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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้น้ีมีวตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาอนาคตภาพของการบรหิารและการพฒันา

บคุลากรสายวชิาการและสายสนบัสนนุของสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัในภมูภิาคตะวนั

ตกโดยใช้เครื่องมือในการวิจัยอนาคตด้วยเทคนิค EDFR และท�ำการรวบรวมข้อมูล

ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการใช้แบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 20 ท่าน 

วเิคราะห์ข้อมูลด้วยค่ามธัยฐาน ฐานนยิม ความแตกต่างระหว่างมธัยฐานกบัฐานนยิม 

และค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์ ผลการวิจัย พบว่า 1) ด้านการสรรหา ควรเป็นการ

สรรหาจากภายนอกแบบเชิงรุก 2) ด้านการคัดเลือก ควรมีการทดสอบจิตวิทยาและ

ความฉลาดทางอารมณ์ 3) ด้านการอบรมและพฒันา ควรเน้นความเชีย่วชาญในงาน
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และการปรบัทศันคติ 4) ด้านรปูแบบการฝึกอบรม ควรมคีวามหลากหลายและเหมาะสม 

กับต�ำแหน่ง 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรประเมินผลการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องกบัพนัธกิจของสถาบนัอดุมศกึษา 6) ด้านการบรหิารค่าตอบแทน ควรสนบัสนนุ 

ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน และ 7) ด้านการจัดสวัสดิการ ควรจัดสวัสดิการให้

เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย

ค�ำส�ำคัญ: อนาคตภาพ, การบริหาร, การพัฒนาบุคลากร, สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ

Abstract

	 This research aims to study the scenario “Administration and Development 

of Academic and Support Personnel of Public Higher Education Institutions in 

the Western Region.” Future research tools and Ethnographic Delphi future 

research, accompanied by data from in-depth interviews and 20 questionnaires, 

were analyzed by means, median, and the difference between median and 

mode. The results demonstrated as follows: 1) Recruitment should be from 

external sources and use proactive recruitment techniques. 2) Personnel  

selected should be tested with psychological and emotional intelligence tests. 

3) Training and development should focus on job expertise and attitude.  

4) Training approach should be appropriate for the position. 5) Evaluation of 

performance should be consistent with those of higher education facilities.  

6) Compensation management should support both monetary and non-monetary 

imbursement, and 7) Welfare should be at the same standard for both government 

officials and university staff.

Keywords: Scenario, Administration, Personal Development, Public higher 

education institutions
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บทน�ำ 

	 ปัจจุบันสังคมโลกได้มีการเปล่ียน 

แปลงไปสู่สังคมที่ใช้ความรู้เป็นตัวขับ

เคลื่อนหลักขององค์กรเพื่อสร้างความ

ส�ำเร็จและความสามารถในการแข่งขัน 

ถือเป็นการปฏิวัติขององค์กรยุคใหม่ที่

ก่อให้เกดิผลกระทบต่อการด�ำเนนิธุรกจิ

ขององค์กรทัง้ในระดบัองค์กร และระดบั

บุคคล (เอกอนงค์ คงประสม ชลภัสส์ 

วงษ์ประเสริฐ และ วสุ เชาว์พานนท์. 

2554: 112) นอกจากนีร้ฐับาลยงัก�ำหนด 

Model Thailand 4.0 ที่มุ่งตอบสนองต่อ

การเปล่ียนแปลงทีร่วดเร็วและการแข่งขนั 

ที่รุนแรง โดยก�ำหนดให้มหาวิทยาลัยมี

บทบาทตอบสนองนโยบาย Thailand 

4.0 ที่มีภารกิจหลัก คือ สร้างคนให้

สามารถปฏบิตัหิน้าทีไ่ด้อย่างมคีณุภาพ

และตรงกับความต้องการของสังคม 

สร้างความรูเ้พือ่ใช้ความรูใ้นการสร้างคน

ให้เป็นคนดีคนเก่ง สร้างนวัตกรรมโดย

ต่อยอดจากงานวิจยัหรือจากจนิตนาการ

โดยเกี่ยวข้องกับองค์ความรู้ การผลิต

บณัฑติในสาขาวชิาต่าง ๆ  เพือ่ให้พร้อม

ท�ำงานทันทีที่ส�ำเร็จการศึกษา ถือ

เป็นการสร้างนวัตกรรมทางการศึกษา 

รวมถึงการปรับเปล่ียนสถานภาพเป็น

มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐบาล และ

การก�ำหนดเกณฑ์และมาตรฐานการศกึษา 

โดยการประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 

เรื่อง เกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับ

ปรญิญาตร ีพ.ศ. 2558 เป็นต้น (นภิาพรรณ 

เจนสันติกุล. 2560: 1102) ล้วนมีผลต่อ

การเปลี่ยนแปลงในสถาบันอุดมศึกษา

ของรฐัท่ีมบีทบาทภารกจิส�ำคญั 4 ประการ 

คอื การผลติบณัฑิต การวจิยั การบรหิาร

ทางวชิาการแก่สงัคม และการท�ำนบุ�ำรงุ

ศลิปวฒันธรรมซึง่การด�ำเนนิงานนัน้ขบั

เคล่ือนโดยบคุลากรสายวชิาการและสาย

สนบัสนนุ ซ่ึงพบว่า ในการด�ำเนินงานยงั

ประสบปัญหาด้านการบริหารและการ

พัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนที่แตกต่างกัน อาทิ จ�ำนวน 

