนาคตของ 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 

ค าชี้แจง 
 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบภาพอนาคตของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  ซึ่งภาพอนาคตของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าที่ผู้วิจัยจัดท าขึ้น มีทั้งหมด 6 
ภาพ ดังนี้  

1) ภาพทางด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2) ภาพทางด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  
3) ภาพทางด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารค่าตอบแทน  
4) ภาพทางด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
5) ภาพทางด้านการมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูกพันในองค์กร และ  
6) ภาพทางด้านการประเมินผลการปฎิบัติงาน  
โดยในแต่ละภาพจะแบ่งออกเป็น ภาพทางบวกและภาพทางลบ  
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่านพร้อมให้ข้อเสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์แก่ผู้วิจัยในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป 

  
ความหมายของคะแนนในการประเมิน 3 ระดับ ดังนี้ 
 +1 = แน่ใจว่าภาพอนาคตมีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้      
     0 = ไม่แน่ใจว่าภาพอนาคตมีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้      
   -1 = แน่ใจว่าภาพอนาคตไม่มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้       
 
ชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ……………………………………………………………………………………………………………………… 
สถานที่ท างาน/หน่วยงานที่สังกัด…………………………………………………………………………………………….. 
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ข้อ 

 

ประเด็น ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 

1. ภาพที่ 1 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  มีความถูก
ต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

   

2. ภาพที่ 2 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร มี
ความถูกต้อง ความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ 

   

3. ภาพที่ 3 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการ
บริหารค่าตอบแทน มีความถูกต้อง ความ
เหมาะสมและความเป็นไปได ้

   

4. ภาพที่ 4 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ 

   

5. ภาพที่ 5 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความ
ผูกพันในองค์กร มีความถูกต้อง ความ
เหมาะสมและความเป็นไปได ้

   

6. ภาพที่ 6 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การประเมินผลการปฎิบัติงาน มีความถูก
ต้อง ความเหมาะสมและความเป็น ไปได ้

   

 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………   
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เครื่องมือชุดที่ 11 
ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไป

ได้ของภาพอนาคตของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสอง
ทศวรรษหน้า 

  

ข้อ 

 

ประเด็น ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ ค่าที่
ได้ 

ความหมาย 
1 2 3 4 5 

1. ภาพที่ 1 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีความถูกต้อง 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได ้

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ภาพที่ 2 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร มีความ 
ถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

0 1 1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

3. ภาพที่ 3 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการ
บริหารค่าตอบแทน มีความถูกต้อง ความ
เหมาะสมและความเป็นไปได ้

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ภาพที่ 4 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
มีความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็น 
ไปได ้

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ภาพที่ 5 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การมีส่วนร่วมในงานและการสร้างความผูก 
พันในองค์กร มีความถูกต้อง ความเหมาะสม
และความเป็นไปได ้

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ภาพที่ 6 ภาพในสองทศวรรษหน้าทางด้าน
การประเมินผลการปฎิบัติงาน มีความถูกต้อง 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได ้

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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เครื่องมือชุดที่ 12 

แบบตรวจสอบความเหมาะสมของร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 
ค าชี้แจง 

1. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่งประกอบด้วย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการ /
กิจกรรม  

2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่านพร้อมให้ข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์แก่ผู้วิจัยในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป 

3. ความหมายของคะแนนในการประเมินแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
คะแนน +1 หมายถึง เห็นด้วย 
คะแนน  0  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
คะแนน -1  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 

 
ชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ………………………………………..….….……..นามสกุล…………………………………………..……… 
สถานที่ท างาน……………………………………………….…………………………………………................................... 
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แบบตรวจสอบ การพิจารณาเรื่อง  

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการจัดท า SFAS  

และ 

กราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์  

(วาระท่ี 1) 

ค าชี้แจง 

ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

การจัดท า SFAS และ กราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์  

โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่านพร้อมให้ข้อเสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์แก่ผู้วิจัยในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป 

 ความหมายของคะแนนในการประเมิน 3 ระดับ ดังนี้ 

 คะแนน   +1 = เห็นด้วย 

 คะแนน    0 = ไม่แน่ใจ 

 คะแนน   -1 = ไม่เห็นด้วย 

ชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ……………………………………………………………………………………………………………………….. 

สถานที่ท างาน/หน่วยงานที่สังกัด………………………………………………………………………………………………. 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

SFAS 

 
การจัดท า SFAS Matrix มีความเหมาะ 
สมและความเป็นไปได ้
 
 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
 
 
 

กราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ 
 
การจัดท ากราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ 
มีความเหมาะสมและความเป็นไปได ้ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
 
 
 

 

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบตรวจสอบการพิจารณาเรื่อง 

ความเหมาะสมของวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ 

(วาระท่ี 2) 

และ 

แบบตรวจสอบการพิจารณาเรื่อง 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์/ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 

(วาระท่ี 3) 

 

ค าชี้แจง 

ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

ประเด็นยุทธศาสตร์เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรม 

 โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่านพร้อมให้ข้อเสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์แก่ผู้วิจัยในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป 

 ความหมายของคะแนนในการประเมิน 3 ระดับ ดังนี้ 

 คะแนน   +1 = เห็นด้วย 

 คะแนน    0 = ไม่แน่ใจ 

 คะแนน   -1 = ไม่เห็นด้วย 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

วิสัยทัศน์ 

พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดผ่านกระบวนการวางแผนที่ยืดหยุ่น
พร้อมทั้งมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่
มีความหลากหลายและมีศักยภาพสูงโดยเน้นการบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ตอบสนองต่อบุคลากรรวมทั้ง
การพัฒนาให้มีความสามารถรอบด้านผ่านเครือข่ายความ
ร่วมมือและระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพ่ือขับเคลื่อน
องค์กรไปสู่สถาบันการศึกษาชั้นน าของประเทศและ
นานาชาติ อีกทั้งการมีระบบการประเมินผลที่เป็นธรรม
และโปร่งใสโดยอาศัยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้องควบคู่ไปกับการสนับสนุนการมีส่วนร่วมและ
ความรับผิดชอบต่อสังคมในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างยั่งยืน 

