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แนวโนมแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3) พัฒนาแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยแบงการศึกษาออกเปน 3 

ตอน ไดแก ตอนที่ 1 เปนการวิจัยเอกสารเพ่ือหาองคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา  

 ผลการศึกษาพบวา องคประกอบหลักประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ เครือขาย 
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ผลลัพธ เครือขาย ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
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 The objectives of this research were to 1) examine the composition of quality 

assurance standard’s advantaged human resource management model; 2) develop the trend of 

quality assurance standard’s advantaged human resource management strategic plan and               

3) provide quality assurance standard’s advantaged human resource management strategic plan of 

9 RMUT campuses. The research method consists of 3 parts. Part 1 involves with the secondary 

sources by revising information in order to examine major and minor composition of quality 

assurance standard’s advantaged human resource management strategic plan. It reveals that the 

major composition includes input factors, process, output, networking, creativity and innovation 

also minor composition includes SWOT analysis, vision, mission, goal, human resource selection, 

staff training and developing, evaluation, compensation and reward, human relation management. 

Part 2 engages with the future research using EDFR which is a research tool to develop quality 

assurance standard’s advantaged human resource management strategic plan of RMUT by 

interviewing 24 key informants. Result showed the model of appropriated quality assurance 

standard’s advantaged human resource management strategic plan which includes university 

strategy and quality assurance standard’s input factors, guide for human resource approach, 

concrete networking building, promotes creative thinking through research and inspiration. Part 3 

concerns with plan appropriation by game theory and the management’s evaluation from 9 RMUT 

campuses with the Cohen’s Kappa coefficient. It reveals that the development of quality assurance 

standard’s advantaged human resource management strategic plan was appropriate to employ at 

9 RMUT campuses. Finally, the development of quality assurance standard’s advantaged human 

resource management strategic plan consisted of IPONCI, Input, Process of Human Resource 

Management, Output/Outcome, Network, Creativity, and Innovation. 
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 วิทยานิพนธเรื่อง การพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเลมนี้ สําเร็จลงได

เปนอยางดีดวยความกรุณาจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร. ธีระวัฒน จันทึก อาจารยที่ปรึกษาหลัก และ

รองศาสตราจารย ดร. พิทักษ ศิริวงศ อาจารยที่ปรึกษารวม ที่ใหโอกาสผูวิจัยไดเรียนรูและเปน

แรงผลักดันสําคัญใหผูวิจัยทํางานจนสําเร็จ ทั้งยังกรุณาสละเวลาดูแลเอาใจใส ใหคําแนะนําแกผูวิจัย

อยางใกลชิด ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาภร ภิญโญฉัตรจินดา ประธาน

กรรมการสอบวิทยานิพนธ อาจารย ดร.ปยวรรณ สิริประเสริฐศิลป และรองศาสตราจารยพรชัย    

เทพปญญา คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาสละเวลาใหคําแนะนําอันมีประโยชนยิ่งตอ

งานวิจัย 

 ขอกราบขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญและผูใหขอมูลงานวิจัยนี้ทุกทาน ที่กรุณาสละเวลาให

ผูวิจัยไดเก็บขอมูลและสัมภาษณอยางใกลชิด 

 ขอขอบคุณคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี ที่ใหทุนสนับสนุน

การศึกษา รวมทั้งขอขอบคุณคณาจารยคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทุก

ทานท่ีใหคําแนะนําและใหความชวยเหลือแกผูวิจัยเสมอมา 

 สุดทายนี้  ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิประสาทความรู  

ขอขอบคุณครอบครัวของผูวิจัย ที่สนับสนุนและเปนกําลังใจใหแกผูวิจัยมาโดยตลอด  
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บทที่ 1 
บทนํา 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับ

ที่ 2) พ.ศ. 2545 และ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งมีจุดมุงหมาย

สําคัญในการจัดการศึกษา “...เพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา 

ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี

ความสุข” โดยแบงรูปแบบการศึกษาออกเปน 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัย (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ, 2542) ซึ่งระบบการศึกษา คือ หัวใจ

สําคัญในการเสริมสรางใหคนในชาติมีความรูมีความสามารถ และสามารถนําความสามารถนั้นไปใชใน

การพัฒนาประเทศชาติไดอยางยั่งยืน (ปริศนา เพชระบูรณิน, 2555) นอกจากนั้นยังมีสวนสําคัญใน

การสรางนวัตกรรมและสรางความคิดสรางสรรคใหกับประเทศ (ฐิติมา แซแต, นัฐสินี วงษนาค และ

ศศิประภา ชัยประสิทธ, 2553) บรรลุตามวัตถุประสงคของยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ ผานการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย (Christensen, 2006) เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงทาง

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงองคความรูตางๆ 

 เพื่อใหการศึกษาของประเทศสามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

ตางๆ และสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 กระทรวงศึกษาธิการจึงได

ดําเนินการปฏิรูปการศึกษาทั้งหมด 5 ดานไดแก 1) ระบบการศึกษา 2) การเรียนรู 3) ระบบบริหาร

และการจัดการศึกษา 4) ระบบครูคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา และ 5) ระบบทรัพยากรและ

การลงทุนเพื่อการศึกษาใหเปนรูปธรรม (วีรภัทร ภัทรกุล, 2549; เสถียร อุตสาหะ, 2542) สงผลให

หนวยงานในทุกระดับของกระทรวงศึกษาธิการเกิดความเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะสถาบันการศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษา ซึ่งพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฯ และการปฏิรูปการศึกษา ดานระบบบริหาร

และการจัดการศึกษา ไดกําหนดใหมีมาตรฐานการศึกษา และจัดใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา

ในทุกระดับและทุกประเภทการศึกษา โดยบังคับใหตองมีการประเมินคุณภาพดวยตนเอง และมีการ

ประเมินจากหนวยงานภายนอก (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ, 2542) 

 การดําเนินการตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติและมาตรฐานการอุดมศึกษา 

จําเปนตองมีการเปรียบเทียบคุณภาพกับมาตรฐานที่กําหนดไว ซึ่งการประกันคุณภาพนั้นถือไดวาเปน

การประเมินคุณภาพที่แทจริง (Juran, 1999) โดยการประกันคุณภาพตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดแบงการประกันคุณภาพออกเปนการประกันคุณภาพภายใน และการประกัน

คุณภาพภายนอก การประกันคุณภาพภายในเปนการดําเนินการโดยสถาบันอุดมศึกษาเองเปนประจํา
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ทุกป ตามแนวทางของคณะกรรมการการประกันคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษา เปนการพิจารณา

จากปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการดําเนินการ (Process) และผลผลิตที่ได (Output) สําหรับการ

ประกันคุณภาพจากภายนอกจะดําเนินการโดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพ

การศึกษา (สมศ.) โดยมีจุดเนนที่การประเมินผลการจัดการศึกษา จะมีการประเมินทุกๆ 5 ป 

(สํ านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ภายหลังจากการประเ มินคุณภาพของ

สถาบันอุดมศึกษาทุกครั้งตองมีการนําเสนอตอหนวยงานที่เกี่ยวของและประชาสัมพันธสูสาธารณชน 

(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต,ิ 2542) 

 เกณฑการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาที่ใชอยูในปจจุบันเปนการ

ปรับเปลี่ยนหลักเกณฑและวิธีการครั้งท่ี 3 ประกาศใชในปพ.ศ. 2557 เพ่ือใชสําหรับประเมินคุณภาพ

การศึกษาระหวางปการศึกษา 2557 – 2561 โดยแบงการประเมินคุณภาพออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน ในการประเมินนั้นไดแบงผลการประเมินออกเปน 5 

ระดับ คือ มีผลการดําเนินการในระดับดีมาก ดี พอใช ตองปรับปรุง และตองปรับปรุงเรงดวน ซึ่งมีผล

บังคับใชกับสถาบันอุดมศึกษาทุกแหง (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 

 สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงตองใหความสําคัญกับการประกันคุณภาพภายในเปนอยางยิ่ง 

เนื่องจากเปนการดําเนินการโดยสถาบันอุดมศึกษาเองอยางตอเนื่อง ทําใหสถาบันอุดมศึกษาทราบถึง

ขอบกพรองและขอดีของตน สามารถประเมินสภาพแวดลอมตางๆ ที่กําลังประสบอยูในปจจุบันได และ

สามารถนํามาจัดทําเปนแผนพัฒนาและปรับปรุงตนเองเพ่ือใหมีคุณภาพดี ข้ึนไดตามวงจรคุณภาพ 

P.D.C.A. (Plan, Do, Check/Study, Action) (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) อาจกลาว

ไดวาการประกันคุณภาพการศึกษาภายในเปนองคประกอบสําคัญที่นําพาสถาบันอุดมศึกษาบรรลุ

วัตถุประสงคตามกรอบมาตรฐานการศึกษาของชาติและมาตรฐานการอุดมศึกษา เพ่ือใหคนไทยมี

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค (ราชกิจจานุเบกษา, 2549) เปนบัณฑิตคุณภาพ (สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา, 2558) 

 ในปการศึกษา 2557 มีบัณฑิตสําเร็จการศึกษารวมทั้ งสิ้น 276,595 คน แบงเปน

นักศึกษาที่สําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยในกลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 41,824 คน ภายใน

นั้นเปนบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหงจํานวน 32,506 คน 

คิดเปนรอยละ 77.72 ของจํานวนผูสําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยในกลุมวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีดวยกัน (กลุมสารนิเทศ, 2558) แสดงใหเห็นวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง 

มีสวนสําคัญในการสรางและพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศ ตาม

กรอบมาตรฐานการศึกษาของชาติและมาตรฐานการอุดมศึกษาไดเปนอยางด ี

 จากการรายงานผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2557 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 9 แหง จากระบบฐานขอมูลดานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ระดับอุดมศึกษา หรือ CHE QA 3D Online System พบวาผลการประเมินคุณภาพในระดับสถาบันโดยเฉล่ีย

ในภาพรวม อยูในเกณฑดี (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2558) ดังแสดงผลการประเมินคุณภาพตามตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2557 ของกลุม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 

องคประกอบ/ตัวบงชี้ 

คะแนนประเมิน (เต็ม 5 คะแนน) 

คะแนน
ประเมิน
เฉลี่ย 

ผลการ
ประเมนิ 

มท
ร.

 ธ
ัญ

บุร
 ี

มท
ร.

 ก
รุง

เท
พ 

มท
ร.

 ต
ะว

นัอ
อก

 

มท
ร.

 พ
ระ

นค
ร 

มท
ร.

 ร
ัตน

โก
สนิ

ทร
 

มท
ร.

 ล
าน

นา
 

มท
ร.

 ศ
รีว

ิชัย
 

มท
ร.

 ส
ุวร

รณ
ภูม

ิ 

มท
ร.

 อ
ีสา

น 

องคประกอบที่ 1 การผลิตบัณฑิต 
1.1 ผลการบริหารจัดการ
หลักสูตรโดยรวม 

2.37 2.33 2.09 2.38 2.04 0.77 1.70 2.06 1.81 1.95 ตอง
ปรับปรุง 

1.2 อาจารยประจําสถาบันที่
มีคุณวุฒิปริญญาเอก 

4.00 2.35 2.31 1.93 2.49 1.93 1.70 1.76 2.54 2.33 ตอง
ปรับปรุง 

1.3 อาจารยประจําสถาบันที่
ดาํรงตําแหนงทางวิชาการ 

2.83 2.27 1.80 2.29 1.54 1.90 2.14 2.17 1.60 2.06 ตอง
ปรับปรุง 

1.4 การบริการนักศึกษา
ระดบัปริญญาตรี 

4.00 3.00 3.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 4.22 ดี 

1.5 กิจกรรมนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี 

5.00 3.00 3.00 3.00 5.00 5.00 5.00 5.00 3.00 4.11 ดี 

คะแนนเฉลี่ย 
องคประกอบที่ 1 

3.64 2.59 2.44 2.92 3.21 2.92 3.11 3.00 2.59 2.94 พอใช 

ผลการประเมิน 
องคประกอบที ่1 

ดี ตอง 
ปรับ 
ปรุง 

พอใช พอใช พอใช พอใช พอใช พอใช พอใช พอใช  

องคประกอบที่ 2 การวิจัย 
2.1 ระบบและกลไกการ
บริหารและพัฒนางานวิจัย
หรืองานสรางสรรค 

5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 5.00 4.78 ดีมาก 

2.2 เงินสนับสนุนงานวิจัย
และงานสรางสรรค 

4.84 3.03 4.08 3.88 5.00 4.51 3.38 4.64 3.93 4.14 ดี 

2.3 ผลงานทางวิชาการของ
อาจารยประจําและนักวิจัย 

3.40 1.68 2.17 3.02 3.28 3.61 2.05 2.02 2.85 2.68 พอใช 

คะแนนเฉลี่ย 
องคประกอบที่ 2 

4.41 3.24 3.42 3.97 4.43 4.37 3.48 3.55 3.93 3.87 ดี 

ผลการประเมิน 
องคประกอบที ่2 

ดี พอใช พอใช ดี ดี ดี พอใช ดี ดี ดี  

องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการ 
3.1 การบริการวิชาการแก
สังคม 

3.00 5.00 2.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 5.00 4.22 ดี 

คะแนนเฉลี่ย 
องคประกอบที่ 3 

3.00 5.00 2.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 5.00 4.22 ดี 

ผลการประเมิน 
องคประกอบที ่3 

พอใช ดีมาก ตอง 
ปรับ 
ปรุง 

ดมีาก ดี ดีมาก ดี ดีมาก ดีมาก ดี  

องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
4.1 ระบบและกลไกการทํานุ
บํารุงศิลปและวัฒนธรรม 

4.00 5.00 3.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.67 ดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 
องคประกอบที่ 4 

4.00 5.00 3.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.67 ดีมาก 

ผลการประเมิน 
องคประกอบที่ 4 

ดี ดีมาก พอใช ดีมาก ดีมาก ดมีาก ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดีมาก   
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ตารางที่ 1 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2557 ของกลุม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (ตอ) 

 

องคประกอบ/ตัวบงชี้ 

คะแนนประเมิน (เต็ม 5 คะแนน) 

คะแนน
ประเมิน
เฉลี่ย 

ผลการ
ประเมิน 

มท
ร.

 ธ
ัญ

บุร
 ี

มท
ร.

 ก
รุง

เท
พ 

มท
ร.

 ต
ะว

นัอ
อก

 

มท
ร.

 พ
ระ

นค
ร 

มท
ร.

 ร
ัตน

โก
สนิ

ทร
 

มท
ร.

 ล
าน

นา
 

มท
ร.

 ศ
รีว

ิชัย
 

มท
ร.

 ส
ุวร

รณ
ภูม

ิ 

มท
ร.

 อ
ีสา

น 

องคประกอบที่ 5 
5.1 การบริหารของสถาบัน
เพื่อการกํากับติดตามผลลัพธ
ตามพันธกิจ กลุมสถาบัน
และเอกลักษณของสถาบัน 

4.00 4.00 1.00 5.00 4.00 5.00 5.00 4.00 5.00 4.11 ดี 

5.2 ผลการบริหารงานของ
คณะ 

3.38 3.01 3.20 3.45 3.17 3.34 3.01 3.43 3.21 3.24 พอใช 

5.3 ระบบกํากับการประกัน
คุณภาพหลักสูตรและคณะ 

3.00 5.00 4.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.44 พอใช 

คะแนนเฉลี่ย 
องคประกอบที่ 5 

3.46 4.00 2.73 3.82 3.72 3.78 3.67 3.48 3.74 3.60 ดี 

ผลการประเมิน 
องคประกอบที่ 5 

พอใช ดี พอใช ดี ดี ดี ดี พอใช ดี ดี   

คะแนนเฉล่ีย ท้ัง 5 
องคประกอบ 

3.76 3.44 2.74 3.69 3.81 3.77 3.54 3.54 3.53 3.54 ด ี

ผลการประเมิน ทั้ง 5
องคประกอบ 

ด ี พอใช พอใช ดี ดี ดี ดี ดี ดี ด ี   

 

 จากตารางที่ 1 พบวาผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับสถาบันท้ัง 5 องคประกอบ

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในภาพรวมอยูในระดับดี หากพิจารณาเปนรายองคประกอบจะ

พบวาองคประกอบสวนใหญมีผลการประเมินอยูในระดับดีจนถึงดีมาก ยกเวนองคประกอบที่ 1 ดาน

การผลิตบัณฑิต ที่มีผลการประเมินอยูในระดับพอใช ซึ่งตัวบงชี้ที่ทําใหผลการประเมินอยูในระดับ

พอใชคือตัวบงชี้ที่ 1.2 และ 1.3 เกี่ยวกับสัดสวนของอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงทาง

วิชาการ มีผลการประเมินอยูในระดับตองปรับปรุง (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2558; สํานักประกัน

คุณภาพ, 2558) 

 นอกจากนั้นเมื่อศึกษาตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับสัดสวนของอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกและ

ตําแหนงทางวิชาการของการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง ในรอบการประเมินปการศึกษา 2555 และ ปการศึกษา 2556 พบวา 

สัดสวนของอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการของมหาวิทยาลัยราชมงคล ทั้ง 9 

แหง มีคานอยกวารอยละ 40 สําหรับสัดสวนของอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอก และรอยละ 60 สําหรับ

สัดสวนตําแหนงทางวิชาการตามเกณฑมาตรฐานที่คณะกรรมการการอุดมศึกษาไดกําหนดไวที่ 

(มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2556) ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอพันธกิจของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 เพ่ือใหเปนไปตามพันธกิจในการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สอดคลองกับ

ยุทธศาสตรการพัฒนาคนและมาตรฐานการศึกษาของประเทศ ประกอบกับสภาพแวดลอมที่
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เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว แนวทางที่สําคัญคือการกําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน อาศัยการ

พิจารณาถึงขอไดเปรียบและเสียเปรียบที่มีอยู รวมถึงโอกาสและอุปสรรคของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล นําไปสรางแนวทางและกําหนดวิธีการเพ่ือไปถึงเปาหมาย กําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จตาม

วัตถุประสงคหรือที่เรียกกันวาเปนการจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management) (Mello, 2006) 

ซึ่งการจัดการเชิงกลยุทธนั้นจะเนนที่การสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive 

Advantage: C.A.) จากทรัพยากรขององคการที่มีอยู โดยเฉพาะอยางยิ่งทรัพยากรมนุษย จาก

การศึกษาของนักวิจัยในปจจุบันไดยืนยันตรงกันวา ทรัพยากรมนุษยนําไปสูการสรางความไดเปรียบใน

การแขงขัน (Lado & Wilson, 1994; Huselid, 1993) การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ

นํามาซึ่งความผูกพันในองคการ (Commitment) กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค (Creativity) และ

นําไปสูการสรางนวัตกรรมตางๆ (Innovation) (Lado & Wilson, 1994) เม่ือบุคลากรมีความพึง

พอใจและความสุขในการทํางาน ก็จะกอใหเกิดความพึงพอใจขึ้นในจิตใจของลูกคาและผูใชบริการดวย 

(Barney and Wright, 1998) และแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีจะนํามาซึ่งผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดีของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา (วัชรพงษ อินทรวงศ, 2552) 

 การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะตองสอดคลองกับความตองการของ

องคการ สอดรับกับแผนกลยุทธหรือแผนยุทธศาสตรขององคการ สามารถจัดสรรทรัพยากรมนุษย

รองรับการดําเนินกิจกรรมตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทั้งจํานวน ความสามารถ และเวลาที่ตองการ 

สามารถพัฒนาบุคลากรที่มีอยูใหสามารถทํางานหรือรับผิดชอบในตําแหนงงานตางๆ ไดอยาง

เหมาะสม มีการจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคการอยางมีความสุข ทุมเทแรงกาย

แรงใจ ความรูความสามารถเพ่ือองคการ เปนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic 

Human Resource Management: SHRM) ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ (Armstrong, 

2006; Lado and Wilson, 1994; McMahan, Bell, and Virick, 1998) 

 ดังนั้น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและศักยภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล การ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธหรือการมีกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนและมี

บทบาทสําคัญอยางมากที่จะชวยในการดําเนินกิจกรรมตางๆ อันจะเปนแนวทางในการยกระดับ

ทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งจะสงผลตอ

การยกระดับคุณภาพการศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ ผูวิจัยจึงมีความสนใจ

ศึกษาและพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง 

เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และเปน

แนวทางในการวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการอ่ืนๆ ตอไป  
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2. คําถามการวิจัย 
 2.1 องคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบของกิจกรรมยอยของแผนกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรประกอบดวยองคประกอบใดบาง 

 2.2 รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทีไ่ดพัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมในเชิงการ
ยอมรับหรือไม อยางไร 

3. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 3.1 เพ่ือศึกษาองคประกอบของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยเทคนิคการ

วิจัยเอกสาร 

 3.2 เพื่อจัดทําแนวโนมแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยการประยุกตใช

เทคนิคการวิจัยอนาคต 

 3.3 เพ่ือพัฒนาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยการประเมินฉันทามต ิ

4. ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยนี้มุงศึกษารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง โดยแบงขอบเขตการของ

การวิจัยดังนี ้

 4.1 ขอบเขตดานเนือ้หา 

 การศึกษาองคประกอบหลักและองคยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 

ผูวิจัยจะใชการวิจัยเอกสาร โดยจะศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ไดแก 

 4.1.1 มาตรฐานการอุดมศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษาที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 4.1.2 กฎและระเบียบที่เก่ียวของกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 4.1.3 การจัดการเชิงกลยุทธ  ประกอบดวยข้ันตอนการจัดการเชิงกลยุทธ  

องคประกอบของแผนการจัดการเชิงกลยุทธ 

 4.1.4 การจัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ และกฎ 

และระเบียบตางๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะ

อยางยิ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง 
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 4.1.5 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ และกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง ท่ีสอดคลองกับมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 4.2 ขอบเขตดานผูใหขอมูลหลัก 

 การพัฒนาองคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบกิจกรรมยอยของรูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูวิจัยไดใชกระบวนการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic 

Delphi Research) โดยดําเนินการเก็บขอมูลจากผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนกลยุทธหรือแผน

ยุทธศาสตร และแผนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง

ในรอบที่ 1 และ 2 โดยแบงผูเชี่ยวชาญทั้งหมดออกเปน 4 กลุม ไดแก 

 4.2.1 กลุมผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย อธิการบดี 

หรือรองอธิการบดีดานการวางแผน หรือผูที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 9 แหง โดยกําหนดไวแหงละ 1 คน 

 4.2.2 กลุมผูที่มีสวนเก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวยผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคลหรือตําแหนงเทียบเทาหรือผูท่ี

ไดรับมอบหมายจากผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล แหงละ 

1 คน 

 4.2.3 กลุมนักวิชาการที่มีความเชี่ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษย  

ประกอบดวยผูที่มีประสบการณดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 4.2.4 กลุมอดีตผูบริหาร ทั้งระดับมหาวิทยาลัย ระดับสถาบัน ระดับสํานัก และ

ระดับคณะของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 สําหรับขั้นการคัดเลือกรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมหรือการ

ทํา EDFR รอบท่ี 3 จะใชผูใหขอมูลหลักที่เปนเจาหนาที่ในระดับปฏิบัติการและมีสวนรวมในการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แหง 

 ในข้ันสุดทายเปนการยืนยันรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมโดยใช

ผูใหขอมูลหลักเปนอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ทัง้ 9 แหง 

5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการจัดการเชิงกลยุทธและการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สามารถกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดย

แบงการวิจัยออกเปน 3 ขั้นตอน ไดแก 
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 5.1 ขั้นการวิจัยเอกสารที่เก่ียวของกับแนวคิดทฤษฎีดานมาตรฐานการศึกษา การประกัน

คุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา การจัดการเชิงกลยุทธ การจัดการทรัพยากรมนุษย การ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ บริบทและสภาพแวดลอมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

และการวิจัยอนาคตโดยใช เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เพื่อหา

องคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบของกิจกรรมยอยของแผนกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

 5.2 ข้ันสรางและพัฒนารูปแบบผูวิจัยใชเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR และใช

กระบวนการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในเชิงลึก เพื่อสังเคราะหหาแนวโนมของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล พรอมท้ังนําแนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จัดทําเปน

แบบสอบถามสงไปยังผูเชี่ยวชาญเพื่อพัฒนาเปนรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 5.3 ขั้นการยืนยันรูปแบบ นํารางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จัดทําเปน

แบบประเมินคาอรรถประโยชนตามทฤษฎีเกมสงไปยังผูเชี่ยวชาญในระดับปฏิบัติการเพ่ือคัดเลือก

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่เหมาะสม และนําไปสรางเปนรูปแบบแผนกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล และในขั้นสุดทายจะนํารูปแบบแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สราง

เปนแบบสอบถามใหตัวแทนซึ่งเปนผูบริหารหรือผูที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แหงรวมประเมินความเหมาะสมของแผนกลยุทธที่ไดโดยใชการพิจารณา

ฉันทามติเชิงยอมรับ จัดทําเปนแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 ดังนั้นสามารถแสดงกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยเริ่มตั้งแตขั้นการวิจัยเอกสาร ขั้นการ

สรางและพัฒนารูปแบบ และขั้นการยืนยันรูปแบบ เพ่ือใหไดรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ไดดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย  
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6. นิยามศัพทเฉพาะ 
 6.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล หรือ มทร. หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลทั้ง 9 แหง ไดแก 1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 2) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลกรุงเทพ 3) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 4) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร 5) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 6) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ลานนา 7) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 8) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

และ 9) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

 6.2 มาตรฐานการศึกษา หมายถึง ขอกําหนดเก่ียวกับคุณลักษณะ คุณภาพที่พึงประสงค

และมาตรฐานท่ีตองการใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา ใชเปนหลักสําหรับเทียบเคียง สงเสริมและกํากับดูแล 

ตรวจสอบ ประเมินผล และประกันคุณภาพการศึกษา 

 6.3 การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การประเมิน ติดตาม และตรวจสอบ คุณภาพ

และมาตรฐานการศึกษา ซึ่งดําเนินการโดยบุคลากรจากภายในและภายนอกสถาบันอุดมศึกษา 

 6.4 กลยุทธ หมายถึง แผนขององคการท่ีกําหนดเปาหมายในระยะยาวและแนวทางการ

ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นอยางมีประสิทธิภาพ สรางความไดเปรียบในการแขงขันจาก

สมรรถนะหลักที่มีอยู 

 6.5 การจัดการเชิงกลยุทธ หมายถึง กระบวนการจัดการปญหาและเสริมสรางความ

ไดเปรียบดานการแขงขันขององคการ ซึ่งตองมีการกําหนด วิสัยทัศน วัตถุประสงค และแนวทาง

ปฏิบัติที่นําไปสูการบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

 6.6 ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การที่

มหาวิทยาลัยสามารถสรางผลประเมินคุณภาพไดสูงกวาผลการประเมินครั้งที่ผานมา โดยอาศัย

ทรัพยากรท่ีมีคุณคา หาไดยาก ไมสามารถเลียนแบบได และไมมีสิ่งอ่ืนทดแทนได 

 6.7 การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง วิธีการ หรือแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ ประกอบดวย การสรรหาและ

คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหคาจางและการตอบแทน และ

แรงงานสัมพันธ 

 6.8 การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ หมายถึง การผสมผสานการจัดการทรัพยากร

มนุษยเขากับกลยุทธขององคการ เพ่ือใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงคผานความสามารถของบุคลากร 

 6.9 รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง ที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลลัพธจากการจัดการทรัพยากร

มนุษย เครือขายของมหาวิทยาลัย ความคิดสรางสรรค และการสรางนวัตกรรม 

 6.10 ผูเชี่ยวชาญ หมายถึง ผูบริหารมหาวิทยาลัย ผูที่มีสวนเก่ียวของกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย นักวิชาการที่มีความเชี่ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 

และอดีตผูบริหาร โดยมีคุณสมบัติตามเกณฑที่ผูวิจัยกําหนด 
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7. ประโยชนที่ไดรับ 
 ประโยชนทางวิชาการ 

 ทําใหทราบถึงองคความรูที่เกี่ยวของกับองคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบ

ของกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม มาตรฐานการศึกษา

แหงชาติ การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา และบริบทของประเทศไทย และ

เขาใจถึงกระบวนการสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา เริ่มตั้งแตปจจัย

นําเขา ไดแก 1) การกําหนดวิสัยทัศนในการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร

การพัฒนามหาวิทยาลัย สงเสริมอัตลักษณของมหาวิทยาลัยใหมีความโดดเดนมากข้ึน เชน การ

กําหนดวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลนอกจากการมองภาพอนาคตที่ตองการแลวยัง

ควรตั้งอยูบนพ้ืนฐานของ “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” 2) กําหนดพันธกิจของการจัดการทรัพยากร 

จะเปนการดําเนินการตามหลักการจัดการทรัพยากรมนุษยที่รองรับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

ในอนาคต 3) การวิเคราะหปจจัยภายนอก 4) การวิเคราะหปจจัยภายใน 5) การกําหนดเปาหมายให

เกิดการยกระดับคุณภาพของบุคลากรและไดระดับคะแนนการประเมินคุณภาพสูงข้ึน และ 6) การ

กําหนดวัตถุประสงคเชิงตัวเลขที่สอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน เชน สัดสวนของอาจารยที่มีวุฒิ

ปริญญาเอก และสัดสวนของอาจารยท่ีมีตําแหนงวิชาการ เปนตน 

 สําหรับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหเกิดความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาจะประกอบดวย 1) การสรรหาและคัดเลือกที่สามารถดําเนินการเพ่ือใหได

อาจารยที่มีคุณสมบัติและจํานวนตามที่ตองการ เชน การสรรหาบุคคลที่มีทักษะในทางปฏิบัติและมี

คุณสมบัติตรงตามความตองการจากชองทางตางๆ 2) ใชกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาใหตอบสนอง

ตอเปาหมายที่กําหนดไวในแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย เชนการสงเสริมการพัฒนา

สมรรถนะในดานตางๆ 3) การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะทอนใหเห็นถึงระดับความสามารถและ

นําไปใชในการพัฒนาตนเองได 4) หลักการบริหารผลตอบแทน จะตองตั้งอยูบนการใหผลตอบแทนและ

การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม การใหรางวัลทั้งท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เปนตน 5) ดานการบริหาร

บุคลากรสัมพันธ เปนแนวทางในการสรางและรักษาระดับความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารซึ่งเปน

ตัวแทนของมหาวิทยาลัยกับอาจารย เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี บรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 ดานผลลัพธของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษา จะประกอบดวยการสรางเครือขายหรือความรวมมือในทุกระดับ ตั้งแต

ระดับทองถิ่น สรางความรวมมือรวมกับสถานประกอบการ ชุมชนและสังคม ขยับข้ึนสูความรวมมือ

ระดับมหาวิทยาลัยในภูมิภาค ระดับประเทศ และระดับนานาชาติ การสรางความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรมผานการวิจัย ซึ่งเปนแนวทางในการสรางความไดเปรียบที่เลียนแบบไดยาก 

 ประโยชนที่ไดรับอีกประการหนึ่งคือทราบถึงแนวทางในการจัดการกับปญหาทางดาน

ทรัพยากรมนุษยที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกําลังประสบและรองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตและสรางเปนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกับบริบทของตนตอไป 
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 ประโยชนจากงานวิจัย 

 ใชเปนแนวทางในการสรางและพัฒนาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา สําหรับมหาวิทยาลัยในภาครัฐและเอกชน และ

เปนแนวทางสําหรับในการสรางและพัฒนาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพสําหรับองคการท่ัวไป โดยเปนการประยุกตใชแนวทางปฏิบัติดานการ

จัดการทรัพยากรมนุษยดานตางๆ เชน การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และการบริหารบุคลากรสัมพันธ ในการยกระดับ

คุณภาพของทรัพยากรมนุษยและสามารถเพ่ิมระดับคะแนนการประเมินคุณภาพใหสูงข้ึน 

 ระดับของคะแนนการประกันคุณภาพที่สูงข้ึนเกิดจากการดําเนินการตามกิจกรรมภายใต

องคประกอบหลักและองคประกอบยอยของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่สอดคลองกับตัวบงชี้ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 ระดับ ตั้งแตระดับหลักสูตร ระดับคณะ 

และระดับมหาวิทยาลัย เริ่มตนจากการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย

ของมหาวิทยาลัยใหไปตามอัตลักษณ ขอกําหนด ระเบียบขอบังคับที่มี นําสูการกําหนดเปนเปาหมาย

และวัตถุประสงค โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางความไดเปรียบดานสัดสวนของอาจารยท่ีมีวุฒิปริญญา

เอกและตําแหนงทางวิชาการ 

 เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ กําหนดไวมหาวิทยาลัยตองมีกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยผานแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยไดแก การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและ

พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติการ การบริหารผลตอบแทน และ การบริหารบุคลากรสัมพันธ ซึ่ง

แตละแนวปฏิบัติหรือองคประกอบยอยจะประกอบดวยกิจกรรมที่สงเสริมและสอดคลองกับตัวบงชี้

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา เชน การกําหนดคุณสมบัติของบุคคล

ผูที่จะสมัครเปนอาจารยตองสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกในสาขาที่กําหนด จะทําใหสัดสวน

ของอาจารยทีมีวุฒิปริญญาเอกเพิ่มขึ้น บรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว และสอดคลองกับตัวบงชี้

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาทั้ง 3 ระดับ 

 สําหรับแนวทางการสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ภายในระดับอุดมศึกษาประการตอมาคือการสรางเครือขาย เปนการชวยใหเกิดการทําวิจัยรวมกัน 

การอางอิงผลงานทางวิชาการระหวางกัน สงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม สอดคลอง

กับตัวบงชี้ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาทั้ง 3 ระดับ จะเห็นได

วากลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สามารถนําไปประยุกตใชในทางปฏิบัติใหเกิดการพัฒนา

คุณภาพของอาจารยและเพ่ิมระดับของผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา และเปนแบบอยางใหมหาวิทยาลัยหรือองคการอ่ืนสามารถนําไป

ประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของตนได 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ 

และงานวิจัยที่เก่ียวของ โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 1. มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา 

 1.1 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

 1.2 มาตรฐานการอุดมศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา 

 1.3 การเปลี่ยนแปลงของการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 2. การจัดการเชิงกลยุทธ 

 2.1 กลยุทธและการจัดการเชิงกลยุทธ 

 2.2 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 

 2.3 องคประกอบของการจัดการเชิงกลยุทธที่สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาและ

การประกันคุณภาพการศกึษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 3. การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 3.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย และการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 3.2 วัตถุประสงคและความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 3.3 บทบาทของฝายทรัพยากรมนุษยในการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 3.4 องคประกอบและรูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 4. บริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

 4.1 การสถาปนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 4.3 การจัดการคุณภาพการศึกษาและการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

 5. ทฤษฎีเกมและการเลือกกลยุทธ 

 5.1 พัฒนาการของทฤษฎีเกม 

 5.2 ขอกําหนดเก่ียวกับทฤษฎีเกม 

 5.3 ชนิดและประเภทของทฤษฎีเกม 

 5.4 ทฤษฎีเกมกับการเลือกกลยุทธ 
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 6. เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

 6.1 การวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

 6.2 ขั้นตอนการทําวิจัยแบบ EDFR 

 7. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

1. มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา 
 1.1 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

 จากการปฏิรูปการศึกษาเมื่อป พ.ศ. 2539 สภาผูแทนราษฎรและวุฒิสภาไดออก

พระราชบัญญัติการศึกษาท้ังหมด 3 ฉบับ ประกอบดวย 1) พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 

2542 2) พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ 3) พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งมีจุดมุงหมายและหลักการในการจัดการศึกษาดังนี้ “...เพ่ือพัฒนา

คนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและ

วัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข” (พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ, 2542) 

 นอกจากนั้นยังมีใจความสําคัญดานการจัดระบบ โครงสราง และกระบวนการจัด

การศึกษา ซึ่งปรากฏอยูในมาตราที่ 9 (3) กําหนดใหมีการกําหนดมาตรฐานการศึกษา พรอมทั้ง

จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาในทุกระดับและทุกประเภทการศึกษา ไมวาจะเปนการศึกษาใน

ระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ท้ังในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ

การศึกษาระดับอุดมศึกษา (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542, 2542) 

 มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษาไดกําหนดไวในหมวดที่ 6 ของ

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ตั้งแตมาตราที่ 47 จนถึงมาตราที่ 49 โดยกําหนดใหมีระบบ

การประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา ทั้งนี้ ได

กําหนดใหสถาบันการศึกษาตองมีระบบการประกันคุณภาพภายใน และใหถือวาเปนสวนหนึ่งของ

กระบวนการบริหารการศึกษาที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง ทั้งยังกําหนดใหมีสํานักงานรับรองมาตรฐาน

และการประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542, 2542) โดย

มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษานี้ตองเปนไปตามกฎกระทรวงวาดวยระบบ หลักเกณฑ และ

วิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2553 (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 

 1.2 มาตรฐานการอุดมศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา 

 มาตรฐานการศึกษาตามความหมายในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 

2542 หมายถึง “... ขอกําหนดเก่ียวกับคุณลักษณะ คุณภาพที่พึงประสงค และมาตรฐานที่ตองการให

เกิดขึ้นในสถานศึกษาทุกแหง และเพื่อใชเปนหลักในการเทียบเคียงสําหรับการสงเสริมและกํากับดูแล 

การตรวจสอบ การประเมินผล และการประกันคุณภาพการศึกษา” (พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ, 2542) 
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 การประกันคุณภาพภายใน หมายถึง การประเมินและการติดตามผลการตรวจสอบ

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษาโดยหนวยงานภายใน หรือจากบุคลากรของ

หนวยงานเองที่ผานการฝกอบรมดานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาและไดรับ

การแตงตั้งอยางเปนทางการ การประกันคุณภาพภายนอก หมายถึง การประเมินและการติดตามผล

การตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษาจากสํานักงานรับรองมาตรฐาน

และประเมินคุณภาพการศึกษา สามารถกลาวไดวา ระบบการประกันคุณภาพภายในจะใหความสําคัญ

กับ ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิตหรือผลลัพธ (Output/ outcome) แต

การประเมินคุณภาพจากภายนอกจะเนนที่การประเมินผลการจัดการศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา, 2558) 

 จากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

ในมาตราที่ 34 ไดกําหนดใหมีการแตงตั้งคณะกรรมการการอุดมศึกษาเพ่ือจัดทํามาตรฐานการ

อุดมศึกษาใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสอดคลองกับมาตรฐาน

การศึกษาของชาติ ดังนั้นคณะกรรมการการอุดมศึกษาจึงไดกําหนดมาตรฐานการอุดมศึกษาขึ้น โดย

ประกอบดวยมาตรฐานการอุดมศึกษาท้ังหมด 3 ดาน มี 12 ตัวชี้วัด ไดแก 1) มาตรฐานดานคุณภาพ

บัณฑิต 2) มาตรฐานดานการบริหารจัดการการอุดมศึกษา และ 3) มาตรฐานดานการสรางและพัฒนา

สังคมฐานความรู และสังคมแหงการเรียนรู นอกจากนั้นคณะกรรมการการอุดมศึกษา ยังไดจัดทํา

มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทําใหเกิดการพัฒนาภายในสถาบันอุดมศึกษาตาม

กลุมของสถาบันที่มีปรัชญา วัตถุประสงค และพันธกิจในการจัดตั้งแตกตางกัน (สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษารูปแบบของกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยและการสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

ซึ่งสอดคลองกับ มาตรฐานการอุดมศึกษาดานท่ี 2 มาตรฐานดานการบริหารจัดการการอุดมศึกษา ใน

ตัวชี้วัดที่ 1 ซึ่งกลาวถึงการบริหารจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และตัวชี้วัดที่ 3 

ซึ่งกลาวถึงการมีระบบการประกันคุณภาพเพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการอุดมศึกษา

อยางตอเนื่อง (ราชกิจจานุเบกษา, 2549) 

 การประกันคุณภาพภายในสถาบันอุดมศึกษา จัดวาเปนระบบและกลไกในการพัฒนา 

ติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการดําเนินการของสถาบันอุดมศึกษาวาสามารถดําเนินการเปนไป

ตามนโยบาย เปาหมาย และระดับคุณภาพตามมาตรฐานท่ีสถาบันอุดมศึกษาไดกําหนดไวหรือไม และ

ผลการดําเนินการอยูในระดับใด ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาตองมีการประเมินและจัดทําเปนรายงานการ

ประเมินคุณภาพภายใน เสนอตอสภาสถาบันและหนวยงานตนสังกัดเปนประจําทุกป สําหรับการ

ประกันคุณภาพภายนอกเปนการติดตามและตรวจสอบ คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบัน 

โดยจะคํานึงถึงจุดมุงหมาย หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับ ซึ่งจะมีการประเมิน

ทุกๆ 5 ป  โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพการศึกษา (สํานักงาน
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คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ทั้งนี้การประกันคุณภาพการศึกษาตองมีความสอดคลองกับ

มาตรฐานการศึกษาดังแสดงในภาพที่ 2 

 

 
 

ภาพที่ 2 แสดงความสอดคลองระหวางมาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพ 

ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, คู มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอดุมศึกษา, (นนทบุรี: ภาพพิมพ, 2558), 22. 

 

 1.3 การเปล่ียนแปลงของการประกันคุณภาพภายในระดับอดุมศึกษา 

 การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาเริ่มมีครั้งแรกในป พ.ศ. 2540 

และไดมีการปรับเปลี่ยนหลักเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพการศึกษาครั้งที่ 2 ในป พ.ศ. 2553 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ในปจจุบันเปนการปรับเปลี่ยนหลักเกณฑและวิธีการ

ประเมินคุณภาพการศึกษาเปนครั้งที่ 3 พ.ศ. 2557 เพ่ือใชประเมินคุณภาพการศึกษาระหวางป

การศึกษา 2557 - 2561 มีความเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพการศึกษา

ครั้งที่ 2 ดังแสดงในตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 แสดงความแตกตางหลักเกณฑและวิธีการประกันคุณภาพภายในครั้งท่ี 2 และ ครั้งที ่3 
 

ประเด็นสําคัญ ครั้งที่ 2 ครั้งที่ 3 หมายเหตุ 
ขอบเขตการประเมิน ระดับคณะและสถาบัน ครอบคลุมการประเมิน

ระดับหลักสูตร คณะ 
และสถาบัน 

- 

จํานวนองคประกอบระดับหลักสูตร ไมมี 6 - 
จํานวนตัวบงชี้ระดับหลักสูตร ไมมี 14 - 
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ตารางที่ 2 แสดงความแตกตางหลักเกณฑและวิธีการประกันคุณภาพภายในครั้งที่ 2 และ ครั้งที่ 3 
(ตอ) 

 

ประเด็นสําคัญ ครั้งท่ี 2 ครั้งท่ี 3 หมายเหตุ 
จํานวนองคประกอบระดับ
คณะ 

9 5 - 

จํานวนตัวบงชี้ระดับคณะ 22 13 - 
จํานวนองคประกอบระดับ
สถาบัน 

9 ดาน 5 - 

จํานวนตัวบงชี้ระดับสถาบัน 22 13 - 
หมายเหตุ: ผูวิจัยมิไดเปรียบเทียบกับการเปลี่ยนแปลงครั้งที่ 1 เนื่องจากเปนการประกันคุณภาพ

การศึกษากอนมีการกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

 

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวาหลักเกณฑและวิธีการของการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในมีการเปลี่ยนแปลงไป นับตั้งแตระดับของการประกันคุณภาพการศึกษาที่ประเมิน

รายละเอียดในระดับหลักสูตรตางๆ ที่เปดทําการเรียนการสอน และมีความเปนไปไดวาการ

เปลี่ยนแปลงหลักเกณฑและวิธีการในรอบถัดไปจะทําการประเมินคุณภาพในระดับรายวิชา ซึ่งใน

ปจจุบันมีการกําหนดไวตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา หรือกําหนดไวใน มคอ. 3 และ 

มคอ. 4 (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 

 เมื่อพิจารณาถึงแนวทางหลักในการประเมินคุณภาพทั้ง 2 รอบจะเนนหลักการเชิง

ระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิตหรือผลลัพธ 

(Output/Outcome) เชนตัวบงชี้บางตัวจะจัดเปนปจจัยนําเขา บางตัวเปนกระบวนการ และผลลัพธ 

ตามปรากฏในคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 

2558) โดยการประเมินในระดับสถาบันจะใหความสําคัญกับการบริหารจัดการในลักษณะการจัดการ

เชิงกลยุทธผานเกณฑมาตรฐานตางๆ เชน การพัฒนาแผนกลยุทธจากผลการวิเคราะห SWOT และ

พัฒนาไปสูแผนปฏิบัติการตางๆ  

 ดังนั้นจากการที่การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา เปนระบบกลไกใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันการศึกษาทุกแหงตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 วาสามารถดําเนินการไดสอดคลองกับมาตรฐานการการอุดมศึกษา และมาตรฐาน

การศึกษาแหงชาติหรือไม และเกณฑการประเมินคุณภาพในรอบ ปการศึกษา 2557-2561 นี้ จะมี

การตรวจประเมินตั้งแตระดับหลักสูตร 6 องคประกอบ 14 ตัวบงชี้ ระดับคณะ 5 องคประกอบ 13 

ตัวบงชี้ และระดับมหาวิทยาลัย 5 องคประกอบ 13 ตัวบงชี้ รวมทั้ง 3 ระดับจะมีทั้งหมด 16 

องคประกอบ 40 ตัวบงชี้ เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสามารถผานการประเมินคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาและเกิดความไดเปรียบในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
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ระดับอุดมศึกษา ผูวิจัยจึงใหความสําคัญกับการนําเกณฑประเมินการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษาไปบูรณาการเขากับรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลเพ่ือเพ่ิมคะแนนการประกันคุณภาพและยกระดับคุณภาพการศึกษาใหสูงข้ึน 

2. การจัดการเชิงกลยุทธ 
 2.1 กลยุทธและการจัดการเชิงกลยุทธ 

 จากการศึกษาแนวคิดจากวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการเชิงกลยุทธและการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ พบวามีนักวิชาการไดใหความหมายของกลยุทธ (Strategy) ไวดังนี ้

 กลยุทธเปนการตัดสินใจวาเราตองการจะไปที่ใดและเราจะมีวิธีการเพ่ือใหไปถึงที่

แหงนั้นไดอยางไร เปนการกําหนดเปาหมายในระยะยาวและหาวิธีการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเหลานั้น 

(Armstrong, 2006: 19) 

 กลยุทธ หมายถึง การวางแผนและดําเนินการเพื่อชวยในการเติมเต็มความตองการ

ตามที่องคการคาดหวังไว (Miller and Dess, 1996: 5) 

 กลยุทธ คือ ชุดของการบูรณาการและการประสานขอผูกมัดและการดําเนินการ

ตางๆ ที่ออกแบบมาเพื่อใหใชสมรรถนะหลัก (Core competencies) ไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

เกิดความไดเปรียบในการแขงขัน (Hitt, Ireland, and Hoskisson, 2007: 4) 

 จากนิยามขางตน กลยุทธ ในการวิจัยครั้งนี้จึงหมายถึง แผนขององคการที่กําหนด

เปาหมายในระยะยาวและแนวทางการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้นอยางมีประสิทธิภาพ สราง

ความไดเปรียบในการแขงขันจากสมรรถนะหลักที่มีอยู 

 กลยุทธ สามารถจําแนกออกไดเปนหลายประเภท เชน กลยุทธระดับองคการ 

(Corporate strategy) กลยุทธในการปรับโครงสราง (Restructuring strategy) กลยุทธการเติบโต 

(Growth strategy) และกลยุทธแบบคงที่  (Stability strategy) (Belcourt and McBey, 2010) 

นอกจากนั้นยั งมีกลยุทธ ระดับธุ ร กิจ (Business-level Strategy) กลยุทธระดับปฏิ บัติการ 

(Operations-level Strategy) และกลยุทธระดับนานาชาติ (International-level strategy) (Miller 

and Dess, 1996; Hitt, Ireland, and Hoskisson, 2007) 

 เมื่อรวมกลยุทธเขากับวิธีการการจัดการ จึงกลายเปนการจัดการเชิงกลยุทธ 

(Strategic Management) Mello (2006: 104) กลาวไววา การจัดการเชิงกลยุทธ คือ กระบวนการ

ที่องคการพยายามกําหนดความตองการตางๆ ที่ปรารถนาใหบรรลุตามวัตถุประสงค และสําคัญที่สุด

ตองกําหนดแนวทางที่นําไปสูความสําเร็จนั้น  

 การจัดการเชิงกลยุทธตามความเห็นของ Thompson and Strickland (2003: 6) 

นั้นจะเก่ียวของกับกระบวนการในการสรางวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ การกําหนดวัตถุประสงค กําหนดกล

ยุทธ นํากลยุทธไปปฏิบัติและดําเนินการตามที่กําหนดไว และปรับปรุงแกไขเพ่ือใหประสบความสําเร็จ 

 Noe et al. (2012: 74) ใหความหมายของการจัดการเชิ งกลยุทธไวว า เปน

กระบวนการในการแกปญหาท่ีองคการกําลังเผชิญเก่ียวกับความทาทายดานการแขงขัน ซึ่งเปน
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แผนการที่องคการไดรวมเปาหมายหลัก นโยบาย และลําดับขั้นการปฏิบัติงานเขาไวดวยกันเปนหนึ่ง

เดียว 

 นักวิชาการท้ังหลายลวนไดมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา กลยุทธขององคการ

นํามาซึ่งความไดเปรียบในการแขงขัน สรางผลตอบแทนไดสูงกวาคาเฉลี่ยผลตอบแทนของ

อุตสาหกรรมและสูงกวาคูแขงขัน (Noe et al., 2012; Hitt, Ireland, and Hoskisson, 2007; 

Thompson and Strickland, 2003; Armstrong, 2006) ดังนั้น องคการจึงมีความจําเปนท่ีจะตอง

บูรณาการกลยุทธเขากับการบริหารจัดการของตน 

 จากนิยามขางตนกลาวโดยสรุปไดวา การจัดการเชิงกลยุทธ หมายถึง กระบวนการ

จัดการปญหาและเสริมสรางความไดเปรียบดานการแขงขันขององคการ ซึ่งตองมีการกําหนด 

วิสัยทัศน วัตถุประสงค และแนวทางปฏิบัติทีนํ่าไปสูการบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

 2.2 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 

 รูปแบบหรือกระบวนการในการจัดการเชิงกลยุทธสามารถจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ

คือ กระบวนการที่เปนกลยุทธตามความตั้งใจ (Intention strategy) และกลยุทธในทางปฏิบัติ 

(Action strategy) (Miller and Dess, 1996: 5) ซึ่ง Mello (2006: 104) ยังไดเสนอวารูปแบบหลัก

ของการกําหนดกลยุทธยังข้ึนอยูกับความแนวคิดหลัก 2 ประการ ไดแก กลยุทธขององคการจะขึ้นอยู

กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก มองวาวิกฤตและโอกาสมีอิทธิพลเหนือปจจัยภายใน

องคการ เปนรูปแบบกลยุทธแบบดั้งเดิม (Traditional model) เกิดจากรูปแบบองคการอุตสาหกรรม 

(Industrial Organization model: I/O model) และแนวคิดหลักอีกประการหน่ึงคือมุมมองบนฐาน

ทรัพยากร (Resource-based view: RBV) รูปแบบกลยุทธที่เกิดจากมุมมองนี้จะใหความสําคัญกับ

ทรัพยากรซึ่งรวมถึงทรัพยากรมนุษยและความสามารถขององคการเปนหลัก ส่ิงที่ขับเคล่ือนกลยุทธจึง

เกิดจากทรัพยากรขององคการมากกวาปจจัยจากภายนอก 

 ผูวิจัยไดรวบรวมรูปแบบของการจัดการเชิงกลยุทธจากวรรณกรรมที่เก่ียวของกับการ

จัดการเชิงกลยุทธ ไดแกแนวคิดดานการจัดการเชิงกลยุทธของ Mello (2006), Thompson and 

Strickland (2003), Armstrong (2006), Hitt, Ireland and Hoskisson (2007), และแนวคิดการ

จัดการเชิงกลยุทธของ Noe et al. (2012) ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 Mello (2006: 105-110) ไดใหความเห็นวากระบวนการจัดการเชิงกลยุทธนั้นควร

เริ่มตนจากการกําหนดหรือสํารวจพันธกิจขององคการเปนลําดับแรก โดยพันธกิจขององคการจะถูก

กําหนดไวเปนขอความที่กระชับเขาใจงาย บอกใหทราบถึงความตั้งใจและเหตุผลของการดํารงอยูของ

องคการ เชน พันธกิจหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลคือจัดการศึกษาวิชาชีพใน

ระดับอุดมศึกษาบนพื้นฐานทางวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณภาพ (มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2557) ขั้นตอนท่ี 2 จะเปนการสํารวจและวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายนอกขององคการ ประกอบดวย โครงสรางของอุตสาหกรรมหรือโครงสรางของการแขงขันท่ี

องคการตั้งอยูหรือเขาไปมีสวนรวม สํารวจกฎหมายขอบังคับตางๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทาง
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เทคโนโลยีในการผลิตสินคาและบริการ ทําการวิเคราะหแนวโนมของตลาดและความตองการของ

ลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป และแนวโนมทางเศรษฐกิจและสังคม เปนการศึกษาโอกาสและอุปสรรคของ

องคการ ข้ันตอนที่ 3 เปนการประเมินสภาพแวดลอมภายในขององคการเอง วิเคราะหหาจุดเดนและ

จุดดอยของตน ไดแก การประเมินทรัพยากรหลักทั้งหมดและระบบการจัดการขององคการที่มอียูวามี

ผลกระทบกับความไดเปรียบในการแขงขันอยางไร ขั้นตอนที่ 4 เปนการกําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงค ซึ่งการกําหนดเปาหมายนั้นควรเปนการระบุใหเฉพาะเจาะจงและสามารถวัดคาได 

นอกจากนั้นควรมีการระบุวิสัยทัศนที่มีรายละเอียดและมีความเปนทางการนอยกวาแผนกลยุทธเพ่ือ

ความสะดวกในการนําไปปฏิบัติ และในขั้นตอนที่ 5 เปนข้ันของการกําหนดกลยุทธซึ่งเปนแนวทางที่

กําหนดวาองคการจะสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตั้งไวนั้นไดอยางไร ดังแสดงไวใน

ภาพที่ 3 

 

 
 

ภาพที่ 3 แสดงกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Mello (2006) 

ที่ ม า : Jeffrey A. Mello, Strategic Human Resource Management, (Mason: South-

Western, 2006), 103. 