ผูจ้บปรญิญาเอก จ�ำนวนผูด้�ำรงต�ำแหน่ง

ทางวิชาการ และจ�ำนวนผลงานตีพิมพ์

และการยอมรับทางสังคม จ�ำนวนครั้งที่

ให้บริการ การจัดการข้อผิดพลาดใน 

การให้บริการไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ี

ก�ำหนดไว้ และปัญหาด้านการส่ือสาร

ของบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งส่วนใหญ่

พบปัญหาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

(ราชภัฏ) ในส่วนของปัญหาด้านจ�ำนวน

ผู้เรียนลดลง เป็นผลจากอัตราการเกิด

ลดลงนั้นส่งผลต่อทุกสถาบันอุดมศึกษา

ท�ำให้ต้องมีการวางแผนการบริหารและ

การจัดสรรงบประมาณใหม่ให้เหมาะสม 

(ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 

2546: 14-16)
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	 นอกจากนีใ้นส่วนของมาตรฐานการ

บริหารหลักสูตร จ�ำนวนอาจารย์ประจ�ำ

หลักสูตร คุณสมบัติของอาจารย์ประจ�ำ

หลกัสูตร พบว่า ทกุสถาบนัการศกึษาได้

รับผลกระทบและมีผลต่อการวางแผน

การบริหารหลักสูตรให้สอดคล้องกับ

นโยบายและมาตรฐานการศกึษา เพือ่ให้

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐสามารถอยู่ได้

ในบริบทที่ มีการเปลี่ยนแปลงและมี

สมรรถนะที่พร้อมต่อการท�ำงาน การ

ทบทวนภารกิจการบริหารและการ

พัฒนาบุคลากรต้ังแต ่วิธีการได ้มา 

ซึง่บคุลากรในการปฏบิตังิาน การพฒันา

บุคลากรและการรักษาบุคลากรที่ มี

คุณภาพให้คงอยู่กับสถาบันอุดมศึกษา 

ตลอดจนการก� ำหนดบทบาทของ

บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน

ที่เหมาะสมจึงมีส่วนส�ำคัญต่อการสร้าง

ความได้เปรียบในการแข่งขันและการ 

อยู่รอดของสถาบันอุดมศึกษาในบริบท

ทีม่กีารเปลีย่นแปลง การวจิยัครัง้นีมุ้ง่ให้

ความสนใจอนาคตภาพของบริหารและ

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและ 

สายสนับสนุนตามนโยบายรัฐระหว่าง 

พ.ศ. 2559-2568 ของสถาบนัอดุมศกึษา

ของรัฐในภูมิภาคตะวันตก ซึ่งเป็นพื้นที่

ทีม่สีถาบันอดุมศกึษาของรฐัทีม่ลีกัษณะ

หลากหลาย อาทิ มหาวิทยาลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัย

ราชภฏั เป็นต้น ต่างประสบปัญหาทีแ่ตก

ต่างกัน ซ่ึงการวิจัยนี้ให้ความส�ำคัญกับ

กระบวนการบริหารและการพัฒนาที่

ครอบคลมุตัง้แต่การสรรหา การคดัเลอืก 

การพัฒนา และสร้างความเชี่ยวชาญ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ

บริหารค่าตอบแทนและการให้รางวัล 

เพื่อให้เห็นภาพอนาคตของการบริหาร

และการพฒันาบคุลากรสายวชิาการและ

สายสนับสนุนที่สนับสนุนภารกิจและ

ยุทธศาสตร ์การบริหารของสถาบัน

อุดมศึกษา

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 เพื่อศึกษาอนาคตภาพของการ

บริหารและการพัฒนาบุคลากรสาย

วิชาการและสายสนับสนุน ของสถาบัน

อุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตก

ตามนโยบายรัฐระหว่าง พ.ศ. 2559 - 

2568

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ผูว้จิยัใช้เคร่ืองมอืในการวิจยัอนาคต 

ด้วยเทคนิค EDFR (Ethnographic 

Delphi Future Research) เพื่อศึกษา

การบริหารและการพัฒนาบุคลากรสาย

วิชาการและสายสนับสนุนตามนโยบาย
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รัฐ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้

		  1. 	 การก�ำหนดผู้เชี่ยวชาญ 

การวจิยัครัง้นีไ้ด้แบ่งกลุ่มของผู้เชีย่วชาญ 

ส�ำหรับการวิจัยอนาคต ประกอบด้วย  

1) บุคลากรสายวิชาการทุกประเภทที่มี

ความรูแ้ละความเข้าใจในระบบการบรหิาร 

และการพัฒนาทุนมนุษย์ 2) บุคลากร

สายสนับสนุนทุกประเภทมีความรู้และ

ความเข้าใจในระบบการบริหารและการ

พฒันาทนุมนุษย์ 3) ผู้บรหิารของสถาบนั

อดุมศกึษาทีม่คีวามเชีย่วชาญและมส่ีวน

เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนา

ทนุมนษุย์ 4) เจ้าหน้าทีผู่ป้ฏบิตังิานด้าน

กฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ 

ของสถาบันอดุมศกึษาทีม่คีวามเชีย่วชาญ 

และมีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารและ

การพัฒนาทุนมนุษย์ 5) ผู้บริหาร หรือ

เจ้าหน้าทีผู้่ปฏบิติังานด้านกฎหมาย กฎ 

ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ หรือผู้ที่มีส่วน

เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนา

ทนุมนษุย์ในสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัใน

หน่วยงานอื่น (ที่มิใช่สถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐ 14 แห่ง ที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย) 