 
 
 
+1 

 
 
 
0 

 
 
 
-1 

 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

พันธกิจ 

1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการ
วางแผน การสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษา
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

2. พัฒนาระบบโครงสร้างการพัฒนาบุคลากรและการ
ฝึกอบรม ทั้งการพัฒนาทักษะขีดความสามารถศักยภาพ
ของบุคลากรให้ทันต่อการแข่งขันในปัจจุบันและอนาคต 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

3. สร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยอาศัยการ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมภายในองค์กรและกิจกรรมที่
รับผิดชอบต่อสังคม และมีการบริหารประเมินผลการ
ปฎิบัติงานอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 
 
 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

ประเด็นยุทธศาสตร์ HAPPIE และ เป้าประสงค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  
การวางแผนองค์รวมโดยการพัฒนาระบบการวางแผน
และการบริหารอัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการเพ่ือให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต  
(Holistic Planning) 
เป้าประสงค์ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีความสอดคล้องกับทิศทางในการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 
2. การวางแผนอัตราก าลังบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนให้มีความเหมาะสมในแต่ละส่วนงานเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิผลแก่องค์กร 
3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ
พัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน 

 
 
 
 
 
 
 

+1 

 
 
 
 
 
 
 
0 

 
 
 
 
 
 
 

-1 

 
 
 
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  
การสรรหาเชิงรุกโดยการส่งเสริมการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรสายวิชาการให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มี
ความสามารถและศักยภาพสู งและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
(Aggressive Recruitment) 
 
 
 
 

 
 

 
 

+1 

 
 
 

 
0 

 
 

 
 

-1 

 
 

 
 

ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

เป้าประสงค์ 
1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการสรรหาบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีความหลาก หลาย มีความสามารถเฉพาะ
ด้านและความเป็นเลิศเพ่ือเข้าสู่องค์กรอย่างมีประสิทธิ 
ภาพ  
2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีระบบการคัดเลือกบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีประสิทธิ ภาพ 
3. กระบวนการสรรหาบุคลากรสายวิชาการในการเข้าถึง
แหล่งของผู้สมัครมากข้ึนกว่าเดิม 
4. ปรับระบบการสรรหาและคัดเลือกให้มีความรวดเร็ว
และคล่องตัวเพ่ือทันต่อการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้นใน
อนาคต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  
การบ ารุงรักษาอย่างมืออาชีพ โดยการบริหารจัดการ
ค่าตอบแทนเพ่ือให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรสาย
วิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการแย่งชิง
บุคลากรสายวิชาการจากองค์กรอื่น 
(Professional Maintenance) 
เป้าประสงค์ 
1. การปรับรูปแบบการจัดการสวัสดิการสมัยใหม่ให้ตรง
กับความต้องการของบุคลากรสายวิชาการให้มากท่ีสุด 
2. การบริหารจัดการค่าตอบแทนและรางวัลให้เหมาะสม
เป็นที่น่าพึงพอใจแก่บุคลากรสายวิชาการท่ีมีศักยภาพสูง 
3. การพัฒนาและสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี
ให้แก่บุคลากรสายวิชาการ 
4. การเสริมสร้างความปลอดภัยและบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน 

 
 
 
 
 
 
 

+1 

 
 
 
 
 
 
 
0 

 
 
 
 
 
 
 

-1 

 
 
 
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 543 

ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  
การฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผลโดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีความสามารถ ทักษะ ผ่านเครือข่ายในการ
พัฒนาและการฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยพร้อมทั้ง
รูปแบบการฝึกอบรมที่แตกต่างจากเดิม 
(Productive Training & Development) 
เป้าประสงค์ 
1. การพัฒนาความสามารถ ทักษะให้แก่บุคลากรสาย
วิชาการทางด้านทักษะพ้ืนฐาน (Soft Skills) และ
สนับสนุนให้มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
2. การมีเครือข่ายให้ความร่วมมือในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับองค์กรหรือหน่วยงานทั้งภายในประเทศและ
ต่าง ประเทศ   
3. การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการโดยผ่านการฝึกอบรม
ด้วยเทคโนโลยีและสื่อการเรียนการสอนที่ทันสมัย 
4. การปรับกระบวนการพัฒนาและการฝึกอบรมให้ตรง
ความต้องการของบุคลากรอย่ าง เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 

+1 

 
 
 
 
 
 
 
 
0 

 
 
 
 
 
 
 
 

-1 

 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  
การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่าง
ยั่งยืน  
(Integrated Participation and Engagement) 
 
 
 
 

 
 
 

 
+1 

 
 
 

 
0 

 
 
 

 
-1 

 
 

 
 

ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

เป้าประสงค์ 
1. การสร้างและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากรสาย
วิชาการอย่างบูรณาการทุกรูปแบบ ทั้งการรวมกลุ่ม
สร้างสรรค์กิจกรรมอิสระในการร่วมแสดงความคิดเห็น 
เพ่ือบุคลากรได้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความ
ผูกพันต่อองค์กร 
2. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่าง
ชัดเจน (Career Path) และส่งเสริมความก้าวหน้าของ
บุคลากรสายวิชาการในทุกระดับ 
3. การจัดสรรทรัพยากรขององค์กรให้แก่บุคลากรอย่าง
เท่าเทียมกัน บุคลากรจะได้ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่
จัดสรรให้ เ พ่ือบรรลุ เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
4. การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสายวิชาการเพ่ือรักษา
และสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
5. การสนับสนุนความตระหนักถึงการมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและการท างานอย่างมีคุณธรรม จริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลที่ดี 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  
การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม โดย
อาศัยการมีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Effective Evaluation) 
เป้าประสงค์ 
1. การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มี
ลักษณะใกล้เคียง 360 องศา มากขึ้น 
 