 

 Thompson and Strickland (2003: 7-20) มองวากระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ

ควรประกอบดวยงานหลักทั้งหมด 5 ประการ ตั้งแตงานหลักที่ 1 เริ่มจากการกําหนดวิสัยทัศนเชิงกล

ยุทธ (Strategic Vision) ขององคการ เปนการกําหนดทิศทางในระยะยาวขององคการวาองคการนั้น

จะมุงหนาไปยังที่ใด ตามมาดวยการทําความเขาใจกับพันธกิจหลักขององคการ ทําความเขาใจวา

องคการมีขอบเขตการดําเนินการอยางไรในปจจุบัน “บอกวาเราเปนใคร และเรากําลังทําอะไร” งาน

หลักที่ 2 เปนการกําหนดวัตถุประสงค ซึ่งจะเปนการนําวิสัยทัศนเชิงกลยุทธและพันธกิจขององคการ
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มาแปลงใหเปนผลลัพธเชิงสมรรถนะที่เฉพาะเจาะจงที่องคการตองการจะใหประสบความสําเร็จ หรือ

ที่เรียกวาตัวชี้วัดและตัวบงชี้ และกําหนดวิธีในการวัดความสําเร็จของวัตถุประสงคนั้น งานหลักที่ 3 

คือการสรางกลยุทธตางๆ เพ่ือใหสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในงานหลักที่ 2 งานหลัก

ที่ 4 เปนการนํากลยุทธที่ เลือกหรือที่ กําหนดไวมาใชและดําเนินการตามแนวทางนั้นอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และงานหลักที่ 5 เปนการติดตามและประเมินผลการใชกลยุทธ วา

เปนไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคเพียงใด และควรมีการปรับปรุงในข้ันตอนใดตามภาพที่ 4 

 

 
 

ภาพที่ 4 แสดงงานสําคัญของการจัดการเชิงกลยุทธของ Thompson and Strickland (2003) 

ที่ ม า : Arthur A. Thompson and A.J. Strickland, Strategic Management: Concepts and 

Cases, (McGraw-Hill Companies, Inc, 2003), 7 

 

 Armstrong (2006: 24-26) ไดใหความเห็นวากระบวนการจัดการเชิงกลยุทธมี

ทั้งหมด 10 ข้ันตอน เริ่มตั้งแต 1) การกําหนดพันธกิจ 2) การกําหนดวัตถุประสงค 3) การสํารวจทั้ง

สภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก เพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดออน โอกาสและ

อุปสรรคขององคการ (SWOT Analysis) 4) การเปรียบเทียบกลยุทธที่กําลังดําเนินการอยูกับผลการ

ประเมินสภาพแวดลอม เปนการวิเคราะหชองวาง (Gap Analysis) ระหวางสิ่งที่ปรารถนาและความ

เปนจริงที่เกิดขึ้น และปรับปรุงกลยุทธหรือวิธีการดําเนินการเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนด

ไว 5) ระบุความสามารถที่ทําใหองคการแตกตาง (Distinctive Capabilities) หรือสมรรถนะที่โดด

เดนขององคการ 6) กําหนดประเด็นเชิงกลยุทธที่สําคัญจากผลการวิเคราะหในข้ันตอนกอนหนานี้ที่

เ ก่ียวของกับขอบเขตทางการตลาดของผลิตภัณฑ การเสริมสรางคุณคาใหแกผู ถือหุน และ

ความสามารถของทรัพยากร 7) กําหนดกลยุทธระดับองคการและกลยุทธระดับปฏิบัติการ เพ่ือให

บรรลุตามวัตถุประสงคและสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 8) เตรียมบูรณาการแผนเชิงกลยุทธกับ

การประยุกตใชกลยุทธตางๆ 9) การนํากลยุทธไปใช 10) ติดตามผลการใชกลยุทธและปรับปรุงพัฒนา

กลยุทธใหดีขึ้น ดังแสดงในภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5 แนวทางการพัฒนากลยุทธของ Armstrong (2006) 

ที่ ม า : Michael Armstrong, Strategic Human Resource Management: A Guide to 

Action, 3rd ed., (London: Kogan Page, 2006), 25 

 

 Hitt, Ireland and Hoskisson (2007: 4-6) กลาววา กระบวนการจัดการเชิงกล

ยุทธนั้นจะเริ่มตนจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคการ เพ่ือกําหนดใหไดวา

อะไรคือทรัพยากร (Resources) ความสามารถ (Capabilities) และสมรรถนะหลักในการแขงขัน 

(Core Competency) ขององคการ ที่สามารถจัดเปนปจจัยนําเขาเชิงกลยุทธได (Strategic Inputs) 

เมื่อทราบถึงขอมูลตางๆ เหลานี้แลวจึงนํามาสรางหรือกําหนดเปนวิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ 

ลําดับตอไปจึงกําหนดเปนกลยุทธ (Strategy Formulation) ในข้ันตอนที่ 3 ซึ่งประกอบไปกลยุทธ

ระดับองคการ (Corporate-Level Strategy) กลยุทธระดับหนวยธุรกิจ (Business-Level Strategy) 

เปนตน และนํากลยุทธที่กําหนดขึ้นไปประยุกตใช (Strategy Implementation) ในข้ันตอนท่ี 4 

เพ่ือใหเกิดผลลัพธคือความไดเปรียบเชิงกลยุทธ สงผลใหองคการสามารถสรางกําไรหรือมีผลตอบแทน

ที่สูงกวาคาเฉลี่ยที่ผูถือหุนคาดวาจะไดรับจากการลงทุนประเภทเดียวกัน สิ่งที่องคการท่ีตองให

ความสําคัญเปนอยางมากคือขั้นการปฏิบัติเชิงกลยุทธ (Strategic Actions) หมายถึงการดําเนินการ

ในขั้นที่ 3 และ ขั้นที่ 4 องคการจะตองบูรณาการการกําหนดกลยุทธและการนํากลยุทธไปใชอยาง

ระมัดระวัง เนื่องจากสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สงผลใหองคการตองปรับเปลี่ยน

กลยุทธและการประยุกตใชกลยุทธใหเกิดผลลัพธเชิงกลยุทธ (Strategic Outcome) ตามที่ตองการ 

ดงัแสดงกระบวนการในภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6 แสดงกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2007) 

ที่มา: Michael A. Hitt, Duane R. Ireland and Robert E. Hoskisson, Strategic Management, 

(Mason: Thomson Higher Education, 2007), 5 

 

 Noe et al. (2012: 75-76) มีความเห็นวากระบวนการจัดการเชิงกลยุทธจะมีการ

ดําเนินการ 2 ระยะ โดยระยะแรกเปนการสรางหรือการกําหนดกลยุทธ (Strategy Formulation) 

จากกลุมผูท่ีมีหนาที่ในการวางแผนเชิงกลยุทธโดยดําเนินการตัดสินใจเพ่ือกําหนดทิศทางขององคการ 

ดวยการกําหนดพันธกิจและเปาหมายขององคการ ศึกษาโอกาสและอุปสรรคตางๆ ที่องคการประสบ 

รวมถึงจุดเดนและจุดดอยขององคการที่มีอยู แลวจึงนํามาสรางเปนทางเลือกเชิงกลยุทธตางๆ และ

เปรียบเทียบทางเลือกเหลานั้นวากลยุทธใดสามารถทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตั้งไว 

สําหรับในระยะที่  2 จะเปนการนํากลยุทธที่ เลือกหรือกําหนดไว ไปประยุกตใช  (Strategy 

Implementation) โดยจะเปนการดําเนินการตามกลยุทธที่ไดเลือกไว ประกอบดวยการจัดโครงสราง

องคการ การจัดสรรทรัพยากร การสรางความมั่นใจวาองคการมีพนักงานที่มีทักษะตามที่ตองการ 

และมีการพัฒนาระบบการใหรางวัลหรือคาตอบแทนที่ชวยปรับพฤติกรรมของพนักงานใหสอดคลอง

กับเปาหมายเชิงกลยุทธขององคการ การจัดการเชิงกลยุทธท้ัง 2 ระยะนี้ตองมีการดําเนินการอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการดําเนินการเหลานี้อาจจะเปนการดําเนินตามลําดับหรือไมก็ได ดัง

แสดงกระบวนการในภาพที่ 7 
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ภาพที่ 7 แสดงกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธของ Noe et al. (2012) 

ที่ ม า : Raymond A. Noe and others, Human Resource Management: Gaining a 

Competitive Advantage, (New York: McGraw-Hill Company, 2012), 76 

 

 จากที่แนวคิดที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวารูปแบบการจัดการเชิงกลยุทธจะมีทั้ง

ลักษณะที่สอดคลองกันเปนสวนใหญ และมีความแตกตางกันในบางประเด็น เชน บางรูปแบบเสนอวา

ตองวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกกอนสภาพแวดลอมภายใน บางรูปแบบเสนอวาตองพิจารณาทั้ง

สภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในกอนการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ  

 อยางไรก็ตาม แนวความคิดที่สอดคลองกันทั้งหมดก็คือ การกําหนดกลยุทธจะ

ดําเนินการภายหลังจากการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการแลว 

นอกจากกําหนดกลยุทธระดับองคการแลว เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินการหนวยงานตางๆ 

จะตองนํากลยุทธในระดับองคการไปสรางเปนกลยุทธในระดับหนวยงาน (Business unit strategy) 

หรือสรางเปนแผนปฏิบัติงาน (Action plan) ในลําดับตอไป 

 2.3 องคประกอบของการจัดการเชิงกลยุทธที่สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาและ

การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 แนวทางหลักในการประกันคุณภาพการศึกษาศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา เนนที่

หลักการเชิงระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิตหรือ

ผลลัพธ (Output/Outcome) (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ซึ่งองคประกอบ

เหลานี้มีความสัมพันธกันอยางซับซอน เชื่อมโยงกันและมีปฏิกิริยาตอกัน (Shafritz and Ott, 2001: 

242) ดังแสดงในภาพที่ 8 โดยแนวคิดนี้มองวาผลลัพธที่เปนไปตามปรารถนาและมีคุณภาพนั้นเกิดจาก

การมีปจจัยนําเขาที่เหมาะสมถูกตอง (Miller and Dess, 1996: 480) 



25 
 

 

 
 

ภาพที่ 8 แสดงรูปแบบเชิงระบบ 

ที่ ม า : Jay M. Shafritz and J. Steven Ott, Classics of Organization Theory, 5th ed. 

(Belmont: Wadsworth Group/Thomson Learning, 2001), 242 

 

 เพ่ือใหสอดคลองกับมาตรฐานทางการศึกษาและการประกันคุณภาพทางการศึกษา

ภายในระดับอุดมศึกษา ผูวิจัยไดสรางรูปแบบการจัดการเชิงกลยุทธจากรูปแบบตางๆ ดังที่กลาวมา

สําหรับประยุกตใชในการสรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาที่จะกลาวถึงในหัวขอถัดไปดังภาพที่ 9 

 

 
 

ภาพที่ 9 แสดงรูปแบบการจัดการเชิงกลยุทธที่สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาและการประกัน

คุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 
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 จากภาพที่ 9 สามารถระบุองคประกอบของการจัดการเชิงกลยุทธที่สอดคลองกับ

มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาไดดังน้ี 

 กลุมปจจัยนําเขา (Input) ประกอบดวย 1) การกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจของ

องคการ 2) การวิเคราะห SWOT 3) การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค 

 กลุมกระบวนการ (Process) ประกอบดวยกลยุทธระดับองคการ (Corporate 

strategy) และกลยุทธระดับหนวยงานหรือระดับปฏิบัติการ (Business unit strategy) 

 กลุมผลลัพธ (Output) ประกอบดวย ผลผลิตที่ไดเปนไปตามมาตรฐานที่ตองการ

และมีความไดเปรียบทางการแขงขัน 

 ดังนั้นเพ่ือใหเกิดความไดเปรียบตามแนวทางของการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจึงจําเปนตองสํารวจและวิเคราะหสภาพปจจุบัน 

กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเปน เปนการศึกษา 

SWOT ของมหาวิทยาลัย และนํามาสรางเปนแผนกลยุทธในระดับมหาวิทยาลัย ใชเปนแนวทางในการ

บริหารจัดการมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับทางการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

และที่สําคัญตองมีการนําแผนกลยุทธที่กําหนดข้ึนไปประยุกตใชใหทั่วถึงทั้งองคการ โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งในดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย สรางเปนการจัดการทรัพยากรเชิงกลยุทธที่

สอดคลองกับวิสัยทัศนพันธกิจ และแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย เนื่องจากบุคลากรของมหาวิทยาลัย

ถือวาเปนปจจัยสําคัญ เปนผูดําเนินการตามนโยบายและแผนกลยุทธที่จะทําใหมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยตองมีการเชื่ อมโยงกลยุทธระดับองคการเขากับ

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย (Ulrich, 1987) เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคและสอดคลองกับ

กลยุทธในระดับองคการที่กําหนดไวหนวยงานตางๆ ในองคการตองดําเนินการตามแผนกลยุทธนั้น 

เพ่ือใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน จากการศึกษาแนวคิดตางๆ พบวา สิ่งสําคัญในการสรางความ

ไดเปรียบในการแขงขันขององคการ คือ ทรัพยากรมนุษย และระบบหรือกระบวนการในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยตางๆ (Huselid, 1993; Karami, Analoui, and Cusworth, 2004) จากงานวิจัย

ของ Huselid, Jackson and Schuler (1997) พบวาประสิทธิผลขององคการจะมีความสัมพันธกับ

ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ของบุคลากรในฝาย HR นอกจากนั้นยังพบความสัมพันธระหวาง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย กระแสเงินสด และคุณคาทางการตลาด 

 ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองมีแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่สอดคลอง

กับกลยุทธในระดับองคการที่กําหนดไวเปนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธซึ่งมีคําอธิบายและ

รูปแบบดังตอไปนี้ 
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 3.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย และการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 ตามความหมายของ Armstrong (1996: 3 - 4) การจัดการทรัพยากรมนุษย  

(Human Resource Management: HRM) หมายถึง วิธีการเชิงกลยุทธและวิธีการที่เปนเหตุเปนผล

ในการจัดการสินทรัพยที่มีความสําคัญมากขององคการ นั้นคือการทํางานเก่ียวกับคนทั้งในระดับ

บุคคลและในระดับกลุมเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ และมีหนาที่หลัก 4 

ประการไดแก การคัดเลือกพนักงาน การประเมินผล การใหรางวัล และการพัฒนา 

 De Cenzo and Robbins (1996: 8) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากร

มนุษยวาเปนสวนหนึ่งขององคการที่เก่ียวของกับคน มีบทบาทในการชวยเหลือพนักงานระดับลางให

สามารถผลิตสินคาและบริการได และมีหนาที่หลัก 4 ประการไดแก 1) ดานการจัดคน (Staffing) ซึ่ง

รวมกิจกรรมการวางแผน การสรรหา และการคัดเลือก 2) ดานการฝกอบรมพัฒนา (Training and 

Development) ซึ่งรวมถึงกิจกรรม การปฐมนิเทศ การฝกอบรมพนักงาน การพัฒนาพนักงาน และ

การพัฒนาสายอาชีพ 3) การจูงใจ (Motivation) ซึ่งรวมกิจกรรมการออกแบบงาน การใหคาจางและ

รางวัล และผลประโยชนแกพนักงานดานตางๆ และ 4) การรักษาพนักงาน (Maintenance) ซึ่งรวม

กิจกรรมเก่ียวกับความปลอดภัยและสุขภาพ การสื่อสาร และแรงงานสัมพันธ 

 Noe et al. (2012: 5) อธิบายไววาการจัดการทรัพยากรมนุษยหมายถึง นโยบาย 

แนวปฏิบัติ และระบบที่มีอิทธิพลกับพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมี

ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ การจางและการสรรหา การฝกอบรมและพัฒนา การใหคาจาง ผลประโยชน

แกพนักงาน การบริการพนักงาน แรงงานและชุมชนสัมพันธ บันทึกรายการสวนบุคคลของพนักงาน 

สุขภาพและความปลอดภัย และการวางแผนเชิงกลยุทธ 

 ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงหมายถึงวิธีการ แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ ประกอบดวย การสรรหา

และคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหคาจางและการตอบแทน 

และแรงงานสัมพันธ เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพนํามาซึ่งความสําเร็จหรือ

ผลการดําเนินงานที่ดีขององคการ (สุกฤษฎิ์ ลิมโพธิ์ทอง, 2550; Huselid, 1995; Huselid, Jackson, 

and Schuler, 1997; Delaney and Huselid, 1996)  และมีคว ามสัมพันธ กับสมรรถนะของ

มหาวิทยาลัย (Amin et al., 2014) 

 การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) เปนการตอบสนองตอ

ความตองการการใชทรัพยากรมนุษยที่มีทักษะ ความรู และความสามารถขององคการ จะเกิดขึ้นเมื่อ

ความตองการดังกลาวมีมากกวาสภาพความเปนจริงขององคการในปจจุบัน (De Cenzo and 

Robbin, 1996) โดยการสรรหาเปนกระบวนการคนหาผูที่มีความสามารถมีศักยภาพตามที่องคการ

ตองการจากการรับสมัคร และกระบวนการคัดเลือกนั้นจัดเปนความพยายามในการระบุวาผูสมัครคน

ใดมีทักษะ ความรู ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่สงเสริมและมีผลตอการบรรลุวตัถุประสงคของ

องคการ (Noe et al., 2012; Huselid, 1995; Delaney and Huselid, 1996; Huselid, Jackson, 
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and Schuler, 1997) โดยองคการอาจจะใชเคร่ืองมือตางๆ ในการคัดเลือกบุคลากร เชนการคัดเลือก

จากใบสมัครงาน การทดสอดความสามารถตางๆ และจากการสัมภาษณ เปนตน (De Cenzo and 

Robbin, 1996)  

 การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) เปนการสรางทักษะตางๆ 

ที่จําเปนในการทํางานใหเกิดขึ้นในตัวของบุคลากร โดยท่ีการฝกอบรมหมายถึง การสงเสริมให

พนักงานไดเรียนรูองคความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่เก่ียวของกับงานตามแผนการท่ีกําหนดไว 

สําหรับการพัฒนาจะเปนการยกระดับความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่มีอยูของพนักงานใหเปนไปตาม

ความทาทายของงานหรือเติมเต็มความสามารถที่ขาดหายไป (Noe et al., 2012: 88) การฝกอบรม

และพัฒนาจะประกอบดวยการปฐมนิเทศ (Orientation) ซึ่งเปนการแนะนําแนวทางการทํางานของ

พนักงาน กฎระเบียบตางๆ การเรียนรูจากการทํางานจริง (On-the-Job Training: OJT) การ

ฝกอบรมในชั้นเรียน (Off-the-Job Training) การหนุนเวียนงาน (Job Rotation) การเรียนรูจาก

สถานการณจําลอง (Simulation) และการใหคําปรึกษาและแนะนํา (Mentoring/Coaching) เปนตน 

(De Cenzo and Robbin, 1996) และองคการควรจัดใหมีการฝกอบรมอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ

เพ่ือใหเกิดการพัฒนา (สุรมงคล นิ่มจิตต และพิทักษ ศิริวงศ, 2559) 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) กลาวไดวาเปนการ

แสดงผลลัพธของกิจกรรมตางๆ ท่ีดําเนินการโดยพนักงานเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคหรือความ

คาดหวังขององคการ (Noe et al., 2012: 88) การประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จะมีความสัมพันธกับ

การจูงใจในการทํางาน โดยมีกระบวนการประเมินผลเริ่มตั้งแต 1) การกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานรวมกับพนักงาน 2) การกําหนดวัตถุประสงคท่ีสามารถวัดคาไดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ 3) 

การวัดผลการดําเนินการ 4) เปรียบเทียบผลการดําเนินการกับมาตรฐานที่กําหนดไว 5) อภิปรายผล

การประเมินรวมกับพนักงาน และ 6) ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน (De Cenzo and Robbin, 

1996: 327) ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้มีพื้นฐานมาจากการใหคาตอบแทน (Christensen, 

2006: 134) ซึ่งจะกลาวถึงในลําดับถัดไป 

 การใหคาจางและการตอบแทน (Compensation, Benefit and Reward) เปน

แนวทางในการจูงใจพนักงานรูปแบบหนึ่ง เนื่องจากกอนที่มนุษยจะทําในสิ่งท่ีตนพอใจและจําเปนนั้น

จะมองหาถึงสิ่งที่ตนจะไดรับกอน โดยที่ผลตอบแทนนี้สามารถแบงไดเปนรางวัลภายใน (Intrinsic 

Reward) เปนความภาคภูมิใจที่เกิดจากงาน ตัวอยางเชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความ

รับผิดชอบที่สูงข้ึน และความนาสนใจของงานเปนตน และรางวัลจากภายนอก (Extrinsic Reward) 

สามารถแบงไดเปนรางวัลที่เปนตัวเงิน เชน โบนัส คาคอมมิสชั่น และรางวัลที่ไมใชตัวเงิน เชน

สวัสดิการพิเศษตางๆ (De Cenzo and Robbin, 1996: 352-353) อยางไรก็ตามองคการตองมีระบบ

การจายคาจางและรางวัลที่เหมาะสม เนื่องจากการที่องคการมีอัตราการจายคาตอบแทนสูงจะ

สามารถการดึงดูดพนักงานที่มีความรูความสามารถในระดับสูงใหสนใจที่จะรวมงานกับองคการเมื่อ
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เปรียบเทียบกับคูแขง แตการใหผลตอบแทนที่สูงในเชนนี้จะสงผลกระทบกับตนทุนแรงงานใน

ภาพรวมขององคการได (Noe et al., 2012: 89) 

 แรงงานสัมพันธ (Employee Relation) จะกลาวถึงการมีสวนรวมของพนักงานใน

การตัดสินใจขององคการ สิทธิตางๆ ของพนักงาน และความรับผิดชอบขององคการที่ตองมีตอ

พนักงาน และการจัดการความสัมพันธนี้เปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งในการสรางความไดเปรียบ

ในการแขงขันขององคการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว (Noe et al., 2012: 90) นอกจากนั้นแรงงาน

สัมพันธยังมีสวนชวยใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Huselid, 1995) ซึ่งความสัมพันธอันดีใน

สถานที่ทํางานยังเปนสวนชวยใหเกิดความสุขในการทํางานของบุคลากร (สุรมงคล นิ่มจิตต และ

ประสพชัย พสุนนท, 2557) เปนการสรางผลตอบแทนแกองคการในระยะยาว 

 เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดแกองคการ แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยดังที่

กลาวมานั้นจะตองสอดคลองกับแผนกลยุทธในระดับองคการ (Karami, Analoui, and Cusworth, 

2004) เกิดเปนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธในระดับองคการ 

 ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย าก ร มนุ ษ ย เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ  ( Strategic Human Resource 

Management: SHRM) เปนการแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจและแผนการดําเนินการตางๆ ขององคการ

วาตองการที่จะความสําเร็จทางธุรกิจดวยความสามารถของบุคลากร (Armstrong, 2006; Lengnick-

Hall, Lengnick-Hall, and Rigsbee, 2013) โดยการผสานกลยุทธขององคการเขากับแนวปฏิบัติ

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย (HR Practices) ซึ่งประกอบดวย 1) การวิเคราะหและออกแบบงาน 

2) การสรรหาและคัดเลือก 3) การฝกอบรมและการพัฒนา 4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 5) การ

บริหารคาจางและผลตอบแทนในรูปแบบตางๆ และ 6) แรงงานสัมพันธ (Noe et al., 2012; 

McMahan, Bell, and Virick, 1998) 

 ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธจึงหมายถึงการผสมผสานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเขากับกลยุทธขององคการเพ่ือใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงคผานความสามารถ

ของบุคลากร เริ่มตนตั้งแตการสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และการบริหารแรงงานสัมพันธ 

 3.2 วัตถุประสงคและความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 ในอดีตองคการสวนมากจะใหความสําคัญกับลําดับข้ันการบังคับบัญชา การแบงงาน

กันทํา (Williams, 2009) มองพนักงานวาเปนคาใชจาย (ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน, 2551) สอดรับกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษยในยุคแรกหรือยุคของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management: 

SM) ที่เห็นวาการจัดการบุคลากรเปนเพียงกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจางงาน และตอบสนองตอความ

ตองการของธุรกิจ เชน การทดสอบทางจิตวิทยาเพ่ือจัดพนักงานใหเหมาะกับงาน และการปรับปรุง

สวัสดิการ (Ulrich and Dulebohn, 2015) 

 เพื่อใหองคการสามารถจัดการความเปลี่ยนแปลงได จึงมีการบูรณาการการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเขากับกระบวนการในการตัดสินใจเชิงกลยุทธขององคการ เกิดเปนการทรัพยากร



30 
 

 

มนุษยเชิงกลยุทธ (Karami, Analoui, and Cusworth, 2004) ซึ่งเปนแนวทางท่ีจะสงเสริมใหองคการ

มีศักยภาพสูงข้ึนและมีความไดเปรียบในการแขงขันผานการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ 

(Gannon, Doherty, and Roper, 2012) โดยมองบุคลากรขององคการวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคา มี

ความสําคัญตอความสําเร็จและสมรรถนะขององคการ 

 3.3 บทบาทของฝายทรัพยากรมนุษยในการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เปนความเก่ียวของและสัมพันธกันระหวาง

ฝายทรัพยากรมนุษย (HR) และกลยุทธขององคการ โดยที่ฝายทรัพยากรมนุษย (HR) สามารถมีสวน

รวมกับการวางแผนกลยุทธขององคการไดใน 3 รูปแบบ ไดแก 1) เปนผูปฏิบัติตามแผนกลยุทธของ

องคการ 2) ใหขอมูลสารสนเทศตางๆ แกผูบริหารระดับสูงเพ่ือใชในการวางแผนกลยุทธ และนําแผน

มาปฏิบัติ และ 3) เปนหนึ่งในผูวางแผนกลยุทธขององคการ หรือเปนหุนสวนทางธุรกิจ (HR Partner) 

ขององคการ เปนทั้งผูสรางและผูปฏิบัติตามแผนนั้น (Ulrich and Dulebohn, 2015) โดยตอง

เชื่อมโยงทั้ง 3 รูปแบบในการตอบสนองความตองการของลูกคา สรางความไดเปรียบในการแขงขัน 

 นักวิชาการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยตางสรุปตรงกันวา องคการที่มีการ

จัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ จะนําไปสูการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Lado and 

Wilson, 1994; Barney and Wright, 1998; Karami, Analoui, and Cusworth, 2004) และมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพหรือสมรรถนะขององคการในดานตางๆ (Huselid, 1995; Delaney 

and Huselid, 1996; Huselid, Jackson, and Schuler, 1997; Karami, Analoui, and Cusworth, 

2004) นอกจากนั้นยังนําไปสูการสรางนวัตกรรมขององคการ (Wang and Zang, 2005; Chen and 

Huang, 2009) 

 ดังนั้นเพื่อใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน ฝายทรัพยากรมนุษยหรือผูที่มีสวน

เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ ควรใชการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเปน

เครื่องมือในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันผานทรัพยากรมนษุยขององคการ 

 3.4 องคประกอบและรูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ 

 จากแนวคิดมุมมองบนฐานทรัพยากร (Resource-based view) ความไดเปรียบใน

การแขงขันขององคการเกิดจากการมีทรัพยากรที่มีคุณคา หาไดยาก ยากแกการเลียนแบบ และมี

ระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสามารถดึงศักยภาพของมนุษยมาใชใหเกิดประโยชนสูงที่สุด 

(Barney and Wright, 1998) จะเห็นไดวา ความคิดสรางสรรคที่มีอยูในทรัพยากรมนุษย การมี

นวัตกรรมและเครือขายท่ีเขมแข็งขององคการ ก็จัดเปนทรัพยากรที่สรางความไดเปรียบในการแขงขัน

ไดเชนเดียวกัน 

 ความคิดอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ มีความสําคัญตอองคการและการพัฒนา

ดานตางๆ (Runco, 2012) ไมวาองคการน้ันจะเปนองคการแบบใด ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม

เปนปจจัยแหงความสําเร็จ การเจริญเติบโต และศักยภาพขององคการ (Mumford, Hester, and 

Robledo, 2012; Lee et al, 2007) ดังนั้นองคการตางๆ ควรมีการสงเสริมความสรางสรรคดวยการ
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สรางงานใหเหมาะกับบุคลากร และใชการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ (สุรมงคล นิ่มจิตต 

และ ธีระวัฒน จันทึก, 2559) ไมวาจะเปนการสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลและใหรางวัล การ

อบรมและพัฒนา และความกาวหน าในงาน (Jaussi and Benson, 2012) สอดคลองกับ 

Weerawardena and Mavondo (2011) ที่ไดใหขอสรุปไววา ทุกสิ่งที่เปนนวัตกรรม (Innovation) 

สามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหแกองคการได ไมวาจะเปนนวัตกรรมทางเทคนิคหรือไมก็

ตาม (Weerawardena and Mavondo, 2011) นอกจากนั้นทักษะการสรางเครือขายเปนทักษะ

สําคัญประการหนึ่งท่ีทําใหเกิดนวัตกรรม (Dyer, Gregersen, and Christensen, 2009) 

 กลาวสรุปโดยสรุปคือ การสรางความไดเปรียบในการแขงขันสามารถเกิดขึ้นไดจาก

การที่องคการมีเครือขาย (Network) มีความคิดสรางสรรค (Creativity) และนวัตกรรม (Innovation) 

 เมื่อพิจารณาเกณฑการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาไมวาจะ

เปนในระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน การวัดคุณภาพของชิ้นงาน เชนผลงานทาง

วิชาการ นั้นจะไดคะแนนในระดับสูงก็ตอเม่ือมีการตีพิมพผลงานวิชาการในวารสารที่ไดรับการยอมรับ

ในระดับชาติและระดับนานาชาติ เชนการตีพิมพในวารสารท่ีมีรายชื่ออยูในศูนยดัชนีการอางอิง

วารสารไทย (Thai-Journal Citation Index Center: TCI) หรือมีการเผยแพรผลงานวิชาการในเวที

ที่มีความรวมมือระดับชาติ และระดับนานาชาติ (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 

ดังเชนการประเมินในระดับสถาบัน ตามองคประกอบที่ 2 ตัวบงชี้ที่ 2.1 ระบุไววามหาวิทยาลัยควรจัด

กิจกรรมทางวิชาการที่สงเสริมงานวิจัยและงานสรางสรรค เชน จัดการประชุมทางวิชาการ เชิญ

ศาสตราจารยผูเชี่ยวชาญจากตางประเทศมาบรรยาย (Visiting Professor) เพ่ือเพิ่มพูนความรู

ความสามารถแกบุคลากร ซึ่งตองอาศัยความสัมพันธอันดี รวมไปถึงการมีเครือขายในระดับสถาบัน 

ระดับคณะ และระดับบุคคล เมื่อมีเครือขาย มีการประชุมทางวิชาการ เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

กอใหเกิดความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม สามารถนําองคความรูหรือเครื่องมือตางๆ ไปใชในการ

พัฒนาองคการตอไป 

 จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวของดงัท่ีกลาวมา สามารถกําหนดองคประกอบของและ

รูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธไดเปน 3 องคประกอบหลัก ซึ่งสอดคลองกับการ

จัดการเชิงกลยุทธ ไดแก องคประกอบปจจัยนําเขา องคประกอบกระบวนการ และองคประกอบ

ผลลัพธ ดังแสดงในภาพที่ 10 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 องคประกอบปจจัยนําเขา จะเปนการกําหนดวิสัยทัศนและพนัธกิจ ผลการวิเคราะห 

SWOT เปาหมาย และวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 องคประกอบกระบวนการ เปนการบูรณาการแนวปฏิบัติของงานทรัพยากรมนุษย

เขากับกลยุทธหลักขององคการ ตั้งแตการสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผล 

การบริหารผลตอบแทน และแรงงานสัมพันธ (ท้ังหมดอยูในลักษณะเชิงกลยุทธ เชน การสรรหา

คัดเลือกเชิงกลยุทธ เปนตน) 
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 องคประกอบผลลัพธ จะเนนที่การสรางความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ

และมหาวิทยาลัย โดยจะพิจารณาถึงการสรางเครือขาย การมีความคิดสรางสรรคของบุคลากรและ

องคกร และการสรางนวตักรรมของบุคลากรและองคการ 

 

 
 

ภาพที่ 10 แสดงองคประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการจัดการเชิงกลยุทธ 

 

 ดังนั้นนอกจากการที่องคการจะมีแผนกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพแลว การที่องคการจะมีผล

การปฏิบัติงานท่ีดีมีความไดเปรียบในการแขงขัน และบรรลุตามวัตถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว 

องคการตองมีแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจาก

ทรัพยากรมนุษยปจจัยหลักในการดําเนินการตางๆ สรางมูลคาตามแผนกลยุทธที่วางไว นอกจากนั้น

ทรัพยากรมนุษยยังเปนทรัพยากรที่ยากตอการเลียนแบบไดโดยงาย ซึ่งเปนที่มาของการสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันตามแนวคิดบนฐานทรัพยากร สงผลใหฝายทรัพยากรมนุษยตองนําแนว

ปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรม การประเมินผล การ

บริหารคาจางและผลตอบแทน และแรงงานสัมพันธ มาบูรณาการเขากับแผนกลยุทธขององคการ เกิด

เปนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ดังนั้นหากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตองการความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาจึงจําเปนที่จะตองสรางกลยุทธการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับแผนกลยุทธในระดับสถาบันและเปนไปตามแนวทางการประกัน

คุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา และ ตองมีการประยุกตใชแผนกลยุทธในทุกระดับตอไป 
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4. บริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกับการจัดการคุณภาพการศึกษา 
 4.1 การสถาปนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีจุดเริ่มตนจากการเปน “วิทยาลัยเทคโนโลยีและ

อาชีวศึกษา” ในปพ.ศ. 2518 ซึ่งในเบื้องตนมีวัตถุประสงคเพ่ือผลิตบุคลากรครูอาชีวศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี ใหการศึกษาทางดานอาชีพท้ังในระดับต่ํากวาปริญญาตรีและประกาศนียบัตรชั้นสูง ทํา

การวิจัยสงเสริมการศึกษาทางดานวิชาชีพ และใหบริการทางวิชาการแกสังคม ตอมาในปพ.ศ. 2531 

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อใหมใหเปน 

“สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล” (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2557) จากพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 กําหนดใหมีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพของสถาบัน

เทคโนโลยีราชมงคลใหกลายเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนสถาบันอุดมศึกษาดานวิชาชีพ

และเทคโนโลยี ในวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 2548 โดยมีวัตถุประสงคดังนี ้

 
 ... ใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูงที่เนนการปฏิบัติ ทําการสอน ทําการ

วิจัย ผลิตครูวิชาชีพ ใหบริการทางวิชาการในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแกสังคม ทะนุบํารุง

ศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอม โดยใหผูสําเร็จอาชีวศึกษามีโอกาสในการศึกษาตอดาน

วิชาชีพเฉพาะทางระดับปริญญาเปนหลัก (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 

2548, 2548) 

 

 นอกจากนั้นยังกําหนดใหมรีวมวิทยาเขตตางๆ และจัดตั้งเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลจํานวน 9 แหง ไดแก 

  1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประกอบดวยสถาบันเทคโนโลยี

ราชมงคลจังหวัดปทุมธานี (เดิม) และวิทยาเขตปทุมธานี 

  2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ประกอบดวย วิทยาเขต

เทคนิคกรุงเทพฯ วิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ และวิทยาเขตพระนครใต 

  3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ประกอบดวย วิทยาเขตจักร

พงษภูวนารถ วิทยาเขตอุเทนถวาย วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี วิทยาเขตจันทบุรี และคณะ

เกษตรศาสตรบางพระ จังหวัดชลบุร ี

  4 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบดวยวิทยาเขต

เทเวศร วิทยาเขตโชติเวช วิทยาเขตพาณิชยการพระนคร วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักดิ์ และวิทยา

เขตพระนครเหนือ 

  5 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ประกอบดวย วิทยาเขต

เพาะชาง วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตวังไกลกังวล 
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  6 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา ประกอบดวย วิทยาเขตภาค

พายัพ จังหวัดเชียงใหม วิทยาเขตนาน วิทยาเขตลําปาง วิทยาเขตเชียงราย วิทยาเขตตาก วิทยาเขต

พิษณุโลก และสถาบันวิจัยและฝกอบรมการเกษตรลําปาง 

  7 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย ประกอบดวย วิทยาเขตภาคใต 

จังหวัดสงขลา วิทยาเขตนครศรีธรรมราช วิทยาเขตศรีวิชัย จังหวัดนครศรีธรรมราช คณะ

เกษตรศาสตรนครศรีธรรมราช 

  8 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบดวย วิทยาเขต

นนทบุรี วิทยาเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี วิทยาเขตพระนครศรีอยุธยา หันตรา และวิทยาเขต

สุพรรณบุรี 

  9 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ประกอบดวย วิทยาเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดนครราชสีมา วิทยาเขตสุรินทร วิทยาเขตขอนแกน วิทยาเขตกาฬสินธุ 

วิทยาเขตสกลนคร และสถาบันวิจัยและฝกอบรมการเกษตรสกลนคร 

 4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเปนสถาบันการศึกษาของรัฐในสังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ และดําเนินการภายใตพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 

2548 ดังนั้นการดําเนินการเก่ียวกับบุคลากรภายในสถาบัน จึงตองปฏิบัติตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 โดยคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) จะมีหนาที่กําหนดกรอบอัตรากําลังและอัตราสวน

สูงสุดของวงเงินที่จะพึงใชในการบริหารงานบุคคลของแตละสถาบัน ทั้งนี้สภาสถาบันอุดมศึกษา

จะตองกําหนดกรอบของตําแหนง อันดับเงินเดือน และจํานวนบุคลากรที่ตองการ โดยจะมีกําหนด

คราวละ 4 ป ในการสรรหาและคัดเลือกสถาบันสามารถดําเนินการไดดวยตนเองผานการสอบแขงขัน

หรือคัดเลือก การเลื่อนขั้นเงินเดือนใหดําเนินการตามขอบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา 

 จากพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 

และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 จะพบการกําหนดกรอบและมาตรฐานการทํางานไวอยางชัดเจน โดยเฉพาะ

อยางยิ่งขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาตองปฏิบัติตามขอกําหนดในหมวดวินัยและการรักษา

วินัยอยางเครงครัด สําหรับการบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ไมวาจะเปนการ

กําหนดตําแหนง วิธีการจาง การบรรจุแตงตั้ง อัตราคาตอบแทนและสวัสดิการ ฯลฯ ใหดําเนินการ

ตามขอบังคับของสภาสถาบันเปนหลัก (พระราชบัญญัติระเบียบข าราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา, 2547) 

 จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตางๆ ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว (Armstrong, 

2006; ดวงนภา มกรานุรักษ, 2554; สุรมงคล นิ่มจิตต, 2557) สงผลใหองคการตางๆ ตองมีการ

ปรับตัวเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขันอยางยังยืน (Lado & Wilson, 1994) มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลจัดวาเปนองคการหนึ่งภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงดังกลาว แตจาก
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ขอจํากัดดานกฎระเบียบที่รัดกุมจึงเปนสิ่งที่ทาทายผูบริหารของสถาบันในการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษยเชิงกลยุทธเพ่ือใหบุคลากรสรางสรรคผลงานท่ีมีคุณภาพและองคการมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี

 4.3 การจัดการคุณภาพการศึกษาและการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

 การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา เปนระบบและกลไกในการ

พัฒนา ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยทุกแหง (สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา, 2558) ซึ่งรวมถึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยเชนกัน ในการประเมินตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษานี้นอกจากจะใหความสําคัญกับกระบวนการ เชน หลักสูตร

การศึกษา และผลลัพธ ไดแกการไดบัณฑิตที่พึงประสงคแลว การประกันคุณภาพการศึกษานี้ยังให

ความสําคัญกับอาจารยและผูสอน ซึ่งจัดวาเปนปจจัยนําเขาของกระบวนการการศึกษา 

 จากคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) จะแบงการประกันคุณภาพออกเปน 3 ระดับ ไดแก

ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน ซึ่งทั้ง 3 ระดับจะมีเกณฑการพิจารณาเก่ียวกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษยในทุกระดับดังรายละเอียดในตารางท่ี 3 

ตารางท่ี 3 แสดงความเก่ียวของกับเกณฑการประเมินคุณภาพการศึกษาและการจัดการทรัพยากร
มนุษย 

 

ระดับ องคประกอบที่
เก่ียวของ 

ตัวบงชี้ รายละเอียด 

หลักสูตร องคประกอบที่ 3 
นักศึกษา 

3.2 การสงเสริมและ
พัฒนานักศึกษา 

- การควบคุมการดูแลการให
คําปรึกษาวิชาการและแนะแนว
แกนักศึกษาในระดับปริญญาตรี 

- การควบคุมดูแลการใหคําปรึกษา
วิทยานิพนธและการคนควาอิสระ
ในระดับบัณฑิตศึกษา 

 องคประกอบที่ 4 
อาจารย 

4.1 การบริหารและการ
พัฒนาอาจารย 

- การรับและแตงตั้งอาจารย
ประจําหลักสูตร 

- การบริหารอาจารย 
- การสงเสริมและการพัฒนา
อาจารย 
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ตารางท่ี 3 แสดงความเก่ียวของกับเกณฑการประเมินคุณภาพการศึกษาและการจัดการทรัพยากร
มนุษย (ตอ) 

 

ระดับ องคประกอบที่
เก่ียวของ 

ตัวบงชี้ รายละเอียด 

หลักสูตร องคประกอบที่ 4 
อาจารย 

4.2 คุณภาพอาจารย - รอยละอาจารยที่มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอก 

- รอยละอาจารยที่มีตําแหนงทาง
วิชาการ 

- ผลงานทางวิชาการของอาจารย 
- จํานวนบทความของอาจารย
ประจําหลักสูตรปริญญาเอกที่
ไดรับการอางอิงในฐานขอมูล TCI 
และ Scopus ตอจํานวนอาจารย
ประจําหลักสูตร 

  4.3 ผลที่เกิดกับอาจารย - อัตราการคงอยูของอาจารย 
- ความพึงพอใจของอาจารย 
 

 องคประกอบที่ 5. 
หลักสูตร การเรียน
การสอน การ
ประเมินผูเรียน 

5.2 การวางระบบผูสอน
และกระบวนการจัดการ
เรียนการสอน 

- การพิจารณากําหนดผูสอน 
- การกํากับ ติดตาม และการ
ตรวจสอบการจัดทํา มคอ. 3 
และ มคอ.4 

- การแตงตั้งอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธและการคนความ
อิสระในระดับบัณฑิตศึกษา 

- การกํากับกระบวนการเรียนการ
สอน 

- การจัดการเรียนการสอนที่มีการ
ฝกปฏิบัติในระดับปริญญาตรี 

- การบูรณาการพันธกิจตางๆ กับ
การเรียนการสอนในระดับ
ปริญญาตรี 

- การชวยเหลือ กํากับ ติดตาม ใน
การทําวิทยานิพนธและการ
คนควาอิสระและการตีพิมพ
ผลงานในระดับบัณฑิตศึกษา 
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ตารางท่ี 3 แสดงความเก่ียวของกับเกณฑการประเมินคุณภาพการศึกษาและการจัดการทรัพยากร
มนุษย (ตอ) 

 

ระดับ องคประกอบที่
เก่ียวของ 

ตัวบงชี้ รายละเอียด 

คณะ องคประกอบที่ 1 
การผลิตบัณฑิต 

1.2 อาจารยประจําคณะ
ทีม่ีคุณวุฒิปริญญาเอก 

- รอยละของอาจารยประจําคณะ
ที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 

 
  1.3 อาจารยประจําคณะ

ที่ดํารงตําแหนงทาง
วิชาการ 
 

- รอยละของอาจารยประจําคณะ
ที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ 

  1.4 จํานวนนักศึกษาเต็ม
เวลาเทียบเทาตอจํานวน
อาจารยประจํา 

- สัดสวนจํานวนนักศึกษาเต็มเวลา
เทียบเทาตอจํานวนอาจารย
ประจํา 

 
 องคประกอบที่ 2 

การวิจัย 
2.1 ระบบและกลไกการ
บริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองาน
สรางสรรค 

- มีการพัฒนาสมรรถนะอาจารย
และนักวิจัย มีการสรางขวัญและ
กําลังใจตลอดจนยกยองอาจารย
และนักวิจัยที่มีผลงานวิจัยหรือ
งานสรางสรรคดีเดน 

- มีระบบและกลไกเพ่ือชวยในการ
คุมครองสิทธิ์ของงานวิจัยหรือ
งานสรางสรรคท่ีนําไปใช
ประโยชนและดําเนินการตาม
ระบบที่กําหนด 

 
  2.2 เงนิสนับสนุน

งานวิจัยและงาน
สรางสรรค 

- เงินสนับสนุนงานวิจัยและงาน
สรางสรรคท้ังภายในและ
ภายนอกตอจํานวนอาจารย
ประจําและนักวิจัย 

 
  2.3 ผลงานทางวิชาการ

ของอาจารยประจําและ
นักวิจัย 

- ผลงานทางวิชาการทุกประเภท
ตออาจารยประจําและนักวิจัย 
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ตารางท่ี 3 แสดงความเก่ียวของกับเกณฑการประเมินคุณภาพการศึกษาและการจัดการทรัพยากร
มนุษย (ตอ) 

 

ระดับ องคประกอบที่
เก่ียวของ 

ตัวบงชี้ รายละเอียด 

คณะ องคประกอบที่ 3 
การบริการวิชาการ 

3.1 การบริการวิชาการ
แกสังคม 

- นําผลการบริการวิชาการมาจัดทํา
เปนแผนเพื่อพัฒนาการเรียนการ
สอนแกนักศึกษาใหมี
ประสบการณจากสภาพจริงและ
นํามาใชประโยชนจนเกิดผลลัพธที่
สรางความพึงพอใจตอชุมชนและ
สังคมอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

 
 องคประกอบที่ 5 

การบริหารจัดการ 
5.1 การบริหารของคณะ
เพ่ือการกํากับติดตาม
ผลลัพธตามพันธกิจ กลุม
สถาบัน และเอกลักษณ
ของคณะ 

- คนหาแนวปฏิบัติที่ดีจากความรู
ทั้งที่มีอยูในตัวบุคคล ทักษะของ
ผูมีประสบการณตรง และแหลง
เรียนรูอ่ืนๆ ตามประเด็นความรู 
อยางนอยครอบคลุมพันธกิจดาน
การผลิตบัณฑิตและดานการวิจัย
จัดเก็บอยางเปนระบบโดย
เผยแพรออกมาเปนลายลักษณ
อักษรและนํามาปรับใชในการ
ปฏิบัติงานจริง 

- การกํากับติดตามผลการ
ดําเนินงานตามแผนการบริหาร
และแผนพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุน 

 
สถาบัน องคประกอบที่ 1 

การผลิตบัณฑิต 
1.2 อาจารยประจํา
สถาบันที่มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอก 

- รอยละของอาจารยประจํา
สถาบันที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 

  1.3 อาจารยประจํา
สถาบันที่ดํารงตําแหนง
ทางวิชาการ 

- รอยละของอาจารยประจํา
สถาบันที่ดํารงตําแหนงทาง
วิชาการ 
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ตารางท่ี 3 แสดงความเก่ียวของกับเกณฑการประเมินคุณภาพการศึกษาและการจัดการทรัพยากร
มนุษย (ตอ) 

 

ระดับ องคประกอบที่
เก่ียวของ 

ตัวบงชี้ รายละเอียด 

สถาบัน องคประกอบที่ 2
การวิจัย 

2.1 ระบบและกลไกการ
บริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองาน
สรางสรรค 

- มีการพัฒนาสมรรถนะอาจารย
และนักวิจัย มีการสรางขวัญและ
กําลังใจตลอดจนยกยองอาจารย
และนักวิจยัท่ีมีผลงานวิจัยและ
งานสรางสรรคดีเดน 

  2.3 ผลงานทางวิชาการ
ของอาจารยประจําและ
นักวิจัย 

- การเผยแพรและนําไปใช
ประโยชนทั้งเชิงวิชาการและการ
แขงขันของประเทศ 

 องคประกอบที่ 3 
การบริการวิชาการ 

3.1 การบริการวิชาการ
แกสังคม 

- สถาบันสามารถสรางเครือขาย
ความรวมมือกับหนวยงาน
ภายนอกในการพัฒนาชุมชนหรือ
องคการเปาหมาย 

- ทุกคณะมีสวนรวมในการ
ดําเนินการตามแผนบริการทาง
วิชาการแกสังคมของสถาบัน โดย
มีจํานวนอาจารยเขารวมไมนอย
กวารอยละ 5 ของอาจารย
ทั้งหมดของสถาบัน ทั้งนี้ตองมี
อาจารยมาจากทุกคณะ 

 องคประกอบที่ 5 
การบริหารจัดการ 

5.1 การบริหารของ
สถาบันเพื่อการกํากับ
ติดตามผลลัพธตามพันธ
กิจ กลุมสถาบันและ
เอกลักษณของสถาบัน 

- การกํากับติดตามผลการ
ดําเนินงานตามแผนการบริหาร
และแผนพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุน 

 

 จากตารางท่ี 3 พบวาการประกันคุณภาพการศึกษาภายในที่เกี่ยวของกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมอียูในทุกระดับของการประเมิน ตั้งแตระดับหลักสูตรจนกระทั่งถึงระดับสถาบัน โดย

ในระดับหลักสูตรมี 3 องคประกอบหลักที่เก่ียวของ ไดแกองคประกอบท่ี 3 นักศึกษา มี 1 ตัวบงชี้ 

องคประกอบท่ี 4 อาจารย มี 3 ตัวบงชี้ และองคประกอบที่ 5 หลักสูตร การเรียนการสอน การ

ประเมินผูเรียน มี 1 ตัวบงชี้ ในระดับคณะ มี 4 องคประกอบหลัก ไดแก องคประกอบที่ 1 การผลิต
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บัณฑิต มี 3 ตัวบงชี้ องคประกอบที่ 2 การวิจัย มี 3 ตัวบงชี้ องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการ มี 

1 ตัวบงชี้ และองคประกอบที่ 5 การบริหารจัดการ มี 1 ตัวบงชี้ และระดับสถาบัน มี 4 องคประกอบ

หลัก ไดแก องคประกอบที่ 1 การผลิตบัณฑิต 2 ตัวบงชี้ องคประกอบที่ 2 การวิจัย มี 2 ตัวบงชี้ 

องคประกอบท่ี 3 การบริการวิชาการ มี 1 ตัวบงชี้  และการบริหารจัดการมี 1 ตัวบงชี้  จาก

องคประกอบและตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาที่เกี่ยวของกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษยท้ังหมดสามารถแสดงความสัมพันธไดตามภาพที่ 11 

 

 

 
 

ภาพที่ 11 แสดงองคประกอบและตัวบงชี้การประกันคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษาทั้ง 3 ระดับ 

 

 หากพิจารณาสัดสวนของตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับประเด็นทรัพยากรมนุษยเทียบกับตัว

บงชี้ทั้งหมดพบวา มีตัวบงชี้ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยในทุกระดับ 19 ตัวบงชี้ จากตัวบงชี้

ทั้งหมด 40 ตัวบงชี้หรือคิดเปนรอยละ 47.5 ของตัวบงชี้ทั้งหมด นอกจากนั้นประเด็นการประเมิน

มาตรฐานการประกันคุณภาพที่สําคัญที่ปรากฏอยูทั้ง 3 ระดับคือจํานวนและสัดสวนอาจารยที่มี

คุณวุฒิระดับปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการ การตีพิมพผลงานทางวิชาการ และแผนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ดังนั้นหากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ก็จะสามารถยกระดับผลการประเมินตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในและคุณภาพของมหาวิทยาลัยไดเปนอยางด ี
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 จากบริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและแนวทางการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา จะเห็นไดวาการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา

จะใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก สังเกตไดจากจํานวนองคประกอบและ

ตัวบงชี้ ซึ่งมีสัดสวนถึงรอยละ 47.5 ของตัวบงชี้ทั้งหมดที่มีความสัมพันธกับทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัย ดังนั้นหากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แหงซึ่งมีวิทยาเขตรวมกันทั้งหมด 36 

วิทยาเขตตั้งอยูในทุกภาคของประเทศและจัดไดวาเปนเครือขายทางการศึกษาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีที่ครอบคลุมทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ สามารถสรางความรวมมือกันในการจัดทํารูปแบบ

กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกับบริบทและพันธกิจของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลก็จะสามารถสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาไดเปนอยางดี 

ผูวิจัยจึงใหความสําคัญกับการนําเกณฑประเมินการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา

ไปบูรณาการเขากับรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเพ่ือเพ่ิม

คะแนนการประกันคุณภาพและยกระดับคุณภาพการศึกษาใหสูงข้ึน 

5. ทฤษฎีเกมและการเลือกกลยุทธ 
 องคการตางๆ สรางกลยุทธขึ้นสําหรับใชในการแขงขันเพื่อใหไดชัยชนะอยางแมนยําใน

อนาคต (Kearns, 2010: 1) ใชกลยุทธที่สรางข้ึนเปนเครื่องมือในการสรางความไดเปรียบเหนือคูแขง 

(Hitt, Ireland, and Hoskisson, 2007; Armstrong, 2006; Thompson and Strickland, 2003; 

Noe et al., 2012) นอกจากนั้นองคการตางๆ สามารถสรางและเลือกใชกลยุทธใหเหมาะกับ

สภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในองคการ (Mello, 2006) ดังนั้นเมื่อมีการแขงขันเกิดข้ึน 

องคการตางๆ สามารถสรางและเลือกใชกลยุทธเพื่อสรางความไดเปรียบใหแกตนเองหรือปองกัน

ตนเองจากการดําเนินการของคูตอสู (McDonald, 2004; พฤทธสรรค สุทธิไชยเมธี, 2554) ซึ่งถือได

วาเปนพ้ืนฐานสําคัญของทฤษฎีเกม 

 5.1 พัฒนาการของทฤษฎีเกม 

 ทฤษฎีเกม (Game Theory) เปนการศึกษาเก่ียวกับการตัดสินใจเลือกกลยุทธอยางมี

เหตุผลของผู เลนหรือผูตัดสินใจ ภายใตกลยุทธตางๆ ท่ีมีอยู โดยการเลือกกลยุทธนั้นเปนการ

ตอบสนองตอการเลือกกลยุทธของผูเลนรายอ่ืน (Rogers, 2004; McCain, 2010) ทฤษฎีเกมสามารถ

ใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหการแขงขันในเชิงเศรษฐศาสตร และวิเคราะหความขัดแยงทาง

การเมือง โดยเครื่องมือนี้ไดรับการพัฒนาจากนักคณิตศาสตรและนักเศรษฐศาสตรในชวงศตวรรษท่ี

ผานมา (Geçkil and Anderson, 2010: 1) เปนการอาศัยการวิเคราะหทางคณิตศาสตรชั้นลึก

โดยเฉพาะอยางยิ่งทฤษฎีเซต (Set Theory) (McCain, 2009) 

 ในยุคแรกของการพัฒนาทฤษฎีเกมจะไดรับอิทธิพลจากแนวคิดและทฤษฎีทาง

เศรษฐศาสตรจากยุคนีโอคลาสสิก โดยมีสมมุติฐานที่วา “ความเปนอยูของมนุษยขึ้นอยูกับการเลือก

เชิงเศรษฐศาสตรอยางเปนเหตุเปนผลของพวกเขา” (McCain, 2010) นักคณิตศาสตรและนัก

เศรษฐศาสตรที่ไดรับการยกยองใหเปนผูริเริ่มทฤษฎีเกมคือ John von Neumann และ Oskar 
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Morgenstern โดยทั้ง 2 คนไดพิมพหนังสือชื่อ “Theory of Games and Economic Behavior” 

ในป 1944 (Geçkil and Anderson, 2010) ซึ่งไดอธิบายถึงเกมแหงกลยุทธ หลักการทั่วไปของการ

แบงประเภท แนวคิดเกี่ยวกับเกม เกมของผูเลนสองคนที่มีผลรวมเปนศูนย (Zero-Sum, Two-

Person Game) ผูเลนมากกวาสองคนที่มีผลรวมเปนศูนย และกรณีผลรวมไมเปนศูนย (Non-Zero-

Sum Game) (von Neumann and Morgenstern, 2004) 

 ทฤษฎี เกมตามแนวคิดของ von Neumann และ Morgenstern จะยัง ไม ได

พิจารณาถึงกรณีเกิดความรวมมือระหวางกันผูเลนเกม ตอมาในป 1950 John Nash ไดเสนอแนวคิด

เก่ียวกับดุลยภาพของผูเลนมากกวา 2 คน (n-Person) และผลรวมไมคงที่ (Nonconstant-Sum 

Game) หรือท่ีรูจักกันในชื่อ Nash’s Equilibrium (McCain, 2009) หรือกลยุทธแบบ Win-Win 

(Grazer and Howard, 2001) โดยมีตัวอยางการไดผลลัพธที่ดีกวาหากเกิดความรวมมือกันของ

ผูตองขังหรือ Prisoners’ Dilemma (Rogers E. W., 2001) 

 5.2 ขอกําหนดเกี่ยวกับทฤษฎีเกม 

 ธรรมชาติของรูปแบบเชิงทฤษฎีของเกมจะตองมีกฎหรือกติกาเชนเดียวกับเกมการ

แขงขันอ่ืนๆ ดังนี ้(Tzu, 2010: 16) 

 5.2.1 ผูเลน (Player) คือผูที่ตัดสินใจอยางเปนเหตุเปนผลวาจะใชกลยุทธหรือการ

ดําเนินการใดๆ ในการเลนเกมหรือการแขงขัน 

 5.2.2 สารสนเทศ (Information) คือความรูเก่ียวกับเกมที่ผูเลนมีอยู เชน ทราบถึง

จํานวนของผูเลน กลยุทธตางๆ ของแตละฝาย ผลลัพธ (Payoff) ที่จะเกิดขึ้นกับแตละฝาย รวมถึง

ลําดับของการเลนเกม โดยสารสนเทศสามารถแบงเปนมีขอมูลสมบูรณและขอมูลไมสมบูรณ (Perfect 

and Imperfect Information) 

 5.2.3 กลยุทธและการดําเนินการ (Strategies and Actions) ผูเลนแตละคนจะมีชุด

ของวิธีการดําเนินการตางๆ รวมไปถึงกลยุทธ โดยผูเลนจะกําหนดกลยุทธบทฐานของสารสนเทศท่ีมี 

 5.2.4 ผลลัพธ (Payoff) คือสิ่งที่ผูเลนจะไดรับเม่ือสิ้นสุดเกมหรือการแขงขัน ซึ่ง

ผลลัพธดังกลาวจะขึ้นอยูกับการดําเนินการของผูเลนแตละฝาย 

 5.3 ชนิดและประเภทของทฤษฎีเกม 

 ทฤษฎีเกมสามารถนําไปประยุกตใชกับการแกปญหาไดหลากหลายรูปแบบไดแก 

การแขงขันที่มีผูแขงขัน 2 ฝาย หรือมากกวา 2 ฝาย การมีความรวมมือและไมรวมมือ (McCain, 

2010) โดยลักษณะของเกมจะแตกตางกันไปตามวัตถุประสงคของการแขงขัน สามารถจําแนกเกมได

ตามจํานวนผูเลน ขอมูล ผลลัพธ และลักษณะของความรวมมือไดดังตอไปนี้ (Tzu, 2010) 

 5.3.1 จําแนกตามจํานวนผูเลน ในที่นี้จะแบงออกเปน เกมที่มีผูเลน 2 ฝาย และเกม

ที่มีผูเลนตั้งแต 2 ฝายขึ้นไป หรือ n-Player Game เชนมีผูเลน 3 คน 4 คน และ n คน เปนตน 

 5.3.2 จําแนกตามผลลัพธ จะแบงเปน ผลรวมเปนศูนย (Zero-Sum Game) เมื่อผู

เลนรายหนึ่งเปนฝายได อีกฝายหนึ่งจะเปนฝายเสีย และเมื่อนําผลลัพธของฝายที่ชนะรวมกับผลลัพธ
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ของฝายที่เสีย (von Neumann & Morgenstern, 2004) เชน ผูชนะไดรับเงินจากฝายที่แพจํานวน 15 

บาท ผลลัพธของฝายที่ชนะจะเปน 15 สวนผลลัพธของฝายแพจะเปน -15 เมื่อนําผลลัพธของทั้ง 2 

ฝายมารวมกันจะกลายเปน 0 (15 + (-15) = 0) เกมที่ผลรวมเปนศูนยสามารถเรียกไดวาเปนเกมผลรวม

คงที่ (Constant-Sum Game) และกรณผีลรวมไมเปนศูนย (Non-Zero-Sum Game: NZS) ในกรณีนี้

ผูเลนทั้งหมดอาจจะเปนไดทั้งผูชนะและผูแพดวยกันก็ได ซึ่งสามารถพบไดในการแขงขันทางธุรกิจทั่วไป 

 5.3.3 จําแนกตามจํานวนครั้งของการเลน จะแบงเปน เกมที่เลนเพียงรอบเดียว 

(Static Game) เชน Prisoners’ Dilemma และเกมที่มีการเลนหลายรอบ (Dynamic Game) หรือ

การเลนซ้ําไปซ้ํามา (Repeated Game) ซึ่งผูเลนสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือกลยุทธของตนไดเมื่อ

ทราบถึงวิธีการของผูเลนรายอ่ืน (Tzu, 2010) เชนการขายสนิคา ผูขายสามารถเปลี่ยนแปลงราคาขาย

เมื่อเปรียบเทียบกับคูแขงได 

 5.3.4 จําแนกตามความรวมมือของผูเลน โดยธรรมชาติแลวเกมตางๆ สามารถเปนได

เกมที่มีความรวมมือ (Cooperative Game) และเกมที่ไมมีความรวมมือกัน (Non-Cooperative 

Game) โดยเกมที่มีความรวมมือจะมีขอตกลงหรือพันธะสัญญาหรือการคุกคามที่เชื่อมโยงและยอมรับ

รวมกัน แตหากผูเลนไมมีการรวมมือหรือตอรองกันจะเรียกวาเปนที่ไมมีความรวมมือกัน 

 5.4 ทฤษฎีเกมกับการเลือกกลยุทธ 

 การเลือกใชกลยุทธของผูเลนแตละฝายจะสงผลกับผลลัพธเมื่อสิ้นสุดการแขงขัน และ

สามารถแสดงผลลัพธของการแขงขันในรูปแบบปกติ (Normal Form) หรือตารางผลลัพธ (Payoff 

Matrix) ดังตัวอยางในตารางที่ 4 และรูปแบบรายละเอียด (Extensive Form) ซึ่งเปนการแสดงการ