และ 6) นักวิชาการท่ีมีความเชี่ยวชาญ

ด้านการบริหารและการพัฒนาบุคลากร 

จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง คือ ตัวแทนของ

กลุม่ประชากรทัง้ 6 กลุ่ม รวมจ�ำนวน 20 

คน (Macmillan. 1971 อ้างถึงใน เกษม 

บุญอ่อน. 2522: 27-28) ซึ่งรายชื่อกลุ่ม

ตัวอย่างมีที่มาจากวิธีการเลือกอย่าง

เฉพาะเจาะจง โดยมีหลักเกณฑ์การ

พจิารณาจากต�ำแหน่งงาน/ต�ำแหน่งทาง

วิชาการ/ประสบการณ์ในการท�ำงานท่ี

เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนา

บุคลากรไม่น้อยกว่า 5 ปี 

		  2. 	 พื้นที่ในการศึกษา

			   ผู้วิจัยเลือกศึกษาเฉพาะ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาค

ตะวันตก ได้แก่ 1) มหาวิทยาลัยใน

ก�ำกับของรัฐ 5 แห ่ง 2) สถาบัน

อดุมศกึษาของรฐั (รวมวทิยาเขตสถาบนั

อุดมศึกษาของรัฐ) 3 แห่ง 3) สถาบัน

อุดมศึกษาของรัฐ (ราชภัฏ) 4 แห่ง และ 

4) สถาบนัอดุมศกึษาของรฐั (ราชมงคล) 

2 แห่ง รวมทั้งสิ้น 14 แห่ง

		  3. 	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

			   3.1 	แบบสมัภาษณ์ส�ำหรบั 

การสมัภาษณ์เชงิลกึ เป็นแบบสมัภาษณ์

กึ่งมีโครงสร้าง โดยมีประเด็นค�ำถาม

เกีย่วกบัการบริหารและการพฒันาบุคลากร 

สายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน

ในสถาบนัอดุมศกึษาแต่ละแห่งมจี�ำนวน 

9 ข้อค�ำถามโดยผ่านการปรบัปรงุคุณภาพ 

ตาม ผลการตรวจประเมนิดชันคีวามตรง

ของเครื่องมือวิจัย (CVI) จากผู ้ทรง

คุณวุฒิจ�ำนวน 3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ
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ตรงตามเนื้อหาเท่ากับ 1.00

			   3.2 	แบบสอบถามจ�ำนวน 

2 ฉบับ ที่พัฒนาขึ้นจากการสรุปผลจาก

การสัมภาษณ์ โดยแบบสอบถามฉบับที่

หนึ่งมีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 45 ข้อค�ำถาม 

และฉบับที่สองฉบับพัฒนาปรับปรุงมี

จ�ำนวนข้อค�ำถาม 67 ข้อค�ำถาม ผ่าน

การตรวจประเมินดัชนีความสอดคล้อง

ของเคร่ืองมือวิจัย (IOC) จากผู ้ทรง

คุณวุฒิจ�ำนวน 3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ

สอดคล้องเท่ากับ 0.96

		  4.	 วธิเีกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยั 

ด�ำเนินการรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ 

ข้อมูลในส่วนนี้ออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้

			   4.1 	ด�ำเนนิการสร้างแบบ

สัมภาษณ์เชิงลึก รวบรวมข้อมูลการ

สมัภาษณ์และด�ำเนนิการวเิคราะห์ข้อมลู

จากการสัมภาษณ์ผู ้เชี่ยวชาญ โดย

วเิคราะห์เนือ้หาเกีย่วกบัระบบการบรหิาร 

และการพฒันาบคุลากรสายวชิาการและ

บุคลากรสายสนับสนุน

			   4.2 	น�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการ

สัมภาษณ์มาพัฒนาเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับท่ี

ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาและให้ความคิด

เห็นเกี่ยวกับรูปแบบและแนวทางการ

บริหารและการพัฒนาบุคลากรตาม

นโยบายรัฐในทศวรรษหน้าในแต่ละ

ประเด็น แต่ละข้อค�ำถามท่ีผู้เชี่ยวชาญ

เห็นว่ามีแนวโน้มความเป็นไปได้โดยน�ำ

ค�ำตอบท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน 

ฐานนยิม ความแตกต่างระหว่างมธัยฐาน

กับฐานนิยม ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์

ของค�ำถามแต่ละข้อ แล้วจงึน�ำผลทีไ่ด้ไป

สร้างแบบสอบถามรอบที่ 2

		  4.3	 การวเิคราะห์ข้อมลูรอบที่ 

2 จากแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะของ

ค�ำถามเหมือนแบบสอบถามรอบที่ 2 ที่

ให้ผูเ้ชีย่วชาญกลุม่เดิมพจิารณาทบทวน

ค�ำตอบของตน และพิจารณาค�ำถามข้อใหม่ 

แล้วน�ำค�ำตอบมาท�ำการวิเคราะห์หาค่า 

มธัยฐาน ฐานนยิม ความแตกต่างระหว่าง 

มัธยฐานกับฐานนิยม ค่าพิสัยระหว่างค

วอไทล์ของค�ำถามแต่ละข้อ (Hsu & 

Sandford. 2007: 4-5) 

			   4.4	 ด�ำเนินการร่างภาพ

อนาคตของการบริหารและการพัฒนา

บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน

ตามนโยบายรัฐในทศวรรษหน้าของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาค

ตะวันตกและน�ำเสนอให้ผู ้เชี่ยวชาญ

พิจารณา พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิด

เห็นสอดคล้องกันและได้ให้ข้อคิดเห็น

เพ่ิมเติมส�ำหรับการน�ำไปใช้ในแต่ละ

สถาบันอุดมศึกษาให ้พิจารณาจาก

บริบทและลักษณะของการบริหารและ

การพัฒนาบุคลากร
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		  5.	 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์หาค่า