 
 
 
 
 
 
 

+1 

 
 
 
 
 
 
 
0 

 
 
 
 
 
 
 

-1 

 
 
 
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

2. การด าเนินการค้นหาบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพ
สูงจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในระบบการประเมินผล 
4. การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการ
ก าหนดวางกฎเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กลยุทธ์/ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 

การวางแผนองค์รวมโดยการพัฒนาระบบการวางแผนและการบริหารอัตราก าลังบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 

(Holistic Planning) 

กลยุทธ์ที่ 1 การส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนให้
สอดคล้องกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 1.1 จ านวน โครงการ/กิจกรรมที่ท าส าเร็จเพ่ิมขึ้นต่อ
ปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. ทบทวนและออกแบบโครงสร้างองค์กรและระบบการ
วางแผนให้มีความคล่องตัวและยืดหยุ่น  
2. พัฒนาวิธีการวางแผนให้ตอบสนองกับสถานการณ์
ต่างๆได้อย่างทันเวลา 
3. ส่งเสริมการวางแผนโดยมุ่งเน้นบุคลากรที่มีความ
หลากหลายและมีศักยภาพสูง 
4. ทบทวนการปรับสัญญาจ้าง/การเกษียณอายุ 
 
 
 

 
 
 
 

+1 

 
 
 
 
0 

 
 
 
 

-1 

 
 
 
 

ข้อเสนอแนะ 
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กลยุทธ์ที่ 2 การส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผนอัตรา
ก าลังคนให้เหมาะสม 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 1.2 มีฐานข้อมูลความต้องการก าลังคนทั้งในปัจจุบัน
และอนาคตครบทุกหน่วยงาน 
KPI 1.3 หน่วยงานทั้งหมดมีบุคลากรสายวิชาการเพียงพอ
ในแต่ละป ี

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. พัฒนาฐานข้อมูลให้อัตราก าลังคนมีความสอดคล้องกับ
ลักษณะงานในปัจจุบันและในอนาคต 
2. สนับสนุนให้มีการวางระบบเตรียมความพร้อมเพ่ือ
ทดแทนบุคลากรที่จะเกษียณอายุการท างานหรือหมด
วาระตามสัญญาจ้าง 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาระบบการบริหารงานทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวมด้วยการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพมาประยุกต์ใช้ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 1.4 ระดับความส าเร็จในการน าระบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้สูงขึ้น 
KPI 1.5 ร้อยละ 80 ของความพึงพอใจส าหรับผู้ที่
เกี่ยวข้องในการเข้าใช้ระบบ 

 
 

+1 

 
 
0 

 
 

-1 

 
 

ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. พัฒนาระบบสารสนเทศในการวางแผนให้มีประสิทธิ 
ภาพสูงขึ้น 
2. พัฒนางานด้านทรัพยากรมนุษย์ผ่านกระบวนการ
แรกเริ่มตั้ งแต่การวางแผนให้ เชื่ อมต่อกับงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆอย่างเป็นระบบ  

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การสรรหาเชิงรุกโดยการส่งเสริมการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการให้ได้มาซึ่ง

บุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Aggressive Recruitment) 

กลยุทธ์ที ่1 การส่งเสริมให้สรรหาบุคลากรสายวิชาการที่
มีความหลากหลายและมีศักยภาพสูง 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 2.1 จ านวน โครงการ/กิจกรรมที่ท าส าเร็จเพ่ิม ขึ้นต่อ
ปี 
KPI 2.2 ร้อยละ 20 ของบุคลากรสายวิชาการที่มีความ
หลากหลายและมีศักยภาพสูงเพ่ิมข้ึนต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. มุ่งเน้นสรรหาบุคลากรที่มีความหลากหลายและมี
ศักยภาพสูง  
2. สร้างแบรนด์ให้เกิดการรับรู้ถึงการเป็นองค์กรในดวงใจ
ที่ใครๆก็อยากมาร่วมงานด้วย 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 2 การจัดท าหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 2.3 มีหลักเกณฑ์การคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพครบ
ทุกหน่วยงาน 
KPI 2.4 บุคลากรสายวิชาการตรงตามหลักเกณฑ์การ
คัดเลือกท่ีก าหนดขึ้นเพ่ิมข้ึนต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. จัดท าหลักเกณฑ์การคัดเลือกในแต่ละหน่วยงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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กลยุทธ์ที่ 3 การปรับกลไกการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรสายวิชาการในลักษณะเชิงรุก 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 2.5 จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่สนับสนุนการสรรหา
เชิงรุกท่ีท าส าเร็จเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 2.6 ระดับความส าเร็จของการส่งเสริมภาพลักษณ์
และการสื่อสารองค์กรเพิ่มขึ้นต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. ปรับปรุงวิธีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้เข้าถึงกลุ่ม 
เป้าหมายมากขึ้น  
2. เสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรเพ่ือสร้างชื่อเสียง
อย่างต่อเนื่อง 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 4 การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกโดย
ใช้เทคโนโลยีให้เกิดความคล่องตัวและรวดเร็วมากขึ้น 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 2.7 จ านวนหน่วยงานที่ด าเนินการสรรหาและ
คัดเลือกเพ่ือให้มีความคล่องตัวและรวดเร็วเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 2.8 ร้อยละ 50 ของเวลาที่ลดลงในกระบวนการสรร
หาและคัดเลือก 
KPI 2.9 จ านวนผู้สมัครในต าแหน่งบุคลากรสายวิชาการ
ในการเข้าดูรายละเอียดผ่านช่องทางสื่อออนไลน์เพ่ิมขึ้น
ต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. ส่งเสริมให้หน่วยงานปรับปรุงการสรรหาและคัดเลือก
ให้มีความความคล่องตัวและรวดเร็วเพ่ิมมากข้ึน 
2. พัฒนาเครื่องมือสรรหาและคัดเลือกให้เป็นแบบ
ดิจิตอลเพ่ือลดระยะเวลาและเพ่ิมประสิทธิภาพ  