ตัดสินใจในรูปแขนงการตัดสินใจ (Decision Tree) ดังภาพที่ 12 (McCain, 2010; Tzu, 2010) 

ตารางที่ 4 ตัวอยางผลลัพธของผูเลน 1 และผูเลน 2 
 

กลยุทธที่สามารถเลือกได 
ผูเลน 2 

กลยุทธ X กลยุทธ Y 

ผูเลน 1 
กลยุทธ X (2,8) (10,5) 
กลยุทธ Y (5,10) (3,3) 

ที่มา: Sun Tzu, “Strategy and Game Theory Concepts,” in Applied Game Theory and 

Strategic Behavior, ed. Ilhan Kubilay Geçkil, and Patrick L. Anderson (Boca Raton: 

Chapman and Hall/CRC, 2010), 15 

 

 จากตารางที่ 4 แสดงการแขงขันของผูเลน 2 ฝาย และทัง้ 2 ฝายนั้น สามารถเลือกใช

กลยุทธในการแขงขันได 2 กลยุทธ คือกลยุทธ X และ Y เมื่อผูเลน 1 และ 2  เลือกใชกลยุทธ X 

เชนเดียวกัน ผลลัพธที่ผูเลน 1 จะไดคือ 2 บาทและผลลัพธที่ผูเลน 2 จะไดคือ 8 บาท หากผูเลน 1 

และผูเลน 2 เลือกใชกลยุทธ Y เปนกลยุทธเดียวกัน ผลลัพธที่ผูเลน 1 จะไดคือ 3 บาทและผลลัพธที่ผู
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เลน 2 จะไดคือ 3 บาท ในกรณีเลือกกลยุทธตางกัน หากผูเลน 1 เลือกใชกลยุทธ X แตผูเลน 2 

เลือกใชกลยุทธ Y ผลลัพธที่ผูเลน 1 จะไดคือ 10 บาทและผลลัพธที่ผูเลน 2 จะไดคือ 5 บาท หากผู

เลน 1 เลือกใชกลยุทธ Y แตผูเลน 2 เลือกใชกลยุทธ X ผลลัพธที่ผูเลน 1 จะไดคือ 5 บาทและผลลัพธ

ที่ผูเลน 2 จะไดคือ 10 บาท นอกจากนั้นสามารถนําตารางผลลัพธนี้ไปสรางเปนแขนงการตัดสินใจ ซึ่ง

เปนการแสดงลําดับข้ันของการตัดสินใจและผลตอบแทนจากการเลือกใชกลยุทธแตละกลยุทธของผู

เลนตางๆ ซึ่งจะสอดคลองกับตารางผลตอบแทน ดังภาพที่ 12 

 

 
 

ภาพที่ 12 แสดงตัวอยางแขนงการตัดสินใจสําหรับผูเลน 1 และ ผูเลน 2 

ที่มา: Sun Tzu, “Strategy and Game Theory Concepts,” in Applied Game Theory and 

Strategic Behavior, ed. Ilhan Kubilay Geçkil, and Patrick L. Anderson (Boca Raton: 

Chapman and Hall/CRC, 2010), 16 

 

 การตัดสินใจเลือกใชกลยุทธของผูเลนฝายหนึ่งจะกระทบกับการตัดสินใจใชกลยุทธ

หรือการตอบสนองของผูเลนที่เหลือ (Tzu, 2010: 14) ซึ่งการตัดสินใจเลือกใชกลยุทธของผูเลนแตละ

รายข้ึนอยูกับผลลัพธทีด่ีที่สุดทีฝ่ายตนจะไดรับหลังจบเกมการแขงขัน (เจนจบ วีระพานิชเจริญ, 2548: 

31) โดยแนวทางในการตัดสินใจจะพิจารณาจากความโดดเดนของกลยุทธนั้น โดย Tzu (2010) ได

แบงกลยุทธออกเปน กลยุทธเดน (Dominant Strategy) และกลยุทธดอย (Dominated Strategy) 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ (Tzu, 2010: 19-21) 

 5.4.1 กลยุทธเดน หมายถึงกลยุทธใดกลยุทธหนึ่งท่ีทําใหผูเลนไดรับตอบแทนสูงสุด

เทาที่จะเปนไปได ไมวาผูเลนรายอื่นจะดําเนินการอยางไรก็ตาม และเปนเหตุใหเลือกใชกลยุทธนั้น 

(McCain, 2010: 53) จากตารางที่ 5 หากผูเลน 2 ใชกลยุทธ X จะไดผลลัพธเทากับ 8 บาท เมื่อผูเลน 

1 ใชกลยุทธ X และจะไดผลลัพธเทากับ 10 บาท เม่ือผูเลน 1 ใชกลยุทธ Y กรณีตอมาหากผูเลน 2 ใช
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กลยุทธ Y จะไดผลลัพธเทากับ 5 บาท เมื่อผูเลน 1 ใชกลยุทธ X และจะไดผลลัพธเทากับ 3 บาท เมื่อ

ผูเลน 1 ใชกลยุทธ Y จะพบวากลยุทธที่โดดเดนที่สุดของผูเลน 2 คือกลยุทธ X เนื่องจากไมวาผูเลน 1 

จะใชกลยุทธ X หรือ กลยุทธ Y ผลตอบแทนที่เกิดจากการเลือกใชกลยุทธ X จะสูงกวาผลตอบแทนที่

ไดหากผูเลน 2 เลือกใชกลยุทธ Y ดังนั้นผูเลน 2 ควรเลือกใชกลยุทธ X ซึ่งเปนกลยุทธที่โดดเดนที่สุด

ในการแขงขันของตน 

 5.4.2 กลยุทธดอย คือกลยุทธที่ใหผลตอบแทนดอยกวากลยุทธอื่นที่ผูเลนสามารถ

เลือกใชได ในการแขงขันผูเลนที่มีเหตุผล (Rational Player) จะเลือกใชกลยุทธเดนและพยายาม

หลีกเลี่ยงกลยุทธดอย จากตัวอยางในตารางที่ 5 กลยุทธดอยของผูเลน 2 คือกลยุทธ Y สวนผูเลน 1 

ไมมีทั้งกลยุทธเดนและกลยุทธดอย 

 การหาผลเฉลยของเกม (Solution of Game) สามารถหาไดจากดุลยภาพของเกม 

(An Equilibrium of Game) ซึ่งหมายถึงผลลัพธที่แนนอนภายหลังจากจบเกมการแขงขัน จากตาราง

ที่ 5 พบวาผูเลน 2 จะใชกลยุทธ X เสมอเนื่องจากเปนกลยุทธเดนของตน ผลตอบแทนที่ดีที่สุดของผู

เลน 1 คือ 5 บาทเม่ือเลือกใชกลยุทธ Y ดังนั้นกลยุทธดุลยภาพของผูเลนในเกมคือ กลยุทธ Y สําหรับ

ผูเลน 1 และกลยุทธ X สําหรับผูเลน 2 และดุลยภาพของเกมคือ (Y, X) = (5, 10) หรือผูเลน 1 ได 5 

บาท และผูเลน 2 ได 10 บาท และผลเฉลยของเกมนี้จะเปนสิ่งท่ีใชเลือกกลยุทธอยางเปนเหตุเปนผล 

(McCain, 2010: 54) 

 จากตัวอยางในตารางท่ี 5 และภาพที่ 12 จะเปนกรณีเกมที่ไมมีความรวมมือระหวาง

ผูเลน โดยผูเลนแตละรายจะเลือกใชกลยุทธที่สรางความไดเปรียบสูงสุดใหแกตนเอง แตในบางกรณี

หากมีความรวมมือระหวางกันจะทําใหเกิดผลลัพธที่ดีกวาแกทั้ง 2 ฝาย เชนภาวะลําบากใจของนักโทษ 

(Prisoners’ Dilemma) หากทั้ง 2 คนรับสารภาพ จะไดรับโทษคนละ 10 ป หากอีกคนหนึ่งรับ

สารภาพ แตอีกคนปฏิเสธ คนที่รับสารภาพจะไดรับอิสรภาพ สวนคนที่ปฏิเสธจะไดรับโทษ 20 ป แต

ถาทั้ง 2 คนปฏิเสธ ทั้ง 2 จะไดรับโทษคนละ 1 ป ดังตารางที่ 5 (McCain, 2010: 37) 

ตารางที่ 5 แสดงการรับโทษของนักโทษกับการรับสารภาพ 
 

กลยุทธที่สามารถเลือกได 
นักโทษ 2 

รับสารภาพ ปฏิเสธ 

นักโทษ 1 
รับสารภาพ 10,10 0,20 

ปฏิเสธ 20,0 1,1 
ที่ ม า : Roger A. McCain, Game Theory: A Nontechnical Introduction to the Analysis 

of Strategy, (Hackensack: World Scientific Publishing, 2010), 37  

 

 จากตารางที่ 5 กลยุทธเดนของนักโทษทั้ง 2 คน หากทั้ง 2 คน ไมสามารถติดตอกัน

หรือปรึกษากันไดคือการรับสารภาพ และเมื่อทั้ง 2 เลือกใชกลยุทธเดนคือการรับสารภาพพรอมกันจึง



46 
 

 

ทําใหทั้งคูตองรับโทษคนละ 10 ป แตถาทั้ง 2 คน สามารถปรึกษาหรือรวมมือกันได ท้ัง 2 คนจะไดรับ

โทษเพียงคนละ 1 ปเทานั้น ซึ่งเปนผลลัพธท่ีดีกวาสําหรับทั้ง 2 คน หรือเปนผลเฉลยเชิงความรวมมือ 

(Cooperative Solution) (McCain, 2010: 54) 

 จากแนวทางการเลือกกลยุทธดวยทฤษฎีเกมสามารถนํามาประยุกตใชกับการเลือก

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแตละแหงสามารถ

เลือกใชกลยุทธดานการจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางอิสระ และการเลือกใชกลยุทธดานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยต างๆ จะสงผลกับคะแนนรวมของการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา ซึ่งสามารถจัดวาเปนผลลัพธ (Payoff) ตามแนวทางทฤษฎีเกม นอกจากนั้น

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสามารถสรางความรวมมือระหวางกันได ทําใหคะแนนการประกัน

คุณภาพปรับสูงข้ึนได จึงเปนที่มาของการนําทฤษฎีเกมมาใชเปนเครื่องมือในการคัดเลือกกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลของการวิจัยในครั้งนี ้

6. เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 
 6.1 การวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

 การวิจัยอนาคตแบบ EDFR มาจากวิธีการวิจัยท่ีชื่อ Ethnographic Delphi Futures 

Research ซึ่งเปนการผสมผสานวิธีการวิจัยอนาคต 2 วิธีเขาดวยกัน ไดแก เทคนิคการวิจัยอนาคต

แบบ EFR (Ethnographic Futures Research) และเทคนิคเดลฟาย (Delphi) ซึ่งมีความยืดหยุนใน

ระเบียบวิธีวิจัย และสามารถประยุกตใชกับปญหาและวัตถุประสงคงานวิจัยที่หลากหลาย (ดวงนภา 

มกรานุรักษ, 2554; ธีระวัฒน จันทึก, 2556) 

 6.2 ขั้นตอนการทําวิจัยแบบ EDFR 

 การวิจัยดวยเทคนิค EDFR มีขั้นตอนสําคัญตางๆซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ (ดวงนภา 

มกรานุรักษ, 2554) 

 6.2.1 ขั้นตอนการกําหนดและเตรียมกลุมผูเชี่ยวชาญ ผูเชี่ยวชาญมีความสัมพันธกับ

ความนาเชื่อถือของผลการวิจัย เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญเห็นความสําคัญของการวิจัยและสามารถใหเวลากับ

การวิจัยไดอยางเต็มที่ ผูวิจัยจึงตองติดตอผูเชี่ยวชาญเปนการสวนตัวลวงหนา โดยใชเทคนิคการ

สัมภาษณเชิงลึก (In-Depth interview) เพ่ืออธิบายวัตถุประสงคและจุดมุงหมายรวมไปถึงขั้นตอน

ตางๆ และเวลาโดยประมาณท่ีตองใชในการวิจัย เมื่อทําความเขาใจกับผูเชี่ยวชาญเปนที่เรียบรอยจึง

กําหนดวันและเวลาสําหรับการสัมภาษณ การเตรียมผูเชี่ยวชาญเปดโอกาสใหผูเชี่ยวชาญเตรียมตัว 

เตรียมขอมูล จัดระบบความคิดและขอมูลลวงหนา ชวยใหไดขอมูลที่นาเชื่อถือมากขึ้น 

 ในท่ีนี้ผู เชี่ยวชาญคือผูท่ีมีความรู ความสามารถ มีประสบการณในเรื่องที่ศึกษา

สามารถมองหรือคาดการณอนาคตไดถูกตองและชัดเจนมากกวาบุคคลทั่วไป กลุมผูเชี่ยวชาญ

ประกอบดวยผูบริหาร หัวหนางาน และนักวิชาการที่มีความรูเรื่องนั้นเปนอยางดี โดยจะเลือก
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ผูเชี่ยวชาญแบบเจาะจง (Purposive sampling) ย่ิงมีจํานวนผูเชี่ยวชาญมากคาความคาดเคล่ือนก็จะ

ลดลงดังตารางที่ 6 

ตารางที่ 6 แสดงจํานวนผูเชี่ยวชาญและความคาดเคลื่อน 
 

จํานวนผูเชี่ยวชาญ ความคาดเคลื่อน ความคาดเคลื่อนลดลง 
1 – 5 1.20 – 0.70 0.50 
5 – 9 0.70 – 0.58 0.12 
9 – 13 0.58 – 0.54 0.04 
13 – 17 0.54 – 0.50 0.04 
17 – 21 0.50 – 0.48 0.02 
21 – 25 0.48 – 0.46 0.02 
25 – 29 0.46 – 0.44 0.02 

ที่มา: ดวงนภา มกรานุรักษ, “อนาคตภาพการอาชีวศึกษาไทยในทศวรรษหนา (พ.ศ. 2554-2564)” 

(วิทยานิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. มหาวิทยาลัยขอนแกน, 2554), 33 

 

 6.2.2 ขั้นตอนการสัมภาษณ (EDFR รอบที่ 1) ผูวิจัยสามารถเลือกรูปแบบการ

สัมภาษณที่จะตอบสนองตอจุดมุงหมาย เวลา งบประมาณ และสถานการณการวิจัยได ซึ่งเปนการ

เลือกสัมภาษณเฉพาะรูปแบบที่ผูเชี่ยวชาญคาดวานาจะเปนไปไดมากที่สุด และในระหวางการ

สัมภาษณผูสัมภาษณจะตองทบทวนคําถามและมุมมองกับผูถูกสัมภาษณเพ่ือความเขาใจที่ถูกตอง 

 6.2.3 ขั้นตอนการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล นําขอมูลจากการสัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญทั้งหมดมาวิเคราะหและสังเคราะหเพ่ือสรางเครื่องมือสําหรับทําเดลฟาย 

 6.2.4 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ (แบบสอบถาม) ภาษาที่ใชในแบบสอบถามจะตอง

สั่น กะทัดรัด และเขาใจงาย แตจะตองคงความหมายเดิมของผูเชี่ยวชาญไวใหไดมากที่สุด 

 6.2.5 ขั้นตอนการทําเดลฟาย (EDFR รอบที่ 2 และรอบตอๆ ไป) โดยจํานวนรอบนั้น

จะขึ้นอยูกับจุดมุงหมาย งบประมาณและเวลา โดยพิจารณาจากความเปนเอกพันธ (Consensus) 

ของผูเชี่ยวชาญเปนหลัก 

 6.2.6 ขั้นตอนการเขียนรูปแบบ หากผูวิจัยตองการย้ํารูปแบบที่เปนไปไดคอนขางสูง 

ก็อาจกําหนดคามัธยฐาน ในระดับมาก โดยพิจารณาจากคา Interquartile range (Q3 – Q1) ไมเกิน 

1.5 หรือไมเกิน 1 (ในกรณีแบบสอบถามเปนมาตรวัดแบบ rating scale 5 ระดับ) 

 การพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนการวิจัยเพื่อศึกษา

องคประกอบของรูปแบบที่เหมาะสมของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลวาควรมีองคประกอบและ
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รูปแบบอยางไร ผูวิจัยจึงใชเทคนิคการวิจัยแบบ EDFR เพ่ือสัมภาษณผูเชี่ยวชาญที่ใหความเห็น

เก่ียวกับรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสม 

 จากแนวคิด ทฤษฎีที่ไดศึกษามาขางตนผูวิจัยไดนํามาสรุปประเด็นที่นําไปสูการ

พัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 สรุปประเด็นที่นําไปสูการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 

แนวคิดทฤษฎีที่นํามาใชในการวิจัย ผูเสนอแนวคิด 
ปจจัยนําเขา สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) 

อรสา ภาววิมล (2552) 
Hitt, Ireland and Hoskisson (2007) 
Segers and Dochy (1996) 
Lado and Wilson (1994) 

กระบวนการ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) 
อรสา ภาววิมล (2552) 
Hitt, Ireland and Hoskisson (2007) 
Segers and Dochy (1996)Lado and 
Wilson (1994) 

ผลลัพธ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) 
อรสา ภาววิมล (2552) 
Hitt, Ireland and Hoskisson (2007) 
Segers and Dochy (1996) 
Lado and Wilson (1994) 

เครอืขาย สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) 
Amin, Wan Ismail, Abdul Rasid, and 
Selemani (2014) 
Segers and Dochy (1996) 

ความคิดสรางสรรค Lochan Dhar (2015) 
Sleuwaegen and Boiardi (2014) 
Mumford, Hester, and Robledo (2012) 
Runco (2012) 
Petrescu and Simmons (2008) 
Lee, Rho, Kim, and Ju Jun (2007) 
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ตารางที่ 7 สรุปประเด็นที่นําไปสูการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย (ตอ) 
 

แนวคิดทฤษฎีที่นํามาใชในการวิจัย ผูเสนอแนวคิด 
นวัตกรรม สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) 

อรสา ภาววิมล (2552) 
Allen, Adomdza and Meyer (2015) 
Lochan Dhar (2015) 
Sleuwaegen and Boiardi (2014) 
Chang, Gong and Shum (2011) 
Weerawardena and Mavondo (2011) 
Chen and Huang (2009) 
Dyer, Gregersen, and Christensen (2009) 
Wang and Zang (2005) 
Lau and Ngo (2004) 

มาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
 

การประกันคุณภาพ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) 
อรสา ภาววิมล (2552) 
นิรันดร นิติสุข, ประพัฒนศรี พันธศรี, บรรจง  
จงรัก, พรพิมล พิมพแกว และวนุชชิดา สุภัควนิช 
(2549) 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
Juran (1999) 
Segers and Dochy (1996) 
 

ความไดเปรียบในการแขงขันและการจัดการ
เชิงกลยุทธ 

Noe et al. (2012) 
Weerawardena and Mavondo, 2011) 
Belcourt and McBey (2010) 
Chen and Huang (2009) 
Hitt, Ireland, and Hoskisson, 2007) 
Armstrong (2006) 
Christensen (2006) 
Mello (2006) 
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ตารางที่ 7 สรุปประเด็นที่นําไปสูการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย (ตอ) 
 

แนวคิดทฤษฎีที่นํามาใชในการวิจัย ผูเสนอแนวคิด 
ความไดเปรียบในการแขงขันและการจัดการ
เชิงกลยุทธ 

Karami, Analoui, and Cusworth, 2004) 
Thompson and Strickland (2003) 
Barney and Wright (1998) 
Huselid, Jackson, and Schuler, 1997) 
Delaney and Huselid, 1996) 
Miller and Dess (1996) 
Lado and Wilson (1994) 
Huselid, 1993) 
Ulrich (1987, 1992) 
 

แนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษย วัชระ เวชประสิทธิ์ (2557) 
วชัรพงษ อินทรวงศ (2552) 
Lochan Dhar (2015) 
Noe et al. (2012) 
Chang, Gong and Shum (2011) 
Armstrong (2006) 
Christensen (2006) 
Lau and Ngo (2004) 
De Cenzo and Robbin (1996) 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ Allen, Adomdza and Meyer (2015) 
De Cenzo and Robbin (1996) 
Barney and Wright (1998) 
Noe et al. (2012) 
Weerawardena and Mavondo, 2011) 
Belcourt and McBey (2010) 
Chen and Huang (2009) 
Hitt, Ireland, and Hoskisson, 2007) 
Armstrong (2006) 
Christensen (2006) 
Mello (2006) 
Karami, Analoui, and Cusworth, 2004) 
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ตารางที่ 7 สรุปประเด็นที่นําไปสูการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย (ตอ) 
 

แนวคิดทฤษฎีที่นํามาใชในการวิจัย ผูเสนอแนวคิด 
การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (ตอ) Thompson and Strickland (2003) 

Huselid, Jackson, and Schuler, (1997) 
Delaney and Huselid, 1996) 
Miller and Dess (1996) 
Lado and Wilson (1994) 
Huselid, (1993) 
Ulrich (1987, 1992) 

ทฤษฎีเกม เจนจบ วีระพานิชเจริญ (2548) 
Lin,Tsai, and Wu (2014) 
Lozano et al. (2013) 
McCain (2010) 
Tzu (2010) 
McCain (2009) 
Roger (2004) 
Von Neumann and Morgenstern (2004) 
Rogers (2001) 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 วัชระ เวชประสิทธิ์ (2557) ไดศึกษาเรื่อง ตัวแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มี

ผลตอความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุและสรางตัวแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความ

ผูกพันและผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบ

ผสม ทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงปริมาณเก็บขอมูลจากพนักงานโรงแรมใน

ประเทศไทยจํานวน 500 คน โดยใชการสุมแบบหลายขั้น ใชแบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่น 0.985 

เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลพรอมทั้งวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติดวยคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง ดวยเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง

อิทธิพล การวิจัยเชิงปริมาณพบวา ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยไดแก การบริหารผลการปฏิบัติงาน มี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกความผูกพันของพนักงานสูงที่สุด รองลงมาคือ การออกแบบงาน การใหรางวัล

และผลประโยชน การสอนงาน ตามลําดับที่ระดับนัยสําคัญ .01 แตการฝกอบรมและการพัฒนาไมมี

อิทธิพลทางตรงกับความผูกพันของพนักงาน สวนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานสูงที่สุดคือ การบริหารผลการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ การสอน
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งาน การฝกอบรมและการพัฒนา ตามลําดับที่ระดับนัยสําคัญ .01 แตการออกแบบงาน การใหรางวัล

และผลประโยชนไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ที่กระทําผานความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงกวามีอิทธิพล

ทางตรงกับผลการปฏิบัติงาน และจากการวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานระดับบริหารและ

ระดับปฏิบัติการ พบวา กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง 5 ดาน มีอิทธิพลกับความผูกพันและ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

 ดวงนภา มกรานุรักษ (2554) ไดศึกษาเรื่อง อนาคตภาพการอาชีวศึกษาไทยในทศวรรษ

หนา (พ.ศ.2554-2564) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาอนาคตภาพการอาชีวศึกษาของประเทศไทยใน

ทศวรรษหนา (ตั้งแตปพ.ศ.2554 ถึงปพ.ศ. 2564) ในการวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

หรือ Ethnographic Delphi Futures Research สามารถสรุปผลการวิจัยไดวา อีก 10 ปขางหนา

การอาชีวศึกษาของไทยตองเผชิญกับแนวโนมสําคัญตางๆมากมาย ไมวาจะเปนกระแสโลกาภิวัฒน 

การแขงขันดานการคาระหวางประเทศ และเขตการคาเสรี และที่สําคัญที่สุดคือการเกิดขึ้นของ

ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ในปพ.ศ. 2558 นี้ สงผลใหเกิดการเคลื่อนยายแรงงาน

ภายในกลุมสมาชิกอยางเสรี ดังนั้นประเทศไทยจึงมีความจําเปนตองเตรียมคนใหพรอมดวยการ

อาชีวศึกษา รัฐบาลควรตระหนักและใหความสําคัญตอการอาชีวศึกษาอยางจริงจัง โดยกําหนดใหเปน

นโยบายแหงชาติ รวมไปถึงกําหนดบทบาทใหทุกหนวยงานที่เกี่ยวของรวมมือกันอยางตอเนื่องและ

จริงจัง ดานการจัดการเรียนการสอน ควรเนนทีก่ารปฏิบัติและรวมมือกับสถานประกอบการในการรับ

นักศึกษาเขาฝกงาน เปดใหโอกาสนักศึกษาไดสัมผัสกับอาชีพจริง มีการพัฒนาวางแผนการเรียนใน

ระบบทวิภาคีอยางถูกตอง เขาใจ ชัดเจนและจริงจัง ครูผูสอนมีความรู ทักษะ และประสบการณใน

วิชาที่สอนอยางลึกซึ่ง มีจรรยาบรรณและจิตวิญญาณความเปนครู สามารถถายทอดเรื่องยากใหเปน

เรื่องที่สามารถเขาใจไดงาย และที่สําคัญครูสามารถพัฒนาความรูและพัฒนาตนเองใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีอยางตอเนื่อง และเนื่องจากครูเปนอาชีพสําคัญในการสรางคนดังนั้นครู

ควรที่จะรักและภูมิใจในอาชีพและควรที่จะไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดีตามความสามารถ 

นอกจากนี้ผลการศึกษาแนวโนมการอาชีวศึกษาไทยภายใน 10 ปขางหนา ทั้ง 8 ดานควรมีแนวโนมใน

การพัฒนาดังนี้ 1) ดานคุณลักษณะผูสําเร็จการศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาจะตองเปนผูที่มีความสามารถ

ทางทักษะวิชาชีพ มีความรู ทักษะชีวิต นิสัยอุตสาหกรรม และทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 2) ดานการ

จัดการเรียนการสอน หลักสูตรตองสามารถตอบสนองความตองการของตลาดแรงงาน มีความ

หลากหลายทั้งในและนอกระบบ ระบบทวิภาคี การเทียบโอนประสบการณ และระบบทางไกล วิธีการ

เรียนการสอนตองมีความยืดหยุนตามเทคโนโลยี ผูเรียน สถานประกอบการ รวมไปถึงบริบทที่

เปลี่ยนแปลงไป 3) ดานครูผูสอน ผูสอนตองทราบศักยภาพของนักเรียนรายบุคคล มีประสบการณ 

วิชาชีพ เกงปฏิบัติ รูลักษณะงานและอาชีพในสาขาวิชาที่สอนอยางแทจริง สามารถผลิตตําราดวย

ตนเอง 4) ดานความรวมมือ ตองไดรับความรวมมือจากทุกหนวยงานที่เก่ียวของโดยเฉพาะกับสถาน

ประกอบการ รวมไปถึงการมีสวนรวมในระดับทองถิ่นและภูมิภาค 5) ดานมาตรฐาน ตองมีการจัดตั้ง
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สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพเพ่ือกําหนดมาตรฐานวิชาชีพที่จะเปนบันไดความกาวหนาในแตละสาขาอาชีพ

ใหมีความสอดคลองของคาจางและทักษะฝมือ 6) ดานการสนับสนุนของรัฐบาล รัฐตองใหความสําคัญ

การอาชีวศึกษาอยางจริงจังมีนโยบายที่แนนอนชัดเจน 7) ดานคานิยมในการเรียนอาชีวศึกษา 

สื่อมวลชน รัฐบาล สถานประกอบการตองรวมกันสรางและผลักดันใหเกิดคานิยมการเรียนอาชีวศึกษา 

8) ดานการบริหารจัดการ ตองมีความเปนอิสระและตองมีการจัดตั้งสถาบันอาชีวศึกษาในการผลิต

ระดับปริญญาตรีสายเทคโนโลยีหรือสายปฏิบัติการ ซึ่งจะเห็นไดวาทุกภาคสวนที่เก่ียวของตองมีความ

เชื่อมโยงและรวมมือกันในทุกดานอยางจริงจังอยางตอเนื่อง โดยจะสงผลใหอนาคตของการ

อาชีวศึกษาไทยเกิดการพัฒนากําลังแรงงานของชาติใหมีฝมือ คุณภาพ สามารถสนองตอบความ

ตองการของสถานประกอบการทั้งในและตางประเทศ สามารถแขงขันได แมจะมีการขยายเขตการคา

เสรีในระดับใดก็ตามและภาพของการอาชีวศึกษาไทยจะมีความชัดเจนและพึงประสงคไดไมเพียงแต

ในทศวรรษนี้เทานั้นแตจะเปนการปูพ้ืนฐานของการพัฒนา และยังกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

คุณภาพครอบครวั คุณภาพสังคม และคุณภาพของคนไทยทั้งประเทศ 

 วัชรพงษ อินทรวงศ (2552) ทําการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของวิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย

ตอผลการปฏิบัติงานบุคลากรสายผูสอนในสถาบันอุดมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค ไดแก 1) เพ่ือศึกษา

อิทธิพลของวิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดวิธีปฏิบัติที่ดีท่ีสุดที่มีตอผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายผูสอนในสถาบันอุดมศึกษา 2) เพ่ือศึกษารูปแบบการจัดกลุมของวิธีปฏิบัติดานทรัพยากร

มนุษยตามแนวคิดการจัดกลุมเพ่ือวัตถุประสงคเฉพาะ 3) เพ่ือพัฒนาตัวแบบการเชื่อมโยงระหวางการ

วิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานโดยผานปจจัย 4 ประการของกลองดําซึ่ง

ประกอบดวย ความสามารถ แรงจูงใจ โอกาสในการมีสวนรวมและความผูกพันตอองคการ 4) เพ่ือ

ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการและโครงสรางองคการ ที่มีตอวิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยใน

สถาบันอุดมศึกษา การวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหในระดับบุคคลซึ่งเปนบุคลากรสายผูสอนจาก

สถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนจํานวน 425 คน ผลการวิจัยพบวา วิธีปฏิบัติดานทรัพยากร

มนุษยตามแนวคิดวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

ผูสอนในสถาบันอุดมศึกษา สําหรับวิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือวัตถุประสงคเฉพาะสามารถแบง

ไดเปน 4 กลุม กลุมที่ 1 ประกอบดวย การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา กลุมที่ 2 ประกอบดวย 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบรางวัลตามผลงาน กลุมที่ 3 ประกอบดวย การออกแบบงาน การ

มีสวนรวมและการติดตอสื่อสาร และกลุมที่ 4 ประกอบดวย การเลื่อนขั้นจากภายใน ความมั่นคงใน

การทํางานและความเสมอภาค วิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน มีกระบวนการ

เชื่อมโยงโดยผานกลองดํา วิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยกลุมที่ 1 กลุมที่ 2 กลุมที่ 3 และกลุมที่ 4 มี

อิทธิพลทางตรงตอ ความสามารถแรงจูงใจ การมีสวนรวมและความผูกพันตอองคการ ตามลําดับ 

วัฒนธรรมองคการแบบคุณภาพโครงสรางองคการที่มีความเปนทางการและมีการมอบหมายอํานาจ

หนาที่ มีความสัมพันธเชิงบวกตอวิธีปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยทั้ง 4 กลุม นอกจากนั้นผูบริหาร
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สถาบันอุดมศึกษาจําเปนอยางยิ่งที่จะตองประยุกตใชทฤษฎีตางๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับ

สภาพปญหาและบริบทของสถาบันตามแนวคิดของทฤษฎีระบบและทฤษฎีตามสถานการณ 

 อรสา ภาววิมล (2552) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา

สําหรับสถาบันอุดมศึกษาไทยตามแนวคิดการจัดการความรู โดยใชการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (mixed 

method research) ประกอบดวย การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยก่ึงทดลอง

แบบหนึ่งกลุมทดสอบกอน-หลังการทดลอง มีวัตถุประสงค ไดแก 1) วิเคราะหระบบการประกัน

คุณภาพการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาไทย 2) วิเคราะหแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการจัดการ

ความรูดานการประกันคุณภาพ 3) พัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาสําหรับสถาบันอุดมศึกษา

ไทยตามแนวคิดการจัดการความรู กลุมตัวอยาง เปนสถาบันอุดมศึกษา 14 แหง ที่มีผลการประเมิน

คุณภาพภายนอกรอบสองระดับสถาบันในระดับดีมาก เก็บรวบรวมขอมูลระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาที่เปนแนวปฏิบัติที่ดีจากรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสอง รวมกับการสอบถาม

ผูบริหารระดับผูชวยอธิการบดีขึ้นไปและหัวหนาหนวยงานประกันคุณภาพของสถาบัน วิเคราะห

ขอมูลโดยวิธีวิเคราะหสาระและวิธีวิเคราะหทางสถิติ ผลการศึกษาพบวา ระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาที่เปนแนวปฏิบัติที่ดีประกอบดวย 1) องคประกอบของระบบไดแก ปจจัยนําเขาคือ 

ทรัพยากร (ผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน งบประมาณ อาคารสถานที่/วัสดุอุปกรณ/สิ่งสนับสนุนการเรียนรู) 

ขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี กระบวนการคือ การควบคุม การตรวจสอบและการประเมินคุณภาพ 

ผลผลิต คือ คุณภาพของบัณฑิต องคความรู/งานวิจัย/นวัตกรรม การบริการวิชาการและการอนุรักษ 

สืบทอด สรางและเผยแพรศิลปะและวัฒนธรรมท่ีมีความโดดเดนเปนหลักฐานของความสําเร็จ และ

ขอมูลปอนกลับ 2) ปจจัยสงเสริมสนับสนุนระบบประกันคุณภาพ ไดแก นโยบายกลยุทธ การบริหาร

จัดการและเครื่องมือที่ใช การศึกษาแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการจัดการความรูดานการประกัน

คุณภาพ เก็บรวบรวมขอมูลจากองคการที่ประสบความสําเร็จและมีแนวปฏิบัติท่ีดีของการจัดการ

ความรูดานการประกันคุณภาพทั้งในและตางประเทศ 11 แหง วิเคราะหขอมูลดวยวิธีวิเคราะหสาระ 

ผลการศึกษาพบวาการจัดการความรูดานการประกันคุณภาพที่ดีมี 8 ประการ คือ 1) บทบาทผูนํา 2) 

การใหความสําคัญกับ “คน” เปนศูนยกลางขับเคลื่อนภารกิจ 3) การสรางสิ่งแวดลอมท่ีเอ้ือตอการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนาความรู 4) การมีวงจรความรูอยางนอย 5 เรื่องไดแก ระบุ แสวงหา สราง 

แบงปนและประยุกตใหความรู 5) เครื่องมือจัดการความรูที่เหมาะสม 6) การมีกลยุทธการจัดการ

ความรูที่เชื่อมโยงกับเปาหมายขององคการ 7) มีการวัดผลและติดตามผลการจัดการความรูและ 8) มี

การสรางแรงจูงใจ การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาสําหรับสถาบันอุดมศึกษาไทยตาม

แนวคิดการจัดการความรูเปนการบูรณาการหลักการและกระบวนการจัดการความรูเขากับระบบ

ประกันคุณภาพการศึกษาที่เปนแนวปฏิบัติที่ดี มีหลักการเพ่ือใหเกิดกระบวนการเรียนรูที่ระดับบุคคล 

ใชความรูที่มีคุณภาพเปนพลังขับเคลื่อนการประกันคุณภาพมุงสูคุณภาพอยางยั่งยืน มีวัตถุประสงค

เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนบุคคลเรียนรูและพัฒนาสถาบันใหเปนองคการแหงการเรียนรูเพื่อ

การประกันคุณภาพ รวมทั้งสรางคุณคาใหกับผูเรียนและผูรับบริการ กลยุทธของระบบมุงเนนการ
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ออกแบบโครงสรางความรูที่สามารถตอบสนองเปาหมายของสถาบัน จัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการ

เรียนรูและพัฒนาความรู ระบบที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวย 1) ปจจัยนําเขาไดแก ทรัพยากรมนุษย 

(ผูนํา ผูปฏิบัติงานที่ใชความรูและทีมงานจัดการความรู) วัฒนธรรมองคการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2) กระบวนการ 3 ระดับ คือ ระดับกลยุทธ กลวิธี และปฏิบัติการ รวมถึงการประเมินผลและการสราง

แรงจูงใจ 3) ผลผลิต ไดแก บุคคลเรียนรูและองคการแหงการเรียนรูเพ่ือการประกันคุณภาพ 4) ขอมูล

ปอนกลับ ทดลองใชระบบในวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 3 เดือน 

ในมาตรฐานดานการบริการทางวิชาการ ผลการทดลองพบวากลุมทดลองมีความรู ทัศนคติ และ

ทักษะในการประกันคุณภาพการบริการทางวชิาการสูงข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สุกฤษฎิ์ ลิมโพธิ์ทอง (2550) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของ

องคกรธุรกิจการผลิตเครื่องไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส ในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษา

ผลกระทบของแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธตอการเขาออกของพนักงาน 2) 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ

กับการสูญเสียจากการผลิต ผานการเขาออกของพนักงานในองคกรธุรกิจเครื่องไฟฟาและ

อิเล็กทรอนิกสซึ่งเปนสมาชิกสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุ

และผลระหวางแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธกับผลิตภาพของแรงงานผาน

การเขาออกของพนักงานในองคกรธุรกิจเครื่องไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสซึ่งเปนสมาชิกสภา

อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา 1) แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธทั้ง 6 ดาน มีผลกระทบเชิงลบกับการเขาออกของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2) 

แนวปฏิบัติฯ ทั้ง 6 ดานมีผลกระทบทางตรงกับการสูญเสียจากการผลิตและผลิตภาพแรงงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 3) แนวปฏิบัติฯ ทั้ง 6 ดานมีผลกระทบทางออมไปยังการสูญเสียจากการผลิตและ

ผลิตภาพแรงงานผานการเขาออกของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ 4) การเขาออกของ

พนักงานมีผลกระทบทางตรงกับการสูญเสียจากการผลิตและผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะวา องคกรธุรกิจเครื่องไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทย ควรมี

แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธทั้ง 6 ดานในลักษณะผสมผสานกัน และควรนํา

กลยุทธท่ีใชในการดําเนินการตามแนวปฏิบัติทั้ง 6 ดานมาใชในการสนับสนุนองคกรธุรกิจดังกลาวให

สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมแกงานไดเขามารวมงาน และสามารถรักษาบุคลากรท่ีมี

ความรูความสามารถ มีทักษะและความเชี่ยวชาญในการผลิตใหคงอยูกับองคกรอยางยาวนาน ซึ่ง

องคกรสามารถลดการสูญเสียจากการผลิตและเพ่ิมผลิตภาพแรงงานจากทรัพยากรมนุษยเหลาน้ีได 

 วีรภัทร ภัทรกุล (2549) ทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

โดยแบงวิธีการวิจัยออกเปน 5 ขั้นตอน ไดแก 1) กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาสภาพการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) สรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ และ 5) ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
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มหาวิทยาลัยราชภัฏ รูปแบบของแผนทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏที่พัฒนาขึ้น มี

องคประกอบท้ังสิน 4 องคประกอบ ไดแก 1) ความนํา 2) องคประกอบของรูปแบบการวางแผน

ทรัพยากรบุคคล 3) แนวทางการนํารูปแบบไปประยุกตใช และ 4) เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

สวนองคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีองคประกอบสําคัญ

ดังนี้ 1) สภาพแวดลอมภายนอก ไดแกสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง การ

ปกครอง และเทคโนโลย ี2) ปจจัยนําเขาในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมภายใน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ประวัติความเปนมาและพัฒนาการของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของ

องคการ การประเมินทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคลใน

อนาคต การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล การกําหนดแนวปฏิบัติ รวมถึงการตรวจสอบและประเมินผล 

4) ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก จํานวนบุคลากร คุณสมบัติ และเวลา ตามความ

ตองการขององคการ และ 5) ขอมูลปอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล สําหรับการนํารูปแบบ

ไปใชตองมีขอกําหนดที่แสดงถึงการนําไปใชไดจริง มีการกําหนดเงื่อนไขที่นําไปสูความสําเร็จของ

รูปแบบหรือขอจํากัดของรูปแบบลวงหนา 

 นิรันดร นิติสุข, ประพัฒนศรี พันธศรี, บรรจง จงรัก, พรพิมล พิมพแกว และวนุชชิดา 

สุภัควนิช (2549) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตกาฬสินธุ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการ

ดําเนินการงานประกันคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขต

กาฬสินธุ ไดทําการศึกษากับกลุมตัวอยางอาจารยจํานวน 96 คน ผูวิจัยใชแบบสอบถามที่มีคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงเทากับ 0.97 ในการเก็บขอมูล และนํามาวิเคราะหหาคาความถ่ี คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันและคาการถอดถอยพหุคูณ

แบบมีข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลตอการประกันคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตกาฬสินธุ ทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานบุคลากร ดานสารสนเทศ ดาน

การบริหารและการจัดการ ดานทรัพยากรและสิ่งแวดลอม และดานงบประมาณ มีเพียงปจจัยดาน

บุคลากรเทานั้นท่ีมีความสัมพันธเชิงเสนตรงทางบวกกับการประกันคุณภาพการศึกษาอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 เจนจบ วีระพานิชเจริญ (2548) ไดศึกษาเรื่อง การประยุกตใชทฤษฎีเกมกับการควบคุม

การตอบรับการเรียกในระบบสื่อสารเคลื่อนท่ีไรสาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพ่ิมคาการใชประโยชน

ทรัพยากรใหไดสูงที่สุด โดยคํานึงถึงความเทาเทียมของบริการในแตละระดับ ในการศึกษาครั้งนี้ใช

ทฤษฎีเกมซึ่งเปนแนวคิดทางคณิตศาสตรมาประยุกตใชกับปญหาดานประสิทธิภาพและความเทา

เทียม เปนการประยุกตใชทฤษฎีเกมกับวิธีควบคุมการตอบรับการเรียกในระบบสื่อสารเคลื่อนท่ี เพ่ือ

หาคาพารามิเตอรที่เหมาะสมสําหรับใชในการควบคุมจากผลเฉลยของเกม โดยกําหนดผูเลนของเกม

เปนการเรียกของบริการแตละระดับในระบบ และวัดความพึงพอใจของผู เลนดวยฟงกชัน
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อรรถประโยชน กรณีเกมไมมีความรวมมือจะหาผลเฉลยจากจุดดุลยภาพ สําหรับเกมท่ีมีความรวมมือ

จะหาผลเฉลยจากวิธี arbitration ในรูปแบบของการตอรอง และเปรียบเทียบคาอรรถประโยชน

ระหวางผูเลน ผลการทดสอบพบวา คาพารามิเตอรควบคุมที่เหมาะสมที่เกิดจากจุดดุลยภาพมีคา

เทากันกับคาพารามิเตอรจากการควบคุมแบบดังเดิมและมีความเทาเทียมเนื่องจากจุดดุลยภาพ 

ขณะท่ีวิธีดังเดิมไมไดกลาวถึงประเด็นความเทาเทียม และพบวาสวนมากผลเฉลยของ Nash และผล

เฉลยของ modified Thomson ใหคาอรรถประโยชนรวมสูงที่สุด ขณะที่จุดดุลยภาพและผลเฉลย

ของ Raiffa จะใหคา Fairness สูงที่สุด อยางไรก็ตามผลเฉลยทุกแบบมีคุณสมบัติเรื่องความเทาเทียม 

และมีประสิทธิภาพเนื่องจากหลักการพาเรโตออพติมัลลิตี้ 

 Mathew R. Allen, Gordon K. Adomdza and Marc H. Meyer (2015) ไดวิจัยเรื่อง 

Managing for Innovation: Managerial Control and Employee Level Outcomes มี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาบทบาทของการควบคุมทางการจัดการจูงใจใหเกิดทัศนคติและพฤติกรรมท่ี

ตองการระหวางพนักงานท่ีเก่ียวของกับนวัตกรรม และทําความเขาใจคุณลักษณะของความรูที่

เก่ียวของกับการกําหนดความสัมพันธนั้น จากการศึกษาในอดีตจะพบวาการควบคุมทางการจัดการ

เปนผลทางลบกับนวัตกรรม การศึกษาวิจัยครั้งนี้ตองการจะพิสูจนวาการควบคุมทางการจัดการจะให

ผลลัพธแตกตางกันขั้นอยูกับองคความรูที่นํามาใช การศึกษานี้เก็บขอมูลจากทีมงานดานการพัฒนา

ผลิตภัณฑใหมจํานวน 104 ทีม การวิจัยนี้ ใชการวิเคราะหความถดถอยแบบ Ordinary least 

squares ในการทดสอบสมมุติฐาน จากการศึกษาพบวา การควบคุมมีผลกระทบกับการจูงใจใน

ลักษณะที่แตกตางกันขึ้นอยูกับลักษณะขององคความรูที่เก่ียวของ โดยผลกระทบจะเปนลบกับ

แรงจูงใจเม่ือมีการใชองคความยังขาดความสมบูรณเชนการผลิตสินคาใหมหรือการเขาสูตลาดใหม 

 Rajib Lochan Dhar (2015) ศึ กษาวิ จั ย เ รื่ อ ง  The Effects of High Performance 

Human Resource Practices on Service Innovative Behaviour งานวิจัยนี้นําเสนอตัวแบบเชิง

บูรณาการมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลกระทบของแนวปฏิบัติทางการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสิทธิภาพบนระดับความผูกพันของพนักงานโรงแรมในประเทศอินเดีย และไดศึกษาบทบาทการ

แทรกแซงของสถานการณสําหรับนวัตกรรมในความสัมพันธระหวางความผูกพันและพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมการบริการ การวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 618 คน และผูบริหารหรือหัวหนา

งานจํานวน 31 คน ทดสอบสมมุติฐานดวยสมการเชิงโครงสราง ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันใน

องคการเปนตัวแปรกลางบนความสัมพันธระหวางแนวปฏิบัติทางการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสิทธิภาพและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมการบริการของพนักงาน นอกจากนั้นยังพบวาสถานการณ

สําหรับนวัตกรรมมีสวนในการปรับความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการและพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมการบริการ 

 Chinho Lin, Hua-Ling Tsai, and Ju-Chuan Wu (2014) ไดวิจัยเรื่อง Collaboration 

Strategy Decision-Making Using the Miles and Snow Typology โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนา

กรอบการตัดสินใจเลือกคูคาเชิงความรวมมือ ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดออกแบบรูปแบบเกมกลยุทธ
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เชิงความรวมมือภายใตการจัดกลุมกลยุทธตามแนวทางของ Miles และ Snow โดยแบงกลยุทธ

ออกเปนนักลาสมบัติ  (Prospector) ผูตั้งรับ (Defender) ผูวิ เคราะห (Analyzer) และผูตาม 

(Reactor) ผูวิจัยรวบรวมขอมูลผลการปฏิบัติงานตางๆ ของกลุมตัวอยาง 35 บริษัท จากฐานขอมูล

ของ SandP COMPUSTAT สําหรับการตรวจสอบตัวแบบที่สรางขึ้น ซึ่งเปนการจับคูบริษัทที่ใชกล

ยุทธในรูปแบบที่ตางกัน เกิดการแลกเปลี่ยนทรัพยากรและความสามารถตางๆ สงผลใหทั้ง 2 บริษัทมี

ผลประกอบการสูงขึ้นได ผลการศึกษาพบวาตัวแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถชวยบริษัทเลือกคูแขงใหกลาย

มาเปนคูคาและสามารถเลือกกลยุทธทางความรวมมือที่เหมาะสมได 

 Leo Sleuwaegen and Priscilla Boiardi (2014) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง Creativity and 

Regional Innovation: Evidence from EU Regions โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือวิเคราะหบทบาทของ

พนักงานท่ีมีความคิดสรางสรรคในฐานะที่เปนแหลงและองคประกอบพื้นฐานของนวัตกรรมของ

ทองถิ่นในสหภาพยุโรป การวิจัยครั้งนี้ศึกษาขอมูลจากทองถิ่นตางๆ ในสหภาพยุโรปจํานวน 83 แหง 

ผลการศึกษาพบวา ความชาญฉลาดที่วัดไดจากผูที่มีระดับการศึกษาสูง และงานเชิงสรางสรรคที่วัด

จากแรงบันดาลใจมีผลอยางมากทั้งทางตรงและทางออมกับนวัตกรรม 

 Muslim Amin, Wan Khairuzzaman Wan Ismail, Siti Zaleha Abdul Rasid and 

Richard Daverson Andrew Selemani (2014) ไดศกึษาเรื่อง The Impact of Human Resource 

Management Practices on Performance Evidence from a Public University โ ด ย มี

วัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบผลกระทบของแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยบนสมรรถนะ

ขององคการ ผูวิจัยไดสํารวจและเก็บขอมูลจากบุคลากรทางการศึกษาทั้งสายวิชาการและสาย

สนับสนุนจํานวน 300 ตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามจํานวน 46 ขอคําถามซึ่งครอบคลุมทั้งแนวปฏิบัติ

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและสมรรถนะของมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา แนวปฏิบัติดาน

การจัดการทรัพยากรมนุษยซึ่งประกอบดวย การสรรหา การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การวางแผนอาชีพ แรงงานสัมพันธ การกําหนดรายละเอียดของงาน และการใหผลตอบแทน มี

ความสัมพันธกับสมรรถนะของมหาวิทยาลัย (เชน การเปลี่ยนงาน ความสามารถในการทํางาน การ

ขาดงาน และความเครียด) อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

 S. Lozano, P.Moreno, B.Adenso-Díaz and E.Algaba (2013) ศึ กษ า วิ จั ย เ รื่ อ ง 

Cooperative game theory approach to allocating benefits of horizontal cooperation 

โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาวิธีการลดตนทุนการขนสงดวยการรวมมือในแนวราบผานทฤษฎีเกมดาน

ความรวมมือ การวิจัยครั้งนี้ใชตัวแบบเชิงเสนในการนําเสนอและศึกษาการลดตนทุนท่ีบริษัทตางๆ 

ประสบความสําเร็จเมื่อบริษัทตางๆ รวมความตองการทางการขนสงเขาดวยกัน และใชทฤษฎีเกม ใน

การจัดการปญหาที่เกี่ยวกับการจัดสรรตนทุนรวม โดยการนําผลเฉลยของเกมความรวมมือมาใชใน

การเปรียบเทียบ ผูวิจัยไดวิเคราะหเหตุการณทั้งหมด 240 เหตุการณ โดยแบงขอมูลออกเปน 4 กลุม 

ผลการศึกษาพบวาการทดลองเชิงตัวเลขแสดงใหเห็นวาการรวมมือกันของบริษัทตางๆ สามารถ

ประหยัดตนทุนทางการขนสงไดตามแนวคิดของเกม 



59 
 

 

 Song Chang, Yaping Gong and Cass Shum (2011) ศึกษาวิจัยเรื่ อง Promoting 

Innovation in Hospitality Companies through Human Resource Management Practices 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวทางปฏิบัติทางการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะการคัดเลือกและ

การฝกอบรม ในฐานะเปนตัวแปรตนของนวัตกรรมท้ังแบบคอยเปนคอยไป ( Incremental 

Innovation) และแบบฉับพลัน (Radical Innovation) ในกลุมบริษัทธุรกิจบริการที่พัก ผูวิจัยเก็บ

รวบรวมขอมูลจากโรงแรมและภัตตาคารท่ีดําเนินการในประเทศจีนจํานวน 196 ตัวอยาง และใชการ

วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุในการทดสอบสมมุติฐาน ผลการวิจัยพบวาการจางพนักงานที่มี

ความสามารถหลายดานใหเปนผูติดตอประสานงานกับลูกคา และการฝกอบรมพนักงานผูติดตอ

ประสานงานกับลูกคาใหมีความสามารถหลายดานมีอิทธิพลทางบวกกับนวัตกรรมแบบคอยเปนคอย

ไปและแบบฉับพลันอยางมีนัยสําคัญ 

 Chung-Jen Chen and Jing-Wen Huang (2009) ศึกษาวิจัยเรื่อง Strategic Human 

Resource Practices and Innovation Performance – The Mediating Role of Knowledge 

Management Capacity มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาบทบาทของความสามารถในการจัดการความรู

บนความสัมพันธระหวางแนวปฏิบัติเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและความสามารถในการสราง

นวัตกรรม การศึกษาครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งหมด 146 บริษัท และใชการ

วิเคราะหการถดถอยในการทดสอบสมมุติฐาน ผลการวิจัยพบวาแนวปฏิบัติเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความสามารถในการจัดการความรู และความสามารถในการ

สรางนวัตกรรม และความสามารถในการจัดการความรูมีบทบาทเปนตัวแปรกลางระหวางแนวปฏิบัติ

เก่ียวกับทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและความสามารถในการสรางนวัตกรรม 

 Alina Ileana Petrescu and Rob Simmons (2008) ไดศึกษาเรื่อง Human resource 

management practices and workers’ job satisfaction มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางแนวทางปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยกับความพึงพอใจในงานของพนักงานใน

ภาพรวมและความพึงพอใจในคาจาง ผูวิจัยใชการสัมภาษณและแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนผูจัดการและพนักงานจํานวน 1,518 ตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา 1) การ

สรางใหที่ทํางานการเรียนรูอยางตอเนื่องมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 2) การที่พนักงานถูก

กํากับดูแลดวยหัวหนางานหรือผูจัดการตลอดเวลา จะมีความสัมพันธในทางลบกับความพึงพอใจใน

งาน สอดคลองกับมุมมองที่วาแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยสงเสริมใหเกิดความรวมมือ 

การแสดงออก และความคิดสรางสรรค ทําใหความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงาน

สูงข้ึน 3) การใหคาตอบแทนบนฐานอายุงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 Zhongming Wang and Zhi Zang (2005) ไ ด ศึ กษาวิ จั ย เ รื่ อ ง  Strategic Human 

Resources, Innovation and Entrepreneurship Fit มีวัต ถุประสงคเ พ่ือ ศึกษาผลการวิจัยใน

ปจจุบันที่เก่ียวของกับปจจัยหลักของลักษณะผูประกอบการชาวจีน และศึกษาผลกระทบที่เกิดจาก

การใชแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธกับความสมรรถนะขององคการ โดยการ
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วิจัยจะเก็บขอมูลจากบริษัทที่ดําเนินกิจการในประเทศจีน 5 ประเภท ไดแก 1) การรวมทุนกับชาติ

ตะวันตก 2) การรวมทุนกับชาวญี่ปุน 3) การรวมทุนกับชาวฮองกงและไตหวัน 4) บริษัทที่เปนของรัฐ 

และ 5) บริษัทเอกชนของชาวจีน ผลการวิจัยพบวา องคการทั้ง 5 ประเภทมีแนวทางปฏิบัติดานการ

จัดการทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน การจัดการทรัพยากรมนุษยที่เนนปฏิบัติตามหนาที่ (Functional 

HRM) มีความสัมพันธกับสมรรถนะท่ัวไปขององคการ ขณะที่การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

(Strategic HRM) มีผลกระทบอยางสูงกับสมรรถนะดานนวัตกรรมและความสําเร็จของงาน 

 Azhdar Karami, Farhad Analoui, และ John Cusworth (2004) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 

Strategic Human Resource Management and Resource-based Approach: The Evidence 

from the British Manufacturing Industry มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาทัศนคติและการรับรูของ

ผูบริหารระดับสูงเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ และศึกษาความสัมพันธระหวางการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและสมรรถนะขององคการในอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางของ

งานวิจัยคือ ผูบริหารระดับสูงของบริษัทอิเล็กทรอนิกสที่ผานเกณฑการคัดเลือกจํานวน 114 ตัวอยาง 

ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งประกอบดวยประเด็นสําคัญท่ี

เก่ียวกับความสามารถหลักในการแขงขัน สมรรถนะขององคการ การมีสวนรวมของฝาย HR ในการ

กําหนดกลยุทธ การพัฒนางาน HR และประสิทธิผล ผลการศึกษาพบวา 1) ความสามารถของ HR มี

ความสัมพันธอยางมากกับสมรรถนะขององคการ 2) สมรรถนะขององคการมีความสัมพันธอยางสูงกับ

คุณภาพของสินคาและบริการ 3) ประสิทธิผลขององคการมีความสัมพันธในทางบวกกับการมีสวนรวม

ของฝาย HR ในการกําหนดกลยุทธ และ 4) การมีสวนรวมของฝาย HR ในการกําหนดกลยุทธมี

ความสัมพันธอยางสูงกับประสิทธิผลขององคการ 

 Chung-Ming Lau และ Hang-Yue Ngo (2004) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง The HR System, 

Organizational Culture, and Product Innovation โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทของ

วัฒนธรรมองคการในฐานะเปนตัวแปรกลางที่เชื่อมโยงระหวางระบบ HR และการพัฒนาผลิตภัณฑ

และบริการใหม เปนการศึกษาเพิ่มเติมจากสิ่งท่ียอมรับกันโดยทั่วไปวาระบบ HR ที่เนนนวัตกรรม

นําไปสูการนวัตกรรมในระดับท่ีสูงขึ้น โดยผูวิจัยมีความเห็นวาวัฒนธรรมเชิงการพัฒนาสามารถ

เชื่อมโยงระบบ HR และผลลัพธเชิงนวัตกรรมได โดยระบบ HR ที่เนนการฝกอบรม การใหรางวัลบน

ฐานของผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาทีมงานมีความสําคัญตอการสรางวัฒนธรรมองคการที่

นําไปสูนวัตกรรมของผลิตภัณฑ ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากบริษัทในฮองกงจํานวน 332 บริษัท และ

ทดสอบสมมุติฐานดวยเทคนิคการวิเคราะหการถดถอยหลายระดับชั้น ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรม

องคการทําหนาที่เปนตัวแปรกลางบนความสัมพันธระหวางระบบ HR และนวัตกรรมของผลิตภัณฑ 

 Edward William Rogers (2004) ศึกษาวิจัยเรื่อง The Effect of Perceptions of the 

Employment Game on Cooperative Knowledge Behavior in High-Tech Firms โดยการวิจัย

จะใชทฤษฎีเกมภายใตกรอบมุมมองบนฐานทรัพยากร (Resource-Based View) ของบริษัทที่ได

พัฒนารูปแบบที่เก่ียวของกับพฤติกรรมความรูเชิงรวมมือและผลการปฏิบัติงานขององคการ เพ่ือใชใน
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การศึกษาการใชประโยชนจากความรูขององคการ การวิจัยไดแบงการวัดการรับรูออกเปน 4 ดานตาม

ทฤษฎีเกม และไดประยุกตใชพฤติกรรมความรูแบบรวมมือผานเครื่องมือที่ใชวัดคา และใชการ

ทดสอบสมการโครงสรางในยืนยันผลการศึกษา ผลการศึกษาพบวาทฤษฎีเกมที่สรางจากแนวคิดความ

รวมมือ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสรางองคความรูอยางมีนัยสําคัญ 