มธัยฐาน ฐานนิยม ความแตกต่างระหว่าง 

มัธยฐานกับฐานนิยม ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์ ซึง่ก�ำหนดเกณฑ์ในการพจิารณา 

ความสอดคล้องของแนวโน้มในแต่ละ 

ข้อค�ำถามของกลุ่มผู ้เชี่ยวชาญไว้ดัง

ตารางที่ 1

ตารางที่ 1 	 เกณฑ์ในการพจิารณาความสอดคล้องของแนวโน้มในแต่ละข้อค�ำถาม

ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 

กรณีที่ ความแตกต่าง

ระหว่างมธัยฐานกบัฐานนยิม 

ค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์

ความสอดคล้อง

1 ไม่เกิน 1.00 ไม่เกิน 1.50 สอดคล้อง

2 ไม่เกิน 1.00 เกิน 1.50 ไม่สอดคล้อง

3 เกิน 1.00 ไม่เกิน 1.50 ไม่สอดคล้อง

4 เกิน 1.00 เกิน 1.50 ไม่สอดคล้อง

ที่มา: น�้ำผึ้ง มีศิล. 2559: 1263

ผลการวิจัย

	 บุคลากรสายวิชาการและบุคลากร

สายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาควร

มีคุณค่าและ จิตวิญญาณในการท�ำงาน

สามารถสร้างสรรค์ผลงานทัง้ในเชงิปรมิาณ 

และเชงิคณุภาพมสีมรรถนะด้านวชิาการ 

ความสามารถในการจดัการเรยีนการสอน 

ความสามารถด้านการวิจัย สมรรถนะ

ทางวิชาชีพที่เกี่ยวข้องกับสาขาที่ตนรับ

ผิดชอบสอดคล้องกับแผนพัฒนาการ

ศึกษาระดับ อุดมศึกษา กรอบแผน

อุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ์

มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี 

พ.ศ. 2548 ข้อที ่9 และประกาศกระทรวง

ศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ์มาตรฐาน

หลักสูตรระดับปริญญาตรี พ.ศ. 2558 

โดยในอนาคตกระบวนการบริหารและ

การพัฒนาควรครอบคลุม 7 ประเด็น 

ได้แก่ 

	 1. 	 ด้านการสรรหา พบว่า ในปัจจบุนั 

และอนาคต รูปแบบการสรรหายังคงมี  

2 รปูแบบ คอื การสรรหาภายในหน่วยงาน 

และการสรรหาภายนอกหน่วยงาน  

แต่ในอนาคตควรให้ความส�ำคัญกับการ
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สรรหาภายนอกแบบเชิงรุกด้วยการ

เข้าไปหาในพ้ืนที่การศึกษา (รูปแบบ

แมวมอง) หรือการจ ้างซ�้ำ ส�ำหรับ

บุคลากรเดิมที่มีความรู้ความสามารถ

แม้ว่าจะลาออกหรือเกษียณอายุ โดยมี

ค่าฐานนยิมเท่ากบั 5 ค่ามธัยฐานเท่ากบั 

5.00 และมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ต�่ำ

สุดเท่ากับ 0.00

	 2. 	 ด้านการคัดเลือก พบว่า ควร

ให้ความส�ำคัญกับการทดสอบจิตวิทยา

และความฉลาดทางอารมณ์เพือ่พจิารณา 

ลกัษณะของบคุลากรกบัวฒันธรรมองค์การ 

และควรมีการน�ำหลกัการพเิคราะห์ลกัษณะ 

คนตามธาตุทั้ง 5 อันเป็นการใช้ศาสตร์

ของจีนว่าด้วยส่วนดีบนใบหน้า 5 อย่าง 

ในการพิจารณาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน 

ส�ำหรบับคุลากรสายสนบัสนนุ ควรมกีาร

พิจารณาผลงานทางวิชาการย้อนหลัง 

(งานวจัิย คูม่อืการปฏบิตังิาน) การพจิารณา 

ความสนใจในการท�ำผลงานทางวชิาการ

ในอนาคต (งานวิจัย R to R ฯลฯ) โดย

มีค่าฐานนิยมเท่ากับ 5 ค่ามัธยฐาน

เท่ากับ 5.00 และมีค่าพิสัยระหว่างควอ

ไทล์ต�่ำสุดเท่ากับ 0.50

	 3. 	 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

พบว่า ควรเริม่ด้วยการส�ำรวจความต้องการ 

ในการฝึกอบรมเพือ่น�ำไปพฒันาหลกัสตูร 

ฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัแผนยทุธศาสตร์ 

ของสถาบัน อุดมศึกษา การฝึกอบรม

และพฒันาควรแยกกลุม่โดยจ�ำแนกตาม

คณุลกัษณะและความสามารถของบุคลากร 

โดยผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเพิ่มเติม

ในส่วนของกระบวนการฝึกอบรมและ

พัฒนา คือ หลังจากการฝึกอบรมและ

พฒันาแล้วควรมกีารจัดการความรู ้หรอื

น�ำความรูท้ีไ่ด้รบัเผยแพร่ต่อสาธารณชน

หรือการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเพื่อให้เกิด

การเรียนรู ้ร่วมกัน โดยมีค่าฐานนิยม

เท่ากับ 5 ค่ามัธยฐานเท่ากับ 5.00 และ

มีค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์ต�่ำสุดเท่ากับ 

0.00

	 4. 	 ด้านรปูแบบการฝึกอบรม พบว่า 

ควรเพ่ิมรูปแบบการฝึกอบรมเกี่ยวกับ

กิจกรรมสันทนาการ การจัดกิจกรรมจิต

อาสา การจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมค่านิยม

ความรักและความสามัคคีในองค์การ 

การจัดกจิกรรมเกีย่วกบัสขุภาพ ส�ำหรบั

บุคลากรสายสนับสนุนรูปแบบการฝึก

อบรมควรมีเพิ่มเติม อาทิ การให้ค�ำ

แนะน�ำ การหมนุเวยีนงาน การฝึกอบรม

เพือ่พฒันาความช�ำนาญในการปฏบิตังิาน 

และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ข้ามสายงาน 

เป็นต้น โดยมีค่าฐานนิยมเท่ากับ 5  

ค่ามัธยฐานเท่ากับ 5.00 และมีค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ต�่ำสุดเท่ากับ 0.00