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การบ ารุงรักษาอย่างมืออาชีพโดยการบริหารจัดการค่าตอบแทนเพ่ือให้องค์กรสามารถรักษา

บุคลากรสายวิชาการให้คงอยู่กับองค์กรและป้องกันการแย่งชิงบุคลากรสายวิชาการจากองค์กรอ่ืน  
(Professional Maintenance) 

กลยุทธ์ที่ 1 การสร้างกระบวนการบริหารค่าตอบแทน
และการจัดการสวัสดิการเชิงรุกให้แตกต่างจากองค์กรอ่ืน
และสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของวิชาชีพครู อาจารย์ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 3.1 โครงการ/กิจกรรมที่สนับสนุนการบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการรูปแบบใหม่ที่ท าส าเร็จเพ่ิมขึ้น
ต่อปี 
KPI 3.2 ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิ 
การรูปแบบใหม่เพ่ิมข้ึนต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การส ารวจความต้องการสวัสดิการรูปแบบใหม่ๆ
ส าหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีแตกต่างจากรูปแบบเดิม 
2. การปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เป็นรูปแบบ
ที่ทันสมัยและแตกต่างไปจากเดิม เช่น การออกแบบ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยบุคลากรสายวิชาการ
สามารถเลือก Package ได้ตรงตามความต้องการของแต่
ละคน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาระบบการบริหารค่าตอบแทนตาม
ผลการปฏิบัติงาน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 3.3 โครงการ/กิจกรรมที่สนับสนุนการพัฒนาระบบ
การบริหารค่าตอบแทนที่ท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 
 

 
 

+1 

 
 
0 

 
 

-1 

 
 

ข้อเสนอแนะ 
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KPI 3.4 ร้อยละ 50 ของความพึงพอใจค่าตอบแทนที่
ได้รับของบุคลากรสายวิชาการ 
ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การทบทวนค่าตอบแทนในปัจจุบันและปรับปรุงระบบ
การบริหารค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ทั้ง
ปัจจุบันและในอนาคต  
2. การทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบค่าตอบแทนตาม
ลักษณะงาน ความเชี่ยวชาญ ความสลับซับซ้อน ความ
ต้องการในตลาดและความเหมาะสมในแต่ละภารกิจ   

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 3 การสร้างระบบรางวัล ยกย่องเชิดชูเกียรติ
ให้แก่บุคลากรสายวิชาการท่ีสร้างชื่อเสียง ผลงาน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 3.5 ร้อยละ 20 ของบุคลากรสายวิชาการที่ได้สร้าง
ชื่อเสียงและผลงานเพิ่มข้ึนต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. กิจกรรมการมอบรางวัล ค าชมเชยและการเชิดชูเกียรติ
ให้แก่บุคลากรสายวิชาการ 

 
+1 
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-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 4 การส่งเสริมและสนับสนุนการมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีในการท างานและการส่งเสริมการมีบรรยากาศที่ดีใน
การท างานร่วมกัน 

 
+1 
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-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 3.6 ร้อยละ 80 ของระดับความพึงพอใจในโครงการ/
กิจกรรมที่สนับสนุนการมีสุขภาวะที่ดี 
KPI 3.7 ร้อยละ 80 ของจ านวนบุคลากรสายวิชาการที่
เข้าร่วมกิจกรรมท่ีสนับสนุนการมีสุขภาวะที่ดี 
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ข้อเสนอแนะ 
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KPI 3.8 โครงการ/กิจกรรมที่ท าส าเร็จเพ่ิมขึ้นต่อปี โดย
วัดจากดัชนีความสุขและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของ
บุคลากรสายวิชาการ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การเสริมสร้างดูแลสุขภาพบุคลากรสายวิชาการ เช่น 
การตรวจสุขภาพประจ าปี สถานที่ออกก าลังกาย เป็นต้น 
2. การเสริมสร้างมหาวิทยาลัยให้มีลักษณะเป็น Happy 
Work Place : Happy Work Life 
3. การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาวะที่ดี 
โดยส่งเสริมให้มีการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เป็น
มิตรต่อสุขภาพและเอ้ือต่อการมีกิจกรรมส าหรับยกระดับ
สุขภาวะของบุคลากรสายวิชาการ 
4. การสนับสนุนการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่
ช่วยในการเสริมการมีสุขภาวะที่ดี 
5. การสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การสร้างสุข
ภาวะที่พึงประสงค์ระหว่างบุคลากรสายวิชาการ โดย
ผู้บริหารจะท าหน้าที่ เป็นผู้อ านวยความสะดวกให้
บุคลากรสายวิชาการสามารถสร้างการมีสุขภาวะดีของ
ตนเองได้ เช่น การให้ความรู้ การสนับสนุนทรัพยากรที่
จ าเป็นในการจัดการสุขภาวะ เป็นต้น  
6. การส่งเสริมความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิต 
ด้วยการให้ความรู้ด้านการออมเงิน การจัดตั้งกองทุนและ
การปรั บปรุ ง ระบบรั กษาความปลอดภั ยภาย ใน
มหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ 
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ข้อเสนอแนะ 
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กลยุทธ์ที่ 5 
การสร้างภาพลักษณ์ในตัวบุคลากรสายวิชาการให้เท่า
เทียมกับสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ และได้รับการยอมรับ
จากค่านิยมในสังคมไทย 