 Mark A. Huselid, Susan E. Jackson and Randall S. Schuler (1997) ไดดําเนินการ

ศึกษาวิจัยเรื่อง Technical and Strategic Human Resource Management Effectiveness as 

Determinants of Firm Performance โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาผลกระทบของประสิทธิผลของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย และความสามารถของพนักงานในฝายทรัพยากรมนุษย บนผลลัพธของ

องคการ ทั้งทางดานผลิตภาพของพนักงานและสมรรถนะทางการเงินขององคการ การวิจัยครั้งนี้เก็บ

ขอมูลจากบริษัทในสหรัฐอเมริกาจํานวน 293 บริษัท โดยทําการประเมินประสิทธิผลของ HRM และ

ความสามารถของพนักงานในฝายทรัพยากรมนุษยดวยขอคําถามจํานวน 41 ขอ เมื่อใชเทคนิคการ

วิเคราะหองคประกอบ พบวา สามารถแบงองคประกอบหลักไดเปน 4 กลุมไดแก 1) ประสิทธิผลของ

การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 2) ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงเทคนิค 3) 

ความสามารถขององคการ และ 4) ความสามารถของผูเชี่ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ผล

การศึกษาพบวา 1) บริษัทในสหรัฐอเมริกาสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันไดโดยผานการ

ปรับปรุงกิจกรรมของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงเทคนิคอยางตอเนื่อง 2) ประสิทธิผลของการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกับสมรรถนะขององคการ แตกตางจากประสิทธิผล

ของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงเทคนิคที่ไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะขององคการ 3) 

ความสามารถของผูเชี่ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ

กับประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย เชิงเทคนิค ความสามารถเชิงเทคนิค และ

ความสามารถขององคการ สามารถสรุปไดวา ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ

มีความสัมพันธกับความสามารถทางการผลิตของพนักงาน กระแสเงินสด และคุณคาทางการตลาด

อยางมีนัยสําคัญสอดคลองกับทฤษฎีเชิงสถาบัน (Institutional Theory) และมุมมองบนฐาน

ทรัพยากร (Resource-based View) 

 John T. Delaney และ Mark A. Huselid (1996) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง The Impact of 

Human Resource Management Practices on Perceptions of Organizational Performance 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ ทําการวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับผลกระทบในระดับบริษัทที่เกิดจากแนวปฏิบัติ

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยเก็บขอมูลจากบริษัทที่อยูในการสํารวจองคการแหงชาติ 

(National Organization Survey) จํานวน 590 บริษัททั้งที่เปนบริษัทที่แสวงหาผลกําไรและไม

แสวงหาผลกําไร การวิจัยใชการทดสอบสหสัมพันธเปนเครื่องมือในการทดสอบสมมุติฐาน ผล

การศึกษาพบวา แนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เชน การฝกอบรมและการ

คัดเลือกบุคลากร มีความสัมพันธกับการวัดสมรรถนะขององคการเชิงรับรู 
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 Mien Segers และ Filip Dochy (1996) ไดศึกษาวิ จัยเรื่อง Quality Assurance in 

Higher Education: Theoretical Considerations and Empirical Evidence โดยมีวัตถุประสงค 

เ พ่ือศึกษาการใชตัวชี้วัดตางๆ ในระบบการประกันคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ

เนเธอรแลนด การวิจัยครั้งนี้ใชการวิจัยแบบกรณีศึกษาเปนวิธีวิทยาเนื่องจากเปนการประยุกตใชระบบ

ประกันคุณภาพการศึกษาเปนครั้งแรกในเนเธอรแลนดและมีขอมูลในการวิจัยจํากัด ผูวิจัยเก็บ

รวบรวมขอมูลจากการรายงานผลการประเมินตนเองของคณะเศรษฐศาสตรทั้งหมด 7 แหง ในป 

1991 และรายงานของคณะกรรมการตรวจประเมิน ในการวิจัยครั้งนี้กําหนดหนวยในการวิเคราะห

เปนคณะเศรษฐศาสตรและคณะบริหารธุรกิจ ผลการวิจัยพบวารายงานผลการประเมินตนเอง

สวนมากจะแสดงขอมูลในรูปการพรรณนาโดยปราศจากการวิเคราะหเชิงวิพากษ ตัวชี้วัดสวนใหญ

ประกอบดวย การรับนักศึกษาเขา กระบวนการจัดการกับนักศึกษาและหลักสูตร ซึ่งแตกตางจาก

รายงานของคณะกรรมการตรวจประเมินที่เนนไปที่เปาหมายหลักของหลักสูตร เปนตน 

 Mark A. Huselid (1995) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง The Impact of Human Resource 

Management Practices on Turnover, Productivity, and Corporate Financial Performance 

มีวัตถุประสงคเพ่ือ ประเมินความเชื่อมโยงระหวางระบบของแนวทางการปฏิบัติงานศักยภาพสูง 

(High Performance Work Practices)  และสมรรถนะขององคการ ผู วิจั ยได เก็บขอ มูลจาก

ผูเชี่ยวชาญอาวุโสดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวน 968 ตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามเพ่ือวัด

แนวทางการปฏิบัติงานศักยภาพสูงซึ่งประกอบดวย แนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 1) การคัดเลือกบุคลากร 2) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การใหคาตอบแทน 4) การออกแบบงาน 5) ระเบียบการรองเรียน

ความเปนธรรม 6) การแบงบันขอมูล 7) การประเมินทัศนคติ และ 8) การบริหารแรงงานสัมพันธ และ

ตัวแปรตามไดแก การเปลี่ยนงาน ความสามารถในการผลิต และผลประกอบการในรูปตัวเงิน ผล

การศึกษาพบวา แนวทางการปฏิบัติงานศักยภาพสูงมีผลกระทบกับผลลัพธจากพนักงาน (ดานการ

เปลี่ยนงานและ ความสามารถในการผลิต) และผลประกอบการทั้งในระยะสั้นและระยาว อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติและเศรษฐศาสตร นอกจากนั้นแนวทางการปฏิบัติงานศักยภาพสูงยังมีความสัมพันธ

และเชื่อมโยงกับความไดเปรียบทางการแขงขันอีกประการหนึ่ง 

 จากวรรณกรรมที่เก่ียวของทั้งหมดที่ผูวิจัยไดทบทวนและศึกษาไวดังที่นําเสนอมาขางตน 

ผูวิจัยไดนํามาสรุปเปนแนวทางในการนําวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของมาใชประโยชนในงานวิจัย

ครั้งนี้ ดังตารางที่ 8 
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ตารางที ่8 สรุปแนวทางการศึกษาและใชประโยชนจากงานวิจัยและวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 

ประเด็นที่เก่ียวของกับเอกสาร 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ 

แนวทางการศึกษาและใชประโยชน 

สน
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มาตรฐานการศึกษาและการ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

     

การจัดการเชิงกลยุทธ      
การจัดการทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ 

     

บริบทของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล 

     

ทฤษฎีเกมและการเลือกกลยุทธ      
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ 
EDFR 

     

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ      
 

 จากตารางที่ 8 เปนแนวทางการศึกษาและใชประโยชนจากงานวิจัยและวรรณกรรมที่

เก่ียวของ โดยผูวิจัยสามารถนําประเด็นมาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษามาใช

สนับสนุนความสําคัญและทีม่าของปญหา พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย การสรางเครื่องมือการวิจัย

และนํามาใชในการสนับสนุนการอภิปรายผลการวิจัย ประเด็นดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและ

การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ จะนํามาใชในการพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย สราง

เครื่องมือการวิจัย และนํามาใชในการสนับสนุนการอภิปรายผลการวิจัย ประเด็นดานบริบทของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล นํามาใชสนับสนุนความสําคัญและที่มาของปญหาและสนับสนุนการ

อภิปรายผลการวิจัย ประเด็นดานทฤษฎีเกมและการเลือกกลยุทธ นํามาใชในการพัฒนากรอบแนวคิด

ในการวิจัย การสรางเครื่องมือการวิจัยและใชเปนแบบแผนในการวิเคราะหขอมูล ประเด็นเทคนิคการ

วิจัยอนาคตแบบ EDFR จะนํามาใชเปนแบบแผนในการวิเคราะหขอมูล และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

สามารถนํามาใชสนับสนุนความสําคัญและที่มาของปญหา พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย การสราง

เครื่องมือการวิจัย ใชเปนแบบแผนในการวิเคราะหขอมูล และนํามาใชในการสนับสนุนการอภิปราย

ผลการวิจัย 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล” ผูวิจัยใช

ระเ บียบวิธี การวิ จั ย  (Research Methodology)  แบบการวิจั ยและพัฒนา (Research and 

Development: R&D) ใชการวิ จัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในการเก็บขอมูลและ

สังเคราะหรูปแบบ และใชเทคนิคเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) ในการยืนยันความ

เหมาะสมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาที่ไดพัฒนาขึ้นจากการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาองคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และพัฒนาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยการ

ประยุกตใชเทคนิคการวิจัยอนาคต หลังจากไดขอมูลผูวิจัยไดวิเคราะหขอสรุปเชิงทฤษฎีและ

สังเคราะหจนกลายเปนรูปแบบ (Model) ทั้งหมด 3 ขั้นตอนดังนี ้

 1. ขั้นการวิจัยเอกสารที่เกี่ยวของกับแนวคิดทฤษฎีดานมาตรฐานการศึกษา การประกัน

คุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา การจัดการเชิงกลยุทธ การจัดการทรัพยากรมนุษย การ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ บริบทและสภาพแวดลอมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

และแนวคิด เ ก่ียว กับการวิจั ยอนาคตโดยใช เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures 

Research) เพื่อหาองคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบของกิจกรรมยอยรูปแบบกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และจัดทําเปนแนวทางสําหรับใชในสัมภาษณผูเชี่ยวชาญถึง

องคประกอบกิจกรรมหลักและองคประกอบของกิจกรรมยอยที่สังเคราะหได 

 2. ข้ันสรางและพัฒนารูปแบบ ผูวิจัยใชเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR และใช

กระบวนการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในเชิงลึก เพ่ือสังเคราะหหาแนวโนมองคประกอบกิจกรรมหลักและ

องคประกอบของกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พรอมทั้งนํา

แนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สังเคราะหได จัดทําเปนแบบสอบถามสงไปยัง
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ผูเชี่ยวชาญเพ่ือพัฒนาเปนรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 3. ข้ันการยืนยันรูปแบบ ผูวิจัยนํารางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ทั้งหมดที่สังเคราะหได จัดทําเปนแบบประเมินคาอรรถประโยชนตามทฤษฎีเกมสงไปยังผูเชี่ยวชาญใน

ระดับปฏิบัติการเพื่อประเมินคาอรรถประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทุก

รูปแบบ และนําผลการประเมินคาอรรถประโยชนคัดเลือกรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ที่เหมาะสม ไปสรางเปนรูปแบบแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และในขั้นสุดทายผูวิจัยนํา

รูปแบบแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สรางเปนแบบสอบถามเพื่อใหผูบริหารหรือ

ตัวแทนผูบริหารจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แหงรวมประเมินความเหมาะสมของแผน

กลยุทธที่ได โดยใชการพิจารณาฉันทามติเชิงยอมรับ จัดทําเปนแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 โดยมีรายละเอียดการดําเนินการทั้ง 3 ข้ันตอนดังตอไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ขั้นการวิจัยเอกสารที่เกี่ยวของ 
 ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวกับมาตรฐานการศึกษา การประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา การจัดการเชิงกลยุทธ การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ บริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และ

ประกาศตางๆ ท่ีเก่ียวของ ทฤษฎีเกม และวิธีการวิจัยอนาคตโดยใชเทคนิค EDFR เพ่ือวิเคราะหหา

องคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบของกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล และใชเปนแนวทางในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญถึงแนวโนมองคประกอบหลัก

และองคประกอบยอยตางๆ ของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีแนวทางการดําเนินการดังน้ี 

 1.1 ผูวิจัยใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เปนเทคนิคการวิจัยในการ

วิเคราะหผลงานวิจัย ผลงานวิชาการ เอกสาร ตํารา คูมือ และบทความที่เก่ียวของกับมาตรฐาน

การศึกษา บริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล การจัดการเชิงกลยุทธ การจัดการทรัพยากร

มนุษย และการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เพ่ือจําแนกและจัดกลุมองคประกอบหลักและ

องคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษา 
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 1.2 เนื่องจากเอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของที่สอดคลองกับงานวิจัยมีเปนจํานวน

มากและมีรูปแบบที่หลากหลาย ดังนั้นผูวิจัยไดกําหนดเกณฑสําหรับใชในการคัดเลือกและคัดกรอง

เอกสารที่นํามาใชในการวิเคราะหหาองคประกอบหลักและองคประกอบยอย โดยจะพิจารณาจาก

ปจจัยตางๆ ดังนี้ (Scott, 1990) 

 1.2.1 ความเปนจริง (Authenticity) ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกเอกสาร โดยพิจารณา

วา เอกสารนั้นใหขอมูลที่แทจริงหรือไม ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะเอกสาร บทความวิชาการ หนังสือและ

ตํารา ท่ีมีการตีพิมพและมีการประกาศใชอยางเปนทางการ เชน พระราชบัญญัติ หรือระเบียบตางๆ 

ผูวิจัยไดสืบคนจากเว็บไซตของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง รวมถึงการประกาศใชใน

ราชกิจจานุเบกษาซึ่งมีความถูกตองและเปนจริง 

 1.2.2 ความนาเชื่อถือ (Credibility) ขอมูลไมผิดพลาดและไมบิดเบือนจากความเปน

จริงหรือไมนั้น ผูวิจัยใชเฉพาะเอกสาร บทความวิชาการ หนังสือและตํารา ที่ไดรับการตีพิมพจาก

แหลงขอมูลที่นาเชื่อถือและไดรับการยอมรับในทางวิชาการ โดยเฉพาะอยางยิ่งบทความทางวิชาการ

และบทความวิจัยผูวิจัยสืบคนและคัดเลือกจากฐานขอมูลออนไลนตามประกาศของคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือ ก.พ.อ. เชน บทความหรืองานวิจัยภายในประเทศใช

รายงานการวิจัยหรือบทความจากฐานขอมูล Thai Digital Collection หรือ TDC และสืบคนจาก 

ศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย หรือ TCI สําหรับบทความตางประเทศใชรายงานการวิจัยหรือ

บทความจากฐานขอมูล SciencDirect, Emerald Management e-Journal และ ProQuest ABI 

Inform Complete เปนตน 

 1.2.3 การเปนตัวแทน (Representativeness) ผูวิจัยทําการคัดเลือกเฉพาะเอกสาร 

บทความ หนังสือ และตําราที่มีความเปนตัวแทน สามารถใชหรือเปนแบบฉบับแทนเอกสารประเภท

เดียวกันได และขอมูลในเอกสารนั้นเปนขอมูลที่เปนตัวแทนประชากรได เชน หนังสือหรือตําราจาก

ตางประเทศที่มีเนื้อหาเก่ียวกับการจัดการเชิงกลยุทธ การจัดการทรัพยากรมนุษย และการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ และทฤษฎีเกม ในการศึกษาและใชเปนขอมูลอางอิง เนื่องจากเปน

หนังสือและตําราที่เขียนขึ้นโดยมีงานวิจัยเชิงประจักษรองรับ 

 1.2.4 ความหมาย (Meaning) ผูวิจัยใชการพิจารณาในภาพรวม กอนวาเอกสาร

เหลานั้นมีขอมูลที่เปนนัยสําคัญหรือสรางความหมายใหกับงานวิจัยนี้อยางไร และคัดเลือกเฉพาะ

เอกสาร หนังสือ ตํารา และบทความ ที่มีความชัดเจนเขาใจงายเพ่ือสะดวกในการตีความ เชน การให

ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ แนวทางปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษย และการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เปนตน 

 1.3 หลังจากไดองคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดาน
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาแลว ผูวิจัยนํา
องคประกอบที่ไดสรางเปนแนวทางในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญโดยมีความครอบคลุมองคประกอบ
ทั้งหมด โดยระมดัระวังมิใหเปนคําถามเชิงชี้นําคําตอบ และผูวิจัยไดนําข้ันตอนการวิจัยเอกสารมาสรุป
เปนแผนผังการดําเนินการดังแสดงข้ันการวิจัยเอกสารท้ังหมดดังภาพที่ 13 
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ภาพที่ 13 แสดงขั้นการวิจัยเอกสารท่ีเก่ียวของ 
 
 จากภาพที่ 13 ผูวิจัยเริ่มตนการวิจัยเอกสารดวยการสืบคนและรวบรวมเอกสารงานวิจัย
ที่เก่ียวของกับ มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา กฎ ระเบียบ ขอบังคับ
ตางๆ ความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการเชิงกลยุทธ การจัดการทรัพยากรมนุษย และการ
จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เพ่ือนํามาวิเคราะหวาเนื้อหาที่ปรากฏนั้นเปนความจริง มีความ
นาเชื่อถือ สามารถใชเปนตัวแทน และสรุปความหมายได พรอมทั้งจําแนกและจัดกลุมของเนื้อหาเปน
องคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ
ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา และใชเปนแนวทางในการสัมภาษณและรวมรวมขอมูล
เพ่ือสรางเปนแนวโนมของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษาดวยเทคนิคการวิจัยอนาคตในลําดับตอไป 

ขั้นตอนท่ี 2 ขั้นสรางและพัฒนารูปแบบ 
 ผูวิจัยใชการวิจัยอนาคตดวยเทคนิค EDFR และการสัมภาษณเชิงลึกกับผูเชี่ยวชาญ เพ่ือ
สังเคราะหหาแนวโนมองคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบของกิจกรรมยอยของรูปแบบ
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงความไดเปรียบตามมาตรฐานการศึกษาของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล และนําแนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่ได พัฒนาเปนรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ
ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา โดยมีแนวทางการดําเนินการดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 
 2.1 การกําหนดผูเชี่ยวชาญ เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ใหความสําคัญกับผูใหขอมูลหลักซึ่ง
เปนผูเชี่ยวชาญท่ีมีบทบาทและเก่ียวของกับการกําหนดนโยบาย ผูมีประสบการณ และนักวิชาการ
ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยผูวิจัยทําการคัดเลือกผูเชี่ยวชาญแบบเจาะจง (Purposive 
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Sampling) ใหเปนผูใหขอมูลหลัก (Key Informant) ผูวิจัยแบงผูเชี่ยวชาญจํานวนทั้งหมด 24 คน 
ออกเปน 4 กลุม ไดแก 1) กลุมผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 2) กลุมผูที่มีสวนเก่ียวของ
กับการจัดการทรัพยากรมนุษย 3) กลุมนักวิชาการที่มีความเชี่ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
4) กลุมอดีตผูบริหาร ทั้งระดับมหาวิทยาลัย สํานัก และคณะ โดยมีหลักเกณฑการคัดเลือกดังนี ้
 2.1.1 กลุมผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนผูกําหนดนโยบาย 
วางแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย ประกอบไปดวยอธิการบดีหรือผูที่ ไดรับมอบหมายจาก
อธิการบดี เชน รองอธิการบดีหรือผูชวยอธิการบดีที่ดูแลดานการวางแผนหรือการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 2.1.2 กลุมผูที่มีสวนเก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย มีหนาท่ีตอบสนอง
นโยบาย แผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย กําหนดเปนแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย เชน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา และการใหคาจางและ
รางวัล เปนตน ประกอบดวยผู อํานวยการกองบริหารงานบุคคลหรือตําแหนงเทียบเทาของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 2.1.3 กลุมนักวิชาการที่มีความเชี่ ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษย  
ประกอบดวยนักวิชาการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 2.1.4 กลุมอดีตผูบริหาร ทั้งระดับมหาวิทยาลัย สํานัก และคณะ ผูมีประสบการณ
หรือผูเคยดํารงตําแหนงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับมหาวิทยาลัย ระดับสถาบัน ระดับ
สํานัก และระดับคณะ ทั้งผูเกษียณอายุราชการแลวและยังรับราชการอยู ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล 
 2.2 การเตรียมผูเชี่ยวชาญ การวิจัยครั้งเปนการวิจัยอนาคตเพ่ือพัฒนารูปแบบกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตองอาศัยความรวมมือและการเสียสละเวลาจากผูเชี่ยวชาญเปน

อยางมาก ดังนั้นในเบื้องตนผูวิจัยไดติดตอกับผูเชี่ยวชาญเปนการสวนตัวเพื่อแนะนําตนเอง อธิบายถึง

วัตถุประสงคและจุดมุงหมาย ของการวิจัย เวลาที่ตองใชและประโยชนของงานวิจัย เปนการ

ตระเตรียมใหผูเชี่ยวชาญเขาใจถึงความสําคัญและความจําเปนของการใชผูเชี่ยวชาญ เมื่อไดรับการ

ตอบรับในเบ้ืองตน ผูวิจัยไดนัดหมายวันและเวลาในการสัมภาษณ โดยผูวิจัยสงประเด็นสําคัญของ

งานวิจัย แนวคําถาม หรือเคาโครงงานวิจัยใหผูเชี่ยวชาญไดใชเปนแนวทางในการเตรียมตัวและขอมูล

กอนการสัมภาษณ 

 2.3 การสัมภาษณ หรือการทํา EDFR รอบท่ี 1 ผูวิจัยใชการสัมภาษณแบบปลายเปดไม

เปนการชี้นํา เนนที่แนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที่คาดวาจะมีโอกาสเกิดขึ้นไดจริง 

ผูวิจัยไดสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดวยตนเอง ทําการจดบันทึก และขออนุญาตผูเชี่ยวชาญกอนบันทึกเสียง 

และบันทึกภาพการสัมภาษณ โดยมีเครื่องมือและการตรวจสอบความถูกตองดังตอไปนี ้

 2.3.1 เครื่องมือที่ ใชในการรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้คือ แบบสัมภาษณเชิง

โครงสราง (EDFR รอบที่ 1) ภายใตกรอบการสัมภาษณดังตอไปนี้ 
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 2.3.1.1 ดานปจจัยนําเขา 

 2.3.1.2 ดานกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 2.3.1.3 ดานผลลัพธที่ไดจากการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

 2.3.1.4 ดานเครือขาย 

 2.3.1.5 ดานความคิดสรางสรรค 

 2.3.1.6 ดานนวัตกรรม 

 2.3.2 การตรวจสอบความถูกตองของขอมูล เพ่ือใหเกิดความตรง (Validity) และ

ความเชื่อถือได (Reliability) ของขอมูลภาคสนาม ผูวิจัยไดใช เทคนิคการตรวจสอบสามเสา 

(Triangulation) ในการตรวจสอบความถูกตองของขอมูล โดยระหวางการสัมภาษณผูวิจัยใชเทคนิค 

Cumulative summarize ในการสรุปประเด็นรวมกับผูเชี่ยวชาญเปนระยะๆ เปนการสะทอนซ้ํา 

(Reflecting) เพื่อใหเกิดความชัดเจนและถูกตองของแนวโนมที่ได นอกจากนั้นผูวิจัยใชการสังเกตและ

บันทึกบรรยากาศการสัมภาษณเพ่ือนํามาใชตีความรวมกับขอมูลที่ได 

 2.4 การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ

ในรอบแรก มาวิเคราะหและสังเคราะหเปนแนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ดวยวิธีวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมหรือ TOWS Matrix และใชกรอบที่ไดจากการวิจัยเอกสารเปนกรอบใน

การวิเคราะหและสังเคราะห โดยนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณจัดกลุม จัดประเด็นความเห็นที่

เหมือนกันและแตกตางกัน โดยรักษาคําพูดเดิมของผูเชี่ยวชาญใหไดมากท่ีสุด และจัดทําความถี่ของ

ประเด็นแนวโนมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาที่ผูเชี่ยวชาญกลาวถึง 

 2.5 การทํา EDFR รอบที่ 2 ผูวิจัยจะใชแบบสอบถามท่ีไดจากการวิเคราะหเนื้อหาขอมูล

การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจากการทํา EDFR รอบที่ 1 มาสรางเปนขอคําถามดวยมาตรประเมินคาแบบ

ลิเคิท (Likert scale) ตั้งแต 1 -5 ซึ่งหมายถึงความเปนไปไดของแนวโนมท่ีจะเกิดข้ึนจริงจากนอยท่ีสุด

ไปหามากที่สุด โดยแสดงแนวโนมรูปแบบที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทั้งประเด็นหลักและ

ประเด็นยอยลงในแบบสอบถามตามประเด็นการสัมภาษณ ซึ่งแบบสอบถามนี้ผูเชี่ยวชาญจะได

รับทราบขอมูลรูปแบบในมุมมองของผูเชี่ยวชาญคนอ่ืนๆ และรูปแบบที่เปนความเห็นเดิมของตน โดย

ผูวิจัยเขาพบผูเชี่ยวชาญดวยตนเองเพ่ืออธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือใหไดขอมูล

และคําตอบที่ถูกตอง ชัดเจน และเกิดความเขาใจที่ตรงกัน 

 2.6 เม่ือไดขอมูลจากการแบบสอบถามในข้ันตอนที่ 2.5 แลว ผูวิจัยนําคาที่ไดมาทําการ

วิเคราะหหาคารอยละ คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) โดยจะ

พิจารณาความแตกตางระหวางคาควอไทลที่ 1 และ คาควอไทลที่ 3 (Q3 – Q1) ของแนวโนมรูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่ไดท่ีละ

รูปแบบ หากคาความแตกตางที่ไดนอยกวา 1.5 แสดงวารูปแบบนั้นมีความสอดคลองกัน แตถาหาก
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มากกวา 1.5 แสดงวารูปแบบนั้นไมสอดคลองกัน โดยผูวิจัยกําหนดรายละเอียดการวิเคราะหขอมูล

ดวยคารอยละ คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลดังตอไปนี ้

 2.6.1 แบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา กําหนดคาคะแนนตางๆ เปนดังนี ้

  1 หมายถึง แนวโนมรูปแบบมีโอกาสเปนไปไดจริง นอยท่ีสุด 

  2 หมายถึง แนวโนมรูปแบบมีโอกาสเปนไปไดจริง นอย 

  3 หมายถึง แนวโนมรูปแบบมีโอกาสเปนไปไดจริง ปานกลาง 

  4 หมายถึง แนวโนมรูปแบบมีโอกาสเปนไปไดจริง มาก 

  5 หมายถึง แนวโนมรูปแบบมีโอกาสเปนไปไดจริง มากที่สุด 

 2.6.2 คามัธยฐาน (Median) คํานวณจากคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญ ใชพิจารณา

ความเปนไปไดของรูปแบบตามเกณฑที่ผูวิจัยกําหนดดังนี ้

  ระหวาง 1.00 – 1.49 ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบนั้นเปนไปไดนอยที่สุด 

  ระหวาง 1.50 – 2.49 ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบนั้นเปนไปไดนอย 

  ระหวาง 2.50 – 3.49 ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบนั้นเปนไปไดปานกลาง 

  ระหวาง 3.50 – 4.49 ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบนั้นเปนไปไดมาก 

  ระหวาง 4.50 – 5.00 ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบนั้นเปนไปไดมากที่สุด 

 2.6.3 คาพิสัยระหวางควอไทล ผูวิจัยไดคํานวณหาความแตกตางระหวางคาควอไทล

ที่ 1 (Q1) และคาควอไทลที่  3 (Q3) คาที่คํานวณไดของรูปแบบใดมีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 

สามารถระบุไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในรูปแบบนั้นสอดคลองกัน (Consensus) หากสูงกวา 1.5 

แสดงวาความเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีความเห็นกับรูปแบบนั้นไมสอดคลองกัน 

 2.6.4 รูปแบบของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ
ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีที่เหมาะสมจะพิจารณาจากคาความถี่
สัมพัทธที่คิดเปนรอยละ 85 ขึ้นไป 
 2.7 สังเคราะหรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ผานตามเกณฑการคัดเลือก

ในข้ันตอนที่ 2.6 พรอมทั้งจัดทําเปนแบบประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับตามทฤษฎีเกม

เพ่ือใชสําหรับการคัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีเหมาะสม และนําไปใชใน

ขั้นตอนของการยืนยันรูปแบบตอไป 

 ผูวิจัยไดนําขั้นตอนการสํารวจและพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

สังเคราะหเปนแผนผังการดําเนินการ ดังแสดงการสรางและพัฒนารูปแบบทั้งหมดในภาพที่ 14 
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ภาพที่ 14 แสดงการสรางและพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 

 

 จากภาพที่ 14 การสรางและพัฒนารางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

เริ่มตนจากการกําหนดและเตรียมผูเชี่ยวชาญ โดยการติดตอผูเชี่ยวเพื่อทําความเขาใจในเบื้องตน และ

ดําเนินการสัมภาษณตามแนวการสัมภาษณที่เตรียมไว ซึ่งประกอบดวย 1) ปจจัยนําเขา ไดแก การ

กําหนดวิสัยทัศน การกําหนดพันธกิจ การศึกษาจุดแข็งและจุดออน การศึกษาโอกาสและอุปสรรค 

การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค 2) กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก การสรรหาและ

คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติการ การบริหารผลตอบแทน และการ

บริหารบุคลากรสัมพันธ 3) ผลลัพธ ไดแก การสรางเครือขาย การมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

เมื่อไดขอมูลจากการสัมภาษณครบถวนผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและสังเคราะหสรางข้ึนเปนแนวโนม

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และจัดทําเปนแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญไดประเมินความ

เหมาะสมและสรางเปนรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและทําการคัดเลือกตอไป 
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ขั้นตอนท่ี 3 การยืนยันรูปแบบ 
 ผูวิจัยทําการคัดเลือกรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่เหมาะสมดวยความเห็นจากผูเชี่ยวชาญในระดับปฏิบัติการ

จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แหง และใหอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายจาก

อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แหง ประเมินความเหมาะสมของแผนกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลดวยการหาฉันทามติเชิงยอมรับ โดยมีแนวทางการดําเนินการดังนี ้

 3.1 การทํา EDFR รอบที่ 3 ผูวิจัยสรางแบบประเมินคาอรรถประโยชนตามทฤษฎีเกมที่

แสดงรายละเอียดตามรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยท่ีเกิดจากการวิเคราะหแบบสอบถาม

ผูเชี่ยวชาญจากการทํา EDFR รอบที่ 2 มาสรางเปน แบบประเมินคาอรรถประโยชนตามทฤษฎีเกม 

โดยแสดงถึงรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษารูปแบบตางๆ และใหผูเชี่ยวชาญไดประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับของราง

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ซึ่งผูวิจัยจะเขาพบผูเชี่ยวชาญดวยตนเองพรอมทั้งอธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือให

ไดขอมูลและคําตอบที่ถูกตอง ชัดเจน และเกิดความเขาใจที่ตรงกัน โดยผูเชี่ยวชาญในระดับปฏิบัติการ

จะตองเปนผูมีหนาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล จํานวน 9 คน 

 3.2 เมื่อไดขอมูลจากการแบบประเมินคาอรรถประโยชนตามทฤษฎีเกมในขั้นตอนที่ 3.1 

แลว ผูวิจัยทําการคํานวณคาอรรถประโยชนเฉลี่ยของแตละรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย

เพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

โดยผูวิจัยวิเคราะหขอมูลตามแนวทางทฤษฎีเกม ในกรณีที่มีผูเลนมากกวา 2 ราย และมีผลตอบแทน

ไมเปนศูนย โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 3.2.1 แบบประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใชราง

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ตามแนวทางทฤษฎีเกม โดยกําหนดระดับคาอรรถประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย

เพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลตางๆ เปนดังนี้ 

  1 หมายถึง กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน นอยที่สุด 

  2 หมายถึง กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน นอย 

  3 หมายถึง กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน ปานกลาง 

  4 หมายถึง กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน มาก 

  5 หมายถึง กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน มากที่สุด 

 3.2.2 คาอรรถประโยชนเฉลี่ย (Mean) คํานวณไดจากคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญใน

ระดับปฏิบัติการ ทั้ง 9 คน และนําคาเฉลี่ยท่ีไดมาพิจารณาอรรถประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับของราง
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รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งมีความหมายตามเกณฑที่ผูวิจัยกําหนดไวดังตอไปนี้ 

  ระหวาง 1.00 – 1.49 กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน นอยที่สุด 

  ระหวาง 1.50 – 2.49 กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน นอย 

  ระหวาง 2.50 – 3.49 กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน ปานกลาง 

  ระหวาง 3.50 – 4.49 กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน มาก 

  ระหวาง 4.50 – 5.00 กลยุทธนั้นมีอรรถประโยชน มากที่สุด 

 3.2.4 นําคาเฉลี่ยอรรถประโยชนของรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ที่ไดสรางเปนคาผลลัพธ (Payoff) จากการเลือกใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาแบบตางๆ ตามทฤษฎีเกม และเลือกรางรูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่ใหคา

ผลลัพธสูงท่ีสุดเพียงรูปแบบเดียวใหเปนรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 3.3 นํารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตามความเห็นของผูเชี่ยวชาญในข้ัน 3.2 มาสรางเปน

แบบสอบถาม เพื่อใหอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลท้ัง 9 แหงไดยืนยันความเหมาะสมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีที่พัฒนาดวยความเห็นเชิง

ฉันทามติจากการทดสอบคา Cohen’s Kappa Coefficient (k) โดยมีหลักเกณฑการพิจารณาเลือก

เฉพาะรูปแบบที่มีคา K สูงกวา 0.7 จึงจะถือวาเปนขอตกลงรวมกัน (Agreement) (Cramer, 1998) 

นําผลการวิเคราะหมาสรุปเปนแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งสามารถคํานวณคา K ไดดังสมการ (Fleiss, 

1971) 

 

K=
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 และ 
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  N คือจํานวนของขอคําถาม 

  n คือจํานวนของผูบริหารหรือตัวแทนที่ตอบแบบสอบถาม (n = 9) 

  i คือลําดับของรูปแบบกิจกรรมยอยตางๆ (i = 1, …, N) 

  j คือระดับคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับ (j = 1, …, 5) 

 

 ผูวิจัยไดนําข้ันตอนการยืนยันรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมาสรุปเปน

แผนผังการดําเนินการดังแสดงข้ันการยืนยันทั้งหมดในภาพที่ 15 

 
ภาพที่ 15 แสดงการยืนยันรูปแบบ 
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 จากภาพที่ 15 ผูวิจัยไดนํารางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที่เพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสรางเปนแบบ

ประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับตามทฤษฎีเกมสงใหผูเชี่ยวชาญในระดับปฏิบัติการท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหงประเมินคา

อรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใชรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ทั้งหมดทุกรูปแบบ และนําผลลัพธที่ไดไปใชเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตาม

เทคนิคทฤษฎีเกม พรอมทั้งใหผูบริหารหรือตัวแทนผูบริหารจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ประเมินความเหมาะสมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยการทดสอบคา Cohen’s 

Kappa 

 ดังนั้นสามารถสรุปข้ันตอนการพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ทั้งหมด 3 ขั้นตอนตั้งแต ข้ันตอนที่ 1 การวิจัยเอกสารเพื่อสังเคราะหองคประกอบของกิจกรรมหลัก

และองคประกอบของกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนการศึกษาเพื่อ

จัดกลุมองคประกอบของกิจกรรมตางๆ แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ เชน การจัดการเชิงกลยุทธ การ

จัดการทรัพยากรมนุษย และการประกันคุณภาพการศึกษา ขั้นตอนท่ี 2 ขั้นสรางและพัฒนารูปแบบ 

ดวยเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR เพื่อสรางและพัฒนาเปนรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาท่ีเหมาะสมกับบริบทของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และขั้นตอนที่ 3 เปนการยืนยันรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย

เพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ดวยการประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาตามทฤษฎีเกมที่

พัฒนาขึ้น และใหอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ทั้ง 9 แหงยืนยันความเหมาะสมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่พัฒนาข้ึนดวย

ความเห็นเชิงฉันทามติจากการทดสอบคา Cohen’s Kappa Coefficient (k) โดยสามารถแสดง

กระบวนการทั้งหมดเปนแผนภาพการทํางานไดดังภาพที่ 16 
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ภาพที่ 16 แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน (Flow Chart) การพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

 

 จากภาพท่ี 16 แสดงข้ันตอนการพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

เริ่มตนตั้งแต ข้ันตอนการวิจัยเอกสารเพ่ือสังเคราะหหาองคประกอบของกิจกรรมหลักและ

องคประกอบของกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ขั้นตอมาเปนข้ัน

การสรางและพัฒนารูปแบบ ดวยเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR ใชการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญถึง
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องคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ผูวิจัยใชการวิเคราะหเนื้อหาในการสังเคราะหเปน

แนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาที่เหมาะสมกับบริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พรอมทั้งสรางเปนแบบสอบถาม

เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญไดประเมินแนวโนมที่เปนไปไดจริง ผูวิจัยไดสกัดองคประกอบที่เปนไปไดจริงดวย

ดวยคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล ตอมาผูวิจัยไดคัดเลือกรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลโดยการใหผูเชี่ยวชาญประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการ

ประยุกตใชแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตามทฤษฎีเกมที่พัฒนาข้ึน และใหอธิการบดีหรือ

ผูที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 9 แหงยืนยันความเหมาะสม

ของรูปแบบแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่พัฒนาขึ้นดวยความเห็นเชิงฉันทามติจากการ

ทดสอบคา Cohen’s Kappa Coefficient (k) แลวจึงสรุปเปนแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมคล 

และจัดทําเปนรายงานผลการวิจัยในลําดับถัดไป 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีวัตถุประสงค 1) 

เพ่ือศึกษาองคประกอบของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยเทคนิคการวิจัยเอกสาร 2) 

เพ่ือจัดทําแนวโนมแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยการประยุกตใชเทคนิคการวิจัย

อนาคต และ 3) เพ่ือพัฒนาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยการประเมินฉันทามติ ผูวิจัย

ไดแบงการนําเสนอผลการวิจัยเปน 3 ตอน ดังตอไปนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการวิจัยเอกสาร 

 ตอนที่ 2 ขั้นการสรางและพัฒนารูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 ตอนที่ 3 ขั้นการยืนยันรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ตอนท่ี 1 ผลการวิจัยเอกสาร 
 การวิจัยเอกสารมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและสังเคราะหหาองคประกอบหลักและ

องคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จากการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของไดแก 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่สิบเอ็ด พ.ศ. 2555 – 2559 พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 กฎกระทรวงวาดวยระบบหลักเกณฑ และวิธีการประกัน

คุณภาพ ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองมาตรฐานการอุดมศึกษา ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง หลักเกณฑ

และวิธีการแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย คูมือ

การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน พ.ศ. 2557 ขอบังคับตางที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่เผยแพรบนเว็บไซตของมหาวิทยาลัยราชมงคลและกอง

บริหารงานบุคคลทั้ง 9 แหง เอกสารและตําราทั้งจากในและตางประเทศเก่ียวของกับการจัดการเชิงกล

ยุทธ การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ จากหองสมุด และฐานขอมูล

ออนไลน ไดแก ฐานขอมูล Science Direct, ProQuest และ Emerald 
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 ผลการศึกษาพบวาสามารถแบงองคประกอบหลักของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาไดเปน 3 กลุมตามแนวทฤษฎี

เชิงระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และผลลัพธ 

 จากองคประกอบหลักดานปจจัยนําเขาสามารถสังเคราะหเปนองคประกอบยอยของ

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ประกอบดวย การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก การวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายใน การกําหนดเปาหมาย และการกําหนดวัตถุประสงค ดังตารางที่ 9 

ตารางที่ 9 สรุปองคประกอบดานปจจัยนําเขากลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 
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ถุป
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1 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี
สิบเอ็ด 

      

2 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ(2542, 
2545, 2553) 

      

3 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา (2547, 2551) 

      

4 พระราชบัญญัตมิหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคล (2548) 

      

5 กฎกระทรวง วาดวยระบบ หลักเกณฑ และ
วิธีการประกันคณุภาพ (2553) 

      

6 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ
มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี (2558) 

      

7 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ
มาตรฐานหลักสูตรระดับบณัฑิตศึกษา (2558) 

      

8 คูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 (2558) 

      

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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ตารางที่ 9 สรุปองคประกอบดานปจจัยนําเขากลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา (ตอ) 

 

ที ่ เอกสาร งานวิจัย (ปที่เผยแพร) 

องคประกอบยอย 
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วัต
ถุป

ระ
สง

ค 

9 ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการ
พิจารณาแตงตั้งบุคคลใหดํารงตาํแหนง 
ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และ
ศาสตราจารย (2550, 2552, 2555, 2556) 

      

10 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วาดวยคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํา
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 

      

11 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วาการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลยั 
พ.ศ. 2552 

      

12 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ วาดวยการบรหิารงานบุคคลสําหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2549 

      

13 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วาดวยคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลประจํามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2550 

      

14 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนคร วาดวยคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ประจํามหาวิทยาลยั พ.ศ. 2550 

      

15 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ลานนา วาดวยคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ประจํามหาวิทยาลยั พ.ศ. 2553 

      

16 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ลานนา วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรับ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2553 

      

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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ตารางที่ 9 สรุปองคประกอบดานปจจัยนําเขากลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา (ตอ) 

 

ที ่ เอกสาร งานวิจัย (ปที่เผยแพร) 
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17 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ศรีวิชัย วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2549 

      

18 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภมิู วาดวยการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2558 

      

19 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรบัพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2558 

      

20 Mello (2006)       

21 Thompson and Strickland (2003)       

22 Armstrong (2006)       

23 Hitt, Ireland and Hoskisson (2007)       

24 Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2012)       

25 Miller and Dess (1996)       

26 วัชระ เวชประสิทธิ์ (2557)       

27 ดวงนภา มกรานรุักษ (2554)       

28 อรสา ภาววิมล (2552)       

29 วีรภัทร ภัทรกุล (2549)       

30 Lin, Tsai, and Wu (2014)       

31 Segers and Dochy (1996)       

32 Christensen (2006)       

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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 จากตารางที่ 9 พบวามีเอกสาร บทความ หนังสือและตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

องคประกอบดานปจจัยนําเขากลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษา และผานเกณฑการคัดเลือก จํานวนทั้งหมด 32 รายการ แบงเปน

พระราชบัญญัติ 3 รายการ กฎกระทรวง 1 รายการ ประกาศ 3 รายการ คูมือ 1 รายการ ขอบังคับ 

10 รายการ หนังสือและตํารา 7 รายการ บทความทางวิชาการและงานวิจัยจํานวน 6 รายการ และ

เอกสารอ่ืนๆ จํานวน 1 รายการ ซึ่งสามารถสังเคราะหเปนองคประกอบยอยดานปจจัยนําเขารูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ประกอบดวย การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก การวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายใน การกําหนดเปาหมาย และการกําหนดวัตถุประสงค 

 จากองคประกอบหลักดานการจัดการทรัพยากรมนุษยสามารถสังเคราะห เปน

องคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และการบริหารบุคลากรสัมพันธ ดังตารางท่ี 10 

ตารางที่ 10 สรุปองคประกอบกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน
การประกันคุณภาพการศึกษา 

 

ที ่ เอกสาร งานวิจัย ปที่เผยแพร 
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1 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ีสิบ
เอ็ด 

     

2 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ      

3 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา 

     

4 พระราชบัญญัตมิหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
(2548) 

     

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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ตารางที่ 10 สรุปองคประกอบกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน
การประกันคุณภาพการศึกษา (ตอ) 

 

ที ่ เอกสาร งานวิจัย ปที่เผยแพร 
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5 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง มาตรฐานการ
อุดมศึกษา (2549) 

     

6 กฎกระทรวง วาดวยระบบ หลักเกณฑ และวิธีการ
ประกันคุณภาพ (2553) 

     

7 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ
มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี (2558) 

     

8 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ
มาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา (2558) 

     

9 คูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 (2558) 

     

10 ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการ
พิจารณาแตงตั้งบุคคลใหดํารงตาํแหนง 
ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และ
ศาสตราจารย (2550, 2552, 2555, 2556) 

     

11 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วาดวยคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํา
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 

     

12 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วาการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลยั พ.ศ. 
2552 

     

13 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรบัพนกังาน
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2549 

     

14 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วาดวยคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ประจํามหาวิทยาลยั พ.ศ. 2550 

     

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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ตารางที่ 10 สรุปองคประกอบกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน
การประกันคุณภาพการศึกษา (ตอ) 
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15 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
วาดวยคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํา
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2550 

     

16 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา 
วาดวยคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํา
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2553 

     

17 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา 
วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรบัพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2553 

     

18 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรบัพนักงาน
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2549 

     

19 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
สุวรรณภมิู วาดวยการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2558 

     

20 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรบัพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2558 

     

21 วัชระ เวชประสิทธิ์ (2557)      

22 ดวงนภา มกรานรุักษ (2554)      

23 วัชรพงษ อินทรวงศ (2552)      

24 อรสา ภาววิมล (2552)      

25 สุกฤษฎิ์ ลิมโพธิ์ทอง (2550)      

26 วีรภัทร ภัทรกุล (2549)      

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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ตารางที่ 10 สรุปองคประกอบกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน
การประกันคุณภาพการศึกษา (ตอ) 

 

ที ่ เอกสาร งานวิจัย ปที่เผยแพร 

องคประกอบยอย 

กา
รส

รร
หา

แล
ะคั

ดเ
ลอื

ก 

กา
รฝ

กอ
บร

มแ
ละ

พัฒ
นา

 

กา
รป

ระ
เม

นิผ
ลก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา

น 

กา
รบ

ริห
าร

ผล
ตอ

บแ
ทน

 

กา
รบ

ริห
าร

บคุ
ลา

กร
สัม

พัน
ธ 

27 Allen, Adomdza and Meyer (2015)      

28 Lochan Dhar (2015)      

29 Sleuwaegen and Boiardi (2014)      

30 Amin, Wan Ismail, Rasid and Selemani (2014)      

31 Chang, Gong and Shum (2011)      

32 Chen and Huang (2009)      

33 Petrescu and Simmons (2008)      

34 Wang and Zang (2005)      

35 Karami, Analoui, and Cusworth (2004)      

36 Lau and Ngo (2004)      

37 Huselid, Jackson and Schuler (1997)      

38 Delaney and Huselid (1996)      

39 Huselid (1995)      

40 Ulrich (1992)      

41 Armstrong (2006)      

42 De Cenzo and Robbin (1996)      

43 Christensen (2006)      

44 Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2012)      

45 Mello (2006)      

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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 จากตารางที่ 10 พบวามีเอกสาร บทความ หนังสือและตํารา บทความทางวิชาการและ

งานวิจัยที่เก่ียวของกับองคประกอบดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษา ที่ผานเกณฑการคัดเลือก จํานวนทั้งหมด 45 รายการ แบงเปน

พระราชบัญญัติ 3 รายการ กฎกระทรวง 1 รายการ ประกาศ 3 รายการ คูมือ 1 รายการ ขอบังคับ 

10 รายการ หนังสือและตํารา 5 รายการ บทความทางวิชาการและงานวิจัยจํานวน 20 รายการ และ

เอกสารอ่ืนๆ จํานวน 1 รายการ ซึ่งสามารถสังเคราะหเปนองคประกอบยอยดานกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเชิงความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งประกอบดวย การ

สรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน 

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 

 จากองคประกอบหลักดานผลลัพธสามารถสังเคราะหเปนองคประกอบยอยของรูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ประกอบดวย การสรางเครือขาย การมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ดังตารางท่ี 11 

ตารางที่ 11 สรุปองคประกอบผลลัพธกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน
การประกันคุณภาพการศึกษา 

 

ที ่ เอกสาร งานวิจัย ปที่เผยแพร 

องคประกอบยอย 

กา
รส

รา
งเ

คร
ือข

าย
 

คว
าม

คิด
สร

าง
สร

รค
  

นวั
ตก

รร
ม 

1 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ีสิบเอ็ด    

2 พระราชบัญญัตมิหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
(2548) 

   

3 คูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 (2558) 

   

4 ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการพิจารณา
แตงตั้งบุคคลใหดาํรงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รอง
ศาสตราจารย และศาสตราจารย (2550, 2552, 2555, 
2556) 

   

5 อรสา ภาววิมล (2552)    

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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ตารางที่ 11 สรุปองคประกอบผลลัพธกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน
การประกันคุณภาพการศึกษา (ตอ) 

 

ที ่ เอกสาร งานวิจัย ปที่เผยแพร 

องคประกอบยอย 

กา
รส

รา
งเ

คร
ือข

าย
 

คว
าม

คิด
สร

าง
สร

รค
 

นวั
ตก

รร
ม 

6 สุกฤษฎิ์ ลิมโพธิ์ทอง (2550)    

7 Allen, Adomdza and Meyer (2015)    

8 Lochan Dhar (2015)    

9 Lin, Tsai, and Wu (2014)    

10 Sleuwaegen and Boiardi (2014)    

11 Lozano, Moreno, Adenso-Díaz and Algaba (2013)    

12 Chang, Gong and Shum (2011)    

13 Chen and Huang (2009)    

14 Petrescu and Simmons (2008)    

15 Wang and Zang (2005)    

16 Lau and Ngo (2004)    

17 Rogers (2004)    

18 Ulrich (1992)    

19 Mumford, Hester, and Robledo (2012)    

20 Christensen (2006)    

21 Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2012)    

22 Jaussi and Benson (2012)    

23 Armstrong (2006)    

24 Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2012)    

25 Mello (2006)    

หมายเหต:ุ เครื่องหมาย () หมายถึง มีขอมูลที่สอดคลอง 
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 จากตารางที่ 11 พบวามีเอกสาร บทความ หนังสือและตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวของกับ

องคประกอบดานผลลัพธของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษา และผานเกณฑการคัดเลือก จํานวนทั้งหมด 25 รายการ แบงเปน

พระราชบัญญัติ 1 รายการ ประกาศ 1 รายการ คูมือ 1 รายการ หนังสือและตํารา 5 รายการ 

บทความทางวิชาการและงานวิจัยจํานวน 16 รายการ และเอกสารอื่นๆ จํานวน 1 รายการ ซึ่ง

สามารถสังเคราะหเปนองคประกอบยอยผลลัพธกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งประกอบดวย การสรางเครือขาย การมีความคิดสรางสรรค 

และนวัตกรรม 

 จากการจําแนก จัดกลุม หาความสัมพันธ และสรางเปนขอสรุปองคประกอบหลักและ

องคประกอบยอยไดดังตอไปน้ี 

 องคประกอบหลักที่ 1 ปจจัยนําเขา (Input) เปนวัตถุดิบที่นําไปใชในการจัดทํารูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ประกอบดวยองคประกอบยอย 8 องคประกอบ ไดแก การกําหนดวิสัยทัศน การกําหนดพันธกิจ การ

วิเคราะหจุดออน วิเคราะหจุดแข็ง วิเคราะหโอกาส วิเคราะหอุปสรรค การกําหนดเปาหมาย และการ

กําหนดวัตถุประสงค 

 องคประกอบหลักที่ 2 กระบวนการ (Process) เปนกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย

ซึ่งเปนรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษา ประกอบดวยองคประกอบยอย 5 องคประกอบ ไดแก การสรรหาและคัดเลือก 

(Recruitment and Selection) การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การบริหารผลตอบแทน (Benefit and 

Compensation Management) และงานดานบุคลากรสัมพันธ (Employee Relation) 

 องคประกอบหลักที่ 3 ผลลัพธ (Output/Outcome) เปนสิ่งที่ไดรับจากรูปแบบกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย

องคประกอบยอย 5 องคประกอบ ไดแก การสรางเครือขาย (Network) การมีความคิดสรางสรรค

และนวัตกรรม (Creativity and Innovation) บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Performance) และ

บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 

 องคประกอบหลักและองคประกอบยอยของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยท้ังหมดจะตอง

มีความสอดคลองกันในทุกระดับตั้งแตแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย และการนําไปประยุกตใชใน

ระดับปฏิบัติการหรือระดับบุคคล นอกจากนั้นกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยยังตองมีความสอดคลอง

กับมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งตัวบงชี้ที่

เก่ียวของกับทรัพยากรมนุษย ท้ัง 3 ระดับ ไดแก ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน ดัง

ภาพที่ 17 
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ภาพที่ 17 แสดงองคประกอบของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 

 จากภาพท่ี 17 พบวากลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาจะประกอบดวยปจจัยนําเขา ซึ่งเปนการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ การ

วิเคราะหจุดออน วิเคราะหจุดแข็ง วิเคราะหโอกาส วิเคราะหอุปสรรค การกําหนดเปาหมาย และการ

กําหนดวัตถุประสงค เพื่อนําไปสูการจัดการทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ไดแก การสรรหาและคัดเลือก 

การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และการบริหาร

บุคลากรสัมพันธ เพ่ือใหเกิดผลลัพธ ไดแก การสรางเครือขาย การมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี และบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน 

 โดยองคประกอบหลักและองคประกอบยอยของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาตองสอดคลองกับมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา และเปนไปตามตัวบงชี้ดานทรัพยากรมนุษยในระดับหลักสูตร 5 

ตัวบงชี้ไดแก ตัวบงชี้ที่ 3.2 ตัวบงชี้ท่ี 4.1 ตัวบงชี้ที่ 4.2 ตัวบงชี้ที่ 4.3 และตัวบงชี้ที่ 5.2 ระดับคณะ 8 

ตัวบงชี้ ไดแก ตัวบงชี้ที่ 1.2 ตัวบงชี้ที่ 1.3 ตัวบงชี้ที่ 1.4 ตัวบงชี้ที่ 2.1 ตัวบงชี้ที่ 2.2 ตัวบงชี้ที่ 2.3 ตัว

บงชี้ที่ 3.1 และตัวบงชี้ที่ 5.1 และในระดับสถาบัน 6 ตัวบงชี้ ไดแก ไดแก ตัวบงชี้ที่ 1.2 ตัวบงชี้ที่ 1.3 

ตัวบงชี้ที่ 2.1 ตัวบงชี้ที่ 2.3 ตัวบงชี้ที่ 3.1 และตัวบงชี้ที่ 5.1 

 



90 
 

 

ตอนท่ี 2 ขั้นการสรางและพัฒนารูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 จากการวิจัยเอกสารในตอนที่ 1 ผูวิจัยใชกระบวนการวิจัยอนาคตแบบ EDFR เพ่ือหา

แนวโนมขององคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา โดยการสรางแนวคําถามเพ่ือใชในการ

สัมภาษณผูใหขอมูลหลักซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญที่มีบทบาทและมีความเก่ียวของกับการกําหนดนโยบาย

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูมีประสบการณและ

นักวิชาการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ดวยการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง จํานวน 24 คน โดย

ผูวิจัยจะแบงการนําเสนอออกเปน 3 ตอนยอยดังนี ้

 ตอนยอยที่ 1 สรุปผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 1 

 ผูวิจัยแบงแนวคําถามสําหรับการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญตามองคประกอบหลักและ

องคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาที่สังเคราะหไดจากการวิจัยเอกสาร ดังตอไปนี ้

 1) องคประกอบหลักดานปจจัยนําเขาของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย 8 แนวคําถามตามองคประกอบ

ยอย ไดแก การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ จุดเดน จุดดอย โอกาส และอุปสรรค การกําหนดเปาหมาย

และวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยการสอบถามวาองคประกอบที่สังเคราะห

ไดมีความเหมาะสมกับรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลหรือไม และมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลควรมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ จุดเดน จุดดอย โอกาส และอุปสรรค การ

กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคอยางไรเพ่ือใหเกิดความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 2) องคประกอบหลักดานกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย 5 แนว

คําถามตามองคประกอบยอย ไดแก การสรรหาและคัดเลือก การอบรมและพัฒนา การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และการบริหารบุคลากรสัมพันธ โดยการสอบถามวา

องคประกอบที่สังเคราะหไดมีความเหมาะสมกับรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

หรือไม และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรมีการกําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือก การอบรม

และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และการบริหารบุคลากรสัมพันธ 

อยางไรเพ่ือใหเกิดความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 3) องคประกอบหลักดานผลลัพธของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย 5 แนวคําถามตามองคประกอบ

ยอย ไดแก การสรางเครือขาย การมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่

ดี และบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยการสอบถามวาองคประกอบท่ีสังเคราะหไดมีความ
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เหมาะสมกับรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลหรือไม และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลควรสรางความไดเปรียบจากเครือขาย การมีความคิดสรางสเรรคและนวัตกรรมไดอยางไร 

 ในเบื้องตนผูวิจัยไดกําหนดการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 22 คน โดยแบงผูเชี่ยวชาญ

ออกเปน 4 กลุม ไดแก กลุมผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 9 คน กลุมผูมีสวน

เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหารงานบุคคล จํานวน 9 คน กลุมนักวิชาการดาน

การจัดการทรัพยากรมนุษย จํานวน 2 คน และกลุมอดีตผูบริหาร จํานวน 2 คน โดยทุกคนมีคุณสมบัติ

ตามที่กําหนดไว 

 จากการประสานงานกับผูเชี่ยวชาญกลุมผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 5 

แหงไดมอบหมายใหผูเชี่ยวชาญที่ 1 ผูเชี่ยวชาญที่ 7 ผูเชี่ยวชาญที่ 14 ผูเชี่ยวชาญที่ 18 และ

ผูเชี่ยวชาญที่ 19 เปนผูใหขอมูลแทน และผูเชี่ยวชาญที่ 7 และนําใหสัมภาษณผูเชี่ยวชาญที่ 8 ซึ่งมี

ประสบการณและรับผิดชอบงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยตรง ผูเชี่ยวชาญในกลุมผูมีสวน

เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหารงานบุคคล 1 คนไดมอบหมายใหผูเชี่ยวชาญที่ 

3 ผูเชี่ยวชาญที่ 4 ผูเชี่ยวชาญท่ี 5 และผูเชี่ยวชาญที่ 6 เปนผูใหขอมูลแทน และผูเชี่ยวชาญที่ 23 ซึ่ง

อยูในกลุมอดีตผูบริหารไดแนะนําใหสัมภาษณผูเชี่ยวชาญที่ 24 เนื่องจากเคยเปนอดีตผูบริหารตั้งแต

ครั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลยังมีสถานะเปนสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งทุกคนมี

คุณสมบัติตามที่กําหนดไว จึงทําใหมีผูเชี่ยวชาญทั้งหมดเปน 24 คน 

 จากการสัมภาษณความคิดเห็นของผู เชี่ยวชาญทั้ง 24 คน เก่ียวกับแนวโนมของ

องคประกอบหลักและแนวโนมขององคประกอบยอยทั้ง 14 ดานที่สังเคราะหไดจากการวิจัยเอกสาร 

วาผูเชี่ยวชาญเห็นดวยกับแนวโนมองคประกอบทั้งหมดหรือไม และมีความคิดเห็นเ ก่ียวกับ

องคประกอบตางๆ อยางไร ผลการสัมภาษณพบวา ผูเชี่ยวชาญทั้ง 24 คน มีความเห็นวาแนวโนม

องคประกอบหลักและองคประกอบยอยทั้ง 14 ดาน มีความครอบคลุมในการสรางรูปแบบกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทุกประเด็น นอกจากนั้นผูเชี่ยวชาญแตละคนจะใหทัศนะและ

แนวโนมรูปแบบกลยุทธตางๆ จากประสบการณ บทบาท และความสามารถที่มี โดยผูวิจัยไดวิเคราะห

ประเด็นสําคัญจากการสัมภาษณรวมถึงแนวโนมองคประกอบของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย

เพ่ือความไดเปรียบตามมาตรการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ตามความเห็นของผูเชี่ยวชาญและจําแนกตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบดวย แนวโนมดาน

ปจจัยนําเขา แนวโนมดานกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย แนวโนมดานผลลัพธ แนวโนมดาน

การสรางเครือขาย แนวโนมดานความคิดสรางสรรค และแนวโนมดานนวัตกรรม โดยนําเสนอผลการ

สัมภาษณตามลําดับดังนี้ 
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 1.1 แนวโนมหลักดานปจจัยนําเขา 

 จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับแนวโนมองคประกอบหลักดานปจจัยนําเขา

และแนวโนมองคประกอบยอยทั้ง 8 องคประกอบ ไดแก การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ จุดเดน จุด

ดอย โอกาส และอุปสรรค การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษย ผูเชี่ยวชาญไดแสดงความเห็นและใหความสําคัญที่เปนไปในทิศทางเดียวกันเก่ียวกับรูปแบบ

ของปจจัยนําเขาของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรเริ่มตนจากการศึกษา

นโยบายหรือแผนยุทธศาสตรการบริหารของมหาวิทยาลัย ทั้งดานการพัฒนาและการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย นอกจากนั้นตองมีพิจารณาถึงเกณฑการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา เพ่ือใชเปนทิศทางในการกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัย และควรเนนการพัฒนาภายใต “การผลิต บัณฑิตนักปฏิบัติ” ยกตัวอยางเชนผูเชี่ยวชาญ

ที่ 20 ใหทัศนะวา “...นโยบายในการบริหารนักศึกษาศึกษาก็ตองไปดวยกัน ผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ

ดวยกัน นี่เปนโจทย หามแตกแถว คือเราตองพยายามผลิต จะตอยังไงก็สุดแลวแต มันอยูที่ตองทํางาน

เปน อันนี้คือหลักที่เราไมเคยทิ้งกัน นี่คือ 9 ราชมงคล ...” สอดคลองกับผูเชี่ยวชาญที่ 8 ที่ใหทัศนะวา 

“... เพราะวาราชมงคลมันมีเอกลักษณไมเหมือนชาวบาน ตองการคนที่ปฏิบัติได...” และผูเชี่ยวชาญที่ 

14 “... เรานะเปนสายทักษะวิชาชีพ เรากําลังจะวิ่งตามสายวิชาการ ซึ่งยังไงเราก็อาจจะวิ่งตามเขาไม

ทัน เพราะเอกลักษณของเราคือ บัณฑิตนักปฏิบัติ เรียกไดวาเปนจุดแข็ง เปนเอกลักษณของเรา ถา

เปนไปไดเราก็จะคงไวหรืออนุรักษตรงนี้ไว ในสวนของความเปนบัณฑิตนักปฏิบัติ มันคือจุดเดนที่เรา

ทํามาไดดี...” เปนตน 

 ปญหาสําคัญท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลประสบเหมือนๆ กัน และเปน

ประเด็นที่ผูเชี่ยวชาญกลาวถึงเปนลําดับแรกของการสัมภาษณคือ สัดสวนของอาจารยที่มีคุณวุฒิ

ปริญญาเอก และสัดสวนของผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมเปนไปตามที่สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษา (สกอ.) กําหนดไวที่ รอยละ 40 ของอาจารยประจําในกรณีของคุณวุฒิปริญญาเอก และ

รอยละ 60 สําหรับผูดํารงตําแหนงทางวิชาการ เชน ทัศนะของ ผูเชี่ยวชาญที่ 13 ท่ีไดใหความเห็น

ประเด็นดังกลาวไววา 
 

 ... ใน SWOT ของมหาวิทยาลัยเองจะมีเรื่องใหญๆ เลย 2 เรื่อง ก็คือเรื่องของคุณวุฒิ

ของอาจารยในระดับปริญญาเอกตอปริญญาโท ซึ่ง ก.พ.อ. กําหนดมาให สัดสวนตรงนี้จะมีอยู เดีย๋ว

จะเอาสัดสวนมาใหอาจารยดูอีกทีนึงนะคะ ทีนี้ในสัดสวนของมหาวิทยาลัยตรงนี้ ยังไมเปนไปตาม

เปา เนื่องจากปจจุบันยังมีวุฒิปริญญาตรีอยู ซึ่งจริงๆ แลวอาจารยตองมีคุณวุฒิอยางต่ําปริญญาโท

ในการมาสอนระดับมหาวิทยาลัย เพราะงั้นพอเปนอาจารยปริญญาตรีปุบ ก็มีนโยบายในการเรงรัด

ในการพิจารณา อยางเรงรัดก็โดยใหทุนการศึกษาตอ โดยการใหอาจารยสรรหาคนที่มีคุณวุฒิ

ปริญญาเอกมา อันนั้นก็จะเปนการลดคาใชจายในดานการพัฒนาบุคลากรไปสวนหนึ่งนอกจากใน

เรื่องของคุณวุฒิ อันนี้พูดหัวขอไปกอนนะคะ ก็จะมีเรื่องของตําแหนงวิชาการ ก็ยังไมเปนไปตาม

สัดสวนที่กําหนด เนื่องจากวาฐานเรามาจากการที่เราเปนวิทยาลัยอาชีวศึกษาศึกษา แลวก็
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จนกระทั่งมาสูสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล แลวก็เมื่อมาเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 9 

แหง เพราะฉะนั้นฐานเดิมที่มีอยู มันเหมือนเราตองยอมรับความเปนจริงวาฐานเดิมเปนยังง้ี แตเรา

จะทําใหเปนมหาลัย การท่ีเราจะพัฒนาตัวอาจารยเนี่ย จะมีตําแหนงวิชาการใหไดสัดสวนตรงน้ี... 