	 5. 	 ด้านการประเมนิผลการปฏบิติังาน 

พบว่า ควรเริ่มตั้งแต่การจัดท�ำข้อตกลง

การปฏิบัติงานล่วงหน้า (performance 
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agreement) การประเมินสมรรถนะ 

(competency evaluation) การสังเกต

พฤติกรรม การวัดความสามารถของ

บุคคลภายใต้เงื่อนไขของการทดสอบ 

การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 

องศา การประเมนิในรปูแบบคณะกรรมการ 

และการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

ผลสัมฤทธิ์ของงาน (KPI) นอกจากน้ี 

ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าในส่วนของ

การประเมินผลการปฏิบัตงิานควรน�ำผล

ประเมินความพึงพอใจมาประกอบใน

การพิจารณา และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานนั้นควรมีความสอดคล้องกับ

พนัธกจิของสถาบนัอดุมศกึษา โดยมค่ีา

ฐานนิยมเท่ากับ 5 ค่ามัธยฐานเท่ากับ 

5.00 และมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ต�่ำ

สุดเท่ากับ 0.00

	 6. 	 ด้านการบริหารค่าตอบแทน 

พบว่า ควรจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะ

และความช�ำนาญ การจ่ายค่าตอบแทน

ตามผลงานทีส่ร้างเกยีรติภมูแิก่ต้นสังกดั

หรอืการยอมรบัต้นสังกดัจากสงัคม การ

ให้รางวัลหรือค่าตอบแทนอื่นที่ไม่ใช ่

ตวัเงนิ อาท ิใบประกาศเกยีรติคณุ โล่รางวลั 

เป็นต้น เพื่อสนับสนุนการท�ำวิจัย การ

เขียนเอกสารทางวิชาการ การตีพิมพ์

บทความในวารสารวิชาการ ฯลฯ โดยมี

ค่าฐานนยิมเท่ากบั 5 ค่ามธัยฐานเท่ากบั 

5.00 และมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ต�่ำ

สุดเท่ากับ 0.00

	 7. 	 ด้านการจัดสวัสดิการ พบว่า 

ควรมคีวามครอบคลมุการจ่ายเงนิโบนสั

ประจ�ำปี การจดัระบบสวัสดิการด้านสุขภาพ 

แก่บุคลากรทุกประเภทที่เป็นมาตรฐาน

เดียวกันทั้งข้าราชการและพนักงาน

มหาวทิยาลยั ส�ำหรับบคุลากรสายสนบัสนนุ 

ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าควรมีการจัด

สวัสดิการเกี่ยวกับกองทุนเงินกู้ปลอด

ดอกเบีย้ อย่างไรกต็ามในการตัง้กองทนุ

เงนิกูค้วรมกีารศกึษาระเบยีบมหาวทิยาลัย 

รูปแบบ และกระบวนการบริหารจัดการ

กองทุน คุณสมบัติของผู้กู้ ระยะเวลาใน

การกู้ยืมก่อนด�ำเนินการตั้งกองทุนกู้ยืม 

โดยมีค่าฐานนิยมเท่ากับ 5 ค่ามัธยฐาน

เท่ากบั 5.00 และมค่ีาพสิยัระหว่าง ควอไทล์ 

ต�่ำสุดเท่ากับ 1.00 

		  โดยผลการวจิยัสามารถสรปุดงั

แผนภาพที่ 1
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8 
 

 
 

แผนภาพที่ 1 ร่างอนาคตภาพของการบริหารและการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

อภิปรายผล 
  อนาคตภาพของการบริหารและการ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนตาม
นโยบายรัฐในทศวรรษหน้าของสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในภูมิภาคตะวันตก พบว่า ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 

20 ท่านเห็นสอดคล้องกันในรูปแบบและแนวทาง
ที่ผู้วิจัยน าเสนอไว้ในทั้ง 7 ประเด็น ได้แก่ 
  1. ด้านการสรรหา พบว่า ทั้งบุคลากร
สายวิชาการและบุคลาก รสายสนับสนุนมี รูปแบบ
การสรรหาไม่มีการเปลี่ยนแปลงจากในอดีต แต่ใน
อนาคต ควร มีการก าหนดวิธีการสรรหาที่

สภาพแวดล้อมภายนอก 
เงื่อนไขระดับท้องถิ่น เงื่อนไขระดับชาติ เงื่อนไขระดับนานาชาติ 

จ านวน
ผู้เรียนลดลง 

ลักษณะ
แรงงานและ
ความต้องการ
ของสถาน-
ประกอบการ 

การ
เปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยี 

นโยบายรัฐบาล
ด้านการศึกษา         
และมาตรฐาน
การศึกษา 

ชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์
ของสถาบัน 
อุดมศึกษา 

อัตราการเกิด
ลดลงและ
เป็นสังคม
ผู้สูงอายุ 

ความเป็นเลิศ
และ

มาตรฐาน
การศึกษา
ระดับ

นานาชาต ิ

คุณภาพและ 
การยอมรับ 

จาก
ผลงานวิจัย

และ
นวัตกรรม 

 
บริบทของสถาบันอุดมศึกษา 
กลุ่มสถาบันอุดมศึกษา 4 กลุ่ม 

 