 
 
 

+1 

 
 
 
0 

 
 
 

-1 

 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 3.9 ร้อยละการลาออกของบุคลากรสายวิชาการที่มี
ศักยภาพสูงลดน้อยลงต่อปี 
KPI 3.10 ระดับความส าเร็จของการทดแทนต าแหน่งที่
ส าคัญเพ่ิมข้ึนต่อป ี

 
 
 

+1 

 
 
 
0 

 
 
 

-1 

 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบค่าตอบแทนส าหรับ
บุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงให้มีความเหมาะสม 
สามารถแข่งขันได้ เพ่ือป้องกันการถูกแย่งชิงตัว 
2. การวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานที่ส าคัญขององค์กร
อย่างเป็นระบบ รวมถึงการเตรียมสร้างและพัฒนากลุ่ม
บุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงให้เป็นศูนย์กลาง
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

 
 
 

+1 
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-1 

 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพให้มีความรู้ความสามารถและทักษะต่างๆโดยการ

พัฒนาและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและแตกต่างจากเดิม 
(Productive Training & Development) 

กลยุทธ์ที่ 1 
การพัฒนาศักยภาพทักษะของบุคลากรสายวิชาการให้มี
ความเชี่ยวชาญในระดับ ประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก 
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ข้อเสนอแนะ 
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ตัวช้ีวัด 
KPI 4.1 ร้อยละ 50 ของบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการ
พัฒนาศักยภาพทักษะตามโครงการ/กิจกรรมเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.2 โครงการ/กิจกรรมที่พัฒนาศักยภาพทักษะ
บุคลากรสายวิชาการท่ีท าส าเร็จเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.3 ระดับความร่วมมือของผู้เชี่ยวชาญภาย นอกที่
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ
เพ่ิมข้ึนต่อป ี
KPI 4.4 ร้อยละ 20 ของบุคลากรสายวิชาการที่มีวุฒิ
ปริญญาเอกเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.5 ร้อยละ 20 ของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีต าแหน่ง
ทางวิชาการเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.6 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ิมข้ึนต่อปี 
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ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การพัฒนาทักษะพ้ืนฐาน (Soft Skills) ที่จ าเป็น
ส าหรับบุคลากรสายวิชาการ เช่น ทักษะด้านสื่อสาร การ
คิ ด วิ เ ค ร า ะ ห์  ภ า ว ะ ผู้ น า  เ ท ค โ น โ ล ยี  แ ล ะ
ภาษาต่างประเทศ ฯลฯ ผ่านการอบรม ประชุมสัมมนา 
หรือการศึกษาดูงาน 
2. การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรสายวิชาการให้มี
สมรรถนะใหม่ๆผ่ านการแลกเปลี่ ยนความรู้  การ
มอบหมายงาน และการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
3. การพัฒนาระบบการเรียนรู้เชิงบูรณาการที่เน้นการลง
มือปฏิบัติ มีการใช้และพัฒนาเทคโนโลยีผสมผสานในการ
เรียนตลอดจนสร้างผู้เรียนให้สามารถก ากับการเรียนรู้
ของตนได้  
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ข้อเสนอแนะ 
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4. การจัดให้มีผู้ เชี่ ยวชาญจากภายนอกเข้ามาเป็น
วิทยากรในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ 
5. การพัฒนาเทคนิควิธีการสอนโดยการเปลี่ยนบทบาท
จากครูผู้สอนเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ 
แนะน าวิธีเรียนรู้และวิธีจัดระเบียบการสร้างความรู้ 
ออกแบบกิจกรรมให้ผู้เรียนให้เหมาะสมกับการเรียนรู้ใน
ศตวรรษท่ี 21 
6. การจัดการความรู้ภายในองค์กรโดยให้บุคลากรสาย
วิชาการรุ่นเก่าท่ีมีความรู้และประสบการณ์เป็นผู้ถ่ายทอด
องค์ความรู้และทักษะต่างๆให้แก่บุคลากรสายวิชาการรุ่น
หลัง 
7. การพัฒนาคุณวุฒิของบุคลากรสายวิชาการอย่ าง
ต่อเนื่อง 
8. การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการท่ีสูงขึ้น 
9. การเสริมสร้างการรับรู้และปรับทัศนคติที่ดีให้แก่
บุคลากรสายวิชาการที่ เป็นกลุ่มผู้สูงอายุให้เข้าใจถึง
ความส าคัญและประโยชน์ของการพัฒนาและฝึกอบรม 