 

 สอดคลองกับผูเชี่ยวชาญที่ 18 “... กําลังทํารายงานแผนของมหาวิทยาลัยอยูพอดี แลวก็

ดร. ก็ไมได ไมเขาเปาหรอกคะ คือตั้งแผนไว ใหไดตามแผนก็ยังไมได อยาวาแตไดตามเกณฑสกอ. เลย

คะ แตนี่เกณฑสกอ. มันตองเปน 60 อะ 40 40 ถึง 60 ”เมื่อกอน 30 ตอนนี้ขึ้นเปน 40 ...” 

 เมื่อสัมภาษณเชิงลึกถึงประเด็นคุณวุฒิปริญญาเอก ผูเชี่ยวชาญสวนใหญกลาววามี

ผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามที่กําหนดไวมาสมัครเปนอาจารยจํานวนนอย สันนิษฐานวานาจะเปนผล

จากการที่มีมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่อยูในบริเวณใกลเคียงใหคาตอบแทนที่สูงกวามาก ซึ่ง

ผูเชี่ยวชาญที่ 18 ใหทัศนะไววา “... เพราะวาเขาเปนมหาวิทยาลัยในสังกัด คาจางเขาสูง บางคนมา

สมัครที่เราแลว แตกวาจะไดสอบกวาจะอะไรกันอะไรเงี๊ยคะ ทางนูนเรียกตัวไป แลวไป..” และ

ประเด็นผูดํารงตําแหนงทางวิชาการพบวาอาจารยสวนใหญจะใหความสําคัญกับภาระงานดานการ

สอนมากกวาภาระงานดานอื่นๆ ดังทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 12 “... อาจารยเรายังชอบสอนกันเนอะ 

เอางานสอนเปนหลัก ลืมไปวาไอพันธกิจของอาจารยมหาวิทยาลัยมันตองแบงสัดสวนอะ...” อาจารย

สวนใหญมีความสามารถทางดานทักษะภาษาตางประเทศนอย นอกจากนั้นยังพบปญหาไมสามารถ

พัฒนาอาจารยใหมีคุณวุฒิปริญญาเอกและดํารงตําแหนงทางวิชาการทดแทนอัตราการเกษียณอายุ

ราชการไดทัน และอาจารยท่ีเรียนตอในระดับปริญญาเอกไมสําเร็จการศึกษา ดังทัศนะของผูเชี่ยวชาญ

ที่ 21 “... ผมบอกเลยสรางยาก ใหเงินคนไปปนี้ 50 คน อีก 3 ปกลับมาเนี่ย มีคนจบไมถึงบางทีมัน

ไมไดเลย...” 

 จากผลการสัมภาษณที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปเปนแนวโนมองคประกอบยอยท่ี

สําคัญไดดังนี ้

 1.1.1 การกําหนดวิสัยทัศนของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรตั้งอยูบนฐาน

ของ “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” เปนหลักและสอดคลองกับวิสัยทัศนการพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

 1.1.2 พันธกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรดําเนินการตามแนวปฏิบัติ

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย บนพ้ืนฐานของการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ ตอบสนองตอเกณฑการ

ประกันคุณภาพการศึกษา สรางความไดเปรียบและความยั่งยืนเชิงคุณภาพ 

 1.1.3 จุดเดนของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก อาจารยที่มีอยูสวนใหญมี

ความเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีชื่อเสียงดานการสรางบัณฑิตให

อดทน สูงาน ชํานาญดานการปฏิบัต ิมีวิทยาเขตกระจายอยูทั่วประเทศ จํานวน 36 วิทยาเขต อาจารย

มีความรูหลากหลายครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ 
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 1.1.4 จุดดอยของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก สัดสวนอาจารยที่มีคุณวุฒิ

ปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว ไมสามารถใหคาตอบแทนเทียบเทา

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัยอื่นได อาจารยหลายคนใหความสําคัญกับภาระการสอน

มากกวาภาระงานดานอื่น การเกษียณอายุราชการทําใหสัดสวนสัดสวนอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก

และตําแหนงวิชาการลดลง ไมสามารถพัฒนาคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการไดทัน อาจารย

ที่ เรียนตอในระดับปริญญาเอกไมสําเร็จการศึกษา อาจารยมีทักษะดานภาษาอังกฤษนอย 

มหาวิทยาลัยมีงบประมาณจํากัด มีเงินสะสมไมมาก 

 1.1.5 โอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก รัฐบาลใหการสนับสนุน

โครงการตางๆ เพื่อพัฒนาประเทศและมอบหมายใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเปนเจาภาพ

ตามโครงการตางๆ เชน การพัฒนาการขนสงระบบราง การซอมแซมอากาศยาน และการพัฒนา

ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) เปนตน รัฐบาลสงเสริมใหบุคลากรดาน

วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม จากมหาวิทยาลัยและสถาบันวิจัยของภาครัฐไปปฏิบัติงานเพ่ือ

เพ่ิมขีดความสามารถในภาคเอกชน (Talent Mobility) รัฐบาลใหความสําคัญกับวิจัยและพัฒนามาก

ขึ้น นอกจากนั้นยังมีการกําหนดคุณสมบัติของอาจารยตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ

มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี และมาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา ซึ่งมีสวนชวยคัดกรอง

บุคลากรที่มีคุณสมบัตเิหมาะสมข้ันตนอีกประการหนึ่ง 

 1.1.6 อุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การขยายตัวของ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีจํานวนเพ่ิมข้ึนทําใหเกิดการแยงชิงบุคลากรที่มีวุฒิปริญญาเอกและ

ตําแหนงทางวิชาการ สํานักงบประมาณจัดสรรอัตรานอยกวาอัตราที่มหาวิทยาลัยตองการ การ

เปลี่ยนแปลงกฎขอบังคับเก่ียวกับการขอตําแหนงทางวิชาการ การเปลี่ยนแปลงเกณฑการประกัน

คุณภาพที่มีความเขมงวดมากขึ้น 

 1.1.7 การกําหนดเปาหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนการกําหนด

เปาหมายใหสอดคลองนโยบายและแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของมหาวิทยาลัย เชน นโยบายการ

สรางความเปนเลิศในดานตางๆ เปนตน 

 1.1.8 การกําหนดวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การ

กําหนดวัตถุประสงคใหสอดคลองนโยบายและแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของมหาวิทยาลัย เกณฑ

มาตรฐานของ ก.พ.อ. และตัวบงชี้ตามคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา เชน 

สัดสวนของอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่กําหนดไวอยูที่ รอยละ 40 ของจํานวนอาจารยประจํา
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สถาบันทั้งหมด และสัดสวนของอาจารยที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ ซึ่งกําหนดไวอยูที่ รอยละ 60 

ของจํานวนอาจารยประจําสถาบนัทั้งหมด เปนตน 

 1.2 แนวโนมดานกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับแนวโนมองคประกอบหลักดานกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษยและแนวโนมองคประกอบยอยทั้ง 5 องคประกอบ ไดแก การสรรหาและ

คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติการ การบริหารผลตอบแทน และการ

บริหารบุคลากรสัมพันธ ผูเชี่ยวชาญไดแสดงความเห็นถึงแนวทางที่ดําเนินการอยูและแนวโนมวิธีการท่ี

ควรจะเปนในทิศทางเดียวกันวากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และวิธีการดําเนินการใหสอดคลองกับแผน

ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยและเกณฑมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา 

 จากการสัมภาษณเชิงลึกเก่ียวกับแนวทางปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยดาน

ตางๆ พบวาการสรรหาและคัดเลือกที่มีความเห็นจากผูเชี่ยวชาญที่สอดคลองกันไดแก การกําหนด

คุณสมบัติของผูสมัครตําแหนงอาจารยตองมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอก และผูสมัครตองมีผลการ

สอบวัดทักษะทางภาษาอังกฤษตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ นอกจากนั้นจะใชการเพ่ิมชอง

ทางการประชาสัมพันธใหเขาถึงผูที่ มีคุณสมบัติเหมาะสม เชน เว็บไซตของมหาวิทยาลัยในกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เว็บไซตของสํานักงาน ก.พ. และลงประชาสัมพันธในสถานีวิทยุของ

มหาวิทยาลัย ดังทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 13 “... ชองทางที่เราเคยทํานะคะ มีหนังสือพิมพ ไทยรัฐ 

เดลินิวส มติชน ผูจัดการ เว็บของมหาลัย เว็บของก.พ. เราไปขอท่ีจะลงในเว็บของก.พ. มีหลาย

ชองทาง แลวก็มีราชมงคล 9 แหง...”  ผูเชี่ยวชาญยังไดใหแนวทางการสรรหาผูที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก

จากการใหทุนแกนักศึกษาที่กําลังศึกษาในปการศึกษาสุดทาย ใหทุนแกบุคลากรภายนอกที่มี

คุณสมบัติเหมาะสม การสรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจากหนวยงานภาครัฐและเอกชน และใหคณะ

วิชาเปนผูดําเนินการสรรหาดวยตนเอง 

 สําหรับดานการฝกอบรมและพัฒนา พบวาความเห็นจากผูเชี่ยวชาญที่มีความ

สอดคลองกัน ไดแก การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาดานตําแหนง

วิชาการของบุคลากรและการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก สําหรับการพัฒนาผูดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ กองการบริหารงานบุคคลทําการคัดเลือกผูที่มีคุณสมบัติจากฐานขอมูลและใชแนวทางการให

ความรูอยางตอเนื่องกับอาจารยที่มีคุณสมบัติครบ เชน การฝกอบรมเรื่องกระบวนการ วิธีการขอดํารง

ตําแหนงทางวิชาการ หลักฐานและเอกสารที่เก่ียวของ รวมถึงผลประโยชนที่จะไดรับจากการดํารง

ตําแหนงทางวิชาการท่ีไดในระดับบุคคลและระดับองคการ ดังตัวอยางทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 11  

 
 ...การพัฒนาตําแหนงทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเรา เราจะทําเปน 3 กิจกรรม 

กิจกรรมท่ี 1 ก็จะเปนการใหความรู เก่ียวกับขอบังคับ ระเบียบ อันท่ี 2 กิจกรรมที่ 2 เราก็จะฝกให
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เขาไดปฏิบัติเกี่ยวกับการเขียนเอกสารประกอบการสอน เอกสารทางวิชาการ พวกหนังสือตํารา 

การวิจัยบทความทางวิชาการไรเงี้ยคะ สวนกิจกรรมที่ 3 มหาวิทยาลัยก็จะดูเลยวา เราจะกําหนด

จุดเปาหมาย ปนี้เปนปท่ี 2 ที่เรากําหนดกลุมเปาหมายไว 20 คน ในคนที่มีความพรอมเนี่ย เราจะ

ใหเขาสูในกิจกรรมที่ 3 คือ คลินิกผลงานทางวิชาการ โดยใหอาจารยที่มีผลงานทางวิชาการอยูแลว

เน่ีย อาจจะติดปญหาบางอยางท่ีไมสามารถจะกําหนดกรอบไดเนี่ย เราจะใหทานสมัครเขาโครงการ

เรา แลวเราก็จะแบงเปนกลุมวา กลุมดานวิศวะ กลุมดานบริหาร กลุมดานภาษา กลุมอะไรแบบเน้ีย

คะ จัดเปนกลุม แลวเราก็จะเชิญผูทรงคุณวุฒิมาดูผลงานของอาจารยทานนั้นวาทานติดขัดอะไร... 

 

 สอดคลองกับทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 19 “...เราจะมีฐานขอมูลอยูวามีอาจารยทาน

ใดบางที่ถึงเวลาที่จะตองขอตําแหนงทางวิชาการ เราก็จัดอบรมใหเขา ใหเขามีความรู ความเขาใจ

เก่ียวกับการขอตําแหนงทางวิชาการ...” นอกจากนั้นมีความเห็นเก่ียวกับการบังคับใชสัญญาจาง

เพ่ือใหเกิดการพัฒนา ตามทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 13 “...แลวก็จะมีมาตรการเชิงลบอีกอันนึงที่อยาก

จะเรียนก็คือ เรามีการทําสัญญา สัญญาตรงนี้เนี่ยจะใชบังคับกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่เปนสาย

วิชาการการ ซึ่งจะกําหนดมาเลยวา ถาเปนอาจารยระดับปริญญาเอก เขาใหทําผลงานภายใน 3 ป

ใชมั้ยคะ ตรงนี้ มหาลัยจะบวกขึ้นอีก 2 ป ถาภายใน 5 ป คุณตองเปน ผศ.ถาคุณไมเปน ผศ.ก็อาจจะ

เปนการเลิกจาง ในขณะเดียวกันก็เปน ป.โท ก็จะเปน 5ป บวกให 2 ป รวมเปน 7 ป ตองได ผศ.

เหมือนกัน เปนมาตรการเชิงลบที่เราใชกํากับพวกมีตําแหนงวิชาการเกิดขึ้น...” นอกจากนั้นควรมีการ

ฝกอบรมใหบุคลากรตระหนักในบทบาทหนาที่และควรอบรมในรูปแบบอ่ืนๆ ที่สอดคลองกับ

สมรรถนะหลักและแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของมหาวิทยาลัย เชน การฝงตัวในสถานประกอบการ 

การฝกทักษะภาษาอังกฤษ เทคนิคและวิธีการสอนเปนตน 

 การประเมินผลการปฏิบัติการ พบวาความเห็นจากผูเชี่ยวชาญที่มีความสอดคลองกัน 

ไดแก ที่ผานมากระบวนการประเมินผลจะเปนการประเมินผลเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือน ยังไมไดสะทอน

ภาพของขอบกพรอง หรือประเด็นตางๆ ท่ีควรมีการแกไขปรับปรุงจากการปฏิบัติงานท่ีผานมา จึงไม

สามารถนําไปใชในการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะท่ีเหมาะสมได ดังทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 13 “...

การประเมินผล ประเมินผลตรงนี้มันจะเปนประเมินผลในการเลื่อนเงินเดือน ในการสรรหาขอมูล ...” 

จึงควรมีแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สามารถชวยในการพัฒนาบุคลากรตาม

สมรรถนะและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยได และการประเมินควรเปนการประเมินแบบมีสวนรวม

ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน กําหนดสัดสวนน้ําหนักของสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานให

เหมาะสมกับบริบทของคณะวิชาและความสามารถของบุคลากร ดังความเห็นของผูเชี่ยวชาญที่ 9 “... 

ในแบบประเมินเน่ีย มันจะมีการลดหล่ันกันลงมานะคะ มันมีบอกไวอยูแลววาถาคุณสอนเทาน้ี คุณจะ

ไดเทาไหร...” 

 การบริหารผลตอบแทนพบวาความเห็นจากผูเชี่ยวชาญที่มีความสอดคลองกัน ไดแก 

การใชผลตอบแทนแกพนักงานมหาวิทยาลัยในอัตราข้ันสูงตามกรอบที่ไดรับ เชน ทัศนะของ

ผูเชี่ยวชาญท่ี 13 “...สวนการกําหนดอัตราเงินเดือนตรงนั้นเนี่ย ก็กําหนดใหในระดับที่สูงที่สุดเทาที่
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มหาลัยจะจัดใหได...” การใหเงินพิเศษแกอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกเพ่ือจูงใจใหรวมงานและขอ

กําหนดตําแหนงทางวิชาการ จัดสวัสดิการใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร การใหเงิน

รางวัลตางๆ แกผูที่สรางชื่อเสียงและผลงานใหกับมหาวิทยาลัย ผูที่สามารถมีสวนในการสนับสนุนผูอื่น

ใหไดดํารงตําแหนงทางวิชาการ และผูที่ไดรับตําแหนงทางวิชาการ เปนตน 

 การบริหารบุคลากรสัมพันธพบวาความเห็นจากผูเชี่ยวชาญที่มีความสอดคลองกัน 

ไดแก เพ่ือใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางมหาวิทยาลัยและบุคลากร มหาวิทยาลัยควรมีการจัด

กิจกรรมตางๆ โดยใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะกับผูบริหาร ดังทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 9 “... เรามี

การประชุมพนักงานนะ พนักงานเนี่ย เรามีการเรียกประชุม ถาเกิดมีอะไรใหมๆ ทั้งเรื่องกองทุนหรือ

เรื่องอะไร เราก็จะเอาเรื่องนี้ผสมเขาไปดวย ก็จะมีการสอบถาม แลวก็พนักงานมหาวิทยาลัยของเรา

เนี่ย จะมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัย เราก็ใหพนักงานเขามาอยู...” 

สรางชองทางการสื่อสารแบบสองทาง การสรางสภาพแวดลอมใหเหมาะสมและสรางความสุขในการ

ทํางาน การจูงใจใหบุคลากรรูสึกถึงความภาคภูมิใจในมหาวิทยาลัย 

 จากผลการสัมภาษณที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปเปนแนวโนมองคประกอบยอยท่ี

สําคัญไดดังนี ้

 1.2.1 รูปแบบการสรรหาและคัดเลือกเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การกําหนดคุณสมบัติของผูสมัคร 

การเพ่ิมชองทางการประชาสัมพันธ การใหทุนแกนักศึกษาที่กําลังศึกษาในปการศึกษาสุดทาย การให

ทุนแกบุคลากรภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม การสรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจากหนวยงาน

ภาครัฐและเอกชน และใหคณะวิชาเปนผูดําเนินการสรรหา 

 1.2.2 รูปแบบการฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การกําหนดแผนการพัฒนา

บุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งดานตําแหนงวิชาการและการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก คัดเลือกผูที่มี

คุณสมบัติจากฐานขอมูลและใชแนวทางการใหความรูอยางตอเนื่อง การบังคับใชสัญญาจางเพ่ือใหเกิด

การพัฒนา ฝกอบรมใหบุคลากรตระหนักในบทบาทหนาที่ การอบรมในรูปแบบอ่ืนๆ ที่สอดคลองกับ

สมรรถนะหลักและแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

 1.2.3 รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติการเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การประเมินผลเพ่ือการ

แกไขปรับปรุงจากการปฏิบัติงาน นําไปใชในการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะที่เหมาะสม การ

ประเมินแบบมีสวนรวมระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน การกําหนดสัดสวนน้ําหนักของสมรรถนะ

และผลการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับบริบทของคณะวิชาและความสามารถของบุคลากร 

 1.2.4 รูปแบบการการบริหารผลตอบแทนเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การใชผลตอบแทนแก

พนักงานมหาวิทยาลัยในอัตราขั้นสูงตามกรอบที่ไดรับ การใหเงินพิเศษแกอาจารยท่ีมีวุฒิปริญญาเอก 
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การจัดสวัสดิการใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร การใหรางวัลแกผูที่สรางชื่อเสียงและ

ผลงานใหกับมหาวิทยาลัยทั้งท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 

 1.2.5 รูปแบบการการบริหารบุคลากรสัมพันธเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การจัดกิจกรรมตางๆ 

เพ่ือใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะกับผูบริหาร การสรางชองทางการสื่อสารแบบสองทาง การสราง

สภาพแวดลอมใหเหมาะสมและสรางความสุขในการทํางาน การจูงใจใหบุคลากรรูสึกถึงความ

ภาคภูมิใจในมหาวิทยาลัย 

 1.3 แนวโนมดานผลลัพธ 

 จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับแนวโนมองคประกอบหลักดานผลลัพธกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยและแนวโนมองคประกอบยอยทั้ง 3 องคประกอบ ไดแก การสรางเครือขาย การ

สรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ผูเชี่ยวชาญไดแสดงความเห็นและใหความสําคัญที่เปนไปใน

ทิศทางเดียวกันเก่ียวกับรูปแบบของปจจัยดานผลลัพธของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ดานการสรางเครือขาย ควรสรางความรวมมือในทุกๆ ระดับ ตั้งแตระดับภูมิภาค เปนการสรางความ

รวมมือกับชุมชน ทองถ่ิน สถานประกอบการ และมหาวิทยาลัยในภูมิภาคเดียวกัน ระดับมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลดวยกัน เนื่องจากมีบริบทและสภาพแวดลอมที่ใกลเคียงกันมีพระราชบัญญัติฉบับ

เดียวกัน ระดับประเทศ เปนการรวมมือทั้งกับมหาวิทยาลัยและรัฐบาล และระดับนานาชาต ิดังทัศนะ

ของผูเชี่ยวชาญที่ 10 “… ราชมงคลเราควรสรางความรวมมือในทุกระดับตั้งแตระดับภูมิภาค เรา

รวมมือกับมหาวิทยาลัยที่อยูในจังหวัดในภาคเดียวกัน เพราะเราจะพบปญหาจากในชุมชนคลายๆ กัน 

แลวก็รวมมือกับราชมงคลดวยกัน เพราะเรามีบริบทเดียวกัน และขยายความรวมมือไปใน

ระดับประเทศ และระดับนานาชาติ ...” 

 นอกจากนั้นผูเชี่ยวชาญไดใหความเห็นเกี่ยวกับการสรางความคิดสรางสรางสรรค

และนวัตกรรม ตามรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การใชกระบวนการทางการวิจัย

เปนเครื่องมือในการสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม การเชิญบุคคลภายนอกที่ประสบ

ความสําเร็จดานตางๆ มาเปนผูจุดประกายทางความคิด สรางแรงบัลดาลใจและเกิดความคิด

สรางสรรคตอยอดเปนนวัตกรรม และทายที่สุดควรมีการใหรางวัลแกผูสรางสรรคนวัตกรรมที่ไดรับ

ลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร เชน ทัศนะของผูเชี่ยวชาญที่ 22 ที่วา “... เอานวัตกรรมที่เห็นผลแลวมาโชว 

แลวก็เชิญท้ังคนในและคนนอกเขาชม อาจเปนงานทางวิชาการก็ได หรืองานนวัตกรรมก็ได อันนี้เราก็

บวกเอานวัตกรรมของฝายอ่ืนๆ เขาไปดวย อาจารยเองก็มาดู คนในก็ดู คนนอกก็ดู ก็จะเกิดการ

กระตุน...” 

 จากผลการสัมภาษณที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปเปนแนวโนมองคประกอบยอยท่ี

สําคัญไดดังนี ้
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 1.3.1 รูปแบบการสรางเครือขายเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การสรางความรวมมือในภูมิภาค การสราง

ความรวมมือกับชุมชน ทองถ่ิน สถานประกอบการ และมหาวิทยาลัยในภูมิภาคเดียวกัน การสรางความ

รวมมือกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยกัน และการสรางความรวมมือระดับประเทศ การ

รวมมือทั้งกับมหาวิทยาลัยอ่ืนและรัฐบาล และการสรางความรวมมือระดับนานาชาต ิ

 1.3.2 รูปแบบการสรางความคิดสรางสรรคเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การใชกระบวนการ

ทางการวิจัยเปนเครื่องมือ การเชิญบุคคลภายนอกที่ประสบความสําเร็จดานตางๆ มาเปนผูจุด

ประกายทางความคิด และสรางแรงบัลดาลใจ 

 1.3.3 รูปแบบการสรางนวัตกรรมเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก การใชแนวทางทางการวิจัยเปน

เครื่องมือ การใหรางวัลแกผูสรางสรรคนวัตกรรมท่ีไดรับลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

 จากการวิเคราะหองคประกอบยอยที่ 1.1.3 ถึง 1.1.6 ซึ่งเปนการสํารวจสภาพแวดลอม

ภายนอกและสภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัย แสดงจุดเดน จุดดอย วิกฤต และโอกาส ตาม

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ ดวยเทคนิค TOWS Matrix ตามแนวคิดของ Weihrich (1982) เพื่อใชใน

การสรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลไดดังน้ี 

 จุดเดน หรือ จุดแข็ง (Strength: S) ของการจัดการทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

 S1: อาจารยที่มีอยูสวนใหญความเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติ 

 S2: มีชื่อเสียงดานการสรางบัณฑิตใหอดทน สูงาน ชํานาญดานการปฏิบัติ 

 S3: มีวิทยาเขตกระจายอยูทั่วประเทศ จํานวน 36 วิทยาเขต 

 S4: อาจารยมีความรูหลากหลายครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ 

 จุดดอย (Weakness: W) หรือจุดออนของการจัดการทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

 W1: สัดสวนอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกต่ํากวาเกณฑที่กําหนด 

 W2: สัดสวนอาจารยที่มีตําแหนงวิชาการต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว 

 W3: คาตอบแทนนอยกวามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัยอ่ืน 

 W4: อาจารยหลายคนใหความสําคัญกับภาระการสอนมากกวาภาระงานดานอ่ืน  

 W5: ไมสามารถพัฒนาคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการไดทันการเกษียณ 

 W6: อาจารยท่ีเรียนตอในระดับปริญญาเอกไมสําเร็จการศึกษา 

 W7: อาจารยมีทักษะดานภาษาอังกฤษนอย 

 W8: มหาวิทยาลัยมีงบประมาณจํากัดและมีเงินสะสมนอย 
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 โอกาส (Opportunity: O) ของการจัดการทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 O1: รัฐบาลใหการสนับสนุนโครงการตางๆ เพ่ือพัฒนาประเทศและมอบหมายให

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเปนเจาภาพตามโครงการตางๆ 

 O2: รัฐบาลสงเสริมใหบุคลากรดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม จาก

มหาวิทยาลัยและสถาบันวิจัยของภาครัฐไปปฏิบัติงานเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในภาคเอกชน 

(Talent Mobility) 

 O3: รัฐบาลใหความสําคัญกับวิจัยและพัฒนามากขึ้น 

 O4: ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี 

และมาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา กําหนดคุณสมบัติของอาจารยดานทักษะภาษาอังกฤษ 

 อุปสรรค (Threat: T) ของการจัดการทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 T1: การแขงขันเพื่อใหไดมาซึ่งอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงทาง

วิชาการของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 T2: สํานักงบประมาณจัดสรรอัตรานอยกวาอัตราที่มหาวิทยาลัยตองการ 

 T3: การเปลี่ยนแปลงกฎขอบังคับเก่ียวกับการขอตําแหนงทางวิชาการ 

 T4: การเปลี่ยนแปลงเกณฑการประกันคุณภาพที่มีความเขมงวดมากขึ้น 

 ผูวิจัยจับคูจุดแข็ง จุดออน โอกาส และวิกฤตที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญสรางเปน

ตารางปฏิสัมพันธระหวางกันไดตามตารางท่ี 12 ถึง ตารางท่ี 15 โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

ตารางที่ 12 แสดงความสัมพันธระหวางจุดแข็งและโอกาส (SO) 
 

 จุดแข็ง (Strength) 
S1 S2 S3 S4 

โอ
กา

ส 
(O

pp
or

tu
ni

ty
) O1 + + + + 

O2 + - + + 
O3 + - + - 
O4 - - - - 

หมายเหต:ุ “+” หมายถึง จุดแข็งและโอกาสนั้นมีความเหมาะสมกัน, “-” หมายถึง มีความสัมพันธกัน

นอยหรือไมมีเลย 

 

 จากตารางที่ 12 พบวา การที่รัฐบาลใหการสนับสนุนโครงการตางๆ เพ่ือพัฒนาประเทศ

ตามโอกาสขอที่ 1 และการสงเสริมใหบุคลากรจากมหาวิทยาลัยและสถาบันวิจัยของภาครัฐไป

ปฏิบัติงานเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในภาคเอกชน (Talent Mobility) ตามโอกาสขอที่ 2 และการท่ี

รัฐบาลใหความสําคัญกับการวิจัยและพัฒนา ตามโอกาสขอที่ 3 จะชวยสงเสริมจุดแข็งทั้ง 4 ดานของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งประกอบดวย การมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญดานการปฏิบัติ 



101 
 

 

การสรางบัณฑิตนักปฏิบัติ การมีวิทยาเขตครอบคลุมทั่วประเทศ และมีคณาจารยครบทุกสาขาอาชีพ 

สามารถนํามาสรางเปนรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได เชน การฝงตัวในสถาน

ประกอบการ การพัฒนาโจทยวิจัยรวมกับสถานประกอบการ เกิดเปนนวัตกรรม และสามารถนําไปขอ

กําหนดตําแหนงทางวิชาการไดอีกทางหนึ่ง 

ตารางที่ 13 แสดงความสัมพันธระหวางจุดออนและโอกาส (WO) 
 

 จุดออน (Weakness) 
W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 

โอ
กา

ส 
(O

pp
or

tu
ni

ty
) O1 - - + + - - - + 

O2 - - + + - - - + 
O3 - - + + - - - + 
O4 - - - - - - + - 

หมายเหตุ: “+” หมายถึง จุดออนและโอกาสนั้นมีความสัมพันธกัน, “-” หมายถึง มีความสัมพันธกัน

นอยหรือไมมีเลย 

 

 จากตารางที่ 13 พบวา การที่รัฐบาลใหการสนับสนุนโครงการตางๆ เพ่ือพัฒนาประเทศ

ตามโอกาสขอที่ 1 การสงเสริมใหบุคลากรจากมหาวิทยาลัยและสถาบันวิจัยของภาครัฐไปปฏิบัติงาน

เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในภาคเอกชน ตามโอกาสขอที่ 2 และการท่ีรัฐบาลใหความสําคัญกับการ

วิจัยและพัฒนา ตามโอกาสขอที่ 3 มีสวนชวยในการลดจุดออนดานที่เก่ียวกับการที่มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลใหคาตอบแทนแกอาจารยไดนอยกวามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัย

อ่ืน และมีสวนชวยใหอาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตองใหความสําคัญกับภาระงานดาน

อ่ืน เชน การบริการวิชาการ เพ่ิมข้ึน ซึ่งสามารถนํามาสรางและกําหนดเปนรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลได เชน การสนับสนุนการฝงตัวในสถานประกอบการนอกจากถือวาเปนการ

ฝกอบรมและพัฒนาทักษะความรูความสามารถของอาจารยแลว ยังจัดวาเปนการสรางเครือขายดาน

ความรวมมือกับสถานประกอบการ การสรางความรวมมือกับมหาวิทยาลัยอ่ืน การสรางความรวมมือ

กับรัฐบาล ซึ่งเปนไปตามรูปแบบของการสรางความรวมมือในทุกระดับ เปนการสนับสนุนการทําวิจัย 

ซึ่งสามารถชวยสงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม นําไปสูการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ

ไดในอนาคต 
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ตารางที่ 14 แสดงความสัมพันธระหวางจุดแข็งและอุปสรรค (ST) 
 

 จุดแข็ง (Strength) 
S1 S2 S3 S4 

อุป
สร

รค
 

(T
hr

ea
t) 

T1 + - + - 
T2 - - - - 
T3 + - - - 
T4 + - - - 

หมายเหต:ุ “+” หมายถึง จุดแข็งและอุปสรรคนั้นมีความสมัพันธกัน, “-” หมายถึง มีความสัมพันธกัน

นอยหรือไมมีเลย 

 

 จากตารางท่ี 14 พบวา การแขงขันเพื่อใหไดมาซึ่งอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและ

ตําแหนงวิชาการกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัยอ่ืนมีผลกระทบเปนอยางมากกับบุคลากร

ที่มีความเชี่ยวชาญทางการปฏิบัติของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เนื่องจากบุคลากรที่มีอาจจะ

ลาออกและโยกยายไปยังมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัยอ่ืนได เพ่ือเปนการปองกันการยาย

งานที่อาจจะเกิดข้ึนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตองมีการจัดการดานบุคลากรสัมพันธท่ีสามารถ

รักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหอยูกับมหาวิทยาลัยไดอยางตอเนื่องและยาวนาน ไมวาจะเปนการเชิดชู

เกียรติบุคลากร การสรางบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางานอยางมีความสุข การสรางความสัมพันธ

อันดีระหวางผูบริหารและบุคลากร เปนตน สําหรับการเปลี่ยนแปลงกฎ ขอบังคับที่เก่ียวกับการขอ

กําหนดตําแหนงทางวิชาการ และเกณฑการประกันคุณภาพที่เขมงวดมากขึ้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลสามารถปองกันไดโดยการใหความรูและใหการสนับสนุนแกบุคลากรอยางตอเนื่อง 

ตารางที่ 15 แสดงความสัมพันธระหวางจุดออนและอุปสรรค (WT) 
 

 จุดออน (Weakness) 
W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 

อุป
สร

รค
 

(T
hr

ea
t) 

T1 + + + - - - + + 
T2 + + - - - - - - 
T3 - + - - + - - - 
T4 + + - - + + - - 

หมายเหตุ: “+” หมายถึง จุดออนและโอกาสนั้นมีความเหมาะสมกัน, “-” หมายถึง มีความสัมพันธ

กันนอยหรือไมมีเลย 
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 จากตารางที่ 15 พบวา อุปสรรคที่เก่ียวกับการแขงขันเพ่ือใหไดมาซึ่งอาจารยที่มีคุณวุฒิ

ปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัยอื่น การที่สํานัก

งบประมาณจะอนุมัติและจัดสรรอัตราของบุคลากรนอยกวาอัตราท่ีทางมหาวิทยาลัยตองการ การ

เปลี่ยนแปลงกฎขอบังคับเก่ียวกับการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และการเปลี่ยนแปลงเกณฑการ

ประกันคุณภาพที่เขมงวดมากข้ึน สงผลโดยตรงกับจุดออนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 

แหง ในดานสัดสวนของอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก และอาจารยผูดํารงตําแหนงทางวิชาการ 

เนื่องจากทั้งมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐอื่นและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตางมีความตองการ

ใหไดอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและผูที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการเพ่ือเพ่ิมและรักษาสัดสวนของ

อาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการเชนเดียวกัน แตมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

สามารถใหผลตอบแทนแกอาจารยในอัตราที่สูงกวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได ดังนั้น

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรใชการพัฒนาศักยภาพของอาจารยภายในใหขอกําหนดตําแหนง

ทางวิชาการและการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก นอกจากนั้นยังตองใชแนวทางตางๆ ในการรักษา

บุคลากรที่มีวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการใหอยูกับมหาวิทยาลัยใหนานที่สุด โดยใชกลยุทธดาน

การบริหารบุคลากรสัมพันธตางๆ 

 จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทั้ง 24 คนตามแนวทางการสัมภาษณเพื่อหาองคประกอบ

หลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และจากการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอกและภายในดวยเทคนิค TOWS Matrix ผูวิจัยสามารถนําผลการวิเคราะหที่ได

สรางเปนแบบสอบถาม เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญไดยืนยันองคประกอบตางๆ และสังเคราะหเปนแนวโนม

ขององคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่ง

แบบสอบถามที่ไดแบงออกเปน 2 ตอนไดแก ตอนที่ 1 ศึกษาขอมูลพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญหรือผูตอบ

แบบสอบถาม เชน ชื่อ-นามสกุล ตําแหนงงานปจจุบัน อายุ และระดับการศึกษา ตอนที่ 2 ศึกษาความ

คิดเห็นเก่ียวกับแนวโนมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่จะเกิดขึ้นจริง ตาม

องคประกอบของกิจกรรมหลักที่ไดจากการวิเคราะหทั้ง 6 ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย ผลลัพธ เครือขาย ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม และองคประกอบของ

กิจกรรมยอยตางๆ โดยแบงเปนขอคําถามทั้งหมด 89 ขอคําถาม ซึ่งครอบคลุมรูปแบบกลยุทธผูนํา 

(Prospector) รูปแบบกลยุทธผูตาม (Defender) และรูปแบบกลยุทธนักวิเคราะห (Analyzer)  (Lin, 

Tsai, & Wu, 2014) ไดแก ปจจัยนําเขาประกอบดวยขอคําถามจํานวน 25 ขอ ปจจัยดานกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษยประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 54 ขอ และ ปจจัยดานผลลัพธประกอบดวย

ขอคําถามจํานวน 10 ขอคําถาม ซึ่งผลการวิเคราะหแนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตามแบบสอบถามผูวิจัยแสดงไวในตอนยอยท่ี 2 



104 
 

 

 ตอนยอยที่ 2 สรุปความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญจากแบบสอบถาม รอบท่ี 2 

 การวิเคราะหแนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยแบบสอบถาม

ในรอบที่ 2 นี้ผูวิจัยกําหนดกลุมผูเชี่ยวชาญเปนกลุมเดียวกับการสัมภาษณในรอบแรก อยางไรก็ตาม

การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 นี้ ผูเชี่ยวชาญบางคนติดภารกิจดานอ่ืน เชน การไปราชการใน

ตางประเทศจึงไมสามารถใหความรวมมือไดครบทุกกระบวนการ ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดงัตอไปนี ้

 2.1 ขอมูลพื้นฐานผูเชี่ยวชาญ 

 ขอมูลพื้นฐานของผูเชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถามแนวโนมรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในรอบที่ 2 แสดงตามตารางที่ 16 

ตารางที่ 16 แสดงขอมูลพื้นฐานของผูเชี่ยวชาญที่ใหขอมูล 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   

 ชาย 5 20.00 
 หญิง 16 80.00 

รวม 20 100 
อายุ   

 นอยกวา 30 ป 0 0 
 30 – 40 ป 2 10.00 
 41 – 50 ป 4 20.00 
 51 – 60 ป 10 50.00 
 มากกวา 60 ป 4 20.00 

รวม 20 100 
ระดับการศึกษา   

 ปริญญาตร ี 3 15.00 
 ปริญญาโท 11 55.00 
 ปริญญาเอก 6 30.00 

รวม 20 100 
 

 จากตารางที่ 16 พบวามีผูเชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 20 คน สวนใหญ

เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 80 และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 20 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี

อายุอยูระหวาง 51 ถึง 60 ป คิดเปนรอยละ 50 รองลงมาคือมีชวงอายุอยูระหวาง 41 ถึง 50 ป และ 

60 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 20 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเปน

รอยละ 55 รองลงมาคือระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 30 
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 2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโนมองคประกอบหลักและองคประกอบยอย 

 การวิจัยครั้งนี้ใหความสําคัญกับการสํารวจแนวโนมขององคประกอบหลักและ

องคประกอบยอยที่มีความเปนไปไดมากที่สุด ซึ่งไดจากการสังเคราะหประเด็นการสัมภาษณในรอบที่ 

1 โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคาความเปนไปได 5 ชวงคะแนน ผูวิจัยทําการ

วิเคราะหแบบสอบถามทั้งหมดเพ่ือหาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล 

(Interquartile Range: Q3 - Q1) เปนรายขอเพ่ือเลือกแนวโนมขององคประกอบยอยที่มีความเปนไป

ไดอยูในระดับมาก หรือมีคามัธยฐานสูงกวา 3.5 และและคาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.5 และเปน

แนวโนมรูปแบบกลยุทธที่เหมาะสมตองมีความเห็นที่สอดคลองกันมากกวารอยละ 85 โดยสามารถ

สรุปเปนแนวโนมองคประกอบหลักและองคประกอบยอยไดดังนี ้

 2.2.1 แนวโนมองคประกอบหลักท่ี 1 ดานปจจัยนําเขา (Input: I) ผูเชี่ยวชาญให

ความเห็นวาแนวโนมองคประกอบยอยที่มีโอกาสที่จะเกิดข้ึนไดในการสรางเปนกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาสามารถนําไปใชไดจริงในทุก

ประเด็น สามารถพิจารณาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IQR) สําหรับ

องคประกอบยอยตางๆ ไดดังตารางที่ 17 โดยผูวิจัยจําแนกเปนแนวโนมองคประกอบยอยทั้ง 8 

ประเด็นดังตอไปนี ้

  2.2.1.1 การกําหนดวิสัยทัศนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ตองสอดคลองกับยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยท่ีมีความชัดเจน และ

ควรกําหนดบนฐาน “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” และผสานเขากับนโยบายของมหาวิทยาลัยจน

กลายเปนวิสัยทัศนของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

  2.2.1.2 พันธกิจของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย

การจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยที่มีความสอดคลองกับกฎ ระเบียบขอบังคับ และ

ประกาศของกระทรวงศึกษาธิการ คณะกรรมการการอุดมศึกษา คณะกรรมการขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล นอกจากนั้นกองบริหารงานบุคคลควรมีสวน

รวมในการจัดทําแผนยุทธศาสตรรวมไปถึงกฎ ระเบียบและขอบังคับตางๆ ของมหาวิทยาลัย 

  2.2.1.3 รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเ พ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตองมีการวิเคราะห

โอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

  2.2.1.4 รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเ พ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตองมีการวิเคราะห

อุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 
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  2.2.1.5 รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเ พ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตองมีการวิเคราะห

จุดเดนของทรัพยากรมนุษยและกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

  2.2.1.6 รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเ พ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตองมีการวิเคราะห

จุดดอยของทรัพยากรมนุษยและกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

  2.2.1.7 เปาหมายของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตอง

คํานึงถึงความตองการการใชทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยในอนาคต รองรับการเปลี่ยนแปลงทาง

ทรัพยากรมนุษยที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต และตองคํานึงถึงงบประมาณที่มีจํากัด 

  2.2.1.8 วัตถุประสงคของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่

กําหนดข้ึนควรกําหนดใหสูงกวาความตองการของเกณฑมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานปจจัยนําเขา 
 

แนวโนมองคประกอบหลกัที่ 1  
ปจจัยนําเขา (Input: I) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 
1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

1 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ตอง
สอดคลองกับยุทธศาสตรดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย
ของมหาวิทยาลัย 

4 1 100.00 เหมาะสม 

2 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. เกิดจากความ
ชัดเจนของยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัย 

4 1.25 100.00 เหมาะสม 

3 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ไมควรตั้งอยู
บนฐานของ “การผลิตบัณฑิต 
นักปฏิบัต”ิ แตเพียงอยาง
เดียว 

4 1.25 94.74 เหมาะสม 
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ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานปจจัยนําเขา (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 1  
ปจจัยนําเขา (Input: I) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 
1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

4 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ควรมีความ
ยืดหยุนสอดคลองกับกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และ
ประกาศของ กพ. ก.พ.อ. 

4 .025 94.74 เหมาะสม 

5 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ตองมีความ
ยืดหยุนสอดคลองกับกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และ
ประกาศของ มหาวิทยาลัย 

4 0.25 94.74 เหมาะสม 

6 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ตองคํานึงถึง
งบประมาณ รายรับ-จาย ของ
มหาวิทยาลัย 

5 0.25 100.00% เหมาะสม 

7 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ควรมีความ
ยืดหยุนดานงบประมาณ 

4 1 100.00% เหมาะสม 

8 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ตองคํานึงถึง
ความตองการใชทรัพยากรใน
อนาคตเปนหลัก 

4 1 94.74 เหมาะสม 

9 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. เปนการ
เตรียมรับการเกษียณอายุ 

4 1.25 94.74 เหมาะสม 

10 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ตองรองรับ
การเปลี่ยนแปลงดาน
ทรัพยากรมนุษยในอนาคต 

5 0.25 100.00 เหมาะสม 
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ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานปจจัยนําเขา (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 1  
ปจจัยนําเขา (Input: I) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 
1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

11 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ตองรองรับ
ความกาวหนาดานทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยใน
อนาคต 

5 1 100.00 เหมาะสม 

12 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ควรกําหนด
เปาหมายใหสูงกวาเกณฑ
มาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษา รวมถึงประกาศ
ตางๆ 

4 1 89.47 เหมาะสม 

13 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนษุยของมทร. ตองคํานึงถึง
จุดแข็ง จุดออนของทรัพยากร
มนุษยที่มีในภาพรวม 

5 1 100.00 เหมาะสม 

14 แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษยของมทร. ตองคํานึงถึง
ความตองการของคณะ หรือ
หนวยงานภายใน 

4 1 100.00 เหมาะสม 

15 กองบริหารงานบุคคลตองมี
สวนรวมในการกําหนด
ยุทธศาสตรดานทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัย 

4 1 100.00 เหมาะสม 

16 กองบริหารงานบุคคลควรให
ความสําคัญกับปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นกับการ
บริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย 

4 1 100.00 เหมาะสม 
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ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานปจจัยนําเขา (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 1  
ปจจัยนําเขา (Input: I) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 
1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

17 กองบริหารงานบุคคลควรมี
สวนรวมในการสราง ออกแบบ 
และแกไข กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ และประกาศตางๆ 
ที่เก่ียวของกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแก
มหาวิทยาลัย 

5 1 100.00 เหมาะสม 

 

 2.2.2 แนวโนมองคประกอบหลักที่  2 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

(Process: P) ผูเชี่ยวชาญใหความเห็นวาแนวโนมองคประกอบยอยที่มีโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนไดในการ

สรางเปนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

สามารถนําไปใชไดจริงในทุกประเด็น โดยสามารถพิจารณาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัย

ระหวางควอไทล (IQR) สําหรับองคประกอบยอยตางๆ ไดดังตารางที่ 18 โดยผูวิจัยจําแนกเปน

แนวโนมองคประกอบยอยทั้ง 5 ประเด็น ไดแก การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติการ การบริหารผลตอบแทน และการบริหารบุคลากรสัมพันธ และสามารถสรุป

รูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยไดดังตอไปนี ้

  2.2.2.1 การสรรหาและคัดเลือกเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตองมีการกําหนดและรักษาสัดสวน

อาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการใหเกินกวาที่สกอ. กําหนดใหไดมากที่สุด ตอง

มีการกําหนดคุณสมบัติของผูที่มาสมัครเปนอาจารยใหชัดเจน รวมถึงการระบุการศึกษาตอระดับ

ปริญญาเอกและการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ ใชการสรรหาจากผูที่จะกําลังสําเร็จการศึกษา

และการสรรหาภายในดวยการใหทุนการศึกษา และใชการสรรหาผูมีคุณวุฒิปริญญาเอกจากภาครัฐ

และเอกชนใหมาเปนอาจารย 

  2.2.2.2 การฝกอบรมและพัฒนาเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรกําหนดเปาหมายจํานวนผูขอ

กําหนดตําแหนงทางวิชาการในอัตรากาวหนา ควรจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อเตรียมการพัฒนาบุคลากร 

ตองมีการติดตามผูที่มีคุณสมบัติครบถวนที่จะขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการอยางตอเนื่อง ตองมีการ

ใหความรูเก่ียวกับการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการอยางตอเนื่อง ควรปรับปรุงระเบียบหรือวิธีการ
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ขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการใหสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น ควรใชระบบพ้ีเลี้ยงกับผูที่จะขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการ สงเสริมอาจารยรุนพ่ีใหเปนแบบอยางในการพัฒนาตนเอง ควรมีการฝกอบรมให

อาจารยตระหนักถึงบทบาทและหนาที่ ใชการจูงใจใหพัฒนาตนเองแทนการบังคับ จัดสรรทุนสําหรับ

การฝกอบรมและพัฒนา อบรมอาจารยใหเขาใจถึงการประกันคุณภาพ ใชชองทางการฝกอบรม

ปฐมนิเทศในการพัฒนาสายอาชีพและควรดําเนินการอยางรวดเร็ว ใชการจับคูอาจารยรวมกันพัฒนา

ผลงานทางวิชาการ และควรสนับสนุนการฝงตัวในสถานประกอบการ 

  2.2.2.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตองเปนการสะทอนใหเห็นถึง

สมรรถนะของอาจารยอยางแทจริงกอใหเกิดการพัฒนาตนเอง มีการแบงน้ําหนักระหวางผลการ

ปฏิบัติงานและสมรรถนะที่เหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน เปนเกณฑการประเมินท่ีเกิดจาก

ขอตกลงรวมกันระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน มีความยืดหยุนตามความสามารถของอาจารย 

เปนไปตามขอตกลงในสัญญาจาง 

  2.2.2.4 การบริหารคาตอบแทนเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรมีการจัดสวัสดิการใหเหมาะสม

สอดคลองกับความตองการของบุคลากร ควรจัดสรรเงินรางวัลแกผูที่สรางชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 

จัดสรรเงินรางวัลแกผูที่ไดกําหนดตําแหนงทางวิชาการภายในระยะเวลาที่กําหนด การจัดสรรเงิน

รางวัลแกอาจารยพี่เลี้ยงที่ชวยผลักดันอาจารยคนอ่ืนใหไดกําหนดตําแหนงทางวิชาการ ควรมีการ

สนับสนุนคาใชจายในการดําเนินการระหวางกระบวนการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ ควรมีการ

ประกาศเกียรติคุณใหแกผูท่ีผานการกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และควรมีการจัดสรรคาตอบแทน

และเงินประจําตําแหนงของผูที่มีตําแหนงทางวิชาการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัยใหมีความเทาเทียม

กับเงินประจําตําแหนงของผูที่มีตําแหนงทางวิชาการที่เปนขาราชการ 

  2.2.2.5 การบริหารบุคลากรสัมพันธเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรมีการสรางความสัมพันธอัน

ดีระหวางผูบริหารมหาวิทยาลัย ควรมีการจัดกิจกรรมตางๆ หรือเปดพื้นที่เพ่ือใหบุคลากรมีโอกาส

พบปะสังสรรคระหวางกันและไดรวมพูดคุยกับผูบริหารของมหาวิทยาลัย ผูบริหารควรมีชองทางใน

การสื่อสารทั้งทางตรงและทางออมกับบุคลากร ควรมีการเชิดชู เกียรติแกผูสรางชื่อเสียงให

มหาวิทยาลัย ควรจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับการสรางความสุขในการทํางาน และการใชสัญญา

จางเพ่ือผูกพันอาจารยกับมหาวิทยาลัย 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

ดานการสรรหาและเลือกสรร 
1 ควรกําหนดและรักษา

สัดสวนของอาจารยวุฒิ
ปริญญาเอกใหเกินกวาที่ 
สกอ. กําหนดไวใหมากที่สุด 

4 1.5 89.47 เหมาะสม 

2 ควรกําหนดและรักษา
สัดสวนของอาจารยที่มี
ตําแหนงวิชาการใหเกินกวา
ที่ สกอ. กําหนดไวใหมาก
ที่สุด 

4 1.5 89.47 เหมาะสม 

3 ตองกําหนดคุณสมบัติของผู
ที่จะสมัครเปนอาจารยให
ชัดเจนแตสามารถยืดหยุน
ได เชน หากไมมีวุฒิ
ปริญญาเอกมาสมัคร 
สามารถปรับเปนปริญญา
โทได 

4 0 94.74 เหมาะสม 

4 หากเปนวุฒิปริญญาโทตอง
ประกาศต้ังแตการรับสมัคร
อาจารยถึงพัฒนาตนเอง 
การศึกษาตอ การขอ
ตําแหนงวิชาการ และ
เกณฑมาตรฐานอ่ืน เชน 
ประสบการณใน
ภาคเอกชน การมีผลงาน
วิชาการทางวิชาการ ฯลฯ 

4 1 94.74 เหมาะสม 
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ตารางที ่18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

ดานการสรรหาและเลือกสรร (ตอ) 
5 สรรหาผูที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมจากการให
ทุนการศึกษาในปสุดทาย
ของการศึกษาในระดับ
ปริญญาเอก 

4 1 89.47 เหมาะสม 

6 สรรหาผูที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมจากภายในโดย
การใหทุนการศึกษาใน
ระดับปริญญาเอก 

4 1 100.00 เหมาะสม 

7 สรรหาผูที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมจากภาครัฐและ
เอกชน เชนผูบริหารใน
ภาคเอกชนที่มีวุฒิปริญญา
เอกและสนใจนําความรู
และประสบการณมา
ถายทอดแกนักศึกษา เริ่ม
จากการเปนอาจารยพิเศษ 
และบรรจุเปนอาจารย
ประจํา 

4 1.5 94.74 เหมาะสม 

8 ควรมีการประกาศให
ชัดเจนตั้งแตการรับสมัคร
อาจารยถึงความกาวหนา
ในสายงาน ตองมีการขอ
ตําแหนงวชิาการภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

4 1 100.00 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

ดานการพัฒนาและการฝกอบรม 
9 ควรจัดตั้งคณะกรรมการ

พัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เตรียมการพัฒนาบุคลากร
ในทุกกลุม ทุกระดับ ให
สอดคลองกับทิศทางของ
มหาวิทยาลัย 

5 1 100.00 เหมาะสม 

10 ควรกําหนดจํานวนผูขอ
ตําแหนงวิชาการในแตละป
เปนอัตรากาวหนา เชน 10 
คน ในป แรก 30 – 40 คน 
ในปถัดไป 

4 1 94.74 เหมาะสม 

11 ตองมีการติดตามผูมี
คุณสมบัติครบถวนใหทํา
ตําแหนงวิชาการอยาง
ตอเนื่อง 

5 1 100.00 เหมาะสม 

12 ควรมีการใหความรูเก่ียวกับ
การขอตําแหนงทาง
วิชาการ และผลประโยชน
ที่จะไดรับ ทั้งตอตนเอง 
และองคกรตั้งแตแรกบรรจุ 
และดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง 