กระบวนการบริหารและการพัฒนา 

 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

1. วิทยาลัยชุมชน 
2. สถาบันที่เน้นระดับปริญญาตรี 
3. สถาบันเฉพาะทาง   
4. สถาบันที่เน้นการวิจัยขั้นสูง
และผลิตบัณฑิตระดับ
บัณฑิตศึกษา 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

1.  การสรรหาภายนอกแบบเชิงรุก เช่น ใช้วิธีแมว
มอง การสรรหาออนไลน์ เป็นต้น 
2. การคัดเลือก ควรมีการทดสอบจิตวิทยาและ
ความฉลาดทางอารมณ์ 
3. การฝึกอบรมและพัฒนา ควรจัดหลักสูตร
ฝึกอบรมให้มีความสอดคล้องกับสาขาและลักษณะ
งาน 
4. รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา บุคลากรสาย
วิชาการควรมี การฝึกอบรมเกี่ยวกับกิจกรรม
สันทนาการ การจัดกิจกรรมจิตอาสา การจัด
กิจกรรมที่ส่งเสริมค่านิยม ความรักและความ
สามัคคีในองค์การส่วนบุคลากรสายสนับสนุนควร
ใช้การหมุนเวียนงาน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การจัดท า
ข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้า (performance 
agreement) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบ 360 องศา 
6. การบริหารค่าตอบแทนตามสมรรถนะ 
7. การให้รางวัลหรือค่าตอบแทนอื่นที่ไม่ใช่ตัว
เงิน เช่น การให้เกียรติบัตร การประกาศเกียรติ
คุณ การให้โล่รางวัล เพื่อสนับสนุนบุคลากรที่
ศึกษาวิจัย การเขียนเอกสารทางวิชาการ การ
ตีพิมพ์บทความในวารสารวิชาการ เป็นต้น 

บุคลากรสายวิชาการ 
- ชื่อเสียง/การยอมรับ 
- ความก้าวหน้าในอาชีพ 
- จ านวนผลงานวิชาการ 
- การจ้างงานระยะยาว 
 

บุคลากรสายสนับสนุน 
- คุณภาพในการให้บริการที่
ถูกต้อง และมีข้อผิดพลาดน้อย
ที่สุด 
- มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
- ความก้าวหน้าในอาชีพ 
- การจ้างงานระยะยาว 
 
 

อนาคตภาพของการบริหารและการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

แผนภาพที่ 1 	 ร่างอนาคตภาพของการบริหารและการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ

และบุคลากรสายสนับสนุน



33Sarakham Journal : Vol.9 No.1 Jan. - Jun. 2018

อภิปรายผล
	 อนาคตภาพของการบรหิารและการ

พัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนตามนโยบายรัฐในทศวรรษ

หน้าของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน

ภูมิภาคตะวันตก พบว่า ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 

20 ท่านเหน็สอดคล้องกนัในรปูแบบและ

แนวทางทีผู่ว้จิยัน�ำเสนอไว้ในทัง้ 7 ประเดน็ 

ได้แก่

	 1. 	 ด้านการสรรหา พบว่า ทั้ง

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุนมีรูปแบบการสรรหาไม่มีการ

เปลี่ยนแปลงจากในอดีต แต่ในอนาคต

ควรมีการก�ำหนดวิธีการสรรหาท่ีหลาก

หลายและมีการน�ำเทคโนโลยเีข้ามาช่วย

ในการสรรหาบุคลากรจากแหล่งต่าง ๆ 

และเป็นการสรรหาจากภายนอกแบบ

เชิงรุกมากกว่าการสรรหาจากภายใน 

สอดคล้องกบัสภุาวด ีศรโียหะ (2557: 63) 

และภานวุฒัน์ กลบัศรอ่ีอน (2558: 116) 

ที่ให้ความส�ำคัญกับรูปแบบการสรรหา

บคุลากรให้มคีวามหลากหลายและเหมาะสม 

กับบริบทขององค์การ อาทิ การสรรหา

ออนไลน์ และการสรรหาโดยใช้สมรรถนะ 

เป็นฐาน เป็นต้น โดยวรรณวิชน ีถนอมชาต ิ

และวทัญญู สุวรรณเศรษฐ (2559: 163) 

สรปุว่า การสรรหาและคดัเลอืกบคุลากร

ทีม่คีวามสามารถซึง่ตรงกบัความต้องการ 

ขององค์การสามารถช่วยองค์การลด

โอกาสในการลาออกหรอืลดภาระในการ

ฝึกอบรมและพัฒนาด้วย ดังนั้นการ

พิจารณาการสรรหาบุคคลากรจึงไม่ใช่

แค่การพิจารณาเพยีงหน้าท่ีความรบัผดิชอบ 

แต่ต้องพจิารณาเรือ่งของการลงทนุ การ

มองคนให้เป็นสินทรัพย์ท่ีจะท�ำให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด นอกจากนั้นในการจ้าง

คนจะต้องค�ำนงึถงึการบรหิารความเสีย่ง

ด้วยจากแนวคดิการบรหิารคน สามารถ

จ�ำแนกกลุม่บคุคลออกได้เป็น 4 กลุ่ม คอื 

กลุ่มที่ 1 “คนดี คนเก่ง” กลุ่มที่ 2 “คนดี 

แต่เป็นคนไม่เก่ง” กลุ่มที่ 3 “คนไม่ดี แต่

เป็นคนเก่ง” และกลุ่มที่ 4 “คนไม่ดี คน

ไม่เก่ง” ดังนั้นในอนาคตกระบวนการ

สรรหาบุคลากรจึงควรมีวิธีการที่ชัดเจน

และมเีกณฑ์ในการพจิารณาอย่างเหมาะสม 

(กนกพันธรน์ โลกุตรวงศ์. 2555: 134)