กลยุทธ์ที่ 2  
การสนับสนุนและส่งเสริมด้วยการฝึกและพัฒนาบุคลากร
สายวิชาการรุ่นใหม่ให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการเพ่ิม
มากขึ้นในการมีองค์ความรู้ใหม่ๆที่ทันต่อเทคโนโลยีใน
อนาคตและสามารถทดแทนบุคลากรสายวิชาการรุ่นเก่าที่
มีคุณภาพได้ 
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ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 4.7 จ านวนโครงการ/กิจกรรมในการสร้างองค์ความรู้
ใหม่ๆท่ีน าไปใช้ส าหรับถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียนเพิ่มข้ึนต่อปี 
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KPI 4.8 ร้อยละ 10 ของจ านวนนวัตกรรม/สิ่งประดิษฐ์ที่
ได้จดสิทธิบัตรและทรัพย์สินทางปัญญาเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.9 บุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ
ด้านการวิจัยเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 4.10 ร้อยละ 20 ของผลงานวิจัยและบทความทาง
วิชาการที่ได้รับการตีพิมพ์และเผยแพร่ในวารสารหรือ
ฐานข้อมูลในระดับชาติ/นานาชาติเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.11 ระดับความร่วมมือในการท าวิจัยระหว่าง
มหาวิทยาลัยกับหน่วยงานภายนอกเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.12 ระดับความส าเร็จของโครงการที่พัฒนา
ศักยภาพด้านการวิจัยของบุคลากรสายวิชาการเพ่ิมขึ้นต่อ
ปี 
KPI 4.13 ร้อยละ 20 ของบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับทุน
วิจัยจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเพิ่มข้ึนต่อปี 
KPI 4.14 ระดับประสิทธิภาพของการพัฒนาระบบฐาน 
ข้อมูลด้านงานวิจัยเพิ่มข้ึนต่อปี 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรสาย
วิชาการในการสร้างผลงานวิชาการเชิงนวัตกรรมเพ่ือ
สร้างองค์ความรู้ใหม่แก่ผู้เรียน 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนการน าเสนอหรือเผยแพร่
ผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการและการใช้ประโยชน์จาก
การวิจัย 
3. การขยายความร่วมมือด้านวิจัยกับเครือข่ายภายนอก
ทั้งในระดับชาติและอาเซียน 
4. การจัดอบรมหรือสัมมนาทางวิชาการเพ่ือเพ่ิมความรู้
ในการท าวิจัยแก่บุคลากรสายวิชาการ 
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ข้อเสนอแนะ 
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5. การให้ความช่วยเหลือโดยการจัดสรรงบประ มาณทุน
สนับสนุนในการท าวิจัยให้แก่บุคลากรสายวิชาการอย่าง
ทั่วถึง 
6. การประกาศเกียรติคุณ ยกย่องเชิดชูเกียรติหรือให้
รางวัลแก่บุคลากรสายวิชาการที่มีผลงานวิจัยหรือผลงาน
ทางวิชาการดีเด่น 
7. การปรับปรุงระบบฐานข้อมูลสารสนเทศงาน วิจัยให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

กลยุทธ์ที่ 3 การสร้างและพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรทั้งในและ
ต่างประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ที่
หลากหลายและทันต่อสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 4.15 จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ร่วมมือกับภาคี
เครือข่ายความร่วมมือภายนอกเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 4.16 ร้อยละ 20 ของบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับ
การพัฒนาความรู้จากโครงการต่างๆเพ่ิมข้ึนต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การแลกเปลี่ยนบุคลากรสายวิชาการระหว่างองค์กร
และสถานประกอบการ และทั้งภาครัฐและเอกชน 
รวมทั้งการร่วมมือกับองค์กรภายนอกในการแลกเปลี่ยน
ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือเข้ามาดูแลการฝึกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการ 
2. การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
3. การท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) กับมหาวิทยาลัย
ในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 557 

ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

กลยุทธ์ ที่  4 การ ใช้ เทค โน โลยี ที่ ทั นสมั ยที่ น าม า
ประยุกต์ใช้ในการจัดการความรู้ ให้แก่บุคลากรสาย
วิชาการในกลุ่ม Gen Y ให้ครอบคลุมทุกด้าน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 4.17 จ านวนหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นผ่านทางออนไลน์
เพ่ิมข้ึนต่อป ี
KPI 4.18 ร้อยละ 20 ของจ านวนบุคลากรสายวิชาการที่
ผ่านการฝึกอบรมตามหลัก สูตรที่เลือก 
KPI 4.19 ความพึงพอใจของบุคลากรสายวิชาการต่อ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการเรียนการสอน
และการฝึก อบรมเพ่ิมข้ึนต่อปี 

 
 

+1 

 
 
0 

 
 

-1 

 
 

ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การเรียนรู้ผ่านสื่อ E-Learning โดยก าหนดเป็น KPI 
ประจ าบุคคล 
2. การฝึกอบรมแนวใหม่ที่ผู้เข้ารับการอบรมสามารถ
เลือกหัวข้อฝึกอบรมได้ตามความต้องการได้อย่างเสรี 
3. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือสนับสนุนการเรียนการสอนและการ
ฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 5 การจัดฝึกอบรมและการพัฒนาหลักสูตร
ต่างๆส าหรับบุคคลทั่วไปและน ารายได้มาจัดสรรในการ
พัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรสายวิชาการมากข้ึน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 4.20 จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ท าส าเร็จเพ่ิมขึ้นต่อ
ปี โดยวัดจากอัตราส่วนของรายได้และก าไรที่เพ่ิมขึ้น 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การฝึกอบรมความรู้และทักษะที่ส าคัญต่างๆให้แก่
บุคคลภายนอกที่มีความสนใจ เช่น การฝึกอบรมให้
ความรู้ ในศาสตร์ต่ างๆที่ทางมหาวิทยาลัยมีความ
เชี่ยวชาญ การอบรมภาษาต่างประเทศ การฝึกวิชาชีพ
ต่างๆ เป็นต้น 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  
การบูรณาการความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร

อย่างยั่งยืน 
(Integrated Participation and Engagement) 