5 1 100.00 เหมาะสม 

13 ควรปรับปรุงระเบียบหรือ
วิธีการขอตําแหนงวิชาการ
ใหมีข้ันตอนสะดวกรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 

5 1 100.00 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลกัที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

ดานการพัฒนาและการฝกอบรม (ตอ) 
14 ควรมีคณะกรรมการ

กลั่นกรองผลงานวิชาการ 
ใหคําแนะนําแกผูที่มียื่นขอ
ตําแหนงวิชาการเพ่ือให
ไดผลงานที่มีคุณภาพสูง
กอนสงไปยังผูทรงคุณวุฒิ
ภายนอก 

4 1 100.00 เหมาะสม 

15 ควรใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผู
ที่จะขอตําแหนงทาง
วิชาการแทนการนําเขา
กระบวนการกลั่นกรองดวย
คณะกรรมการ 

4 1 89.47 เหมาะสม 

16 ควรสงเสริมใหอาจารยรุนพ่ี
เปนตัวอยางในการขอ
ตําแหนงวชิาการ และใน
การพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

5 1 94.74 เหมาะสม 

17 ควรจัดการฝกอบรม
บุคลากรสายวิชาการใหมี
จิตวิญญาณความเปนครู 
สรางความภาคภูมิใจใน
อาชีพ 

5 1 100.00 เหมาะสม 

18 สรางความตระหนักแก
บุคลากรวาตนเองเปนจุด
แข็งหรือจุดออนขององคกร 
อาจใชแนวทางการขอบคุณ
ผูที่สรางความไดเปรียบ
ใหกับมหาวิทยาลัย 

4 1.5 94.74 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

ดานการพัฒนาและการฝกอบรม (ตอ) 
19 ควรใชสัญญาจางพนักงาน

มหาวิทยาลัยเปนเครื่องมือ
ในการบังคับใหขอตําแหนง
ทางวิชาการ โดยการ
กําหนดกรอบเวลาและการ
เลิกจาง 

4 1 89.47 เหมาะสม 

20 ควรใชการจูงใจพนักงานให
ขอตําแหนงทางวิชาการ
แทนการบังคับดวยสัญญา 

4 1 94.74 เหมาะสม 

21 ควรจัดสรรทุนแกบุคลากร
สําหรับใชในการอบรมและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

5 1 100.00 เหมาะสม 

22 ควรฝกอบรมใหบุคลากรมี
ความรู ความเขาใจ
เก่ียวกับการประกัน
คุณภาพอยางตอเนื่อง และ
มีการวัดผลอยางเปน
รูปธรรม เชน จํานวนการ
เปนผูตรวจประเมิน 

4 1 100.00 เหมาะสม 

23 ควรมีการปฐมนิเทศ
บุคลากรใหมใหเร็วทีสุ่ด ไม
ควรรอจนครบตามจํานวน 
หรือครบปจึงจัดการอบรม 
เพ่ือใหบุคลากรไดทราบ
ระเบียบ ขอบังคับ 
ผลประโยชน สวัสดิการ 
และความกาวหนาในสาย
งาน และปองกันการทํา
ตามตัวอยางที่ไมถูกตอง 

4 1 100.00 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

ดานการพัฒนาและการฝกอบรม (ตอ) 
24 คณะ/หนวยงาน ควรจัดพ่ีเลี้ยง

ที่สนใจในการพัฒนาตนเอง มี
ทัศนคติที่ดี ใหแกบุคลากร
ใหมระหวางทดลองงาน 

4 1.5 94.74 เหมาะสม 

25 ควรมีการจับคูระหวาง
บุคลากรรุนเกาที่มีความ
ชํานาญทางทักษะ กับ
บุคลากรรุนใหมท่ีเชี่ยวชาญ
ทางเทคโนโลย ีเพ่ือใหเกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรูและ
สรางผลงานทางวิชาการ 

4 1 94.74 เหมาะสม 

26 ควรสนับสนุนการฝงตัวใน
สถานประกอบการเพ่ือให
เกิดทักษะทางดานการ
ปฏิบัติและสามารถนําองค
ความรูจากสถาน
ประกอบการมาถายทอด
แกนักศึกษา 

5 0 100.00 เหมาะสม 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
27 การประเมินผลควรสะทอน

ถึงสมรรถนะของบุคลากร
อยางแทจริง เพ่ือใหเกิด
การปรับปรุงพัฒนา มิใช
สําหรับการเลื่อนขั้น
เงินเดือนเพียงอยางเดียว 

5 1 94.74 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที ่2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ตอ) 
28 ควรมีเกณฑการประเมินที่

แสดงถึงสมรรถนะและผล
การปฏิบัติงาน เชน การ
ประเมิน 70:30 เปนตน 

5 1 100.00 เหมาะสม 

29 ควรใชเกณฑการประเมินที่มี
ความยืดหยุน และเกิดจาก
ขอตกลงรวมกันระหวางผู
ประเมินและผูถูกประเมิน 

4 1.5 94.74 เหมาะสม 

30 ควรมีเกณฑการประเมินที่
ยืดหยุน เหมาะสมกับ
ความสามารถเฉพาะดาน 
เชน ใหน้ําหนักกับการทํา
วิจัยมากกวาดานอ่ืนกบัผูที่มี
ความสามารถดานการวิจัย 

4 1 100.00 เหมาะสม 

31 เกณฑการประเมินควร
เปนไปตามขอตกลง (TOR) 
ในการจางพนักงาน
มหาวิทยาลัย เชน เปน
บุคลากรที่เนนการสอน ก็
ควรประเมิน หรือให
น้ําหนักกับดานการสอน 

5 1 100.00 เหมาะสม 

การบริหารผลตอบแทน 
32 ควรนําอัตราคาจาง

บางสวนที่มหาวิทยาลัยหัก
ไวมาใชในการจัดสรร
สวัสดิการแกพนักงาน
มหาวิทยาลัย เชนการ
ประกันสุขภาพ การประกัน
อุบัติเหตุ เปนตน 

5 1 89.47 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

การบริหารผลตอบแทน (ตอ) 
33 ควรมีการใหรางวัลแกพ่ี

เลี้ยงที่สามารถชวยเหลือ
เพ่ือนอาจารยในการขอ
ตําแหนงทางวิชาการได
สําเร็จ 

4 1.5 94.74 เหมาะสม 

34 ควรจัดสรรรางวัลในรูปตัว
เงินใหแกผูท่ีผานการอนุมัติ
ตําแหนงทางวิชาการ 

5 1 100.00 เหมาะสม 

35 ควรมีการประกาศเกียรติ
คุณใหแกผูผานการอนุมัติ
ตําแหนงวิชาการ เพ่ือให
เกิดความภาคภูมิใจและ
กระตุนใหผูอ่ืนสนใจขอ
ตําแหนงวิชาการเชนกัน 

5 1 100.00 เหมาะสม 

36 ควรมีการสนับสนุน
คาใชจายในการดําเนินการ
ขอตําแหนงทางวิชาการ 
เชน การทําเอกสาร ตํารา 
ตางๆ เปนตน 

4 1 100.00 เหมาะสม 

37 ควรจัดสรรคาตอบแทน
และเงินประจําตําแหนงให
เทาเทียมกันระหวาง
ขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

5 1.5 94.74 เหมาะสม 

38 ควรจัดสวัสดกิารให
สอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร ผานการ
สํารวจความคิดเห็น หรือ
คณะกรรมการสวัสดิการ 

4 1.5 89.47 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานกระบวนการ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 2  
กระบวนการ (Process: P) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

การบริหารผลตอบแทน (ตอ) 
39 ควรมีการจัดสรรเงินรางวัล

ใหแกผูท่ีสรางชื่อเสียงใหแก
มหาวิทยาลัย 

4 1 100.00 เหมาะสม 

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 
40 ควรมีการสราง

ความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบริหารซึ่งเปนตัวแทน
มหาวิทยาลัย กับบุคลากร 

5 1 100.00 เหมาะสม 

41 ควรมีการจัดงานตางๆ หรือ
พ้ืนที่เพื่อใหบุคลากรได
พบปะสังสรรคระหวางกัน 
และไดรวมพูดคุยเสวนากับ
ผูบริหาร 

4 1 100.00 เหมาะสม 

42 ควรมีชองทางการสื่อสาร
ทั้งทางตรงและทางออมกับ
บุคลากร เชน การจัด
ประชุมรวม เว็บไซต สื่อ
สังคมออนไลน เปนตน 

5 1 100.00 เหมาะสม 

43 ควรมีเชิดชูเกียรติแกผูสราง
ชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 
เชน การมอบรางวัล
บุคลากรดีเดน ใหการ
ยอมรับ ยกยอง 

5 1 100.00 เหมาะสม 

44 ควรมีการจัด
สภาพแวดลอมทาง
กายภาพใหเหมาะสมแก
การสรางความสุขในการ
ทํางาน 

5 1 100.00 เหมาะสม 
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 2.2.3 แนวโนมองคประกอบหลักที่ 3 ปจจัยดานผลลัพธของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ผูเชี่ยวชาญใหความเห็นวาแนวโนมองคประกอบยอยที่มีโอกาสท่ีสามารถเกิดข้ึน

ไดจริงในการสรางเปนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลนั้น สามารถนําไปประยุกตใชไดจริงใน

ทุกประเด็น พิจารณาไดจากคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IQR) สําหรับ

องคประกอบยอยตางๆ ดังตารางที่ 19 โดยผูวิจัยจําแนกออกเปนแนวโนมองคประกอบยอยทั้ง 3 

ประเด็น ไดดังตอไปนี้ 

  2.2.3.1 การสรางเครือขายของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควร

มีการสรางความรวมมือในทุกระดับ ควรผลักดันใหเครือขายตางๆ ท่ีมีอยูแลวของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลสรางมาตรการรวมกันอยางเปนรูปธรรมมากขึ้น ควรจัดการฝกอบรมหรือการ

ประชุมรวมกันระหวางบุคลากรในกลุมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สรางความรวมมือกับ

หนวยงานภายนอก เชน องคการบริหารสวนตําบล สถานประกอบการ เปนตน ควรมีขอตกลงรวมกัน

ระหวางสํานักวิจัยและพัฒนาถึงการทําโครงการวิจัยรวมกันระหวางมหาวิทยาลัย รวมถึงการตีพิมพ

และอางอิงผลงานทางวิชาการ และควรมีบริการวิชาการแกบุคคลและหนวยงานภายนอกอยาง

ตอเนื่อง 

  2.2.3.2 การสรางความคิดสรางสรรคของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย

เพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ควรประยุกตใชการวิจัยและพัฒนาเปนเครื่องมือในการสรางความคิดสรางสรรคของบุคลากร 

และควรใชบุคคลภายนอก เชน ผูท่ีประสบความสําเร็จดานตางๆ เจาของธุรกิจ และนักวิชาการจาก

ภายนอก เปนตน เขามาจุดประกายทางความคิด 

  2.2.3.3 การสรางนวัตกรรมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ควรใชแนวทางของการวิจัยและพัฒนาเปนเครื่องมือสรางนวัตกรรมใหมๆ ควรใชบุคคลภายนอก เชน 

ผูที่ประสบความสําเร็จในดานตางๆ เจาของธุรกิจ และนักวิชาการจากภายนอก เปนผูจุดประกายทาง

ความคิด และควรตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรคนวัตกรรมท่ีไดรับลิขสิทธิห์รือสิทธิบัตร 
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ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานผลลัพธ 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 3  
ผลลัพธ (Outcome: O) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 
1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

การสรางเครือขาย 
1 ควรสรางความรวมมือใน

ทุกระดับ เชน ระดับ
ภูมิภาค ระดับกลุม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ระดับประเทศ 
และระดับนานาชาติ 

4 1 100 เหมาะสม 

2 ควรมีการผลักดันใหการ
เครือขายตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลที่มีอยูสราง
มาตรการรวมกันไดอยาง
เปนรูปธรรม 

4 1 100 เหมาะสม 

3 ควรมีการจัดการอบรม 
หรือการประชุมรวมกัน
ระหวางบุคลากรในกลุม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล เชน อบรม
บุคลากรใหม หรือการ
สัมมนาและเปลี่ยนเรียนรู
ตางๆ 

4 1 100 เหมาะสม 

4 ควรมีการสรางความ
รวมมือกับหนวยงาน
ภายนอก เชน สถาน
ประกอบการ องคการ
บริหารสวนทองถิ่น เพ่ือ
พัฒนาโจทยวิจัย และหา
รายไดจากภายนอก 

4 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ดานผลลัพธ (ตอ) 
 

แนวโนมองคประกอบหลักที่ 3  
ผลลัพธ (Outcome: O) 

มัธยฐาน 
(Median) 

คาพิสัย
ระหวาง 
ควอไทล 

(Q3-Q1) ≤ 
1.5 

รอยละความ
เหมาะสม
เชิงกลยุทธ 

ความ
เหมาะสม

ของกลยุทธ 

การสรางเครือขาย (ตอ) 
5 ควรมีขอตกลงรวมกัน

ระหวางสํานักวิจัยและ
พัฒนาถึงการทํา
โครงการวิจัยรวมกัน 

4 1 100 เหมาะสม 

6 ควรมีบริการวิชาการแก
บุคคลและหนวยงาน
ภายนอกอยางตอเนื่อง 

4 1 100 เหมาะสม 

7 ควรมีขอตกลงรวมกัน
ระหวางสํานักวิจัยและ
พัฒนาถึงการตีพิมพและ
อางอิงผลงานวิชาการ 

5 1 100 เหมาะสม 

การสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
8 ควรใชการวิจัยและพัฒนา

เปนเครื่องมือในการสราง
ความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรม 

5 1 100 เหมาะสม 

9 ควรใชบุคคลภายนอกจุด
ประกายความคิด
สรางสรรค สรางแรง
บันดาลใจ 

4 1 89.50 เหมาะสม 

10 ควรตั้งรางวัลใหแกผูสราง
สรรคนวัตกรรมไดรับ
ลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

5 1 100 เหมาะสม 

 

 ตอนยอยที่ 3 การสกัดกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 จากการวิเคราะหผลการตอบแบบสอบถามของผูเชี่ยวชาญ ในรอบที่ 2 ผูวิจัยไดสกัด

ประเด็นตางๆ นําไปสูการสรุปเปนรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม
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มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยแบงเปน 2 

รูปแบบไดแกรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ใชอยูในปจจุบัน (แผน A) ดังตารางที่ 20 และ 

รูปแบบแนวโนมกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยทีส่ามารถเปนไปได (แผน B) ตามตารางที่ 21 

ตารางที่ 20 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ดําเนินการอยูจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน A) 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย กิจกรรมที่ตองดําเนินการ 
1. ปจจัยนําเขา 1.1 วิสัยทัศน 1) กําหนดวิสัยทัศนใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร

ของมหาวิทยาลัย 
  2) กําหนดวิสัยทัศนจากแผนยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 
  3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” 

และเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
 1.2 พันธกิจ 1 )  จัดการทรัพยากรมนุษยสอดคลอง กับกฎ 

ระเบียบขอบังคับ 
  2) จัดการทรัพยากรมนุษยบนฐานงบประมาณที่

เหมาะสม 
  3) รองรับการเปลี่ยนแปลงทางทรัพยากรมนุษยใน

อนาคตของมหาวิทยาลัย 
 1.3 การวิเคราะห

ปจจัยภายนอก 
1)  วิ เ คราะห โอกาสของทรัพยากรมนุษย ใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

  2) วิ เคราะห อุปสรรคของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

 1.4 การวิเคราะห
ปจจัยภายใน 

1 )  วิ เคราะหจุ ดแข็ งของทรัพยากรมนุษย ใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

  2)  วิ เคราะหจุ ดออนของทรัพยากรมนุษย ใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

  3) ศึกษาความตองการดานทรัพยากรมนุษยของ
คณะและหนวยงานภายใน 

 1 . 5  การกํ า หนด
เปาหมาย 

1) ยกระดับคุณภาพและไดคะแนนการประกัน
คุณภาพสูงข้ึน 

 1 . 6  การกํ า หนด
วัตถุประสงค 

1) สัดสวนของอาจารยวุฒิปริญญาเอกเมื่อเทียบกับ
อาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 40 

  2) สัดสวนของอาจารยที่มีตําแหนงวิชาการเมื่อ
เทียบกับอาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 60 
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ตารางที่ 20 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ดําเนินการอยูจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน A) (ตอ) 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย กิจกรรมที่ตองดําเนินการ 
2 กระบวนการ
จัดการทรัพยากร
มนุษย 

2.1 การสรรหาและ
คัดเลือก 

1) กําหนดและรักษาสัดสวนของอาจารยวุฒิ
ปริญญาเอกใหเกินกวาที่สกอ. กําหนด 

  2)  กําหนดและรักษาสัดสวนของอาจารยที่ มี
ตําแหนงวิชาการใหเกินกวาที่สกอ. กําหนด 

  3) กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครใหชัดเจน 
  4) สรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจากภายในใหรับ

ทุนการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก 
 2.2 การฝกอบรม

และการพัฒนา 
1) สํารวจและติดตามผูที่มีคุณสมบัติครบถวนใหเขา
สูกระบวนการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

  2) ใหความรูเกี่ยวกับการขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการ และผลประโยชนที่จะไดรับ 

  3) จัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลงานวิชาการ 
และใหคําแนะนํากอนสงไปยังผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

  4) ใชสัญญาจางพนักงานมหาวิทยาลัยเปนเครื่องมือ
ในการบังคับใหขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการใน
ระยะเวลาที่กําหนด 

  5) จัดสรรทุนในการอบรมและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

  6) สนับสนุนการฝงตัวในสถานประกอบการ เพ่ือให
เกิดทักษะทางการปฏิบัติ และนําองคความรูมา
ถายทอดในการเรียนการสอน 

 2.3 การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

1) ใชเกณฑการประเมินที่แบงสัดสวนตามสมรรถนะ
และผลการปฏิบัติงาน 

  2) เกณฑการประเมินตองมีความยืดหยุนและเกิด
จากขอตกลงรวมกันระหวางผูประเมินและผูถูก
ประเมิน 

  3) เกณฑการประเมินตองสะทอนถึงสมรรถนะของ
บุคลากรอยางแทจริง เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุง
และพัฒนาตนเอง 
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ตารางที่ 20 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ดําเนินการอยูจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน A) (ตอ) 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย กิจกรรมที่ตองดําเนินการ 
2 กระบวนการ
จัดการทรัพยากร
มนุษย (ตอ) 

2.4 การบริหาร
ผลตอบแทน 

1) จัดสวัสดิการใหสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร ผานการสํ ารวจความคิด เห็น  หรือ
คณะกรรมการสวัสดกิาร 

  2) จัดสรรรางวัลในรูปตัวเงินใหแกผูที่ผานการอนุมัติ
ตําแหนงทางวิชาการ 

 2.5 การบริหาร
บุคลากรสัมพันธ 

1) จัดงานตางๆ หรือพ้ืนที่เพ่ือใหบุคลากรไดพบปะ
สังสรรคระหวางกัน และไดรวมพูดคุยเสวนากับผูบริหาร 

  2) จัดชองทางการสื่อสารทั้งทางตรงและทางออม
ระหวางผูบริหารกับบุคลากร 

  3) เชิดชูเกียรติแกผูสรางชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 
3. ผลลัพธ 3.1 การสราง

เครือขาย 
1) สรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอกในทุกระดับ 

 2) ผลักดันใหการเครือขายตางๆ ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลที่มีอยูสรางมาตรการรวมกันได
อยางเปนรูปธรรม 

  3) จัดบริการวิชาการแกบุคคลและหนวยงาน
ภายนอกอยางตอเนื่อง 

 3.2 การสราง
ความคิดสรางสรรค
และนวัตกรรม 

1) ตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรคนวัตกรรมไดรับ
ลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

 

 จากตารางที่ 20 พบวารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลปจจุบัน (แผน A) 

ประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 องคประกอบ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษย และผลลัพธ โดยปจจัยนําเขา มี 14 กิจกรรม เปน การกําหนดวิสัยทัศน 3 กิจกรรม พันธกิจ 3 

กิจกรรม การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค) 2 กิจกรรม การ

วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (การวิเคราะหจุดแข็งและจุดออน) 3 กิจกรรม การกําหนดเปาหมาย 1 

กิจกรรม และการกําหนดวัตถุประสงค 2 กิจกรรม กระบวนการจัดการทรัพยากร มี 18 กิจกรรม เปน 

การสรรหาและคัดเลือก 4 กิจกรรม การฝกอบรมและพัฒนา 6 กิจกรรม การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

3 กิจกรรม ผลบริหารผลตอบแทน 2 กิจกรรม การบริหารบุคลากรสัมพันธ 3 กิจกรรม และผลลัพธ มี 

4 กิจกรรม เปน การสรางเครือขาย 3 กิจกรรม ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 1 กิจกรรม 
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ตารางที่ 21 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ควรดําเนินการจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน B) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรมท่ีตองดําเนินการ องคประกอบ
เดิม/เพ่ิมเติม 

1. ปจจัยนําเขา 1.1 วิสัยทัศน 1) กําหนดวิสัยทัศนใหสอดคลองกับแผน
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

เดิม 

  2) กําหนดวิสัยทัศนจากแผนยุทธศาสตรที่
ชัดเจน 

เดิม 

  3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน “การผลิตบัณฑิต นัก
ปฏิบัต”ิ และเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

เดิม 

 1.2 พันธกิจ 1) จัดการทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับกฎ 
ระเบียบขอบังคับ 

เดิม 

  2 )  จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก รม นุ ษ ย บ น ฐ า น
งบประมาณที่เหมาะสม 

เดิม 

  3) รองรับการเปลี่ยนแปลงทางทรัพยากร
มนุษยในอนาคตของมหาวิทยาลัย 

เดิม 

  4) การมีสวนรวมในการกําหนดยุทธศาสตร
ดานทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

เพ่ิมเติม 

  5) การมีสวนรวมในการสราง ออกแบบ และ
แกไข กฎ ระเบียบ ขอบังคับดานทรัพยากร
มนษุยของมหาวิทยาลัย 

เพ่ิมเติม 

 1.3 วิ เคราะห
ปจจัยภายนอก 

1) วิเคราะหโอกาสของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

เดิม 

  2) วิเคราะหอุปสรรคของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

เดิม 

 1.4 วิ เคราะห
ปจจัยภายใน 

1) วิเคราะหจุดแข็งของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

เดิม 

  2) วิเคราะหจุดออนของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

เดิม 

  3) ศึกษาความตองการดานทรัพยากรมนุษย
ของคณะและหนวยงานภายใน 

เดิม 

 1.5 การกําหนด
เปาหมาย 

1) ยกระดับคุณภาพและไดคะแนนการ
ประกันคุณภาพสูงข้ึน 

เดิม 
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ตารางที่ 21 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ควรดําเนินการจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน B) (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรมท่ีตองดําเนินการ องคประกอบ
เดิม/เพ่ิมเติม 

1. ปจจัยนําเขา 
(ตอ) 

1.6 การกําหนด
วัตถุประสงค 

1) สัดสวนของอาจารยวุฒิปริญญาเอกเมื่อ
เทียบกับอาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 40 

เดิม 

  2) สัดสวนของอาจารยที่มีตําแหนงวิชาการ
เมื่อเทียบกับอาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 
60 

เดิม 

2 กระบวนการ
จัดการ
ทรัพยากรมนุษย 

2.1 การสรรหา
และคัดเลือก 

1) กําหนดและรักษาสัดสวนของอาจารยวุฒิ
ปริญญาเอกใหเกินกวาที่สกอ. กําหนด 

เดิม 

2) กําหนดและรักษาสัดสวนของอาจารยที่มี
ตําแหนงวิชาการใหเกินกวาที่สกอ. กําหนด 

เดิม 

  3) กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครใหชัดเจน เดิม 
  4) สรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจากภายใน

ใหรับทุนการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก 
เดิม 

  5) สรรหาและใหทุนการศึกษาแกนักศึกษา
ระดับปริญญาเอกในปการศึกษาสุดทาย 

เพ่ิมเติม 

  6) สรรหาผูมีวุฒิปริญญาเอกจากหนวยงาน
ภาครัฐและเอกชนอ่ืน 

เพ่ิมเติม 

  7) ระบุในประกาศรับสมัครใหชัดเจนถึงการ
ขอกํ าหนดตํ าแหน งทา งวิ ช าการและ
ความกาวหนาทางสายงานอ่ืนๆ 

เพ่ิมเติม 

 2.2 การ
ฝกอบรมและ
การพัฒนา 

1 )  สํ า รวจและติ ดตามผู ที่ มี คุณสมบั ติ
ครบถวนใหเขาสูกระบวนการขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการ 

เดิม 

  2) ใหความรูเก่ียวกับการขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการ และผลประโยชนที่จะไดรับ 

เดิม 

  3) จัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลงาน
วิชาการ และใหคําแนะนํากอนสงไปยัง
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

เดิม 

  4) ใชสัญญาจางพนักงานมหาวิทยาลัยเปน
เครื่องมือในการบังคับใหขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการในระยะเวลาที่กําหนด 

เดิม 
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ตารางที่ 21 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ควรดําเนินการจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน B) (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรมท่ีตองดําเนินการ องคประกอบ
เดิม/เพ่ิมเติม 

2 กระบวนการ
จัดการ
ทรัพยากรมนุษย 
(ตอ) 

2.2 การ
ฝกอบรมและ
การพัฒนา (ตอ) 

5) จัดสรรทุนในการอบรมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 

เดิม 

6) สนับสนุนการฝงตัวในสถานประกอบการ 
เพ่ือใหเกิดทักษะทางการปฏิบัติ และนําองค
ความรูมาถายทอดในการเรียนการสอน 

เดิม 

  7) จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เตรียมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

เพ่ิมเติม 

  8) กําหนดจํานวนผูขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการในอัตรากาวหนาตอเนื่องทุกป 

เพ่ิมเติม 

  9) ปรับปรุงระเบียบหรือวิธีการกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการใหมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

เพ่ิมเติม 

  10) ใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผูที่จะขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการ 

เพ่ิมเติม 

  11) สนับสนุนใหอาจารยรุนพี่เปนแบบอยาง
ในการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

เพ่ิมเติม 

  12) ฝกอบรมเก่ียวกับจิตวิญญาณความเปน
ครู และสรางความภาคภูมิใจในอาชีพ 

เพ่ิมเติม 

  13) สรางความรูสึกวาตนเปนจุดแข็ง เปน
ผูสรางความไดเปรียบใหแกมหาวิทยาลัย 

เพ่ิมเติม 

  14) ใชการจูงใจพนักงานมหาวิทยาลัยใน
การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการแทนการ
บังคับดวยสัญญา 

เพ่ิมเติม 

  15) ฝกอบรมใหบุคลากรมีความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการประกันคุณภาพ และ
วัดผลจากจํานวนผูตรวจประกันคุณภาพ 

เพ่ิมเติม 

  16) ปฐมนิเทศอาจารย ใหมให เร็วที่ สุด 
เพ่ือใหบุคลากรทราบระเบียบขอบังคับ ผม
ป ร ะ โ ย ช น  แ ล ะ เ ต รี ย ม พ ร อ ม กั บ
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

เพ่ิมเติม 
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ตารางที่ 21 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ควรดําเนินการจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน B) (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรมท่ีตองดําเนินการ องคประกอบ
เดิม/เพ่ิมเติม 

2 กระบวนการ
จัดการ
ทรัพยากรมนุษย 
(ตอ) 

2.2 การ
ฝกอบรมและ
การพัฒนา (ตอ) 

17) คณะควรจัดพี่เลี้ยงท่ีใหความสําคัญกับ
การพัฒนาตนเอง และมีทัศนคติท่ีดี ใหกับ
อาจารยใหมระหวางทดลองงาน 

เพ่ิมเติม 

18) การจับคูระหวางอาจารยรุนใหมและ
อาจารยรุนเกาเพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

เพ่ิมเติม 

 2.3 การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัตงิาน 

1) ใชเกณฑการประเมินท่ีแบงสัดสวนตาม
สมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน 

เดิม 

 2) เกณฑการประเมินตองมีความยืดหยุน
และเกิดจากขอตกลงรวมกันระหวางผู
ประเมินและผูถูกประเมิน 

เดิม 

  3 )  เ กณฑการประเ มินตอ งสะท อน ถึง
สมรรถนะของบุคลากรอยางแทจริง เพื่อ
กอใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

เดิม 

  4) ใชเกณฑการประเมินตามขอตกลงการ
จาง (TOR) เหมาะสมกับความสามารถ
เฉพาะดาน 

เพ่ิมเติม 

 2.4 การบริหาร
ผลตอบแทน 

1) จัดสวัสดิการใหสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร ผานการสํารวจความ
คิดเห็น หรือคณะกรรมการสวัสดิการ 

เดิม 

  2) จัดสรรรางวัลในรูปตัวเงินใหแกผูท่ีผาน
การอนุมัติตําแหนงทางวิชาการ 

เดิม 

  3) ใหรางวัลแกพ่ีเลี้ยงท่ีสามารถชวยเหลือ
เพ่ือนอาจารยในการขอตําแหนงทางวิชาการ
ไดสําเร็จ 

เพ่ิมเติม 

  4) ประกาศเกียรติคุณใหแกผูผานการอนุมัติ
ตําแหนงวิชาการ เพ่ือใหเกิดความภาคภูมิใจ
และกระตุนใหผูอ่ืนสนใจขอกําหนดตําแหนง
วิชาการ 

เพ่ิมเติม 

  5) สนับสนุนคาใชจายในการดําเนินการขอ
ตําแหนงทางวิชาการ 

เพ่ิมเติม 
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ตารางที่ 21 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ควรดําเนินการจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน B) (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรมท่ีตองดําเนินการ องคประกอบ
เดิม/เพ่ิมเติม 

2 กระบวนการ
จัดการ
ทรัพยากรมนุษย 
(ตอ) 

2.4 การบริหาร
ผลตอบแทน 

6) จัดสรรเงินรางวัลใหแกผูที่สรางชื่อเสียง
ใหแกมหาวิทยาลัย 

เพ่ิมเติม 

 7)  จัดสรรคาตอบแทนและเงินประจํ า
ตําแหนงใหเทาเทียมกันระหวางขาราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัย 

เพ่ิมเติม 

 2.5 การบริหาร
บุคลากร
สัมพันธ 

1) จัดงานตางๆ หรือพื้นท่ีเพื่อใหบุคลากรได
พบปะสังสรรคระหวางกัน และไดรวมพูดคุย
เสวนากับผูบริหาร 

เดิม 

  2) จัดชองทางการสื่อสารทั้งทางตรงและ
ทางออมระหวางผูบริหารกับบุคลากร 

เดมิ 

  3) เชิดชู เ กียรติแกผูสรางชื่อเสียงใหแก
มหาวิทยาลัย 

เดิม 

  4 )  จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพให
เหมาะสมแกการสรางความสุขในการทํางาน 

เพ่ิมเติม 

3. ผลลัพธ 3.1 การสราง
เครือขาย 

1) สรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก
ในทุกระดับ 

เดิม 

  2)  ผลักดันใหการเครือข ายต างๆ ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่มีอยู
สรางมาตรการรวมกันไดอยางเปนรูปธรรม 

เดิม 

  3 )  จั ด บ ริ ก า ร วิ ช า ก า ร แก บุ ค คล แล ะ
หนวยงานภายนอกอยางตอเนื่อง 

เดิม 

  4) จัดการอบรม หรือการประชุมรวมกัน
ระหวา งบุ คลากรในกลุ มมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคล 

เพ่ิมเติม 

  5) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวางสํานักวิจัย
และพัฒนาถึงการทําโครงการวิจัยรวมกัน 

เพ่ิมเติม 

  6) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวางสํานักวิจัย
และพัฒนาถึงการตีพิมพและอางอิงผลงาน
วิชาการ 

เพ่ิมเติม 
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ตารางที่ 21 การสกัดองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมที่ควรดําเนินการจากผลการ
วิเคราะหแบบสอบถาม (แผน B) (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรมท่ีตองดําเนินการ องคประกอบ
เดิม/เพ่ิมเติม 

3. ผลลัพธ (ตอ) 3.2 การสราง
ความคิด
สรางสรรคและ
นวัตกรรม 

1) ตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรคนวัตกรรม
ไดรับลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

เดิม 

 2) ใชการวิจัยและพัฒนาเปนเครื่องมือใน
การสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

เพ่ิมเติม 

  3) ใชบุคคลภายนอกจุดประกายความคิด
สรางสรรค สรางแรงบันดาลใจ 

เพ่ิมเติม 

 

 จากตารางที่ 21 พบวารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ควรดําเนินการ 

(แผน B) ประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 องคประกอบ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย และผลลัพธ โดยปจจัยนําเขา มี 6 องคประกอบยอย 16 กิจกรรม แบงเปน การ

กําหนดวิสัยทัศน 3 กิจกรรม พันธกิจ 5 กิจกรรม เพ่ิมขึ้นจากเดิม 2 กิจกรรม การวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอก (การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค) 2 กิจกรรม การวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายใน (การวิเคราะหจุดแข็งและจุดออน) 3 กิจกรรม การกําหนดเปาหมาย 1 กิจกรรม และการ

กําหนดวัตถุประสงค 2 กิจกรรม กระบวนการจัดการทรัพยากร มี 5 องคประกอบยอย 40 กิจกรรม 

แบงเปน การสรรหาและคัดเลือก 7 กิจกรรม เพ่ิมขึ้นจากเดิม 3 กิจกรรม การฝกอบรมและพัฒนา 18 

กิจกรรม เพ่ิมขึ้นจากเดิม 12 กิจกรรม การบริหารผลการปฏิบัติงาน 4 กิจกรรม เพ่ิมข้ึนจากเดิม 1 

กิจกรรม การบริหารผลตอบแทน 7 กิจกรรม เพ่ิมข้ึนจากเดิม 5 กิจกรรม การบริหารบุคลากรสัมพันธ 

4 กิจกรรม เพ่ิมข้ึนจากเดิม 1 กิจกรรม และผลลัพธ มี 3 องคประกอบยอย 9 กิจกรรม แบงเปน การ

สรางเครือขาย 6 กิจกรรม เพ่ิมขึ้นจากเดิม 3 กิจกรรม ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 3 กิจกรรม 

เพ่ิมขึ้นจากเดิม 2 กิจกรรม 

 ดังนั้นเพ่ือใหเห็นถึงความแตกตางและความเปนไปไดในการสรางความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ผูวิจัยสังเคราะห

ขึ้นทั้ง 2 แผน (แผน A และ แผน B) ผูวิจัยไดจัดทําเปนตารางเปรียบเทียบความแตกตางของกิจกรรม

ภายในกลยุทธตางๆ ท่ีไดจากการสังเคราะหแบบสอบถามของท้ัง 2 แผน พรอมทั้งเชื่อมโยงกิจกรรม

ตางๆ เขากับมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาตามคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 โดยจะพิจารณาเฉพาะตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ทั้ง 3 ระดับจํานวน 19 ตัวบงชี้ แบงเปนระดับหลักสูตร 5 ตัวบงชี้ ระดับคณะ 8 ตัวบงชี้ ระดับ

มหาวิทยาลัย 6 ตัวบงชี้ โดยจําแนกตามกลยุทธหลัก ไดดังตอไปน้ี 
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 3.1 จําแนกตามปจจัยนําเขา ผูวิจัยไดจัดทําตารางเปรียบเทียบความแตกตางของ

กิจกรรมภายในกลยุทธตางๆ ทีไ่ดจากการสังเคราะหข้ึนทั้ง 2 กลยุทธ โดยเชื่อมโยงเขากับตัวบงชี้ตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาไดตามตารางท่ี 22 

ตารางที่ 22 แสดงความแตกตางของปจจัยนําเขาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การกําหนดวิสัยทัศน 
 1) กําหนดวิสัยทัศนให

สอดคลองกับแผนยุทธศาสตร
ของมหาวิทยาลัย 

  - 5.1 5.1 

 2) กําหนดวิสัยทัศนจากแผน
ยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 

  - 5.1 5.1 

 3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน “การ
ผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” และ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย 

  - 5.1 5.1 

พันธกิจ 
 1) จัดการทรัพยากรมนุษย

สอดคลองกับกฎ ระเบียบ
ขอบังคับ 

  4.2 
5.2 

1.2 
1.3 
1.4 
5.1 

1.2 
1.3 
5.1 

 2) จัดการทรัพยากรมนุษยบน
ฐานงบประมาณที่เหมาะสม 

  - 5.1 5.1 

 3) รองรับการเปลี่ยนแปลง
ทางทรัพยากรมนุษยใน
อนาคตของมหาวิทยาลัย 

  3.2 
4.2 

1.2 
1.3 
1.4 

1.2 
1.3 

 4) การมีสวนรวมในการ
กําหนดยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

-  4.1 
4.2 
4.3 

1.2 
1.3 
1.4 
2.1 
3.1 

2.1 
2.3 
3.1 
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ตารางที่ 22 แสดงความแตกตางของปจจัยนําเขาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (ตอ) 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

พันธกิจ (ตอ) 
 5) การมีสวนรวมในการสราง 

ออกแบบ และแกไข กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับดาน
ทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

-  4.1 
4.2 
4.3 

1.2 
1.3 
1.4 
2.1 
3.1 

2.1 
2.3 
3.1 

การวิเคราะหปจจัยภายนอก 
 1) วิเคราะหโอกาสของ

ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

  - 5.1 5.1 

 2) วิเคราะหอุปสรรคของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

  - 5.1 5.1 

การวิเคราะหปจจัยภายใน 
 1) วิเคราะหจุดแข็งของ

ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

  - 5.1 5.1 

 2) วิเคราะหจุดออนของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

  - 5.1 5.1 

 3) ศึกษาความตองการดาน
ทรัพยากรมนุษยของคณะและ
หนวยงานภายใน 

  - 1.2 
1.3 
1.4 
2.1 
2.2 

- 

การกําหนดเปาหมาย 
 1) ยกระดับคุณภาพและได

คะแนนการประกันคุณภาพ
สูงข้ึน 

  4.1 
4.2 
4.3 

1.2 
1.3 
1.4 
5.1 

1.2 
1.3 
5.1 
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ตารางที่ 22 แสดงความแตกตางของปจจัยนําเขาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (ตอ) 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B  A B 

การกําหนดวัตถุประสงค 
 1) สัดสวนของอาจารยวุฒิ

ปริญญาเอกเม่ือเทียบกับ
อาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 
40 

  4.2 1.2 1.2 

 2) สัดสวนของอาจารยที่มี
ตําแหนงวิชาการเมื่อเทียบกับ
อาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 
60 

  4.2 1.3 1.3 

 

 จากตาราง 22 พบวา กิจกรรมเก่ียวกับปจจัยนําเขาของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลที่ใชในปจจุบัน หรือ แผน A มีทั้งหมด 14 กิจกรรม และกิจกรรมเกี่ยวกับปจจัยนําเขาของ

แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สามารถเปนไปได หรือ แผน B มีทั้งหมด 16 กิจกรรม ซึ่ง

กิจกรรมเกี่ยวกับปจจัยนําเขาของทั้ง 2 แผนสามารถเชื่อมโยงเขากับตัวบงชี้การประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาที่เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลท้ัง 3 ระดับ ตั้งแตระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน ครอบคลุมตัวบงชี้ที่เก่ียวของ

กับการจัดการทรัพยากรมนุษย 18 ตัวบงชี้ จากตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ทั้งหมด 19 ตัวบงชี้ เชนเดียวกัน แตแผน B ประกอบดวยกิจกรรมที่สงเสริมตัวบงชี้เก่ียวของกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 ระดับมากกวา ในระดับหลักสูตร ไดแก ตัวบงชี้ที่ 4.1 การบริหารและการ

พัฒนาอาจารย ตัวบงชี้ที่ 4.2 คุณภาพอาจารย และตัวบงชี้ที่ 4.3 ผลที่เกิดกับอาจารย ในระดับคณะ 

ไดแก ตัวบงชี้ที่ 1.2 อาจารยประจําคณะที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ตัวบงชี้ที่ 1.3 อาจารยประจําคณะที่

ดํารงตําแหนงทางวิชาการ 1.4 จํานวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเทาตอจํานวนอาจารยประจํา ตัวบงชี้ที่ 

2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนางานวิจัยหรืองานสรางสรรค และ ตัวบงชี้ที่ 3.1 การบริการ

วิชาการแกสังคม ในระดับสถาบัน ไดแก ตัวบงชี้ที่ 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนางานวิจัย

หรืองานสรางสรรค ตัวบงชี้ที่ 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและนักวิจัย และ ตัวบงชี้ที่ 

3.1 การบริการวิชาการแกสังคม ซึ่งสามารถสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาใหแกมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได ดังแสดงในตารางท่ี 23 
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ตารางที่ 23 แสดงจํานวนกิจกรรมของปจจัยนําเขาที่เก่ียวของกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาจําแนกตามระดับและแผนกลยุทธ 

 

ระดับ/ตัวบงชี้ 
จํานวนกิจกรรม 

แผน A แผน B แตกตาง 
ระดับหลักสูตร 
 3.2 การสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 1 1 0 
 4.1 การบริหารและการพัฒนาอาจารย 1 3 2 
 4.2 คุณภาพอาจารย 5 7 2 
 4.3 ผลที่เกิดกับอาจารย 1 3 2 
 5.2 การวางระบบผูสอนและกระบวนการจัดการ

เรียนการสอน 
2 2 0 

 รวม 10 16 6 
ระดับคณะ 

 1.2 อาจารยประจําคณะที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 5 7 2 
 1.3 อาจารยประจําคณะที่ดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ 
5 7 2 

 1.4 จํานวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเทาตอจํานวน
อาจารยประจํา 

4 6 2 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองานสรางสรรค 

1 3 2 

 2.2 เงินสนับสนุนงานวิจัยและงานสรางสรรค 1 1 0 
 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและ

นักวิจัย 
0 0 0 

 3.1 การบริการวิชาการแกสังคม 0 2 2 
 5.1 การบริหารของคณะเพ่ือการกํากับติดตาม

ผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบัน และเอกลักษณ
ของคณะ 

10 10 0 

รวม 26 36 10 
ระดับสถาบัน 
 1.2 อาจารยประจําสถาบันที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 4 4 0 
 1.3 อาจารยประจําสถาบันที่ดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ 
4 4 0 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองานสรางสรรค 

0 2 2 
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ตารางที่ 23 แสดงจํานวนกิจกรรมของปจจัยนําเขาที่เก่ียวของกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาจําแนกตามระดับและแผนกลยุทธ (ตอ) 

 

ระดับ/ตัวบงชี้ 
จํานวนกิจกรรม 

แผน A แผน B แตกตาง 
ระดับสถาบัน (ตอ) 
 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและ

นักวิจัย 
0 2 2 

 3.1 การบริการวชิาการแกสังคม 0 2 2 
 5.1 การบริหารของสถาบันเพ่ือการกํากับติดตาม

ผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบันและเอกลักษณ
ของสถาบัน 

10 10 0 

รวม 18 24 6 
รวมทั้ง 3 ระดับ 54 76 22 

 

 จากตารางท่ี 23 พบวา ในระดับหลักสูตร แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้

การประกันคุณภาพที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 6 กิจกรรม ใน

ระดับคณะ แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพที่เก่ียวของกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 10 กิจกรรม ในระดับสถาบัน แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลอง

กับตัวบงชี้การประกันคุณภาพที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 6 

กิจกรรม ในภาพรวมของทั้ง 3 ระดับ แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพท่ี

เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 22 กิจกรรม 

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทีส่ามารถเปนไปได 

หรือ แผน B นั้น ซึ่งประกอบดวยกิจกรรมท้ังหมด 16 กิจกรรม สามารถสรางความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาสูงกวา รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ใช

ในปจจุบัน หรือ แผน A ที่ประกอบดวยกิจกรรมทั้งหมด 14 กิจกรรม ในทุกระดับของตัวบงชี้การ

ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 3.2 จําแนกตามกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยไดจัดทําเปนตาราง

เปรียบเทียบความแตกตางของกิจกรรมภายในกลยุทธตางๆ ท่ีไดจากการสังเคราะหขึ้นท้ัง 2 กลยุทธ 

โดยเชื่อมโยงเขากับตัวบงชี้ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาไดตาม

ตารางที่ 24 
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ตารางที่ 24 แสดงความแตกตางของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและตั วบ งชี้ การประ กันคุณภาพการศึกษาภายใน
ระดับอุดมศึกษา 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การสรรหาและคัดเลือก 
 1) กําหนดและรักษาสัดสวน

ของอาจารยวุฒิปริญญาเอก
ใหเกินกวาที่สกอ. กําหนด 

  4.2 1.2 
1.4 

1.2 

 2) กําหนดและรักษาสัดสวน
ของอาจารยที่มีตําแหนง
วิชาการใหเกินกวาที่สกอ. 
กําหนด 

  4.2 1.3 
1.4 

1.3 

 3) กําหนดคุณสมบัติของ
ผูสมัครใหชัดเจน 

  4.1 1.2 
2.3 

1.2 
2.3 

 4) สรรหาผูมีคุณสมบัติ
เหมาะสมจากภายในใหรับ
ทุนการศึกษาตอในระดับ
ปริญญาเอก 

  4.1 1.2 1.2 

 5) สรรหาและใหทุนการศึกษา
แกนักศึกษาระดับปริญญาเอก
ในปการศึกษาสุดทาย 

  4.2 1.4 
2.3 

2.3 

 6) สรรหาผูมีวุฒิปริญญาเอก
จากหนวยงานภาครัฐและ
เอกชนอ่ืน 

-  4.2 1.4 
2.1 

2.1 

 7) ระบุในประกาศรับสมัครให
ชัดเจนถึงการขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการและ
ความกาวหนาทางสายงาน
อ่ืนๆ 

-  4.1 1.3 
2.3 

1.3 
2.3 

การฝกอบรมและพัฒนา 
 1) สํารวจและติดตามผูที่มี

คุณสมบัติครบถวนใหเขาสู
กระบวนการขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการ 

  4.2 1.3 1.3 
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ตารางที่ 24 แสดงความแตกตางของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและตั วบ งชี้ การประ กันคุณภาพการศึกษาภายใน
ระดับอุดมศึกษา (ตอ) 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การฝกอบรมและพัฒนา (ตอ) 
 2) ใหความรูเก่ียวกับการขอ

กําหนดตําแหนงทางวิชาการ 
และผลประโยชนที่จะไดรับ 

  4.2 1.3 1.3 

 3) จัดตั้งคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลงานวิชาการ 
และใหคําแนะนํากอนสงไปยัง
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

  4.2 1.3 1.3 

 4) ใชสัญญาจางพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนเครื่องมือใน
การบังคับใหขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการใน
ระยะเวลาที่กําหนด 

  4.2 1.3 1.3 

 5) จัดสรรทุนในการอบรมและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

  4.1 - - 

 6) สนับสนุนการฝงตัวใน
สถานประกอบการ เพ่ือใหเกิด
ทักษะทางการปฏิบัติ และนํา
องคความรูมาถายทอดในการ
เรียนการสอน 

  4.2 
 

2.2 
2.3 
3.1 
5.1 

2.3 
3.1 
5.1 

 7) จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือเตรียมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

-  4.1 
4.2 
4.3 

1.2 
1.3 

1.2 
1.3 

 8) กําหนดจํานวนผูขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการในอัตรา
กาวหนาตอเนื่องทุกป 

-  4.2 1.3 1.3 
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ตารางที่ 24 แสดงความแตกตางของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและตั วบ งชี้ การประ กันคุณภาพการศึกษาภายใน
ระดับอุดมศึกษา (ตอ) 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การฝกอบรมและพัฒนา (ตอ) 
 9) ปรับปรุงระเบียบหรือ

วิธีการกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการใหมีความสะดวก
รวดเร็วยิ่งข้ึน 

-  4.2 1.3 1.3 

 10) ใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผูท่ี
จะขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการ 

-  4.2 1.3 1.3 

 11) สนับสนุนใหอาจารยรุนพ่ี
เปนแบบอยางในการขอ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการ
และพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

-  4.2 1.3 1.3 

 12) ฝกอบรมเก่ียวกับจิต
วิญญาณความเปนครู และ
สรางความภาคภูมิใจในอาชีพ 

-  4.1 
4.3 

1.2 
1.3 

1.2 
1.3 

 13) สรางความรูสึกวาตนเปน
จุดแข็ง เปนผูสรางความ
ไดเปรียบใหแกมหาวิทยาลัย 

-  4.1 1.2 
1.3 

1.2 
1.3 

 14) ใชการจูงใจพนักงาน
มหาวิทยาลัยในการขอ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการ
แทนการบังคับดวยสัญญา 

-  4.2 1.3 1.3 

 15) ฝกอบรมใหบุคลากรมี
ความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การประกันคุณภาพ และ
วัดผลจากจํานวนผูตรวจ
ประกันคุณภาพ 

-  - 5.1 5.1 
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ตารางที่ 24 แสดงความแตกตางของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและตั วบ งชี้ การประ กันคุณภาพการศึกษาภายใน
ระดับอุดมศึกษา (ตอ) 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การฝกอบรมและพัฒนา (ตอ) 
 16) ปฐมนิเทศอาจารยใหมให

เร็วที่สุด เพ่ือใหบุคลากรทราบ
ระเบียบขอบังคับ 
ผลประโยชน และ
เตรียมพรอมกับความกาวหนา
ในสายอาชีพ 

-  4.1 
4.3 

1.2 
1.3 

1.2 
1.3 

 17) คณะควรจัดพ่ีเลี้ยงท่ีให
ความสําคัญกับการพัฒนา
ตนเอง และมีทัศนคติที่ดี 
ใหกับอาจารยใหมระหวาง
ทดลองงาน 

-  4.1 
4.3 

- - 

 18) การจับคูระหวางอาจารย
รุนใหมและอาจารยรุนเกา
เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

-  4.1 
4.2 

2.1 
2.3 

2.1 
2.3 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 1) ใชเกณฑการประเมินท่ีแบง

สัดสวนตามสมรรถนะและผล
การปฏิบัติงาน 

  4.3 
 

2.1 
2.3 

2.1 
2.3 

 2) เกณฑการประเมินตองมี
ความยืดหยุนและเกิดจาก
ขอตกลงรวมกันระหวางผู
ประเมินและผูถูกประเมิน 

  4.1 
4.3 

2.1 
2.3 
3.1 

2.1 
2.3 
3.1 

 3) เกณฑการประเมินตอง
สะทอนถึงสมรรถนะของ
บุคลากรอยางแทจริง เพื่อ
กอใหเกิดการปรับปรุงและ
พัฒนาตนเอง 

  4.1 
4.3 

2.1 
2.3 
3.1 

2.1 
2.3 
3.1 
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ตารางที่ 24 แสดงความแตกตางของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและตั วบ งชี้ การประ กันคุณภาพการศึกษาภายใน
ระดับอุดมศึกษา (ตอ) 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (ตอ) 
 4) ใชเกณฑการประเมินตาม

ขอตกลงการจาง (TOR) 
เหมาะสมกับความสามารถ
เฉพาะดาน 

-  4.1 
4.3 

2.1 
2.3 
3.1 
5.1 

2.1 
2.3 
3.1 
5.1 

การบริหารผลตอบแทน 
 1) จัดสวัสดิการใหสอดคลอง

กับความตองการของบุคลากร 
ผานการสํารวจความคิดเห็น 
หรือคณะกรรมการสวัสดิการ 

  4.3 - - 

 2) จัดสรรรางวัลในรูปตัวเงิน
ใหแกผูท่ีผานการอนุมัติ
ตําแหนงทางวิชาการ 

  4.2 1.3 
2.3 

1.3 
2.3 

 3) ใหรางวัลแกพ่ีเลี้ยงท่ี
สามารถชวยเหลือเพ่ือน
อาจารยในการขอตําแหนง
ทางวิชาการไดสําเร็จ 

-  4.2 1.3 
2.3 

1.3 
2.3 

 4) ประกาศเกียรติคุณใหแกผู
ผานการอนุมัติตําแหนง
วิชาการ เพ่ือใหเกิดความ
ภาคภูมิใจและกระตุนใหผูอื่น
สนใจขอกําหนดตําแหนง
วิชาการ 

-  4.2 1.3 1.3 

 5) สนับสนุนคาใชจายในการ
ดําเนินการขอตําแหนงทาง
วิชาการ 

-  4.2 1.3 1.3 

 6) จัดสรรเงินรางวัลใหแกผูที่
สรางชื่อเสียงใหแก
มหาวิทยาลัย 

-  4.3 3.1 3.1 
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ตารางที่ 24 แสดงความแตกตางของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและตั วบ งชี้ การประ กันคุณภาพการศึกษาภายใน
ระดับอุดมศึกษา (ตอ) 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยทุธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การบริหารผลตอบแทน (ตอ) 
 7) จัดสรรคาตอบแทนและเงิน

ประจําตําแหนงใหเทาเทียม
กันระหวางขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัย 

-  4.2 
4.3 

1.3 1.3 

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 
 1) จัดงานตางๆ หรือพ้ืนที่

เพ่ือใหบุคลากรไดพบปะ
สังสรรคระหวางกัน และได
รวมพูดคุยเสวนากับผูบริหาร 

  4.3 - - 

 2) จัดชองทางการสื่อสารทั้ง
ทางตรงและทางออมระหวาง
ผูบริหารกับบุคลากร 

  4.3 - - 

 3) เชิดชูเกียรติแกผูสราง
ชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 

  4.3 3.1 3.1 

 4) จัดสภาพแวดลอมทาง
กายภาพใหเหมาะสมแกการ
สรางความสุขในการทํางาน 

-  4.3   

 

 จากตาราง 24 พบวา กิจกรรมเกี่ยวกับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ใชในปจจุบัน หรือ แผน A มีทั้งหมด 18 กิจกรรม และ

กิจกรรมเก่ียวกับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่

สามารถเปนไปได หรือ แผน B มีทั้งหมด 40 กิจกรรม ซึ่งกิจกรรมที่เกี่ยวกับกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยของทั้ง 2 แผนสามารถเชื่อมโยงเขากับตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษาที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 3 

ระดับ ตั้งแตระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน ครอบคลุมตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย 18 ตัวบงชี้ จากตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ทั้งหมด 19 ตัวบงชี้ 
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เชนเดียวกัน แตแผน B ประกอบดวยกิจกรรมที่สงเสริมตัวบงชี้เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

ทั้ง 3 ระดับมากกวา แตแผน B จะสรางความไดเปรียบในระดับหลักสูตรมากกวา เนื่องจากมีกิจกรรมที่

สอดคลองกับตัวบงชี้ที่ไมปรากฏในแผน A ไดแก ตัวบงชี้ที่ 4.1 การบริหารและการพัฒนาอาจารย ตัว

บงชี้ที่ 4.2 คุณภาพอาจารย และตัวบงชี้ที่ 4.3 ผลที่เกิดกับอาจารย สวนตัวบงชี้การประกันคุณภาพ

การศึกษาในระดับคณะ และตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาในระดับสถาบันจะมีการตอบสนอง

ตอตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาเหมือนกันทุกตัวบงชี้ จะแตกตางเพียงแผน B มีจํานวนของ

กิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษามากกวา ซึ่งสามารถสรางความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาใหแกมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได ดังตารางที่ 25 

ตารางที่ 25 แสดงจํานวนกิจกรรมของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เก่ียวของกับตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาจําแนกตามระดับและแผนกลยุทธ 

 

ระดบั/ตัวบงชี้ 
จํานวนกิจกรรม 

แผน A แผน B แตกตาง 
ระดับหลักสูตร 
 3.2 การสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 2 2 0 
 4.1 การบริหารและการพัฒนาอาจารย 5 13 8 
 4.2 คุณภาพอาจารย 9 21 12 
 4.3 ผลที่เกิดกับอาจารย 7 15 8 
 5.2 การวางระบบผูสอนและกระบวนการจัดการ

เรียนการสอน 
0 1 1 

 รวม 23 52 29 
ระดับคณะ 
 1.2 อาจารยประจําคณะที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 3 7 4 

 1.3 อาจารยประจําคณะที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ 6 20 14 
 1.4 จํานวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเทาตอจํานวน

อาจารยประจํา 
3 4 1 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนางานวิจัย
หรืองานสรางสรรค 

3 6 3 

 2.2 เงินสนับสนุนงานวิจัยและงานสรางสรรค 1 1 0 
 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและ

นักวิจัย 
7 11 4 
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ตารางที่ 25 แสดงจํานวนกิจกรรมของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เก่ียวของกับตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาจําแนกตามระดับและแผนกลยุทธ 
(ตอ) 

 

ระดับ/ตัวบงชี้ 
จํานวนกิจกรรม 

แผน A แผน B แตกตาง 
ระดับคณะ (ตอ) 
 3.1 การบริการวิชาการแกสังคม 4 6 2 
 5.1 การบริหารของคณะเพ่ือการกํากับติดตาม

ผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบัน และเอกลักษณของ
คณะ 

1 3 2 

รวม 28 58 30 
ระดับสถาบัน 
 1.2 อาจารยประจําสถาบันท่ีมีคุณวุฒิปริญญาเอก 3 7 4 
 1.3 อาจารยประจําสถาบันที่ดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ 
6 20 14 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนางานวิจัย
หรืองานสรางสรรค 

3 6 3 

 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและ
นักวิจัย 

7 11 4 

 3.1 การบริการวิชาการแกสังคม 4 6 2 
 5.1 การบริหารของสถาบันเพื่อการกํากับติดตาม

ผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบันและเอกลักษณของ
สถาบัน 

1 3 2 

รวม 24 53 29 
รวมทั้ง 3 ระดับ 75 163 88 

 

 จากตารางท่ี 25 พบวา ในระดับหลักสูตร แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้

การประกันคุณภาพที่เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 29 กิจกรรม 

ในระดับคณะ แผน B มีกิจกรรมท่ีสอดคลองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพที่เก่ียวของกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 30 กิจกรรม ในระดับสถาบัน แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลอง

กับตัวบงชี้การประกันคุณภาพท่ีเกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 29 

กิจกรรม ในภาพรวมของทั้ง 3 ระดับ แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพท่ี

เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 88 กิจกรรม 
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 ดังนั้นสามารถสรุปไดวารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สามารถเปนไปได 

หรือ แผน B นั้น ซึ่งประกอบดวยกิจกรรมท้ังหมด 40 กิจกรรม สามารถสรางความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาสูงกวา รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ใช

ในปจจุบัน หรือ แผน A ที่ประกอบดวยกิจกรรมทั้งหมด 18 กิจกรรม ในทุกระดับของตัวบงชี้การ

ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

 3.3 จําแนกตามผลลัพธของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูวิจัยไดจัดทํา

เปนตารางเปรียบเทียบความแตกตางของกิจกรรมภายในรูปแบบกลยุทธตางๆ ที่ไดจากการสังเคราะห