	 2. 	 ด้านการคัดเลือก พบว่า วิธี

การคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการและ

บคุลากรสายสนบัสนนุมคีวามหลากหลาย 

และพิจารณาตามต�ำแหน่งหน้าที่ซึ่งไม่

เปลีย่นแปลงจากกระบวนการคดัเลือกที่

มอียูใ่นปัจจบุนัแต่ในอนาคตการคัดเลอืก

บคุลากร จะให้ความส�ำคญักบัการทดสอบ 

จติวทิยาและความฉลาดทางอารมณ์เพือ่

พจิารณาลกัษณะของบคุลากรทีส่อดคล้อง 

กับวัฒนธรรมองค์การ และพิเคราะห์
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ลักษณะคนตามธาตุทั้ง 5 อันเป็นการใช้

ศาสตร์ของจีนว่าด้วย ส่วนดีบนใบหน้า 

5 อย่าง ในการพิจารณาบุคคลเข้ามา

ปฏบิตังิาน และการพจิารณาผลงานเป็น

ส�ำคัญ สอดคล้องกับวิธัญญา วัณโณ 

(2551: 189-190) โดยระบุว่าเกณฑ์กับ

การคัดเลือกบุคลากรเป็นคุณลักษณะที่

บุคคลจ�ำเป็นต้องมีเพี่อท�ำให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างประสบความส�ำเร็จ	

	 3. 	 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

พบว่า กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา

ควรเริม่ด้วยการส�ำรวจความต้องการใน

การฝึกอบรมเพื่อน�ำไปพัฒนาหลักสูตร

ฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัแผนยทุธศาสตร์ 

ของสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงในส่วนน้ี

ปัจจุบันมีการฝึกอบรมและพัฒนาจาก

สถาบันต่างๆ เพิ่มข้ึนและมีหลักสูตร

ใหม่ๆ ท่ีเป็นทางเลอืกส�ำหรบัการพฒันา

ความรู ้ ยิ่งเป็นตัวบ่งชี้ให้เห็นว่าใน

อนาคตการฝึกอบรมและการพัฒนา

บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน

จะถูกท้าทายด้วยระบบโลกาภิวัฒน์  

อนัน�ำมาซึง่การสร้างความได้เปรยีบเชงิ

การแข่งขัน ดังนั้นในอนาคต “คนหรือ

ทรัพยากรมนุษย์ (human resource)” 

ซึ่งมี “ปัญญาความรู้” และ “ทักษะความ

สามารถ” ที่มีคุณภาพและถูกประเมิน

ความส�ำเร็จของการพัฒนาบุคลากรใน

องค์การ (เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย. 2554:  

241-243; สุรเดช ปนาทกลู. 2555: 112) 

โดยพิจารณาจากสมรรถนะ ได้แก่ 1) ขดี

ความสามารถหลกั หมายถงึ บคุลกิลกัษณะ 

หรือการแสดงออกของพฤติกรรมของ

พนักงานทุกคนในองค์การที่สะท้อนให้

เหน็ถงึความรู ้ทักษะ ทศันคต ิความเชือ่ 

และอปุนสิยัของคนในองค์การ ขดีความ

สามารถชนดินีจ้ะถกูก�ำหนดจากวสิยัทศัน์ 

พนัธกจิ เป้าหมายหลัก หรอืกลยทุธ์ของ

องค์การ 2) ขีดความสามารถด้านการ

บริหาร หมายถึง ความรู้ ความสามารถ

ด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความ

สามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและ

ระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตาม

บทบาทและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบแตก

ต่างตามต�ำแหน่งทางการบริหาร งานที่

รบัผดิชอบ ซึง่บคุลากรในองค์การทกุคน

จ�ำเป็นต้องมีในการท�ำงานเพื่อให้งาน

ส�ำเรจ็และต้องสอดคล้องกบัแผนกลยุทธ์ 

วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ และ  

3) ขีดความสามารถตามต�ำแหน่งงาน 

หมายถึง ความรู้ ความสามารถในงาน

ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และ

คุณลักษณะเฉพาะของงานต ่าง ๆ  

(นภิาพรรณ เจนสนัตกิลุ. 2559: 199) ซึง่เม่ือ 

ผ่านการอบรมและการพฒันาแล้ว บุคลากร 

สายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน

น�ำความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานและ

เพิ่มประสิทธิภาพหรือมีผลงานเพิ่มขึ้น
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หรือแตกต่างจากผลการปฏิบัติงานเดิม

อย่างไร

	 4. 	 ด้านรูปแบบการฝึกอบรม พบ

ว่า ปัจจุบันรูปแบบการฝึกอบรมมีความ

หลากหลายซึ่งขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานท่ี

จะเลือกและน�ำรูปแบบใดมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรสายวิชาการควร

ได้รบัการพฒันาและฝึกอบรมเพือ่รองรบั

การศกึษา การเรยีนรู้ ความท้าทายทีเ่ป็น 

พลวัตของโลก และรูปแบบการจัดการ

เรียนรู ้ใหม่ในศตวรรษท่ี 21 ส�ำหรับ

บุคลากรสายสนับสนุนในอนาคตหาก

จ�ำกัดด้วยจ�ำนวนบุคลากร การพัฒนา

ฝึกอบรมด้วยการหมุนเวียนงานจึงเป็น

รูปแบบที่จะมีการน�ำมาใช้ซึ่งสอดคล้อง

กับศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2558: 227)  