กลยุทธ์ที่ 1 การส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการอย่างเสรี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 5.1 จ านวนโครงการ/กิจกรรมส่งเสริมและสนับสนุน
การมีส่วนร่วมที่ท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.2 จ านวนบุคลากรสายวิชาการมีส่วนร่วมเพ่ิมขึ้นต่อ
ปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรให้เข้มแข็งผ่านการ
ปลูกฝังให้บุคลากรสายวิชาการมีส่วนร่วมและแสดงความ
คิดเห็นต่างๆ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ชัดเจนและเป็นธรรม 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 5.3 มีระบบในการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่เป็นขั้นตอน ชัดเจนและเป็นธรรม 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การทบทวนและออกแบบจัดท าเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพโดยเฉพาะต าแหน่งงานที่ส าคัญเชิงกลยุทธ์
โดยการทบทวนสมรรถนะ เส้นทางการเรียนรู้และพัฒนา 
และคุณลักษณะของงาน  
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยการสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรสายวิชาการที่มี
ภาระหน้าที่ที่เพ่ิมขึ้นจากการมีต าแหน่งที่สูงขึ้น ผ่านการ
สร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาศักยภาพเพ่ือให้เกิดการ
หมุนเวียนงานและการพัฒนาตนเองในสายงานที่เกี่ยว 
ข้อง 
3. การเสริมสร้างระบบคุณธรรมและวางมาตรการที่
เหมาะสมกับเส้นทางความ ก้าวหน้าในสายอาชีพทั้งการ
แต่งตั้ งและโยกย้าย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแต่งตั้ ง
บุคลากรสายวิชาการในต าแหน่งผู้บริหารต้องค านึงถึงขีด
ความสามารถ คุณธรรมและจริยธรรม เป็นแนวทาง
ประกอบการพิจารณา 

 
 
 

+1 

 
 
 
0 

 
 
 

-1 

 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 3 การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรสาย
วิชาการต่อองค์กรเ พ่ือลดปัญหาการออกจากงาน
โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม Gen Y   

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ตัวช้ีวัด 
KPI 5.4 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรสายวิชาการต่อ
สิ่งสนับสนุนในการเรียนการสอนเพ่ิมข้ึนต่อปี  
KPI 5.5 จ านวนกิจกรรมภายในที่สนับสนุนความผูกพัน
ต่อองค์กรเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 5.6 ร้อยละ 80 ของคะแนนส ารวจความพึงพอใจ
บุคลากรสายวิชาการ 
KPI 5.7 อัตราการลาออกจากงานของบุคลากรสายวิชา 
การลดลงต่อปี 
KPI 5.8 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ิมข้ึนต่อปี 
KPI 5.9 ดัชนีความสุขของบุคลากรสายวิชาการเพ่ิมขึ้น 
ต่อปี 

 
 
 

+1 

 
 
 
0 

 
 
 

-1 

 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การสร้างสถานที่ท างานให้เกิดความสุขรวมถึงการ
สร้างสิ่งแวดล้อมการท างานที่ดีด้วยการปรับปรุงอาคาร 
สถานที่ ห้องเรียนและสิ่งสนับสนุนในการเรียนการสอน 
2. การให้ความส าคัญกับการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม Generation Y 
ผ่านกิจกรรมปลูกฝังความผูกพันในองค์กรต่างๆมากขึ้น  
3. การส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการออกไปเป็น
วิทยากรและที่ปรึกษาองค์กรเพ่ือน าองค์ความรู้กลับมา
พัฒนาและน ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้เรียน 
4. การประเมินระดับความผูกพันของบุคลากรสาย
วิชาการที่มีต่อองค์กรและน าผลที่ได้มาสร้างกลยุทธ์ที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันให้เพิ่มสูงขึ้น 
 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 561 

ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

5. การหารายได้ เสริมทางอ่ืนเ พ่ือน ามาจัดสรรงบ 
ประมาณในการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพันของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีมีต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากร
สายวิชาการของสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนอันจะ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 5.10 จ านวนโครงการ/กิจกรรมส่งเสริมความ
รับผิดชอบต่อสังคมและคุณธรรม จริยธรรมที่ท าส าเร็จ
เพ่ิมข้ึนต่อป ี
KPI 5.11 จ านวนโครงการบริการทางวิชาการแก่บุคคล 
ภายนอกเพ่ิมข้ึนต่อป ี
KPI 5.12 จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่เข้าร่วมโครงการ
เพ่ิมข้ึนต่อป ี
KPI 5.13 จ านวนบุคลากรสายวิชาการมีคุณธรรมและ
จริยธรรมเพ่ิมขึ้นต่อปี โดยวัดจากอัตราความขัดแย้ง การ
ร้องทุกข์ การลงโทษทางวินัยของบุคลากรสายวิชาการ 

 
 

+1 

 
 
0 

 
 

-1 

 
 

ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การเสริมสร้างเครือข่ายการให้บริการทางวิชาการแก่
สังคม ชุมชน และองค์กรภายนอก 
2. การส่ง เสริมการให้บริการวิชาการในรูปแบบที่
หลากหลายผ่านกิจกรรมการฝึกอบรมให้ความรู้แก่
บุคคลภายนอกและสอดคล้องกับความต้องการของสังคม 
3. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณใน
วิชาชีพของบุคลากรสายวิชาการผ่านกิจกรรมความ
รับผิดชอบต่อสังคมต่างๆ 
 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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4. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานและสร้างค่านิยม
ที่ดี มีจิตบริการ ท างานในเชิงรุก สามารถบูรณาการการ
ท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม สร้าง
จิตส านึกให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมโดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยว ข้องใน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Effective Evaluation) 