ขึ้นทั้ง 2 กลยุทธ โดยเชื่อโยงเขากับตัวบงชี้ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษาไดตามตารางที่ 26 

ตารางที่ 26 แสดงความแตกตางของผลลัพธตามรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและตัวบงชี้
การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การสรางเครือขาย 
 1) สรางความรวมมือกับ

หนวยงานภายนอกในทุก
ระดับ 

  4.2 2.1 
2.2 
2.3 
3.1 

2.1 
2.3 
3.1 

 2) ผลักดันใหการเครือขาย
ตางๆ ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลที่มีอยู
สรางมาตรการรวมกันไดอยาง
เปนรูปธรรม 

  4.2 2.1 
2.3 

2.1 
2.3 

 3) จัดบริการวิชาการแกบุคคล
และหนวยงานภายนอกอยาง
ตอเนื่อง 

  - 3.1 3.1 

 4) จัดการอบรม หรือการ
ประชุมรวมกันระหวาง
บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคล 

-  4.1 - - 
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ตารางที่ 26 แสดงความแตกตางของผลลัพธตามรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและตัวบงชี้
การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 

องคประกอบยอย 
และกิจกรรมที่ดําเนินการ 

แผนกลยุทธ สอดคลองกับตัวบงชี้ 
A B หลักสูตร คณะ สถาบัน 

การสรางเครือขาย (ตอ) 
 5) จัดทําขอตกลงรวมกัน

ระหวางสํานักวิจัยและพัฒนา
ถึงการทําโครงการวิจัยรวมกัน 

-  - 2.1 
2.3 

2.1 
2.3 

 6) จัดทําขอตกลงรวมกัน
ระหวางสํานักวิจัยและพัฒนา
ถึงการตีพิมพและอางอิง
ผลงานวิชาการ 

-  4.2 2.3 2.3 

การสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 1) ตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรค

นวัตกรรมไดรับลิขสิทธิ์และ
สิทธิบัตร 

  4.1 
4.2 
4.3 

2.1 
2.3 

2.1 
2.3 

 2) ใชการวิจัยและพัฒนาเปน
เครื่องมือในการสรางความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม 

-  4.1 
4.2 

2.1 
2.3 

2.1 
2.3 

 3) ใชบุคคลภายนอกจุด
ประกายความคิดสรางสรรค 
สรางแรงบันดาลใจ 

-  4.1 
4.2 
4.3 

2.3 2.3 

 

 จากตาราง 26 พบวา กิจกรรมที่เก่ียวกับผลลัพธของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลที่ใชในปจจุบัน หรือ แผน A มีท้ังหมด 4 กิจกรรม และกิจกรรมเกี่ยวกับปจจัย

นําเขาของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สามารถเปนไปได หรือ แผน B มีท้ังหมด 9 

กิจกรรม ซึ่งกิจกรรมเก่ียวกับผลลัพธของทั้ง 2 แผนสามารถเชื่อมโยงเขากับตัวบงชี้การประกัน

คุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 3 ระดับ ตั้งแตระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน โดยครอบคลุม

ตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 10 ตัวบงชี้ จากตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ทั้งหมด 19 ตัวบงชี้ เชนเดียวกัน แตแผน B ประกอบดวยกิจกรรมที่สงเสริมตัวบงชี้

เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 ระดับมากกวา ไดแก ระดับหลักสูตร ประกอบดวย ตัว
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บงชี้ที่ 4.1 การบริหารและการพัฒนาอาจารย ตัวบงชี้ที่ 4.2 คุณภาพอาจารย และ ตัวบงชี้ที่ 4.3 ผลที่

เกิดกับอาจารย ระดับคณะ ประกอบดวย ตัวบงชี้ที่ 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนา

งานวิจัยหรืองานสรางสรรค ตัวบงชี้ที่ 2.2 เงินสนับสนุนงานวิจัยและงานสรางสรรค และ ตัวบงชี้ที่ 

2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและนักวิจัย และในระดับสถาบัน ประกอบดวย ตัวบงชี้ที่ 

2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนางานวิจัยหรืองานสรางสรรค และ ตัวบงชี้ที่ 2.3 ผลงานทาง

วิชาการของอาจารยประจําและนักวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 27 

ตารางที่ 27 แสดงจํานวนกิจกรรมของผลลัพธกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที่เก่ียวของกับตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาจําแนกตามระดับและแผนกลยุทธ 

 

ระดับ/ตัวบงชี้ 
จํานวนกิจกรรม 

แผน A แผน B แตกตาง 
ระดับหลักสูตร 
 3.2 การสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 0 0 0 
 4.1 การบริหารและการพัฒนาอาจารย 1 4 3 
 4.2 คุณภาพอาจารย 3 6 3 
 4.3 ผลที่เกิดกับอาจารย 1 2 1 
 5.2 การวางระบบผูสอนและกระบวนการจัดการ

เรียนการสอน 
0 0 0 

 รวม 5 12 7 
ระดับคณะ 

 1.2 อาจารยประจําคณะที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 0 0 0 
 1.3 อาจารยประจําคณะที่ดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ 
0 0 0 

 1.4 จํานวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเทาตอจํานวน
อาจารยประจํา 

0 0 0 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองานสรางสรรค 

3 5 2 

 2.2 เงินสนับสนุนงานวิจัยและงานสรางสรรค 1 1 0 
 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและ

นักวิจัย 
3 7 4 

 3.1 การบริการวิชาการแกสังคม 2 2 0 
 5.1 การบริหารของคณะเพ่ือการกํากับติดตามผลลัพธ

ตามพันธกิจ กลุมสถาบัน และเอกลักษณของคณะ 
0 0 0 

รวม 9 15 6 
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ตารางที่ 27 แสดงจํานวนกิจกรรมของผลลัพธกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที่เก่ียวของกับตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาจําแนกตามระดับและแผนกลยุทธ 
(ตอ) 

 

ระดับ/ตัวบงชี้ 
จํานวนกิจกรรม 

แผน A แผน B แตกตาง 
ระดับสถาบัน 
 1.2 อาจารยประจําสถาบันที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 0 0 0 
 1.3 อาจารยประจําสถาบันที่ดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ 
0 0 0 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองานสรางสรรค 

3 5 2 

 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจําและ
นักวิจัย 

3 7 4 

 3.1 การบริการวิชาการแกสังคม 2 2 0 
 5.1 การบรหิารของสถาบันเพ่ือการกํากับติดตาม

ผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบันและเอกลักษณ
ของสถาบัน 

0 0 0 

รวม 8 14 6 
รวมทั้ง 3 ระดับ 22 41 19 

 

 จากตารางท่ี 27 พบวา ในระดับหลักสูตร แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้

การประกันคุณภาพที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 7 กิจกรรม ใน

ระดับคณะ แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพที่เก่ียวของกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 6 กิจกรรม ในระดับสถาบัน แผน B มีกิจกรรมท่ีสอดคลอง

กับตัวบงชี้การประกันคุณภาพที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 6 

กิจกรรม ในภาพรวมของทั้ง 3 ระดับ แผน B มีกิจกรรมที่สอดคลองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพท่ี

เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากกวา แผน A ทั้งหมด 19 กิจกรรม 

 สามารถสรุปไดวารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สามารถเปนไปได 

หรือ แผน B นั้น ซึ่งประกอบดวยกิจกรรมทั้งหมด 9 กิจกรรม สามารถสรางความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาสูงกวา รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ใช

ในปจจุบัน หรือ แผน A ที่ประกอบดวยกิจกรรมทั้งหมด 4 กิจกรรม ในทุกระดับของตัวบงชี้การ

ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 
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 จากตารางที่ 24 ถึงตารางที่ 28 เพ่ือใหเห็นถึงความแตกตางของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ท้ัง 2 แผนท่ีผูวิจัยไดสังเคราะหขึ้น และเพื่อใหเห็นถึงความสัมพันธกับมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ผูวิจัยไดสรุปความสัมพันธของกิจกรรมทั้งหมด 

ของแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง 2 แผนเขากับตัวบงชี้ของเกณฑการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ทั้ง 3 ระดับ ดังตารางท่ี 28 

ตารางที่ 28 แสดงความสัมพันธระหวางตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาและแผนกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษย 

 

ระดับ ตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
จํานวนกิจกรรมที่เก่ียวของ 
แผน A แผน B 

หลักสูตร 3.2 การสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 3 3 
 4.1 การบริหารและการพัฒนาอาจารย 7 20 
 4.2 คุณภาพอาจารย 17 34 
 4.3 ผลท่ีเกิดกับอาจารย 9 20 
 5.2 การวางระบบผูสอนและกระบวนการ

จัดการเรียนการสอน 
2 3 

รวม 38 80 
คณะ 1.2 อาจารยประจําคณะที่มีคุณวุฒิปริญญา

เอก 
8 14 

 1.3 อาจารยประจําคณะที่ดํารงตําแหนงทาง
วิชาการ 

11 27 

 1.4 จํานวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเทาตอ
จํานวนอาจารยประจํา 

7 10 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองานสรางสรรค 

7 14 

 2.2 เงินสนับสนุนงานวิจัยและงานสรางสรรค 3 3 
 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจํา

และนักวิจัย 
10 18 

 3.1 การบริการวิชาการแกสังคม 6 10 
 5.1 การบริหารของคณะเพื่อการกํากับ

ติดตามผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบัน และ
เอกลักษณของคณะ 

11 13 

รวม 63 109 
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ตารางที่ 28 แสดงความสัมพันธระหวางตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาและแผนกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 

 

ระดับ ตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
จํานวนกิจกรรมที่เก่ียวของ 
แผน A แผน B 

สถาบัน 1.2 อาจารยประจําสถาบันที่มีคุณวุฒิปริญญา
เอก 

7 11 

 1.3 อาจารยประจําสถาบันที่ดํารงตําแหนง
ทางวิชาการ 

10 24 

 2.1 ระบบและกลไกการบริหารและพัฒนา
งานวิจัยหรืองานสรางสรรค 

6 13 

 2.3 ผลงานทางวิชาการของอาจารยประจํา
และนักวิจัย 

10 20 

 3.1 การบริการวิชาการแกสังคม 6 10 
 5.1 การบริหารของสถาบันเพ่ือการกํากับ

ติดตามผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบันและ
เอกลักษณของสถาบัน 

11 13 

รวม 50 91 
รวมทั้ง 3 ระดับ 151 280 

หมายเหต:ุ ตัวบงชี้บางตัวเก่ียวของกับกิจกรรมมากกวา 1 กิจกรรม 

 

 จากตารางท่ี 28 พบวาตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

ระดับหลักสูตรจะมีความเก่ียวของกับกิจกรรมในแผน A รวมทั้งหมด 38 กิจกรรม เก่ียวของกับ

กิจกรรมในแผน B รวมท้ังหมด 80 กิจกรรม ตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา ระดับคณะเกี่ยวของกับกิจกรรมในแผน A รวมทั้งหมด 63 กิจกรรม เกี่ยวของกับ

กิจกรรมในแผน B รวมทั้งหมด 109 กิจกรรม ตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา ระดับสถาบันเก่ียวของกับกิจกรรมในแผน A รวมทั้งหมด 50 กิจกรรม เก่ียวของกับ

กิจกรรมในแผน B รวมทั้งหมด 91 กิจกรรม จะสังเกตไดวา ตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษา

ภายในระดับอุดมศึกษา ตั้งแตระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบันมีความเก่ียวของกับ

กิจกรรมตามรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในแผน B มากกวาแผน A  

 ดังนั้นรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สามารถเปนไปได หรือ แผน B 

ซึ่งประกอบดวย 1) ปจจัยนําเขามี 6 องคประกอบยอย 16 กิจกรรม 2) กระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษยมี 5 องคประกอบยอย 40 กิจกรรม และ 3) ผลลัพธม ี3 องคประกอบยอย 9 กิจกรรม สามารถ
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สรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาสูงกวา รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลท่ีใชในปจจุบัน หรือ แผน A ซึ่งประกอบดวย 1) ปจจัยนําเขามี 6 องคประกอบ

ยอย 14 กิจกรรม 2) กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยม ี5 องคประกอบยอย 18 กิจกรรม และ 3) 

ผลลัพธมี 3 องคประกอบยอย 4 กิจกรรม ในทุกระดับของตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษา

ภายในระดับอุดมศึกษา 

ตอนท่ี 3 ขั้นการยืนยันรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 เพื่อใหทราบถึงรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาที่เหมาะสมกับบริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง 

ผูวิจัยไดใชคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาทั้ง 2 รูปแบบท่ีสังเคราะหได

จากข้ันตอนที่ 2 พรอมทั้งคัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่เหมาะสม ดวยเทคนิคทฤษฎีเกม เมื่อไดรูปแบบกลยุทธการ

จัดการทรัพยากรมนุษยที่มีคาอรรถประโยชนสูงท่ีสุดผูวิจัยไดยืนยันความเหมาะสมของรูปแบบกลยุทธ

การจัดการทรัพยากรมนุษยโดยการประเมินฉันทามติจากผูเชี่ยวชาญดวยแบบสอบถามท่ีจากการ

คัดเลือกรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยอีกครั้ง ตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 ตอนยอยท่ี 3.1 คัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดวยเทคนิคทฤษฎีเกม 

 ผูวิจัยไดนํารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 2 รูปแบบ คือ แผน A และ 

แผน B ที่ไดจากการสังเคราะหในข้ันตอนที่ 2 สรางเปนแบบสอบถามเพ่ือใหผูเชี่ยวชาญซึ่งเปน

ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลไดประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการดําเนินการ

ตามกิจกรรมตางๆ ของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาทั้ง 2 รูปแบบที่ไดสังเคราะหขึ้น ทีละรูปแบบ และนําคาอรรถประโยชน

เฉลี่ยที่ไดจากการประเมินโดยผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคล มาใชในการ

คัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีเหมาะสมแกการประยุกตใช ผลการวิจัย

สามารถสรุปผลไดดังตอไปนี ้

 3.1.1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ขอมูลพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนบุคลากรของกองบริหารบุคคลที่ตอบ

แบบสอบถามคาอรรถประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในรอบท่ี 3 แสดงไว

ในตารางที่ 29 
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ตารางที่ 29 แสดงขอมูลพื้นฐานของผูเชี่ยวชาญที่ปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลที่ใหขอมูล 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   

 ชาย 1 11.11 
 หญิง 8 88.89 

รวม 9 100 
อายุ   

 นอยกวา 30 ป 1 11.11 
 30 – 40 ป 5 55.56 
 41 – 50 ป 3 33.33 
 51 – 60 ป - - 
 มากกวา 60 ป - - 

รวม 9 100 
ระดับการศึกษา   

 ปริญญาตร ี 7 77.78 
 ปริญญาโท 2 22.22 

รวม 9 100 
 

 จากตารางที่ 29 พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจาก

การประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมทีั้งหมด 9 คน สวนใหญเปนเพศหญิง มี

จํานวน 8 คนคิดเปนรอยละ 88.89 และเปนเพศชาย 1 คน คิดเปนรอยละ 11.11 ผูตอบแบบสอบถาม

คาอรรถประโยชนสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 30 ถึง 40 ป มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 55.56 

รองลงมาคือมีชวงอายุอยูระหวาง 41 ถึง 50 ป มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 33.33 และผูตอบ

แบบสอบถามคาอรรถประโยชนสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีจํานวน 7 คน คิดเปน

รอยละ 77.78 และจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 22.22 

 3.1.2 การประเมินคาอรรถประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

  ผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนผูปฏิบัติงานอยูในกองบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหงไดประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใช

รูปแบบแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท้ัง 2 รูปแบบ ไดแก รูปแบบ A และ รูปแบบ B 

ทุกกิจกรรม สามารถแสดงผลการประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับโดยเฉลี่ยจากการ
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ประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 2 รูปแบบไดดังตารางที่ 30 

ตารางที่ 30 สรุปคาอรรถประโยชนเฉลี่ยที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดาน
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 

ผูเชี่ยวชาญ แผน A แผน B 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที่ 1 3.83 3.89 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่2 4.29 4.36 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่3 3.76 3.78 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่4 3.76 3.84 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่5 3.74 3.81 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่6 4.74 4.78 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่7 4.18 4.20 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่8 4.18 4.23 
ผูปฏิบัติงานในกองบริหารงานบุคคลคนที ่9 4.50 4.66 

 

  จากตารางท่ี 30 พบวาคาอรรถประโยชนเฉลี่ยที่คาดวาจะไดรับจากการ

ประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในรูปแบบ B สูงกวาคาอรรถประโยชนเฉล่ียที่คาด

วาจะไดรับจากการประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในรูปแบบ A ที่ไดจากการ

ประเมินโดยผูเชี่ยวชาญในระดับปฏิบัติการซึ่งเปนบุคลากรของกองบริหารบุคคล 

 3.1.3 คัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 เพื่อใหเห็นถึงความเหมาะสมในการสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แหง ผูวิจัยไดนําคาอรรถประโยชน

เฉลี่ยที่ไดจากการประเมินโดยผูเชี่ยวชาญในระดับปฏิบัติการซึ่งเปนบุคลากรของกองบริหารบุคคลมา

ใชในการคัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยการวิเคราะหตามหลักทฤษฎี

เกม ดังตารางที่ 31 
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ตารางที่ 31 แสดงคาอรรถประโยชนเฉลี่ยของแตละรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยจําแนกตาม
ผูประเมิน (เฉพาะผูประเมิน 3 คนแรก) 

 

แผนผู
ประเมิน 1 

แผนผู
ประเมิน 2 

แผนของผูประเมิน 3 
แผน A แผน B 

แผน A 
แผน A 3.83 4.29 3.76 3.83 4.29 3.78 
แผน B 3.83 4.36 3.76 3.83 4.36 3.78 

แผน B 
แผน A 3.89 4.29 3.76 3.89 4.29 3.78 
แผน B 3.89 4.36 3.76 3.89 4.36 3.78 

หมายเหต:ุ ตารางนี้เปนเพียงบางสวนของการวิเคราะหผลตอบแทนดวยทฤษฎีเกม 

 

 จากตารางที่ 31 พบวา ในกรณีที่ 1 เมื่อผูประเมินทั้ง 3 คนเลือกแผน A คา

อรรถประโยชนเฉลี่ยที่จะไดรับของผูประเมิน คนที่ 1 เทากับ 3.83 คนที่ 2 เทากับ 4.29 และคนที่ 3 

เทากับ 3.76 กรณีท่ี 2 หากผูประเมินคนที่ 1 และคนที่ 2 เลือกใชแผน A และผูประเมินคนที่ 3 

เลือกใชแผน B คาอรรถประโยชนเฉลี่ยที่จะไดรับของผูประเมิน คนที่ 1 เทากับ 3.83 คนที่ 2 เทากับ 

4.29 และคนที่ 3 เทากับ 3.78 กรณีท่ี 3 หากผูประเมินคนที่ 1 เลือกใชแผน A ผูประเมินคนที่ 2 เลือก

แผน B และผูประเมินคนที่ 3 เลือกใชแผน A คาอรรถประโยชนเฉลี่ยที่จะไดรับของผูประเมิน คนที่ 1 

เทากับ 3.83 คนที่ 2 เทากับ 4.36 และคนที่ 3 เทากับ 3.76 กรณีท่ี 4 หากผูประเมินคนท่ี 1 เลือกใช

แผน A ผูประเมินคนที่ 2 เลือกแผน B และผูประเมินคนท่ี 3 เลือกใชแผน B คาอรรถประโยชนเฉลี่ยที่

จะไดรับของผูประเมิน คนท่ี 1 เทากับ 3.83 คนที่ 2 เทากับ 4.36 และคนท่ี 3 เทากับ 3.78 กรณีที่ 5 

หากผูประเมินคนที่ 1 เลือกใชแผน B ผูประเมินคนที่ 2 เลือกแผน A และผูประเมินคนที่ 3 เลือกใช

แผน A คาอรรถประโยชนเฉลี่ยท่ีจะไดรับของผูประเมิน คนที่ 1 เทากับ 3.89 คนที่ 2 เทากับ 4.29 

และคนที่ 3 เทากับ 3.76 กรณีที่ 6 หากผูประเมินคนที่ 1 เลือกใชแผน B ผูประเมินคนที่ 2 เลือกแผน 

A และผูประเมินคนที่ 3 เลือกใชแผน B คาอรรถประโยชนเฉลี่ยท่ีจะไดรับของผูประเมิน คนที่ 1 

เทากับ 3.89 คนที่ 2 เทากับ 4.29 และคนที่ 3 เทากับ 3.78 กรณีที่ 7 หากผูประเมินคนที่ 1 เลือกใช

แผน B ผูประเมินคนที่ 2 เลือกแผน B และผูประเมินคนที่ 3 เลือกใชแผน A คาอรรถประโยชนเฉลี่ยที่

จะไดรับของผูประเมิน คนที่ 1 เทากับ 3.89 คนที่ 2 เทากับ 4.36 และคนที่ 3 เทากับ 3.76 และกรณี

ที่ 8 หากผูประเมินท้ัง 3 คนที่ 1 เลือกใชแผน B คาอรรถประโยชนเฉลี่ยที่จะไดรับของผูประเมิน คนที่ 

1 เทากับ 3.89 คนที่ 2 เทากับ 4.36 และคนที่ 3 เทากับ 3.78 จากผลลัพธในตารางจะในตารางจะ

พบวาเปนทางเลือกที่ดีท่ีสุด ของผูประเมินท้ัง 3 คน ซึ่งเปนผลตอบแทนหรือคาอรรถประโยชนสูงท่ีสุด 

สามารถสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาได  ดั งนั้ น  แผน B หรือ 

แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สามารถเปนไปได ซึ่งมีปจจัยนําเขาประกอบดวย 6 

องคประกอบยอย 16 กิจกรรม กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 5 องคประกอบยอย 40 กิจกรรม 
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และผลลัพธที่ประกอบดวย 3 องคประกอบยอย 9 กิจกรรม จึงมีความเหมาะสมที่สุดที่จะนํามา

ประยุกตใชและทดสอบยืนยันความเหมาะสมตอไป 

 ตอนยอยที่ 3.2 ยืนยันความเหมาะสมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดวย

การประเมินฉันทามต ิ

 ผูวิจัยไดนํารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ผานการคัดเลือกดวยเทคนิค

ทฤษฎีเกมสรางเปนแบบสอบถามเพ่ือใหผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนอธิการบดีหรือผูท่ีไดรับมอบหมายจาก

อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง ทําฉันทามติเชิงยอมรับรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลที่สรางขึ้น ดวยการทดสอบคา Cohen’s Kappa ผลการวิจัยสามารถสรุปผลได

ดังตอไปนี้ 

 3.2.1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ขอมูลพื้นฐานของผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายจาก

อธิการบดีท่ีตอบแบบสอบถามความเหมาะสมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน

รอบที่ 4 แสดงตามตารางที ่32 

ตารางที่ 32 แสดงขอมูลพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายจาก
อธิการบด ี

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   

 ชาย 3 33.33 
 หญิง 6 66.67 

รวม 9 100 
อายุ   

 นอยกวา 30 ป   
 30 – 40 ป 1 11.11 
 41 – 50 ป 2 22.22 
 51 – 60 ป 2 22.22 
 มากกวา 60 ป 4 44.44 

รวม 9 100 
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ตารางที่ 32 แสดงขอมูลพื้นฐานของผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายจาก
อธิการบด ี(ตอ) 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
ระดับการศึกษา   

 ปริญญาโท 6 66.67 
 ปริญญาเอก 3 33.33 

รวม 9 100 
 

 จากตารางที่ 32 พบวามีผูที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 9 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 

คิดเปนรอยละ 66.67 และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 33.33 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ

มากกวา 60 ป คิดเปนรอยละ 44.44 รองลงมาคือมีชวงอายุอยูระหวาง 41 ถึง 50 ป และอยูระหวาง 

51 ถึง 600 ป คิดเปนรอยละ 22.22 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาโท 

คิดเปนรอยละ 66.67 และจบการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 33.33 

 3.2.2 การยืนยันรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

  ผูวิจัยทดสอบความสอดคลองหรือความเหมาะสมของกิจกรรมตางๆ ของ

แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดวยการทดสอบคา Cohen’s Kappa กับกิจกรรมทั้งหมดผล

การทดสอบสามารถสรุปผลไดดังตารางท่ี 33  

ตารางที่ 33 แสดงการทดสอบความเหมาะสมของกลยุทธการจัดการทรัพยากรเชิงความไดเปรียบ
ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 

กิจกรรมท้ังหมด 
(N) 

จํานวนผูประเมิน 
(n) 

คา ̅݌ คา ̅݌௘ Cohen’s Kappa 

65 9 0.89 0.62 
0.89 − 0.62

1 − 0.62 = 0.71 

 

 จากตารางท่ี 33 พบวา กิจกรรมท้ังหมดของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ในทุกองคประกอบมีทั้งหมด 65 กิจกรรม จากการประเมินโดยผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนอธิการบดีหรือผู

แทนที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้งหมด 9 คน ไดคา 

Cohen’s Kappa เทากับ 0.71 แสดงวา รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม
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มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีความเหมาะสมที่

จะนําไปประยุกตใชในการสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวาแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรมีองคประกอบ

หลัก 6 องคประกอบไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลลัพธ การสราง

เครือขาย การมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม โดยตองมีการดําเนินการตามกิจกรรมตางๆ 65 

กิจกรรม ดังตารางท่ี 34 และภาพที่ 18 

ตารางที่ 34 แสดงองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมท่ีเหมาะสมของกลยุทธดาน
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ
กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรม สัญลักษณ 

ปจจัยนําเขา การกําหนด
วิสัยทัศน 

1) กําหนดวิสัยทัศนใหสอดคลองกับแผน
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

I1 

  2) กําหนดวิสัยทัศนจากแผนยุทธศาสตรที่
ชัดเจน 

I2 

  3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน “การผลิตบัณฑิต นัก
ปฏิบัต”ิ และเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

I3 

 พันธกิจ 1) จัดการทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับกฎ 
ระเบียบขอบังคับ 

I4 

  2 )  จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย บ น ฐ า น
งบประมาณที่เหมาะสม 

I5 

  3) รองรับการเปลี่ยนแปลงทางทรัพยากร
มนุษยในอนาคตของมหาวิทยาลัย 

I6 

  4) การมีสวนรวมในการกําหนดยุทธศาสตร
ดานทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

I7 

  5) การมีสวนรวมในการสราง ออกแบบ และ
แกไข กฎ ระเบียบ ขอบังคับดานทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัย 

I8 

 วิเคราะหปจจัย
ภายนอก 

1) วิเคราะหโอกาสของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

I9 

  2) วิเคราะหอุปสรรคของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

I10 
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กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรม สัญลักษณ 

ปจจัยนําเขา 
(ตอ) 

วิเคราะหปจจัย
ภายใน 

1) วิเคราะหจุดแข็งของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

I11 

  2) วิเคราะหจุดออนของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

I12 

  3) ศึกษาความตองการดานทรัพยากรมนุษย
ของคณะและหนวยงานภายใน 

I13 

 การกําหนด
เปาหมาย 

1) ยกระดับคุณภาพและไดคะแนนการ
ประกันคุณภาพสูงข้ึน 

I14 

 การกําหนด
วัตถุประสงค 

1) สัดสวนของอาจารยวุฒิปริญญาเอกเมื่อ
เทียบกับอาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 40 

I15 

  2) สัดสวนของอาจารยที่มีตําแหนงวิชาการ
เมือ่เทียบกับอาจารยทั้งหมดสูงกวารอยละ 60 

I16 

กระบวนการ
จัดการทรัพยากร

มนุษย 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

1) กําหนดและรักษาสัดสวนของอาจารยวุฒิ
ปริญญาเอกใหเกินกวาที่สกอ. กําหนด 

P1 

 2) กําหนดและรักษาสัดสวนของอาจารยที่มี
ตําแหนงวิชาการใหเกินกวาที่สกอ. กําหนด 

P2 

  3) กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครใหชัดเจน P3 
  4) สรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจากภายใน

ใหรับทุนการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก 
P4 

 5) สรรหาและใหทุนการศึกษาแกนักศึกษา
ระดับปริญญาเอกในปการศึกษาสุดทาย 

P5 

  6) สรรหาผูมีวุฒิปริญญาเอกจากหนวยงาน
ภาครัฐและเอกชนอ่ืน 

P6 

  7) ระบุในประกาศรับสมัครใหชัดเจนถึงการ
ขอ กํ าห น ด ตํ า แ หน ง ท า ง วิ ช า ก า รแ ล ะ
ความกาวหนาทางสายงานอ่ืนๆ 

P7 

 การอบรมและ
พัฒนา 

1) สํารวจและติดตามผูที่มีคุณสมบัติครบถวนให
เข าสู กระบวนการขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการ 

P8 
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กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรม สัญลักษณ 

กระบวนการ
จัดการทรัพยากร

มนุษย (ตอ) 

การอบรมและ
พัฒนา (ตอ) 

2) ใหความรูเก่ียวกับการขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการ และผลประโยชนที่จะไดรับ 

P9 

 3) จัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลงาน
วิชาการ และใหคํ าแนะนํากอนสงไปยัง
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

P10 

  4) ใชสัญญาจางพนักงานมหาวิทยาลัยเปน
เครื่องมือในการบังคับใหขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการในระยะเวลาที่กําหนด 

P11 

  5) จัดสรรทุนในการอบรมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 

P12 

  6) สนับสนุนการฝงตัวในสถานประกอบการ 
เพ่ือใหเกิดทักษะทางการปฏิบัติ และนําองค
ความรูมาถายทอดในการเรียนการสอน 

P13 

  7) จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เตรียมการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

P14 

  8) กําหนดจํานวนผูขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการในอัตรากาวหนาตอเนื่องทุกป 

P15 

  9) ปรับปรุงระเบียบหรือวิธีการกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการใหมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

P16 

  10) ใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผูที่จะขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการ 

P17 

  11) สนับสนุนใหอาจารยรุนพ่ีเปนแบบอยาง
ในการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

P18 

  12) ฝกอบรมเกี่ยวกับจิตวิญญาณความเปน
ครู และสรางความภาคภูมิใจในอาชีพ 

P19 

  13) สรางความรูสึกวาตนเปนจุดแข็ง เปน
ผูสรางความไดเปรียบใหแกมหาวิทยาลัย 

P20 
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กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรม สัญลักษณ 

กระบวนการ
จัดการทรัพยากร

มนุษย (ตอ) 

การอบรมและ
พัฒนา (ตอ) 

14) ใชการจูงใจพนักงานมหาวิทยาลัยในการ
ขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการแทนการ
บังคับดวยสัญญา 

P21 

  15) ฝกอบรมใหบุคลากรมีความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการประกันคุณภาพ และวัดผลจาก
จํานวนผูตรวจประกันคุณภาพ 

P22 

  16) ปฐมนิเทศอาจารยใหมใหเร็วท่ีสุด เพ่ือให
บุคลากรทราบระเบียบขอบังคับ ผมประโยชน 
และเตรียมพรอมกับความกาวหนาในสายอาชีพ 

P23 

  17) คณะควรจัดพี่เลี้ยงที่ใหความสําคัญกับ
การพัฒนาตนเอง และมีทัศนคติท่ีดี ใหกับ
อาจารยใหมระหวางทดลองงาน 

P24 

  18) การจับคูระหวางอาจารยรุนใหมและ
อาจารยรุนเกาเพื่อใหเ กิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

P25 

 การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

1) ใชเกณฑการประเมินท่ีแบงสัดสวนตาม
สมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน 

P26 

  2) เกณฑการประเมินตองมีความยืดหยุนและ
เกิดจากขอตกลงรวมกันระหวางผูประเมิน
และผูถูกประเมิน 

P27 

  3 )  เ กณฑ ก า รป ระ เมิ นต อ งส ะท อน ถึ ง
สมรรถนะของบุคลากรอยางแทจริง เพื่อ
กอใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

P28 

  4) ใชเกณฑการประเมินตามขอตกลงการจาง 
(TOR) เหมาะสมกับความสามารถเฉพาะดาน 

P29 

 การบริหาร
ผลตอบแทน 

1) จัดสวัสดิการใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร ผานการสํารวจความคิดเห็น 
หรือคณะกรรมการสวัสดิการ 

P30 

  2) จัดสรรรางวัลในรูปตัวเงินใหแกผูท่ีผานการ
อนุมัติตําแหนงทางวิชาการ 

P31 
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กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรม สัญลักษณ 

กระบวนการ
จัดการทรัพยากร

มนุษย (ตอ) 

การบริหาร
ผลตอบแทน 

(ตอ) 

3) ใหรางวัลแกพ่ีเลี้ยงที่สามารถชวยเหลือเพื่อน
อาจารยในการขอตําแหนงทางวิชาการไดสําเร็จ 

P32 

4) ประกาศเกียรติคุณใหแกผูผานการอนุมัติ
ตําแหนงวิชาการ เพ่ือใหเกิดความภาคภูมิใจและ
กระตุนใหผูอื่นสนใจขอกําหนดตําแหนงวิชาการ 

P33 

  5) สนับสนุนคาใชจายในการดําเนินการขอ
ตําแหนงทางวิชาการ 

P34 

6) จัดสรรเงินรางวัลใหแกผูที่สรางชื่อเสียง
ใหแกมหาวิทยาลัย 

P35 

  7) จัดสรรคาตอบแทนและเงินประจําตําแหนง
ให เทา เทียมกันระหว างข าราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัย 

P36 

 การบริหาร
บุคลากรสัมพันธ 

1) จัดงานตางๆ หรือพ้ืนที่เพ่ือใหบุคลากรได
พบปะสังสรรคระหวางกัน และไดรวมพูดคุย
เสวนากับผูบริหาร 

P37 

  2) จัดชองทางการสื่อสารทั้งทางตรงและ
ทางออมระหวางผูบริหารกับบุคลากร 

P38 

  3)  เชิดชู เกียรติแกผู สร างชื่อ เสียงใหแก
มหาวิทยาลัย 

P39 

4 )  จั ด สภ าพแวดล อมทางกายภาพ ให
เหมาะสมแกการสรางความสุขในการทํางาน 

P40 

ผลลัพธ การสราง
เครือขาย 

1) สรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก
ในทุกระดับ 

O1 

  2 )  ผลั กดัน ใหการ เครือข ายต า งๆ  ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่มีอยูสราง
มาตรการรวมกันไดอยางเปนรูปธรรม 

O2 

  3) จัดบริการวิชาการแกบุคคลและหนวยงาน
ภายนอกอยางตอเนื่อง 

O3 
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ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ
กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (ตอ) 

 

องคประกอบ
หลัก 

องคประกอบ
ยอย 

กิจกรรม สัญลักษณ 

ผลลัพธ (ตอ) การสราง
ความคิด

สรางสรรคและ
นวัตกรรม 

4) จัดการอบรม หรือการประชุมรวมกัน
ระหว า ง บุคลากร ในกลุ มมหา วิทยาลั ย
เทคโนโลยีราชมงคล 

O4 

 5) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวางสํานักวิจัย
และพัฒนาถึงการทําโครงการวิจัยรวมกัน 

O5 

  6) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวางสํานักวิจัย
และพัฒนาถึงการตีพิมพและอางอิงผลงาน
วิชาการ 

O6 

  1) ตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรคนวัตกรรมไดรับ
ลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

O7 

 2) ใชการวิจัยและพัฒนาเปนเครื่องมือในการ
สรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

O8 

  3) ใชบุคคลภายนอกจุดประกายความคิด
สรางสรรค สรางแรงบันดาลใจ 

O9 

 

 จากตารางที่ 34 พบวา แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย 6 

องคประกอบหลักไดแก 1) ปจจัยนําเขา 2) กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 3) ผลลัพธ 4) การ

สรางเครือขาย 5) การมีความคิดสรางสรรค และ 6) การมีนวัตกรรม โดยแตละองคประกอบมี

กิจกรรมเพ่ือสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่สอดคลองกับตัวบงชี้

ดานทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 ระดับ ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 ดานปจจัยนําเขา มี 6 องคประกอบยอย 16 กิจกรรม ไดแก 1) การกําหนดวิสัยทัศน 

โดยตองกําหนดใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย มีความชัดเจน และตั้งอยูบน

แนวทางของการ “ผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” 2) พันธกิจ ตองมีการกําหนดใหสอดคลองกับกฎ ระเบียบ

และขอบังคับตางๆ รองรับการเปลี่ยนดานทรัพยากรมนุษยท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ภายใตงบประมาณ

ที่มีอยูอยางจํากัด นอกจากนั้น กองบริหารงานบุคคลตองมีสวนรวมในการกําหนดยุทธศาสตร การ

ออกแบบและแกไขกฎ ระเบียบ และขอบังคับตางๆ ของมหาวิทยาลัย 3) การวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายนอก โดยการวิเคราะหทั้งโอกาสและอุปสรรคดานทรัพยากรมนุษยที่เกิดขึ้นกับมหาวิทยาลัย 4) 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน โดยการวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนดานทรัพยากรมนุษยที่ของ
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มหาวิทยาลัย 5) การกําหนดเปาหมาย ใหเปนการยกระดับคุณภาพของทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยสะทอนผานผลการประเมินคุณภาพการศึกษา 6) การกําหนดวัตถุประสงค โดยกําหนด

สัดสวนของอาจารยวุฒิปริญญาเอกและสัดสวนของอาจารยที่มีตําแหนงวิชาการใหสูงกวาเกณฑ

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย มี 5 องคประกอบยอย 40 กิจกรรม ไดแก 1) การสรร

หาและคัดเลือก เชน การสรรหาจากภายในมหาวิทยาลัยเปนการคนหาผูมีคุณสมบัติและสนับสนุน

ทุนการศึกษาในระดับปริญญาเอก การสรรหาจากภายนอก ทั้งการใหทุนการศึกษาแกนักศึกษาระดับ

ปริญญาเอกท่ีกําลังศึกษาในปสุดทาย และการสรรหาผูที่มีวุฒิปริญญาเอกจากหนวยงานภาครัฐและ

เอกชน โดยการสรรหาและคัดเลือกนั้นตองระบุถึงความกาวหนาในสายอาชีพไวอยางชัดเจน เปนตน 

2) การฝกอบรมและพัฒนา มีกิจกรรมที่ตองดําเนินการทั้งหมด 18 กิจกรรม เปนตนวา การจัดตั้ง

คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย การกําหนดจํานวนผูขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ

แตละปในอัตรากาวหนา การจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง การ

จับคูระหวางอาจารยรุนเกาและรุนใหมในการแลกเปล่ียนเรียนรู ใชการเปนตัวอยางและการมีพ่ีเล้ียง

เพ่ือใหคําแนะนําในความกาวหนาในสายอาชีพ รวมไปถึงการฝกอบรมดานจิตวิญญาณความเปนครู

และความภาคภูมิใจในอาชีพ และใชแนวทางการจูงใจใหอาจารยเห็นความสําคัญของการขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการควบคูไปกับการบังคับใชดวยสัญญาจาง 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองมี

เกณฑการประเมินที่แบงสัดสวนตามสมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน มีความยืดหยุน เกิดจากการตก

ลงรวมกันระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน สะทอนใหเห็นถึงระดับความสามารถอยางแทจริง และ

เปนเกณฑการประเมินตามกรอบขอตกลงการจางงานเหมาะสมกับความสามารถเฉพาะดาน 4) การ

บริหารผลตอบแทน ไดแก การกําหนดคาตอบแทนตางๆ ใหมีความทัดเทียมกันระหวางพนักงาน

มหาวิทยาลัยและขาราชการ จัดสรรเงินรางวัลใหแกผูสรางชื่อเสียงการรวมถึงการประกาศเกียรติคุณ

แกผูผานการกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และใหรางวัลแกผูที่เปนพี่เลี้ยงใหผูที่ขอกําหนดตําแหนง

ทางวิชาการ 5) การบริหารบุคลากรสัมพันธ ตองจัดชองทางการสื่อสารและการเปดพ้ืนที่ใหบุคคลากร

ไดมีโอกาสพบปะสังสรรคระหวางกันและรวมกับผูบริหาร การสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะแกการ

ทํางานอยางมีความสุข รวมถึงการเชิดชูเกียรติแกผูสรางชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 

 ดานผลลัพธ มี 3 องคประกอบยอย ไดแก การสรางเครือขาย การสรางความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรม ประกอบดวย 9 กิจกรรม ไดแก การสรางความรวมมือกับหนวยงาน

ภายนอกในทุกระดับ จัดการบริการวิชาการแกบุคคลและหนวยงานภายนอกอยางตอเนื่อง การ

ผลักดันใหเครือขายตางๆ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่มีอยูสรางมาตรการรวมกันอยางเปน

รูปธรรม การรวมมือในการทําวิจัยและการอางอิงผลงานทางวิชาการระหวางกัน การใชการวิจัยเปน

เครื่องมือในการสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ใชบุคลภายนอกเขามามีสวนชวยในการจุด

ประกายความคิดสรางสรรคและแรงบันดาลใจ 
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 จากองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และกิจกรรมตางๆ ดังท่ีไดกลาวมาสามารถแสดง

ภาพความสัมพันธขององคประกอบและกิจกรรมตางๆ ท่ีตองดําเนินการภายใตแผนกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล และตัวบงชี้ตามเกณฑการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษาที่เก่ียวของกับ

ทรัพยากรมนุษย ทั้ง 3 ระดับ ไดแก ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบันไดดังภาพที่ 18 

 

 
 

ภาพที่ 18 แสดงองคประกอบ กิจกรรมของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และตัวบงชี้ตาม

เกณฑการประกันคุณภาพ  



165 
 

 

 จากภาพที่ 18 พบวา กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 

องคประกอบ ไดแก 1) ดานปจจัยนําเขา มี 6 องคประกอบยอย 16 กิจกรรม 2) กระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย มี 5 องคประกอบยอย 40 กิจกรรม และ 3) ดานผลลัพธ มี 3 องคประกอบยอย 9 

กิจกรรม ซึ่ ง กิจกรรมทั้ งหมด สอดคลองกับตัวบ งชี้ การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา ที่เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 ระดับ 19 ตัวบงชี้ จากตัวบงชี้

ทั้งหมด 40 ตัวบงชี้ 

 ดังนั้นการดําเนินการตามแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่พัฒนาขึ้นนี้ 

สามารถสรางยกระดับคุณภาพของบุคลากรและการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหงได นอกจากนั้นยังสามารถเพ่ิมผลการประเมินคุณภาพตามเกณฑการ

ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษาใหสูงขึ้นได เนื่องจากกิจกรรมทั้งหมด 65 กิจกรรม

ตามแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสามารถตอบสนองตอตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษา

ภายในระดับอุดมศึกษา ที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 19 ตัวบงชี้ จากตัวบงชี้ทั้งหมด 40 

ตัวบงชี้ สงผลใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสามารถสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาได 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาองคประกอบของกิจกรรมหลักและองคประกอบของกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล เพ่ือจัดทําแนวโนมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และเพ่ือพัฒนา

เปนแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบวิจัยและพัฒนา (Research 

and Development: R&D) เก็บขอมูลและสังเคราะหรูปแบบกลยุทธดวยการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และใชเทคนิคทางปริมาณ (Quantitative Approach) ในการเลือกและ

ยืนยันถึงความเหมาะสมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่พัฒนาขึ้น การศึกษาแบง

ออกเปน 3 ตอน ไดแก 

 ตอนท่ี 1 เปนการวิจัยเอกสารเพ่ือศึกษาและสังเคราะหองคประกอบของกิจกรรมหลัก

และองคประกอบของกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 ตอนที่  2 เปนการสรางและพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดวย

การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 24 คนถึงแนวโนมขององคประกอบหลักและองคประกอบยอยของ

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และใชแบบสอบถามในการสรางแนวโนมของรูปแบบกล

ยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จากนั้นสกัดประเด็นสําคัญที่ไดจากการสัมภาษณและการสอบถาม

ในรอบที่ 2 เพ่ือนํามาสรางเปนรางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 ตอนที่ 3 เปนการคัดเลือกและยืนยันรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่

เหมาะสมดวยเทคนิคทฤษฎีเกมและประเมินความเหมาะสมดวยการทดสอบคา Cohen’s Kappa 

ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะไดดังตอไปน้ี 
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สรุปผลการวิจัย 
 1 ผลการวิจัยเอกสาร 

 การวิจัยเอกสารมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบของกิจกรรมหลักและกิจกรรม

ยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษา ผูวิจัยไดคัดเลือกเอกสาร เชน ระเบียบขอบังคับ บทความ รายงานการวิจัย หนังสือและ

ตําราที่สอดคลองกับการจัดการเชิงกลยุทธ การจัดการทรัพยากรมนุษย และการจัดการทรัพยากร

มนุษยเชิงกลยุทธ ภายใตเกณฑการพิจารณา ไดแก ความเปนจริง ความนาเชื่อถือ การเปนตัวแทน 

และการใหความหมาย จากการวิจัยเอกสารสามารถแบงองคประกอบหลักของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความได เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาไดเปน 3 

องคประกอบหลักตามแนวทฤษฎีเชิงระบบ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

และผลลัพธ ซึ่งแตละองคประกอบหลักจะประกอบดวยองคประกอบยอยและกิจกรรมตางๆ โดยมี

รายละเอียดดังตอไปน้ี 

 องคประกอบหลักดานปจจัยนําเขาของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ประกอบดวย 8 องคประกอบยอยไดแก การกําหนดวิสัยทัศน การกําหนดพันธกิจ การวิเคราะหจุด

แข็ง วิเคราะหจุดออน วิเคราะหโอกาส วิเคราะหอุปสรรค การกําหนดเปาหมาย และการกําหนด

วัตถุประสงค 

 องคประกอบหลักดานกระบวนการ หรือกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย ไดแก การสรรหาและ

คัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และ

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 

 องคประกอบหลักดานผลลัพธ หรือสิ่งที่จะไดรับจากการประยุกตใชรูปแบบกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบยอย ไดแก การสราง

เครือขาย (Network) การมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี และ

บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน 

 ภายหลังจากไดองคประกอบหลักและองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลที่ไดจากการวิจัยเอกสาร ทั้ง 16 องคประกอบยอย ผูวิจัยนํามาจัดทําเปนแนวทาง

ในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญถึงแนวโนมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและพัฒนาเปน

รางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในข้ันตอนตอไป 
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 2 ผลการสรางและพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 2.1 ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 1 

  จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทั้ง 24 คน ถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบหลัก

และองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบวาแนวโนมองคประกอบหลัก

และองคประกอบยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 16 ดาน มีความครอบคลุมใน

การสรางรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล แบงออกเปน 

  ดานปจจัยนําเขาของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีทั้งหมด 8 

องคประกอบยอย ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นดังตอไปน้ี 

    การกําหนดวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรตั้งอยูบน

พ้ืนฐานอัตลักษณ “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” เนื่องจากเปนจุดเดนของมหาวิทยาลัยมาอยาง

ยาวนาน และเปนรากฐานสําคัญของการพัฒนาประเทศ 

    การกําหนดพันธกิจ ควรดําเนินตามแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากร

มนุษยบนพื้นฐานของการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ และตอบสนองตอเกณฑการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

   การวิเคราะหจุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษยของราชมงคลคือ 

อาจารยที่มีอยูสวนใหญความเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีชื่อเสียง

ดานการสรางบัณฑิตใหอดทน สูงาน ชํานาญดานการปฏิบัติ อาจารยมีความรูหลากหลายครอบคลุม

ทุกสาขาอาชีพ 

   การวิเคราะหจุดออนของการจัดการทรัพยากรมนุษยของราชมงคลคือ 

สัดสวนอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว การที่

มหาวิทยาลัยไมสามารถใหคาตอบแทนเทียบเทามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัยอ่ืนได 

อาจารยหลายคนใหความสําคัญกับภาระการสอนมากกวาภาระงานดานอ่ืน การเกษียณอายุราชการ

ทําใหสัดสวนสัดสวนอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการลดลงและไมสามารถพัฒนา

คุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการไดทัน อาจารยท่ีเรียนตอในระดับปริญญาเอกไมสําเร็จ

การศึกษา อาจารยมีทักษะดานภาษาอังกฤษนอย 

   การวิเคราะหโอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษยของราชมงคลคือ 

รัฐบาลใหการสนับสนุนโครงการตางๆ เพ่ือพัฒนาประเทศและมอบหมายใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลเปนเจาภาพตามโครงการตางๆ รัฐบาลสงเสริมใหบุคลากรดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและ
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นวัตกรรม จากมหาวิทยาลัยและสถาบันวิจัยของภาครัฐไปปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถใน

ภาคเอกชน หรือที่ เรียกวา Talent Mobility รัฐบาลใหความสําคัญกับวิจัยและพัฒนามากข้ึน 

นอกจากนั้นยังมีการกําหนดคุณสมบัติของอาจารยตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑ

มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี และมาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา ซึ่งมีสวนชวยคัดกรอง

บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขั้นตน 

   การวิเคราะหอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษยของราชมงคลคือ 

การขยายตัวของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีจํานวนเพ่ิมขึ้นทําใหเกิดการแยงชิงบุคลากรที่มีวุฒิ

ปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการ สํานักงบประมาณจัดสรรอัตรานอยกวาอัตราที่มหาวิทยาลัย

ตองการ การเปลี่ยนแปลงกฎขอบังคับเกี่ยวกับการขอตําแหนงทางวิชาการ การเปลี่ยนแปลงเกณฑ

การประกันคุณภาพที่มีความเขมงวดมากขึ้น 

   การกําหนดเปาหมาย ไดแก การกําหนดเปาหมายใหสอดคลองนโยบายและ

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแตละแหงท่ีไดกําหนดไว 

   การกําหนดวัตถุประสงค ไดแก การกําหนดวัตถุประสงคใหสอดคลอง

นโยบายและแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของมหาวิทยาลัย เกณฑมาตรฐานของ ก.พ.อ. และตัวบงชี้

ตามคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

  ในดานกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล มี 5 องคประกอบยอย ดังตอไปนี ้

   การสรรหาและคัดเลือก ไดแก การกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครตําแหนง

อาจารยตองมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอกและมีผลการสอบวัดทักษะทางภาษาอังกฤษตามประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เพ่ิมชองทางการประชาสัมพันธ เชน การประกาศในเว็บไซตของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหง และเว็บไซตของ ก.พ. เปนตน การใหทุนแกนักศึกษาใน

ระดับปริญญาเอกที่กําลังศึกษาในปการศึกษาสุดทายและการใหทุนแกบุคลากรภายนอกที่มีคุณสมบัติ

ตรงตามความตองการ การสรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจากหนวยงานของรัฐและเอกชนอื่นๆ และให

คณะวิชาเปนผูดําเนินการสรรหาดวยตนเอง 

   การฝกอบรมและการพัฒนา การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาดานตําแหนงวิชาการของอาจารยและการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก 

การบังคับใชสัญญาจางเพ่ือใหเกิดการพัฒนา การใชระบบพ้ีเลี้ยงและการเปนแบบอยาง การฝกอบรม

ใหบุคลากรตระหนักในบทบาทหนาที ่การเพิ่มเติมทักษะภาษาอังกฤษ การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง

อาจารย และการฝงตัวในสถานประกอบการ 

   การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีแนวทางในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสม เชน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมีสวนรวมระหวางผูประเมินและผูถูก
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ประเมิน และกําหนดสัดสวนน้ําหนักของสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานในสัดสวนที่เหมาะสม เปน

ตน เพ่ือชวยใหเกิดการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

   การบริหารผลตอบแทน การใชผลตอบแทนแกพนักงานมหาวิทยาลัยใน

อัตราข้ันสูงตามกรอบที่ไดรับจัดสรร การใหคาตอบแทนพิเศษแกอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกเพ่ือจูงใจ

ใหรวมงานและขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และจัดสรรสวัสดิการใหสอดคลองกับความตองการ  

   การบริหารบุคลากรสัมพันธ ใชการจัดกิจกรรมตางๆ โดยใหบุคลากรไดมี

โอกาสพบปะกับผูบริหารของมหาวิทยาลัย สรางชองทางการสื่อสารแบบสองทาง การสราง

สภาพแวดลอมใหเหมาะสมและสรางความสุขในการทํางาน การจูงใจใหบุคลากรรูสึกถึงความ

ภาคภูมิใจในมหาวิทยาลัย 

  ผลลัพธของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกนัคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มี 3 องคประกอบยอย ไดแก 

   การสรางเครือขาย การสรางความรวมมือในระดับภูมิภาค การสรางความ

รวมมือกับชุมชน ทองถ่ิน สถานประกอบการ และมหาวิทยาลัยในภูมิภาคเดียวกัน การสรางความ

รวมมือกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยกัน และการสรางความรวมมือระดับประเทศ การ

รวมมือทั้งกับมหาวิทยาลัยอ่ืนและรัฐบาล และการสรางความรวมมือระดับนานาชาติ เชน การ

แกปญหารวมกับชุมชน สถานประกอบการ พัฒนาเปนโจทยวิจัย เปนตน 

   การมีความคิดสรางสรรค โดยใชกระบวนการทางการวิจัยเปนเครื่องมือ 

การเชิญบุคคลภายนอกที่ประสบความสําเร็จดานตางๆ มาเปนผูจุดประกายทางความคิด และสราง

แรงบัลดาลใจ เปนตนวา ผูที่มีชื่อเสียงในภาคเอกชน ศาสตราจารยจากตางประเทศท่ีมีความเชี่ยวชาญ

และเปนที่ยอมรับ และ 

   นวัตกรรม ใชแนวทางทางการวิจัยเปนเครื่องมือในการตอยอดทางคิดเปน

สิ่งประดิษฐและผลงานสรางสรรค การใหรางวัลแกผูสรางสรรคนวัตกรรมที่ไดรับลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

 ภายหลังการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 1 ผูวิจัยไดสรุปประเด็นตามแนวโนมตางๆ 

และนํามาวิเคราะหดวยเทคนิค TOWS Matrix มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลจะสามารถนําโอกาส

มาสงเสริมจุดแข็งของตน เปนกลยุทธแบบฉกฉวยดวยการฝงตัวในสถานประกอบการ ซึ่งสามารถได

ประโยชนจากการมีบุคคลกรที่เชี่ยวชาญสรางเครือขายกับสถานประกอบการในการบริการวิชาการ 

การพัฒนาโจทยวิจัยรวมกับสถานประกอบการ นํามาซึ่งผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการตอยอดเปน

การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ การพัฒนาการเรียนการสอน ผานการเรียนรูจากสถานการณจริง 

ในทายที่สุดเปนการรายไดใหแกมหาวิทยาลัยซึ่งมีสวนชวยแกปญหาดานงบประมาณในระยะยาวของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได 

 ผลการวิเคราะหที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและการวิเคราะหดวย TOWS 

Matrix สามารถนํามาสรางเปนแนวโนมรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และสรางเปน
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แบบสอบถามเพื่อถามความเห็นของผูเชี่ยวชาญถึงแนวโนมขององคประกอบตางๆ และสังเคราะหเปน

รางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในลําดับถัดไป 

 2.2 ผลการสอบถามผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 

  จากการสังเคราะหประเด็นการสัมภาษณในรอบที่ 1 ผูวิจัยสรางเปนแบบสอบถาม

เพ่ือสังเคราะหเปนรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผลการวิเคราะหแบบสอบถาม

พบวา 

  องคประกอบหลักของรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย 

3 องคประกอบ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และผลลัพธ โดยปจจัย

นําเขา มี 6 องคประกอบยอย 16 กิจกรรม แบงออกเปน การกําหนดวิสัยทัศน 3 กิจกรรม พันธกิจ 5 

กิจกรรม การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค) 2 กิจกรรม การ

วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (การวิเคราะหจุดแข็งและจุดออน) 3 กิจกรรม การกําหนดเปาหมาย 

1 กิจกรรม และการกําหนดวัตถุประสงค 2 กิจกรรม กระบวนการจัดการทรัพยากร มี 5 องคประกอบ

ยอย 40 กิจกรรม แบงเปน การสรรหาและคัดเลือก 7 กิจกรรม การฝกอบรมและพัฒนา 18 กิจกรรม 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 4 กิจกรรม ผลบริหารผลตอบแทน 7 กิจกรรม การบริหารบุคลากร

สัมพันธ 4 กิจกรรม และผลลัพธ มี 3 องคประกอบยอย 9 กิจกรรม แบงเปน การสรางเครือขาย 6 

กิจกรรม ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 3 กิจกรรม 

  ผูวิจัยไดจัดกลุมกิจกรรมตางๆ ของรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ที่ไดจากการวิเคราะหแบบสอบถาม โดยแบงเปน 2 รูปแบบ ไดแก กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ปจจุบัน (แผน A) ประกอบดวยปจจัยนําเขา มี 14 กิจกรรม กระบวนการจัดการทรัพยากร มี 18 

กิจกรรม และผลลัพธ 4 กิจกรรม และกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีควรดําเนินการ (แผน B) 

ประกอบดวยปจจัยนําเขา มี 16 กิจกรรม กระบวนการจัดการทรัพยากร มี 40 กิจกรรม และผลลัพธ 

9 กิจกรรม 

 ผูวิจัยนํารางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 2 แผน สรางเปนแบบประเมิน

คาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใชรางแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง 

2 แผน เพ่ือใชสําหรับคัดเลือกรางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีเหมาะสมตอไป 
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 3. ผลการยืนยันรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 ผูวิจัยใชแบบประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะเกิดข้ึนจากการประยุกตใชรูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 2 รูปแบบที่สังเคราะหได ใหผูเชี่ยวชาญในระดับปฏิบัติการ

ประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับ และคัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่เหมาะสม ดวยเทคนิคทฤษฎีเกม โดย

พิจารณาคาอรรถประโยชนเฉลี่ยสูงที่สุดและยืนยันความเหมาะสมของรูปแบบกลยุทธการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยโดยการประเมินฉันทามติจากผูเชี่ยวชาญที่เปนกลุมผูบริหารหรือตัวแทนผูบริหาร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหงดวยแบบสอบถามและคัดเลือกแผนกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

 จากการประเมินคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะเกิดขึ้นพบวา แผนกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลควรมอีงคประกอบหลัก 3 องคประกอบ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย และผลลัพธ โดยปจจัยนําเขา มี 6 องคประกอบยอย 16 กิจกรรม แบงเปน การ

กําหนดวิสัยทัศน 3 กิจกรรม พันธกิจ 5 กิจกรรม การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (การวิเคราะห

โอกาสและอุปสรรค) 2 กิจกรรม การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (การวิเคราะหจุดแข็งและ