ที่สรุปว่า การหมุนเวียนงานเป็นการ

พัฒนาให้มีความรู้ในงานที่หลากหลาย

แต่เป็นงานระดับและหมวดหมู่เดียวกัน

และสามารถแก้ไขปัญหาเรือ่งอตัราก�ำลงั

ไม่เพียงพอ (กรกมล กิจคงชีพ และ

มณฑล สรไกรกิติกูล. 2559: 38)

	 5. 	 ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

พบว่า ควรประเมินผลการปฏิบัติงาน

ตามสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการและสมรรถนะทาง

วิชาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนให้มี

ความสอดคล้องกับพันธกิจของสถาบัน

อุดมศึกษา ซึ่งในอนาคตการก�ำหนดค่า

ภาระงานจะตระหนกัถงึความรบัผดิชอบ

ต่อสงัคมและก่อให้เกดิประสิทธภิาพและ

ประสทิธิผล สอดคล้องกบัองอาจ นยัพฒัน์ 

(2558: 25-31) ที่ได้สรุปวิธีการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 

ด้วยการตระหนักถึงภาระรับผิดชอบต่อ

สังคมท่ีจะต้องปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้

เกดิประสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล คุม้ค่า 

กับเงินงบประมาณท่ีได้รับจากเงินภาษี

ของประชาชน คณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาของไทย 

(ก.พ.อ.) จึงอาศัยอ�ำนาจตามความใน

มาตรา 10 และมาตรา 14 (3) แห่ง 

พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรอืน 

ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 

	 6. 	 ด้านการบริหารค่าตอบแทน 

ควรค�ำนึงถึงสมรรถนะการปฏิบัติงาน

และความครอบคลมุกลุ่มผูป้ฏิบติังานทุก

ประเภทสอดคล้อง Burma (2014: 85) 

ที่ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง Human resource 

management and its importance for 

today’s organizations ผลการวจัิย พบว่า 

องค์การควรให้ความส�ำคัญกับเงื่อนไข

หรอืสภาพการท�ำงาน จัดการความสมัพันธ์ 

การเจรจาต่อรอง การรบัเรือ่งราวร้องทกุข์ 

และกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ เป็นต้น 

เพือ่สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ท่ีดใีนการท�ำงานและเป็นขวัญและก�ำลังใจ
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	 7. 	 ด้านการจัดสวัสดิการ พบว่า 

ควรเป็นมาตรฐานเดยีวกนัทัง้ข้าราชการ

และพนักงานมหาวทิยาลยัสอดคล้องกบั

งามจิต อินทวงศ์ (2556: ง) ได้ท�ำการ

วิจัยเรื่องความต้องการสวัสดิการของ

พนกังาน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

ตะวนัออกวิทยาเขตบางพระ จังหวดัชลบรุ ี

ผลการวจิยั พบว่า พนักงานมหาวทิยาลัย 

มีความต้องการสวัสดิการ ด้านสุขภาพ

และอนามยัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา 

คือ ด้านค่าตอบแทน และน้อยที่สุด คือ 

ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะ

	 1. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำ

ไปปฏิบัติ

		  1.1 	สถาบนัอดุมศกึษาของรฐั

ในภูมิภาคตะวันตกควรจ�ำแนกการ

ก�ำหนดต�ำแหน่ง สมรรถนะของบคุลากร

สายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

การจ�ำแนกคนเก่ง และการปรับเปลี่ยน

หน่วยงานทีด่แูลด้านการบรหิารและการ

พฒันาบุคลากรให้มมีาตรฐานและท�ำการ

สือ่สารกบับุคลากรทกุระดบัให้พร้อมและ

ปรับเปลี่ยนกับสถานการณ์ด้านการ

บรหิารและการพฒันาบคุลากรในอนาคต 

ตามพันธกิจ นโยบายและยุทธศาสตร์

ของสถาบันอุดมศึกษา

		  1.2	 ควรมีการสร้างพันธมิตร

ร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษาต่าง ๆ  ในการ

ออกแบบกระบวนการพัฒนาบุคลากร

สายวชิาการและสายสนบัสนนุของสถาบนั 

อุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตก

เพื่อก�ำหนดรูปแบบหรือแนวทางการ

พัฒนาให้สอดคล้องกับการก�ำหนดค่า

ภาระงานและมาตรฐานการปฏิบัติงาน

	 2. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรบัการวจัิย 

ครั้งต่อไป

		  2.1	 ควรมีการวิจัยเชิงลึกโดย

ใช้กระบวนการวจิยัรปูแบบอืน่ เช่น การ

วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม การ

วิจัยเชิงนโยบาย ฯลฯ เพื่อให้ได้ผลการ

วจัิยทีส่ามารถน�ำไปใช้ในการบรหิารและ

การพัฒนาบุคลากร รวมถึงใช้ในการแก้

ปัญหาขององค์การทีม่อียูไ่ด้อย่างถกูต้อง 

ครอบคลุมและตรงตามความต้องการ

ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมากที่สุด

		  2.2	 ควรมีการวจัิยเชิงกรณศีกึษา 

ในสถาบนัอดุมศกึษาทีไ่ด้รบัการยกย่อง

ว่าเป็นแบบอย่างที่ดีในการบริหารและ

การพัฒนาบุคลากรทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ เพือ่ถอดบทเรยีนความส�ำเรจ็ 

ในการด�ำเนนิการ และค้นหาแนวทางใน

การน�ำความรูเ้หล่านัน้มาประยกุต์ใช้กบั

สถาบันอุดมศึกษาอื่นในประเทศต่อไป
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