กลยุทธ์ที่ 1 การจัดท าการประเมินผลการปฎิบัติงานให้มี
ลักษณะแบบมีส่วนร่วมด้วยบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 6.1 มีหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฎิบัติงานที่มี
ลักษณะใกล้เคียง 360 องศา มากขึ้นและระดับความ
ร่วมมือของฝ่ ายที่ เกี่ยวข้องในการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานเพิ่มขึ้น 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การประเมินผลโดยอาศัยฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เช่น 
นักศึกษา ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง ชุมชน 
2. การเสริมสร้างความร่วมมือ ความเข้าใจต่อระบบการ
ประเมินผลงานแบบใหม่ให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องรับทราบและ
ตระหนักถึงความส าคัญ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 2 การจัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีศักยภาพสูงจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 6.2 มีรายชื่อของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีศักยภาพสูง
ด้วยการประเมินผลการปฎิบัติงานครบทุกหน่วยงาน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การตามหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
2. การสนับสนุนความเข้าใจส าหรับบุคลากรสายวิชาการ
ให้เห็นถึงความส าคัญของต าแหน่งงานที่สูงขึ้น และ
เสริมสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรสายวิชาการให้พร้อมรับ
กับหน้าที่ความรับผิดชอบที่มากขึ้น 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 3 การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ช่วยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 6.3 ระดับความส าเร็จในการน าระบบสารสน เทศ
และเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้สูงขึ้น 
KPI 6.4 ร้อยละ 50 ของความพึงพอใจในการเข้าใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
KPI 6.5 ร้อยละ 50 ของเวลาที่ลดลงในกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ ใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความสะดวกและ
รวดเร็วมากขึ้น 
2. การพัฒนาระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างการมีส่วนร่วมและแสดงความ
คิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการในการก าหนดหลักเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นพิจารณา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

ตัวช้ีวัด 
KPI 6.6 จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่เข้าร่วมโครงการ/
กิจกรรมเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 6.7 จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การปรับปรุงระบบกลไกในการประเมินผลการฎิบัติ
งานของบุคลากรสายวิชาการอย่างเป็นธรรม 
2. การมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการในการก าหนด
หลักเกณฑ์การประเมินผลงานร่วมกัน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

กลยุทธ์ที่ 5 การสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในเรื่องการก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวช้ีวัด 
KPI 6.8 จ านวนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เข้าร่วม
โครงการเพิ่มขึ้นต่อปี 
KPI 6.9 จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ท าส าเร็จเพิ่มขึ้นต่อปี 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

ตัวอย่างโครงการ/กิจกรรม 
1. การพัฒนาความร่วมมือระหว่างสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในการสร้างหลักเกณฑ์ร่ วมกันในเรื่ องการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือ
สร้างมาตรฐานและความน่าเชื่อถือ  
2. การปรับปรุงการประเมินผลการปฎิบัติงานใหม่ โดยให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ (output) ที่ค านึงถึงเป้าหมาย
และผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ (process) 

 
+1 

 
0 

 
-1 

 
ข้อเสนอแนะ 

 

      ลงชื่อ…………………………………………….ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ 
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เครื่องมือชุดที่ 13 

ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของความเหมาะสมของร่างยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า 

 

ประเด็นความคิดเห็น เห็นด้วย 

ความถี่ ร้อยละ 
1. ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการจัดท า SFAS และ กราฟ
แสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ 

8 100 

2. (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ซึ่งประกอบด้วยวิสัยทัศน์และพันธ
กิจ มีความเหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวม 

8 100 

3. ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า ทั้ง 6 ประเด็น มีเนื้อหาครอบคลุม
ตามแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และการปฎิบัติงานทางด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน อุดมศึกษาเอกชน และ
สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้าได ้

8 87.5 

4. กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรม เป็นวิธีการที่สามารถบรรลุ
ประเด็นยุทธศาสตร์ได้ และมีความเหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ซึ่งสามารถน าไปใช้ตามบริบทของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งได้  

8 87.5 
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ก าหนดการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 

พิจารณา (ร่าง)ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
สองทศวรรษหน้า 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT STRATEGIES OF PRIVATE HIGHER EDUCATION  
INSTITUTIONS IN THE NEXT TWO DECADES 

วันที่ 2 พฤศจิกายน พ.ศ. 2561 เวลา 15.00-16.30 น. 
ณ ห้อง 713 ชั้น 7 อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

14.45-15.00   ลงทะเบียน 
15.00-15.10   ผู้วิจัยกล่าวต้อนรับและแนะน าผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมประชุม 
15.10-15.30   การน าเสนอโครงร่างงานวิจัยและชี้แจงวัตถุประสงค์ของการประชุม 

น าเสนอผลการพัฒนา (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  

   โดยนายภีมพิพัฒน์ มโนมัยกุล 
15.30                ผู้ทรงคุณวุฒิร่วมกันพิจารณา (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ 
                ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า เพื่อ 
                เสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
15.30-15.45               วาระที่ 1 พิจารณาเรื่อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการจัดท า  
                SFAS Matrix และ กราฟแสดงปัจจัยยุทธศาสตร์ 
15.45-16.00               วาระที่ 2 พิจารณาเรื่อง ความเหมาะสมของวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น 
                               ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ 
16.00-16.30               วาระท่ี 3 พิจารณาเรื่อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์/ 
                               ตัวชี้วัด/โครงการ/กิจกรรม 
16.30-16.45           สรุปผลการประชุมและปิดการประชุม 
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ภาคผนวก ค 
ภาพการด าเนินการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 
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การสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ณ ห้องประชุม 713 อาคารพระม่ิงขวัญการศึกษาไทย  

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

 

การสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ เมื่อวันที่ 2 พฤศจิกายน พ.ศ. 2561 
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สถานที่เกิด Bangkok, Thailand 
วุฒิการศึกษา National Institute of Development Administration, Master of 

Management in Tourism with 1st Class Honours GPA 3.93   
Chulalongkorn University, Master of Business Administration 
(Aviation Management) with GPA 3.87  
Thammasat University, Bachelor of Laws with GPA 3.50         
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