จุดออน) 3 กิจกรรม การกําหนดเปาหมาย 1 กิจกรรม และการกําหนดวัตถุประสงค 2 กิจกรรม 

กระบวนการจัดการทรัพยากร มี 5 องคประกอบยอย 40 กิจกรรม แบงเปน การสรรหาและคัดเลือก 

7 กิจกรรม การฝกอบรมและพัฒนา 18 กิจกรรม การบริหารผลการปฏิบัติงาน 4 กิจกรรม ผลบริหาร

ผลตอบแทน 7 กิจกรรม การบริหารบุคลากรสัมพันธ 4 กิจกรรม และผลลัพธ มี 3 องคประกอบยอย 

9 กิจกรรม แบงเปน การสรางเครือขาย 6 กิจกรรม ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 3 กิจกรรม 

 จากการประเมินโดยผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนอธิการบดีหรือผูแทนท่ีไดรับมอบหมายจาก

อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้งหมด 9 คน ไดคา Cohen’s Kappa เทากับ 0.71 

แสดงวา กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่พัฒนาข้ึนมีความเหมาะสมที่จะนําไปประยุกตใชในการ

สรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดวารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ประกอบดวยองคประกอบหลัก ไดแก ปจจัยนําเขาเชิงกลยุทธ แนวการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธหรือกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย และผลลัพธเชิงกลยุทธ สอดคลองกับ แนวคิดของ 

Hitt, Ireland, and Hoskisson (2007 ) Shafritz and Ott (2001)  สํ านักคณะกรรมการการ
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อุดมศึกษา (2558) และ อรสา ภาววิมล (2552) ที่พบวาระบบการประกันคุณภาพการศึกษาที่เปน

แนวปฏิบัติที่ดีตองประกอบดวยองคประกอบเชิงระบบ โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 1. ดานปจจัยนําเขา 

 องคประกอบยอยของปจจัยนําเขาเชิงกลยุทธ ประกอบดวย การกําหนดวิสัยทัศนและ

พันธกิจที่ชัดเจน การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน และการกําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงค สอดคลองกับ Armstrong (2006), Mello (2006), Miller and Dess (1996), Noe, 

Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2 0 1 2 )  Hitt, Ireland, and Hoskisson (20 0 7 )  แ ล ะ 

Thompson and Strickland, (2003) วิสัยทัศนและพันธกิจของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

จะตองตั้งอยูบน “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” เมื่อตั้งทิศทางของการจัดการทรัพยากรมนุษยไวท่ีการ

ผลิตบัณฑิตใหเปนนักปฏิบัติ แนวทางในการปฏิบัติเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยหรือพันธกิจ ก็จะคลอย

ตามทิศทางท่ีไดกําหนดไว 

 จะเห็นไดวาเมื่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตองการผลิตบัณฑิตที่มีความสามารถ

ในการปฏิบัติ มีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีอาจารยที่เปนนักปฏิบัติ เมื่อตองการอาจารยที่เปนนัก

ปฏิบัติ กระบวนการสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา รวมถึงแนวปฏิบัติดานทรัพยากร

มนุษยอื่นๆ ก็จะตองตั้งอยูภายใตการกอใหเกิดอาจารยท่ีมีความเชี่ยวชาญในทางปฏิบัติ เชน การสรร

หาจากแหลงผูท่ีมีความชํานาญในทางปฏิบัติ คัดเลือกอาจารยที่สามารถปฏิบัติได กระบวนการในการ

ฝกอบรม ก็จะสรางใหอาจารยเปนผูเชี่ยวชาญในดานนั้นๆ และสามารถถายทอดทักษะทางการปฏิบัติสู

นักศึกษา ภายใตกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ที่กระทรวงศึกษาธิการ คณะกรรมการการอุดมศึกษา 

หรือหนวยงานราชการอ่ืน ไดประกาศใชใหปฏิบัติตาม เชน ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องเกณฑ

มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองเกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับ

บัณฑิตศึกษา และประกาศของคณะกรรมการประกันคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษาเรื่องหลักเกณฑ

และแนวปฏิบัติเก่ียวกับการประกันคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษา ซึ่งกําหนดคุณสมบัติของผูที่จะเปน

อาจารยระดับอุดมศึกษาวาตองมีวุฒิปริญญาเอก หรือตองมีสัดสวนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการเม่ือ

เทียบกับอาจารยทั้งหมดไมนอยกวา รอยละ 60 เปนตน 

 จากระเบียบขอบังคับตางๆ ดังที่กลาวมาสงผลใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 

9 แหงประสบปญหาขาดแคลนอาจารยท่ีมีวุฒิปริญญาเอก เนื่องจากอาจารยที่มีสวนใหญมาจากสาย

อาชีวศึกษา บางคนจบการศึกษาระดับปริญญาตรี และสวนมากจะจบการศึกษาระดับปริญญาโท จะมี

สัดสวนอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกไมมากนัก ประกอบกับอาจารยสวนใหญขาดทักษะดาน

ภาษาอังกฤษ ซึ่งเปนอุปสรรคในการพัฒนาอาจารยใหมีวุฒิปริญญาเอก นอกจากนั้นยังพบปญหาการ

แยงตัวอาจารยผูมีวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการกับมหาวิทยาลัยอ่ืน เนื่องจากการอยูภายใน

ขอกําหนดดานการประกันคุณภาพการศึกษาเดียวกัน 
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 ดังนั้นการกําหนดปจจัยนําเขาเชิงกลยุทธใหชัดเจน โดยเฉพาะเปาหมายและ

วัตถุประสงค จะทําใหเกิดความสะดวกในการกําหนดแนวทางปฏิบัติเชิงกลยุทธ เชน การกําหนด

สัดสวนอาจารยที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการใหสูงกวาที่เกณฑการประกันคุณภาพ

การศึกษากําหนดไว หากเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทรัพยากรมนุษย เชน การเกษียณอายุราชการ การ

บรรจุอาจารยใหม และการลาออกของอาจารย ก็จะไมกระทบกับสัดสวนคุณวุฒิปริญญาเอกและ

ตําแหนงวิชาการมากนักและไมทําใหคะแนนการประกันคุณภาพดานนี้ลดลง 

 2. องคประกอบดานกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 องคประกอบยอยของกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย การสรรหา

และคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และ

การบริหารบุคลากรสัมพันธ สอดคลองกับแนวคิดของ Armstrong (2006), De Cenzo and Robbin 

(1996) และ Mello (2006) ที่เสนอวากลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ มีสวนใน

การพัฒนาคุณภาพและผลการประเมินตามเกณฑมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา เชน การ

พัฒนาใหอาจารยมีคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการสูงข้ึน เมื่อมีการดําเนินการตั้งแตแรกเริ่มของการ

บรรจุเปนอาจารย จะทําใหอาจารยสามารถวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพของตนได และทราบ

ถึงหลักเกณฑและวิธีการที่จะตองดําเนินการ ทายที่สุดมหาวิทยาลัยจะไดอาจารยที่มีวุฒิและตําแหนง

ทางวิชาการตามจํานวนที่ตองการอยางทันทวงทีและมีความยั่งยืน สอดคลองกับการวิจัยของวัชระ 

เวชประสิทธิ์ (2557) และวัชรพงษ อินทรวงศ (2552) ซึ่งพบวาตัวแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากร

มนุษยมีผลตอความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 เพ่ือใหสอดคลองกับอัตลักษณดานการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลและเปนไปตามขอกําหนดเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา กระบวนการสรรหาและคัดเลือกจะเริ่มตนจากการกําหนดคุณสมบัติของผูท่ีจะสมัคร

เขาเปนอาจารยใหมีวุฒิปริญญาเอก หรือหากจําเปนอาจปรับเปนวุฒิปริญญาโทแตตองมีขอตกลง

เก่ียวกับการพัฒนาตนเองของอาจารยกํากับไวในสัญญาจาง นอกจากนั้นตองเปดโอกาสใหคณะหรือ

หนวยงานตางๆ สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมดวยตนเอง หรืออาจใชการสรรหาจาก

หนวยงานภาครัฐและเอกชนอ่ืนๆ เนื่องจากบางคนเมื่อประสบความสําเร็จในชีวิตแลวตองการ

ถายทอดองคความรู ซึ่งการดําเนินการลักษณะนี้สามารถชวยเพ่ิมสัดสวนอาจารยท่ีมีวุฒิปริญญาเอก

ในระยะเวลาอันสั้นได 

 เปาหมายหลักของการฝกอบรมและพัฒนาคือการสรางอาจารยใหดํารงตําแหนงทาง

วิชาการตามขอกําหนดของคณะกรรมการการอุดมศึกษา และพัฒนาอาจารยใหมีความเชี่ยวชาญ เปน

อาจารยนักปฏิบัติตามอัตลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เพ่ือใหอาจารยสามารถขอ

กําหนดตําแหนงทางวิชาการไดอยางรวดเร็วและตอเนื่อง กองการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลตองมีการดําเนินการอยางตอเนื่องตั้งแตกําหนดจํานวนของผูที่จะเขาขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการในแตละป คัดกรองผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมจากฐานขอมูล จัดทําแผนการ
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ฝกอบรม อาจจะใชระบบพี่เลี้ยงในการชวยเหลือผูที่จะขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ นอกจากการ

ฝงตัวในสถานประกอบการจะเปนการฝกอบรมใหอาจารยมีทักษะในทางปฏิบัติเพ่ิมข้ึนแลวยังมีสวน

ชวยในการนําปญหาจากสถานประกอบการจริงมาพัฒนาเปนผลงานทางวิชาการและใชรวมกับการขอ

กําหนดตําแหนงทางวิชาการไดอีกประการหนึ่ง เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสามารถเพิ่ม

และรักษาสัดสวนของอาจารยที่มีตําแหนงทางวิชาการไดอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

 ในอดีตที่ผานมาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือใชในการ

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ดังนั้นเพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ตองมีการปรับเปลี่ยนวัตถุประสงคเปนเครื่องมือในการสะทอนระดับความสามารถและแสดงถึง

สมรรถนะที่ตองไดรับการพัฒนา เกณฑการประเมินจึงควรมีความยืดหยุนสอดคลองกับสมรรถนะที่

ตองการและอยูภายใตขอตกลงในการจาง นอกจากนั้นตองมีการสรางเปนขอตกลงรวมกันระหวางผู

ประเมินและผูถูกประเมินเพื่อสรางความพึงพอใจรวมกันทั้ง 2 ฝาย และเปนแนวทางในการปรับปรุง

และพัฒนาตนเอง 

 การบริหารคาตอบแทนของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรจะอยูในเกณฑ

ขั้นสูงภายในกรอบอัตราที่สามารถจางไดเนื่องจากมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมหาวิทยาลัยอื่นจะ

กําหนดอัตราผลตอบแทนที่สูงกวามากเปนการจูงใจใหอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงทาง

วิชาการไปสมัครและโยกยายไปรวมงานได และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตองใหผลตอบแทน

ทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงินดานอ่ืนๆ แกบุคลากรเพ่ือเปนการจูงใจและรักษาอาจารยที่มีวุฒิ

ปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการใหอยูกับมหาวิทยาลัย เชน การใหรางวัล การสนับสนุนดานการ

ปฏิบัติงานตางๆ และการเชิดชูเกียรต ิ

 ดานการบริหารบุคลากรสัมพันธเปนเครื่องมือหนึ่งที่มีความสําคัญเปนอยางมากในการ

จูงใจใหบุคลากรดึงศักยภาพที่ตนมีอยูมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เกิดการพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง ผูกพันกับมหาวิทยาลัยและมีความสุขในการทํางาน การที่มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมตางๆ โดย

การเปดโอกาสใหบุคลากรไดพบปะสังสรรคกันระหวางบุคลากรและผูบริหาร เปนการสื่อสารแบบสอง

ทาง จะทําใหบุคลากรรูสึกถึงการยอมรับ และหากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใชการเชิดชูเกียรติ

ผูที่สรางความเขมแข็งใหแกมหาวิทยาลัยรวมถึงสรางผูที่สรางชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย นอกจากสราง

ความภาคภูมิใจและความผูกพันกับมหาวิทยาลัยใหเกิดข้ึนกับบุคลากรคนนั้นแลว ยังเปนแนวทางใน

การกระตุนใหบุคลากรอ่ืนทราบถึงการเอาใจใสของผูบริหารและกอใหเกิดการเลียนแบบในทางที่เปน

บวกแกมหาวิทยาลัยอีกทางหนึ่ง ทําใหเขารูสึกถึงความสําคัญและคุณคาที่มีตอมหาวิทยาลัย 

 แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาที่สรางขึ้นนอกจากจะตอบสนองกับตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาดานทรัพยากร

มนุษยที่ทําอาจจะทําใหคะแนนการประกันคุณภาพสูงข้ึนไดแลว ยังมีสวนสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ

ของอาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แหงใหเปนผูมีทั้งทักษะความสามารถ คุณวุฒิ
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และตําแหนงทางวิชาการ เปนอาจารยนักปฏิบัติสอดคลองกับอัตลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลและสรางความเขมแข็งใหแกมหาวิทยาลัยในดานของการประกันคุณภาพ ไดรับการยอมรับ

จากสังคมอยางยั่งยืน 

 3. องคประกอบดานผลลัพธ 

 องคประกอบยอยของผลลัพธเชิงกลยุทธ ประกอบดวย การสรางเครือขาย การมี

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ซึ่งเปนสวนสําคัญในการเพ่ิมผลการประเมินตามเกณฑมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษา จะเปนผลมาจากแนวการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

สอดคลองกับการศึกษาของ Allen, Adomdza and Meyer (2015) Lochan Dhar (2015) และ 

Chang, Gong and Shum (2011) ที่พบวาการการจัดการทรัพยากรมนุษยมีผลกับความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรม นอกจากนั้นการสรางเครือขายสามารถสงเสริมคะแนนประกันคุณภาพไดใน

ตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับการตีพิมพผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการ การทําวิจัยรวมกัน และสรางความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรม เชน การอางอิงบทความวิชาการและบทความวิจัยระหวางกัน ทําใหคะแนน

การประกันคุณภาพสูงข้ึนได การแลกเปลี่ยนความรูระหวางนักวิจัย ทําใหเกิดการพัฒนาโจทยวิจัย

รวมกันเกิดการสรางนวัตกรรมรวมกันในอนาคต และสามารถนําองคความรูใหมๆ ท่ีไดมาถายทอด

ใหแกนักศึกษาในกระบวนการเรียนการสอนรายวิชาตางๆ ได 

 การสรางเครือขาย ในระดับภูมิภาค เชน การทําความรวมมือกับชุมชน องคการ

บริหารสวนทองถิ่น นอกจากจะสามารถชวยใหชุมชนโดยรอบมหาวิทยาลัยเขมแข็งแลว มหาวิทยาลัย

ยังสามารถนําปญหาที่เกิดข้ึนกับชุมชนมาพัฒนาเปนหัวขอวิจัย ใหบริการวิชาการ และอาจารย

สามารถนําไปเปนผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการไดอีกตอหนึ่ง และเมื่อมีการ

สรางความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัย ทั้งในกลุมราชมงคลซึ่งมีบริบทคลายๆ กัน และกับ

มหาวิทยาลัยอ่ืน ทั้งระดับประเทศและนานาชาติ ก็จะสามารถเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน 

เกิดการทําวิจัยรวมกัน นําไปสูการอางอิงผลงานทางวิชาการระหวางกัน นอกจากตอบสนองตัวบงชี้

การประกันคุณภาพการศึกษาแลว ยังสามารถสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการใหเกิดการสรางองค

ความรูใหมๆ ในอนาคต จึงเห็นไดวาการสรางเครือขายสามารถสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลไดเปนอยางด ี

 สําหรับการสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนา

ประเทศใหเจริญกาวหนา การที่มหาวิทยาลัยสงเสริมดานการวิจัยและพัฒนาจะมีสวนชวยในการ

กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคแกบุคลากรและนําไปสูการตอยอดเปนนวัตกรรม การจูงใจอาจารย

ใหทํางานวิจัยสามารถทําไดหลายรูปแบบเชนการทําความรวมมือกับชุมชน และมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ 

การใหบุคคลที่ประสบความสําเร็จดานตางๆ เชนการทําวิจัย ความกาวหนาในสายอาชีพ นักธุรกิจ 

หรือนักวิชาการท่ีมีชื่อเสียง มาเปนวิทยากรใหความรูหรือสรางแรงบันดาลใจก็ถือวาเปนแนวทางหนึ่ง

ในการกระตุนใหอาจารยเกิดความคิดสรางสรรคและตอยอดความคิดเปนนวัตกรรมได นอกจากนั้น

การใหการสนับสนุนเรื่องการขอลิขสิทธิ์และการจดสิทธิบัตร รวมถึงการใหรางวัลแกผูมีผลงานดาน
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วามคิดสรางสรรคและนวัตกรรมสามารถชวยสงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยไดอีกทางหน่ึง 

 ความไดเปรียบที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลไดจากการประยุกตใชแผนกลยุทธการ

จัดการทรัพยากรมนุษยที่สรางข้ึนจะแสดงผานกิจกรรมตางๆ เชน การใชการสรรหาเชิงรุกดวยการให

ทุนการศึกษาแกนักศึกษาระดับปริญญาเอกในปการศึกษาสุดทาย การคัดเลือกผูมีคุณวุฒิปริญญาเอก

จากหนวยงานในภาครัฐและเอกชนอ่ืนๆ ซึ่งจะทําใหไดทั้งคนที่มีทักษะการปฏิบัติงานและมีวุฒิ

ปริญญาเอกตามอัตลักษณของมหาวิทยาลัย รวมถึงการฝงตัวในสถานประกอบการที่สามารถพัฒนา

คุณภาพของบุคลากร สรางรายไดและตอบสนองตอเกณฑการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา เปนตน 

 แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ไดสรางข้ึน เปนการพิจารณาตั้งแตปจจัยนําเขา 

(Input: I) กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย (Process: P) และผลลัพธ (Output/Outcome: O) 

ของกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จะแสดงใหเห็นวา เม่ือมีการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจที่

ชัดเจน ตั้งอยูบนการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติแลว ประกอบกับการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและ

ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จะสามารถนําไปสูแนวทางปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากร

มนุษย เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว รวมเขากับการมีเครือขายที่เขมแข็ง (Network: N) การมี

ความคิดสรางสรรค (Creativity: C) และนวัตกรรม (Innovation: I) โดยสามารถสรางเปนรูปแบบ

เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ไดเปน I P O N C I ซึ่งสอดคลองกับแนวทางการ

พัฒนาดวยวงจรคุณภาพ ดังภาพที่ 19 

 

 
 

ภาพที่ 19 รูปแบบความสัมพันธขององคประกอบ I P O N C I 
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 จากภาพที่ 19 รูปแบบแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล หรือ I P O N C I 

มีความสอดคลองกับวงจรคุณภาพ โดย ปจจัยนําเขา (I) เปรียบไดกับการวางแผน (Plan) กระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย (P) เปรียบไดกับการดําเนินการ (Do) ผลลัพธ (O) เปรียบไดกับการตรวจสอบ

หรือตรวจทาน (Check) เครือขาย (N) การมีความคิดสรางสรรค (C) และนวัตกรรม (I) เปรียบไดกับ

การปฏิบัติ (Action) ซึ่งรูปแบบ I P O N C I นี้ สงผลใหเกิดการพัฒนาคุณภาพและสรางความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาแกมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลไดอยาง

ยั่งยืน 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

 แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่พัฒนาขึ้นนี้ครอบคลุมปจจัยนําเขา 

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และผลลัพธเพ่ือสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพ ครอบคลุมตัวบงชี้ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 19 ตัวบงชี้ หากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลทั้ง 9 แหงสามารถนําแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สรางขึ้นไปปรับใชตามบริบท 

จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคของตน โดยเฉพาะกลยุทธท่ีเก่ียวของกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ก็จะสามารถยกระดับคุณภาพดานทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยและคุณภาพ

ของบัณฑิตใหสูงข้ึนไดตามเจตนารมณของการพัฒนาบุคลากรของประเทศไมใชเพียงคะแนนการ

ประกันคุณภาพศึกษาทีสู่งข้ึนแตเพียงอยางเดียว 

 ประเด็นปญหาและแนวทางการแกไขสําคัญที่ไดจากการวิจัย ไดแก สัดสวนของอาจารย

วุฒิปริญญาเอกและอาจารยที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการยังไมเปนไปตามขอกําหนดตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ประกอบกับการที่มีอาจารยวุฒิปริญญาเอกมา

สมัครในปริมาณนอย ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรเพ่ิมชองทางในการประชาสัมพันธ 

ใหอํานาจแกคณะในการสรรหาตามระเบียบที่มหาวิทยาลัยกําหนด หากปรับวุฒิผูสมัครเปนระดับ

ปริญญาโทจะตองระบุใหชัดเจนตั้งแตการรับสมัครถึงความกาวหนาในอาชีพ เชน การขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการ และการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควร

สรรหาอาจารยจากภายในที่มีศักยภาพในการศึกษาตอในระดับปริญญาเอกพรอมทั้งใหทุนการศึกษา 

ซึ่งเปนมาตรการในระยะกลาง นอกจากนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรใชการสรรหาผูมีคุณ

วุฒปริญญาเอกจากแหลงภายนอก เชน ผูท่ีกําลังศึกษาในระดับปริญญาเอกในปสุดทาย และผูที่มีวุฒิ

ปริญญาเอกจากทั้งภาครัฐและเอกชนท่ีมีความสนใจในการสอนและถายทอดองคความรูสูนักศึกษา 

 ประเด็นตอมาคือการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการยังมีสัดสวนที่นอยกวาขอกําหนด

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา จากการวิจัยพบวามีสาเหตุหลักๆ 

ไดแก อาจารยมีภาระการสอนมาก ไมมีผลงานทางวิชาการ อาจารยหลายคนไมสนใจการทําวิจัย และ
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บางคนสนใจเฉพาะรายไดเพ่ิมจากการสอนเกินภาระงานที่กําหนด ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลควรใชการใหความรูที่เก่ียวของกับการทําผลงานวิชาการอยางตอเนื่อง ระยะเวลาและข้ันตอน

การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ ใหความรูเก่ียวกับผลประโยชนที่เกิดจากการขอกําหนดตําแหนง

ทางวิชาการ ทั้งระดับบุคคล ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และ ระดับมหาวิทยาลัย อาจใชเทคนิคการจูง

ใจ เชน การขอบคุณผูที่ มีตําแหนงทางวิชาการใหตระหนักถึงการเปนจุดแข็งใหมหาวิทยาลัย 

นอกจากนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรประยุกตใชระบบพ่ีเลี้ยงในการขอกําหนดตําแหนง

ทางวิชาการและเพิ่มจํานวนงานวิจัย รวมไปถึงมาตรการทางดานการบังคับใชสัญญาจางพนักงาน

มหาวิทยาลัย 

 จากการวิจัยจะพบวาการมีเครือขายในทุกระดับสามารถสรางความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได ดังนั้น

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรสรางความรวมมือในทุกระดับและผลักดันกลุมความรวมมือที่มี

อยูใหมีมาตรการที่เปนรูปธรรม เชน การทําวิจัยรวมกับชุมชน สถานประกอบการ และหนวยงานของ

รัฐ รวมไปถึงการทําวิจัยรวมกันระหวางมหาวิทยาลัย นอกจากนั้นมาตรการในระยะสั้น มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลราชมงคลควรมีขอตกลงรวมกันในเรื่องการเผยแพรผลงานวิชาการและงาน

สรางสรรค เชนการตีพิมพบทความวิจัย และบทความวิชาการในวารสารของมหาวิทยาลัย และการ

อางอิงผลงานทางวิชาการระหวางกัน แตตองระมัดระวังเรื่องคุณภาพของผลงานที่ตีพิมพดวยเชนกัน 

 จากการวิจัยครั้งนี้พบวา พระราชบัญญัติ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ บางรายการ มีการ

ประกาศใชมานาน เชน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และบางประกาศมีความถี่ใน

การเปลี่ยนแปลงสูงมาก เชน ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการแตงตั้งบุคคลใหดํารง

ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย และหลักเกณฑการประเมิน

คุณภาพทางการศึกษาเปนตน ซึ่งมีผลโดยตรงกับการจัดการคุณภาพทั้งสิ้น ดังน้ันเพื่อใหเกิดความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควร

ประยุกตใชกลยุทธดานการอบรมพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน การใหความรูเก่ียวกับความกาวหนาทาง

สายอาชีพ และการขอตําแหนงวิชาการ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสรางความไดเปรียบในระยะยาว 

 นอกจากนั้นควรใหความสําคัญกับการจัดการดานบุคลากรสัมพันธ ในการสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางมหาวิทยาลัยและบุคลาการ เพ่ือกอใหเกิดความผูกพัน ความทุมเทในการ

ทํางาน และรูสึกถึงความเปนเจาของมหาวิทยาลัยรวมกัน ซึ่งควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธการ

บริหารบุคลากรสัมพันธสัมพันธเพ่ือความไดเปรียบของมหาวิทยาลัยตอไปในอนาคต 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 เพื่อใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเกิดความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาและไดเปรียบในการแขงขันกับมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ควรกําหนดนโยบายที่เก่ียวของกับยุทธศาสตรการบริหารมหาวิทยาลัยและกลยุทธที่เก่ียวกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษยดังตอไปน้ี 
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 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรมีนโยบายหลักในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย

ภายใตอัตลักษณเนนที่ “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” เนื่องจากเปนความแตกตางของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกับมหาวิทยาลัยแหงอ่ืนที่ชัดเจน และเปนที่ยอมรับอยางกวางขวาง แลวจึง

กําหนดประเด็นทางนโยบายที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแตละแหงมีความชํานาญและตองการ

สรางเปนจุดเดนของตน เชน การผลิตนักปฏิบัติมืออาชีพ การผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติเชิงสรางสรรค เปน

ตน 

 จากการวิจัยพบวาการมีเครือขายหรือความรวมมือเปนการสรางความไดเปรียบใหแก

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีกประการหนึ่ง ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรกําหนด

นโยบายดานความรวมมือในทุกระดับระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลดวยกันและสรางความ

รวมมือกับมหาวิทยาลัยอ่ืนอยูในภูมิภาคหรือมีบริบทใกลเคียงกัน เชน การอบรมผูบริหาร อาจารย 

และบุคลากรในทุกระดับรวมกัน หมุนเวียนกันเปนเจาภาพจัดการอบรม การทําโครงการวิจัยรวมกัน 

รวมไปถึงการตีพิมพและการอางอิงผลงานทางวิชาการภายในเครือขาย เปนตน 

 นโยบายดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควร

สอดคลองกับ “การผลิตบัณฑิต นักปฏิบัติ” เชนเดียวกัน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาเปน

อาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีตองตั้งบนขอกําหนดดานความเชี่ยวชาญดานการปฏิบัติหรือมี

ประสบการณตรงตามที่กําหนด เชน การสรรหาจากหนวยงานภาครัฐและเอกชน หรือการมอบอํานาจ

ใหคณะตางๆ สามารถสรรหาและคัดเลือกไดดวยตนเองภายใตระเบียบที่กําหนดไว และการให

ทุนการศึกษาแกผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสมระหวางการศึกษาตอ เปนตน 

 จากสภาพความตองการบุคลากรที่มีวุฒิปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการของ

มหาวิทยาลัยทุกแหงในประเทศ สืบเนื่องมาจากขอกําหนดของคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ

เกณฑการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา นอกจากนั้นยังพบปญหาผูมีคุณวุฒิ

ปริญญาเอกและตําแหนงวิชาการเกษียณอายุราชการ การปรับเกณฑหรือระเบียบการขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการ ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรกําหนดนโยบายดานการอบรมและ

พัฒนา โดยสรางเปนแผนระยะยาวรองรับความเปลี่ยนแปลงทางดานทรัพยากรมนุษย เปนตนวา การ

ใหทุนการศึกษาแกอาจารยภายในมหาวิทยาลัยไดศึกษาตอในระดับปริญญาเอก การกําหนดเปาหมาย

ของผูท่ีจะขอกําหนดตําแหนงเปนอัตรากาวหนาพรอมท้ังใหความรูเกี่ยวกับการขอกําหนดตําแหนง

ทางวิชาการอยางตอเนื่อง และควรใหความสําคัญกับการฝงตัวในสถานประกอบการเนื่องจากเปนการ

นําจุดแข็งและโอกาสของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมาสรางความไดเปรียบ นําไปสูการ

พัฒนาการวิจัย การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ การบริการวิชาการ และสรางรายไดแก

มหาวิทยาลัย 

 การที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจะรักษาบุคลากรโดยเฉพาะอาจารยใหคงอยูกับ

มหาวิทยาลัยอยางยาวนานและยั่งยืนแลว นอกจากการประยุกตใชสัญญาจางแลวควรมีการนํา

แนวนโยบายเก่ียวกับการสรางความสุขในการทํางาน ใหอาจารยเกิดความภาคภูมิใจในการเปนสวน
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หนึ่งของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยใชการเชิดชูเกียรติและการยอมรับ อาจใชแนวทางการ

ขอบคุณที่เปนสวนหนึ่งในการสรางคุณภาพหรือความไดเปรียบในการประกันคุณภาพการศึกษา 

รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความสามารถและสงเสริมการพัฒนาตนเอง เปน

การประเมินแบบมีสวนรวมระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน เพ่ือสรางความพึงพอใจและความ

ผูกพันอยางยั่งยืนใหเกิดขึ้นแกบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 ขอเสนอแนะเชิงทฤษฎ ี

 การวิจัยในครั้งนี้ทําใหทราบถึงขั้นตอนหรือกระบวนการในการพัฒนาแผนกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งเปนกลยุทธระดับปฏิบัติการเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน 

3 หลักตามทฤษฎีเชิงระบบ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และผลลัพธ โดย

สามารถสรุปเปนข้ันตอนการสรางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาไดดังตอไปนี ้

 ปจจัยนําเขาของกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย ควรเริ่มตนจากการกําหนดวิสัยทัศน

ที่ชัดเจนของการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับวิสัยทัศนหลัก อัตลักษณ และนโยบายการ

พัฒนาหรือการบริหารของมหาวิทยาลัย โดยวิสัยทัศนของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยตองมีความชัดเจนเพื่อสะดวกแกการดําเนินการเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ขั้นตอนตอมาคือกําหนดเปนพันธกิจดานการจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน 

และสอดคลองกับเกณฑมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา นอกจากนั้น

ตองศึกษาสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกของมหาวิทยาลัยกอนนําไปกําหนดเปนเปาหมาย

และวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

 เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยที่ได

กําหนดไว มหาวิทยาลัยตองมีการดําเนินการเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยดานตางๆ ไดแก การ

สรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน 

และการบริหารบุคลากรสัมพันธ ซึ่งแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยดังที่กลาวมาตองมี

ทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ ยกตัวอยางเชน วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลคือ

การผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ ดังนั้นการสรรหาและคัดเลือกก็จะตองสามารถสรรหาและคัดเลือกอาจารย

ที่มีความสามารถทางดานการปฏิบัติ การพัฒนาอาจารยก็ตองพัฒนาเพื่อใหอาจารยมีความเชี่ยวชาญ

ในทางปฏิบัติ อาจจะใชแนวทางของการฝงตัวในสถานประกอบการในการพัฒนาอาจารยรวมดวย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ควรตั้งอยูบนสมรรถนะหลักที่ชวยเสริมการพัฒนาตนเองและคุณภาพ

ของมหาวิทยาลัย สวนการบริหารผลตอบแทนและการบริหารบุคลากรสัมพันธ ก็ตองเปนไปเพ่ือรักษา

ใหอาจารยท่ีมีความรูความสามารถดํารงอยูในมหาวิทยาลัยและจูงใจใหบุคลากรดึงศักยภาพสูงที่สุดมา

ใชในการสรางบัณฑิตนักปฏิบัติ 
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 ผลลัพธของกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย นอกจากไดการดํารงอยูและการมีผล

ปฏิบัติงานท่ีดีของอาจารยแลวผลลัพธที่ไดควรจะชวยเสริมสรางความไดเปรียบในดานตางๆ เชน ผล

การประเมินตามมาตรฐานการประกันคุณภาพสูงขึ้น การเปนที่ยอมรับในวงกวางมากข้ึน และมีสวน

ในการพัฒนาชุมชนและสังคมมากขึ้น ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรสงเสริมทางดานการสรางเครือขายหรือ

ความรวมมือในทุกระดับ รวมไปถึงการสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมผานกระบวนการวิจัย

และพัฒนา และการสรางแรงบันดาลใจจากบุคคลภายนอก 

 หากมหาวิทยาลัยตางๆ นําแนวทางการตามกระบวนการพัฒนาแผนกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษานี้ไปประยุกตใช ก็จะ

สามารถยกระดับคุณภาพและผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ภายในระดับอุดมศึกษาใหสูงขึ้นได สอดคลองกับแนวทางการพัฒนาประเทศที่กําหนดไวให “คนเปน

ศูนยกลางการพัฒนา” 

 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

 จากผลการวิจัยพบวาการทําวิจัยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีสวนสําคัญใน

การสรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาหลายประการ เชน การสราง

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และการพัฒนาคุณภาพของ

บุคลากร แตสิ่งท่ีพบคือจํานวนงานวิจัยและความสนใจในการทําวิจัยของอาจารยยังมีจํานวนนอย 

ดังนั้นจึงควรมีการวิจัยเพ่ิมเติมถึงสาเหตุท่ีแทจริงที่สงผลตอความสนใจในการทําวิจัยของอาจารยใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและในมหาวิทยาลัยตางๆ 

 จากผลการศึกษาพบวาผูเชี่ยวชาญสวนใหญจะใหคําจํากัดความของการบริหารบุคลากร

สัมพันธวาเปนสวัสดิการที่ทางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลไดจัดไวใหแกบุคลากร และการจัดการ

แรงงานสัมพันธ หรือ Employee Relation เปนเรื่องของภาคเอกชน ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาวิจัย

เก่ียวกับการบริหารบุคลากรสัมพันธในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลวาควรมีขอบเขตอยางไร และ

มีความสําคัญอยางไรในการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 ขอจํากัดประการหนึ่งของการวิจัยในครั้งนี้คือการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับกฎ ระเบียบ 

ขอบังคับตางๆ ที่มีผลกระโดยตรงกับการจัดการคุณภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดังนั้น

จึงควรมีการวิจัยศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ กับ

คุณภาพของการศึกษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ใชเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR ในการรวบรวม

ขอมูล สังเคราะหรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และใชเทคนิคเชิงปริมาณ ไดแก ทฤษฎี

เกม ในการคัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดังนั้นเพ่ือใหเกิดองคความรูดานการ

สรางความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา จึงควรมีการศึกษาเกีย่วกับการสราง
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ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ในประเทศไทยทั้งที่

เปนมหาวิทยาลัยของรัฐ และเอกชน และควรมีการใชการวิจัยในเชิงปริมาณรวมยืนยันผลการวิจัย 

เพ่ือใหสามารถประยุกตใชกับมหาวิทยาลัยของประเทศไทยในการยกระดับคุณภาพการศึกษาตาม

เจตนารมณของการพัฒนาบุคลากรของประเทศตอไป  
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รายนามผูเชี่ยวชาญ 

1. ผศ.ดร.รุงอรุณ รังรองรัตน ผูชวยอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2. นางสาวเตือนใจ สุตตาชัย บุคลากรชํานาญการพิเศษ  

ปฏิบัติราชการแทนผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. นางสาวนภาพร เจริญสุข หัวหนาฝายพัฒนาระบบงานและอัตรากําลัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

4. นางสรินยา รักษาบุญ หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

5. นางสาวสมพร สุขแกว หัวหนาฝายพัฒนาบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

6. นางสุรีพร เปงเงิน หัวหนาฝายทะเบียนประวัติและบําเหน็จความชอบ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

7. ดร.จิราภรณ สัพทานนท รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
8. ผศ.อาภร บางเจริญพรพงค รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
9. นางสุดารัตน ผดุง ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
10. ศ.ดร.สิน พันธุพินิจ อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
11. นางสาวสมัญญา พิมพาลัย รักษาราชการแทนผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
12. รศ.สุภัทรา โกไศยกานนท อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
13. นางสาวสมจิตต มหัธนันท ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
14. นางสาวชฎาณัฎฐ ปยะวบิูลย ผูอํานวยการสํานักงานประกันคุณภาพ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
15. นางสุรภี วรรณบูรณ ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
16. รศ.ดร.นํายุทธ สงคธนาพิทักษ อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา 
17. ผศ.สุภัทรา ปานสุวรรณจิตร ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา 
18. นางสฤญธรณ พูลสวัสดิ์ ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
19. นางสาวพัชราภรณ จันทรฉาย ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
20. ผศ.ดร.วิโรจน ล้ิมไขแสง อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
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รายนามผูเชี่ยวชาญ (ตอ) 

21. ดร.สมชาติ ดีอุดม ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

22. ศ.ดร. จําเนียร จวงตระกูล Distinguished Professor, Far East University, 
South Korea. 

23. รศ.ดร.ชนงกรณ กุณฑลบุตร อดีตคณบดี คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

24. นายสมภพ เพชรรัตน อดีตผูบริหารสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
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กําหนดการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 

ผูเชี่ยวชาญ กําหนดการสัมภาษณ 
วันที ่ เวลา สถานท่ี 

1. ผศ.ดร.รุงอรุณ รังรองรัตน 16 มี.ค. 59 7.30 – 9.30 สาธิตนวัตกรรม มทร.ธัญบุรี 
2. นางสาวเตือนใจ สุตตาชัย 10 มี.ค. 59 13.00 – 15.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.ธัญบุรี 
3. นางสาวนภาพร เจริญสุข 10 มี.ค. 59 13.00 – 15.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.ธัญบุรี 
4. นางสรินยา รักษาบุญ 10 มี.ค. 59 13.00 – 15.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.ธัญบุรี 
5. นางสาวสมพร สุขแกว 10 มี.ค. 59 13.00 – 15.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.ธัญบุรี 
6. นางสุรีพร เปงเงิน 10 มี.ค. 59 13.00 – 15.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.ธัญบุรี 
7. ดร.จิราภรณ สัพทานนท 1 เม.ย. 59 13.00-14.30 สํานักวิจัยและพัฒนา มทร.กรุงเทพ 
8. ผศ.อาภร บางเจริญพรพงค 1 เม.ย. 59 14.30 – 16.00 หองทํางานรองอธิการบดี มทร.กรุงเทพ 

9. นางสุดารัตน ผดุง 1 เม.ย. 59 10.00 - 12.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.กรุงเทพ 
10. ศ.ดร.สิน พันธุพินิจ 17 มี.ค. 59 13.00 – 15.00 หองรับรองอธิการบดี มทร.ตะวันออก 

11. นางสาวสมัญญา พิมพาลัย 17 มี.ค. 59 15.00 – 16.00 หองรับรองอธิการบดี มทร.ตะวันออก 

12. รศ.สุภัทรา โกไศยกานนท 7 มี.ค. 59 15.00 – 16.30 หองทํางานอธกิารบดี มทร.พระนคร 

13. นางสาวสมจิตต มหัธนันท 7 มี.ค. 59 13.00 – 15.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.พระนคร 

14. นางสาวชฎาณัฎฐ ปยะวิบูลย 29 มี.ค. 59 15.30 – 16.30 สํานักประกันคุณภาพ มทร.รัตนโกสินทร 

15. นางสุรภี วรรณบูรณ 29 มี.ค. 59 13.30 – 14.30 กองบริหารงานบุคคล มทร.รัตนโกสินทร 

16. รศ.ดร.นํายุทธ สงคธนาพิทักษ 24 มี.ค. 59 14.00 – 16.00 หองทํางานอธิการบดี มทร.ลานนา 
17. ผศ.สุภัทรา ปานสุวรรณจิตร 24 มี.ค. 59 10.00 – 12.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.ลานนา 
18. นางสฤญธรณ พูลสวัสดิ ์ 23 มี.ค. 59 10.00 – 12.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.ศรีวชิัย 
19. นางสาวพัชราภรณ จันทรฉาย 15 มี.ค. 59 10.00 – 12.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.สุวรรณภูมิ 

20. ผศ.ดร.วิโรจน ลิม้ไขแสง 31 มี.ค. 59 14.00 – 16.00 หองทํางานอธิการบดี มทร.อีสาน 
21. นายสมชาติ ดีอุดม 31 มี.ค. 59 10.00 – 12.00 กองบริหารงานบุคคล มทร.อีสาน 
22. ศ.ดร. จําเนียร จวงตระกูล 30 มี.ค. 59 11.00 – 12.30 The Emerald Hotel 
23. รศ.ดร.ชนงกรณ กุณฑลบุตร 21 มี.ค. 59 13.00 – 14.30 หองพักอาจารย 
24. นายสมภพ เพชรรตัน 21 มี.ค. 59 17.00 – 19.00 บานพัก 
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ผศ.ดร.รุงอรุณ รังรองรัตน 

ผูชวยอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

 
 

นางสุรีพร เปงเงิน 

นางสรินยา รักษาบุญ 

นางสาวนภาพร เจริญสุข 

นางสาวเตือนใจ สุตตาชัย 

นางสาวสมพร สุขแกว 

กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ดร.จิราภรณ สัพทานนท 

รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

 

 
 

ผศ.อาภร บางเจริญพรพงค 

รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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ศ.ดร.สิน พันธุพินิจ 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

 

 
 

นางสาวสมัญญา พิมพาลัย 

รักษาราชการแทนผูอํานวยการกองบริหารบุคคลมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
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รศ.สุภัทรา โกไศยกานนท 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 

 
 

นางสาวสมจิตต มหัธนันท 

ผูอํานวยการกองบริหารบุคคลมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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นางสาวชฎาณัฎฐ ปยะวิบูลย 

ผูอํานวยการสํานักงานประกันคุณภาพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร 

 

 
 

ผศ.สุภัทรา ปานสุวรรณจิตร 

ผูอํานวยการกองบริหารบุคคลมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานา 
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นางสฤญธรณ พูลสวัสดิ์ 

ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 

 

 
 

นางสาวพัชราภรณ จันทรฉาย 

ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ
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ผศ.ดร.วิโรจน ล้ิมไขแสง 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

 

 
 

ดร.สมชาติ ดีอดุม 

ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
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ศ.ดร. จําเนียร จวงตระกูล 

 

 

 
 

รศ.ดร.ชนงกรณ กุณฑลบุตร 
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แนวทางการสัมภาษณในรอบที่ 1 

 

คําชี้แจง 

 แนวทางการสัมภาษณนี้ไดรางข้ึนเพ่ือนําเสนอผูเชี่ยวชาญ สําหรับใหความเห็นเก่ียวกับ 

การพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตามแนวทางการสัมภาษณในรอบที่ 1 โดยผูวิจัย

ไดรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยน้ีตามแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของมาไวเบ้ืองตน ซึ่งแนวทาง

สัมภาษณแบงออกเปน 2 สวน ประกอบดวย 

 

 สวนท่ี 1 รางรูปแบบองคประกอบของกิจกรรมหลักและกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธ

ดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 

 สวนที่ 2 ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

นายสุรมงคล นิ่มจิตต 

 

 

นักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการจัดการ 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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สวนท่ี 1 รางรูปแบบองคประกอบของกิจกรรมหลักและกิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

 1. จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและสังเคราะห

ขอมูลทั้งหมด และไดสรุปเปนแนวโนมรูปแบบกิจกรรมหลักและแนวโนมรูปแบบกิจกรรมยอยของ

รูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ทั้งนี้ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับประเด็นแนวโนมรูปแบบดังกลาวอยางไร 

 2. ผูเชี่ยวชาญมีทัศนะอยางไรเก่ียวกับแนวโนมรปูแบบกิจกรรมหลักและแนวโนมรูปแบบ

กิจกรรมยอยของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษา ในดานตางๆ ดังตอไปนี้ โดยเนนแนวโนมรูปแบบที่เปนไปได (กรณีผูเชี่ยวชาญไม

เห็นดวยแนวโนมของกิจกรรมหลักและแนวโนมของกิจกรรมยอยตามกรอบที่ผูวิจัยรางขึ้น ขอให

ผูเชี่ยวชาญใหทัศนะเฉพาะดานที่ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยรวมไปถึงดานอ่ืนๆ ที่ทานเสนอแนะเพ่ิมเติม) 

แนวโนมกิจกรรมหลัก แนวโนมกิจกรรมยอย 
1. ปจจัยนําเขา ควรมีการกําหนดวิสัยทัศนของการจัดการทรัพยากรมนุษย

อยางไรใหสอดคลองกับ กลยุทธของมหาวิทยาลัยและเกณฑการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 พันธกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษยในปจจุบันสอดคลอง
และสงเสริมพันธกิจของมหาวิทยาลัยและการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในมากนอยเพียงใด 

 จุดแข็งของหนวยงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สามารถ
สงเสริมมหาวิทยาลัยและการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 จุดออนของหนวยงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่กระทบ
กับการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยและการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายใน 

 โอกาสของหนวยงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สนับสนุน
มหาวิทยาลัยและการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 อุปสรรคของหนวยงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่กระทบ
มหาวิทยาลัยและการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 กําหนดเปาหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดคลอง
และสงเสริมการดําเนินการมหาวิทยาลัยและการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายใน 

 วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองและ
สงเสริมการดําเนินการของมหาวิทยาลัยและการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายใน 

 อื่นๆ ........................................................................................... 
..................................................................................................... 
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แนวโนมกิจกรรมหลัก แนวโนมกิจกรรมยอย 
2. กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพ่ือใหสอดคลองและสงเสริม
การดําเนินการของมหาวิทยาลัยและสรางความไดเปรียบในการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในระยะยาว 
3-5 ป และการวัดระดับความสําเร็จของการสรรหาและ
คัดเลือก 

 แนวทางการสรรหาอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกและ
ตําแหนงวิชาการสามารถสรางความไดเปรียบในอนาคต 

 หลักในการสรรหาและคัดเลือกเพื่อสรางความไดเปรียบ
ตามการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

 การฝกอบรมและการพัฒนาเพ่ือใหสอดคลองและสงเสริมการ
ดําเนินการของมหาวิทยาลัยและสรางความไดเปรียบในการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายในการพัฒนาทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว
และการวัดผลความสําเร็จของการพัฒนา 

 แนวทางการพัฒนาคุณวุฒิและตําแหนงวิชาการของ
อาจารยในระยะยาว ท้ังระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

 แนวทางการพัฒนาความสามารถของอาจารยเพื่อรองรับ
พันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย เชนการเปนที่ปรึกษาแก
นักศึกษาทั้งระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา การ
บริการวิชาการ และการมีสวนรวมกับสังคม 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหสอดคลองและสงเสริมการ
ดําเนินการของมหาวิทยาลัยและสรางความไดเปรียบในการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ทั้งระยะสั้นและระยะยาว และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
พันธกิจ และจูงใจใหเกิดผลลัพธตามท่ีมหาวิทยาลัย
ปรารถนา 

 แนวทางการประเมินผลเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจแก
อาจารยและสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพใหคงอยู
กับมหาวิทยาลัย 
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แนวโนมกิจกรรมหลัก แนวโนมกิจกรรมยอย 
2. กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย 

การบริหารผลตอบแทนเพื่อใหสอดคลองและสงเสริมการ
ดําเนินการของมหาวิทยาลัยและสรางความไดเปรียบในการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายของการบริหารผลตอบแทนทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางการบริหารผลตอบแทนที่สอดคลองกับพันธกิจ 
และจูงใจใหเกิดผลลพัธตามที่มหาวิทยาลัยคาดหวัง 

 แนวทางการบริหารผลตอบแทนเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ
แกอาจารยและสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพใหคง
อยูกับมหาวิทยาลัย 

 การบริหารแรงงานสัมพันธเพ่ือใหสอดคลองและสงเสริมการ
ดําเนินการของมหาวิทยาลัยและสรางความไดเปรียบในการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายของการบริหารแรงงานสัมพันธทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางในการบริหารแรงงานสัมพันธท่ีสอดคลองกับ
พันธกิจ และจูงใจใหเกิดผลลัพธตามท่ีมหาวิทยาลัย
คาดหวัง 

 แนวทางการบริหารแรงงานสัมพันธเพ่ือใหเกิดความพึง
พอใจแกอาจารยและสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ
ใหคงอยูกับมหาวิทยาลัย 

 อื่นๆ ........................................................................................... 
..................................................................................................... 
..................................................................................................... 
..................................................................................................... 
..................................................................................................... 
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แนวโนมกิจกรรมหลัก แนวโนมกิจกรรมยอย 
3. ผลลัพธ การดําเนินงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงเสริมใหเกิด

เครือขายระดับมหาวิทยาลัย คณะ หนวยงาน และระดับบุคคล 
สอดรับกับการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและสรางความไดเปรียบ
ในการประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการดําเนินการ
อยางไร 

 เปาหมายในการสรางเครือขายทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางในการสรางเครือขายเพ่ือสรางความไดเปรียบใน
การจัดประชุมทางวิชาการ การเผยแพรผลงานวิชาการ
และงานสรางสรรค 

 การดําเนินงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงเสริมใหเกิด
ความคิดสรางสรรคระดับมหาวิทยาลัย คณะ หนวยงาน และ
ระดับบุคคล สงเสริมการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและสรางความ
ไดเปรียบในการประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการ
ดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายในการสรางความคิดสรางสรรคทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางในการสรางความคิดสรางสรรค 
 การดําเนินงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยสงเสริมใหเกิด

นวัตกรรม สามารถผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพและสรางความ
ไดเปรียบในการประกันคุณภาพการศึกษาภายในควรมีการ
ดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายในการสรางนวัตกรรมทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางในการสรางนวัตกรรม 
 การดําเนินงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สามารถเพ่ิมผล

การปฏิบัติงาน สรางความไดเปรียบในการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในควรมีการดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายในการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางในการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน 
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แนวโนมกิจกรรมหลัก แนวโนมกิจกรรมยอย 
3. ผลลัพธ การดําเนินงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สามารถสราง

ความพึงพอใจแกบุคลากร สรางความไดเปรียบในการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในควรมีการดําเนินการอยางไร 

 เปาหมายในสรางความพึงพอใจแกบุคลากรทั้งระยะสั้น
และระยะยาว และการวัดผลความสําเร็จ 

 แนวทางในการสรางความพึงพอใจแกบุคลากร 
 อื่นๆ ........................................................................................... 

..................................................................................................... 

..................................................................................................... 
อ่ืนๆ ......................................... 
.................................................. 
.................................................. 

อ่ืนๆ ........................................................................................... 
..................................................................................................... 
..................................................................................................... 
..................................................................................................... 

 

สวนท่ี 2 ขอเสนอแนะอื่นๆ 
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นายสุรมงคล นิ่มจิตต 



 
 

ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามงานวิจัยรอบท่ี 2 
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แบบสอบถามงานวิจัยรอบที่ 2 

 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามชุดนี้สรางขึ้นจากการสังเคราะหผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จากขั้นตอน

การสัมภาษณในรอบที่ 1 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูเชี่ยวชาญไดประเมินแนวโนมที่มีความเปนไปได

ในการสรางรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ

การศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และนําผลลัพธไปพัฒนาเปนแผนกลยุทธการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงความไดเปรียบฯ ในลําดับตอไป ซึ่งแบบสอบถามนี้แบงออกเปน 2 สวน

ไดแก 

 

 สวนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นแนวโนมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่จะ

เกิดขึ้นจริง ตามแนวโนมหลัก 6 ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลลัพธ 

เครือขาย ความคดิสรางสรรค และนวัตกรรม 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา สําหรับขอมูลที่เปน

ประโยชนในการวิจัยครั้งนี ้

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

นายสุรมงคล นิ่มจิตต 

 

 

นักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการจัดการ 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาระบุขอมูลท่ีเก่ียวของกับตัวทานลงในชองวาง 

 

 1. ชื่อ – นามสกุล ……………………………………………………………………………………………….. 

 2. ตําแหนงปจจุบัน .......................................................................................................... 

 3. อาย ุ

   1. นอยกวา 30 ป 

   2. 30 – 40 ป 

   3. 41 – 50 ป 

   4. 51 – 60 ป 

   5. มากกวา 60 ป 

 4. วุฒิการศึกษา 

   ปริญญาตรี สาขา ................................................................................... 

   ปริญญาโท สาขา ................................................................................... 

   ปริญญาเอก สาขา ................................................................................. 

   อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................................................... 

 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นแนวโนมของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีจะเกิดขึ้นจริง 

ตามแนวโนมหลัก 6 ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลลัพธ เครือขาย 

ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม 

คําชี้แจง  

 2.1 ขอใหทานประเมินแนวโนมของรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยในแตละ

ดาน และแสดงเครื่องหมาย  ในชองตัวเลือกที่ตรงกับระดับการประเมินของทาน โดยใหน้ําหนัก

ของคะแนนเปน 5 ระดับดังนี ้

        1 หมายถึง มีความเปนไปไดของแนวโนมที่จะเกิดขึ้น หรือเปนจริง นอยที่สุด 

        2 หมายถึง มีความเปนไปไดของแนวโนมที่จะเกิดขึ้น หรือเปนจริง นอย 

        3 หมายถึง มีความเปนไปไดของแนวโนมที่จะเกิดขึ้น หรือเปนจริง ปานกลาง 

        4 หมายถึง มีความเปนไปไดของแนวโนมที่จะเกิดขึ้น หรือเปนจริง มาก 

        5 หมายถึง มีความเปนไปไดของแนวโนมที่จะเกิดขึ้น หรือเปนจริง มากที่สุด 

 

 2.2 โปรดใหความเห็นวา แนวโนมรูปแบบกลยุทธแตละดานเปนสิ่งที่เหมาะสมหรือไม

เหมาะสม โดยทําเครื่องหมาย  ในชองใดชองหนึ่ง  
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1. แนวโนมดานปจจัยนาํเขา 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

1 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

        

2 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. เกิดจากความชัดเจนของ
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลยั 
 

        

3 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองตั้งอยูบนฐานของ 
“การผลติบัณฑิต นักปฏิบัต”ิ 
เทานั้น 

        

4 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ไมควรต้ังอยูบนฐานของ 
“การผลติบัณฑิต นักปฏิบัต”ิ แต
เพียงอยางเดียว 

        

5 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองสอดคลองกับเกณฑ
การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 

        

6 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองสอดคลองกับกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และประกาศของ 
กพ. ก.พ.อ. อยางเครงครัด 

        

7 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ควรมีความยืดหยุน
สอดคลองกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
และประกาศของ กพ. ก.พ.อ. 

        

8 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองยึดกับกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ และประกาศของ 
มหาวิทยาลยัอยางเครงครัด 

        

9 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองมีความยืดหยุน
สอดคลองกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
และประกาศของ มหาวิทยาลัย 

        

 



220 
 

 

1. แนวโนมดานปจจัยนาํเขา (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

10 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองคํานึงถึงงบประมาณ 
รายรับ-จาย ของมหาวิทยาลัย 

        

11 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ควรถูกกําหนดดวย
งบประมาณอยางเครงครัด 

        

12 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ควรมีความยืดหยุนดาน
งบประมาณ 

        

13 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองคํานึงถึงความตองการ
ใชทรัพยากรในอนาคตเปนหลัก 

        

14 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. เปนการเตรียมรับการ
เกษียณอาย ุ

        

15 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองรองรับการ
เปลี่ยนแปลงดานทรัพยากรมนุษยใน
อนาคต 

        

16 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองรองรับความกาวหนา
ดานทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลยัในอนาคต 

        

17 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ควรกําหนดเปาหมายเพียง
ผานเกณฑมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษา หรือขอกําหนด
ตางๆ จาก สกอ. ก.พ.อ. ฯลฯ 

        

18 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ไมควรคํานึงถึงเปาหมาย
มาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษา 
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1. แนวโนมดานปจจัยนาํเขา (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

19 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ควรกําหนดเปาหมายใหสูง
กวาเกณฑมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษา รวมถึงประกาศ
ตางๆ 

        

20 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองคํานึงถึงจุดแข็ง 
จุดออนของทรัพยากรมนุษยที่มีใน
ภาพรวม 

        

21 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนษุย
ของมทร. ตองคํานึงถึงความตองการ
ของคณะ หรือหนวยงานภายใน 

        

22 กองบริหารงานบุคคลตองมีสวนรวม
ในการกําหนดยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

        

23 กองบริหารงานบุคคลควรให
ความสําคัญเฉพาะการปฏบิัติตาม
ยุทธศาสตรดานทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลยัเทานั้น 

        

24 กองบริหารงานบุคคลควรให
ความสําคัญกับปญหาและอุปสรรคท่ี
เกิดขึ้นกับการบริหารงานบุคคล 

        

25 กองบริหารงานบุคคลควรมีสวนรวม
ในการสราง ออกแบบ และแกไข กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และประกาศ
ตางๆ ที่เก่ียวของกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแกมหาวิทยาลัย 
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2. แนวโนมดานกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

ดานการสรรหาและเลือกสรร 
1 ควรกําหนดและรักษาสัดสวนของ

อาจารยวุฒิปรญิญาเอก ใหเทากับท่ี 
สกอ. กําหนดไวเทานั้น 

        

2 ควรกําหนดและรักษาสัดสวนของ
อาจารยวุฒิปรญิญาเอก ใหสูงกวาท่ี 
สกอ. กําหนดไวเล็กนอย 

        

3 ควรกําหนดสัดสวนของอาจารยวุฒิ
ปริญญาเอก ใหเกินกวาที่ สกอ. 
กําหนดไวใหมากที่สุด 

        

4 ควรกําหนดและรักษาสัดสวนของ
อาจารยท่ีมตํีาแหนงวิชาการให
เทากับที่ สกอ. กําหนดไว 

        

5 ควรกําหนดและรักษาสัดสวนของ
อาจารยท่ีมตํีาแหนงวิชาการใหสูง
กวาที่ สกอ. กําหนดไวเล็กนอย 

        

6 ควรกําหนดและรักษาสัดสวนของ
อาจารยท่ีมตํีาแหนงวิชาการใหเกิน
กวาท่ี สกอ. กําหนดไวใหมากท่ีสุด 

        

7 ตองกําหนดคุณสมบัติของผูที่จะ
สมัครเปนอาจารยใหชัดเจนและ
เขมงวด เชน เปนวฒุิปริญญาเอก
เทานั้น ไมมีการลดคุณสมบัติเปนอัน
ขาด 

        

8 ตองกําหนดคุณสมบัติของผูท่ีจะ
สมัครเปนอาจารยใหชัดเจนแต
สามารถยืดหยุนได เชน หากไมมีวฒิุ
ปริญญาเอกมาสมัคร สามารถปรบั
เปนปริญญาโทได 

        

9 หากเปนวุฒิปริญญาโทตองประกาศ
ตั้งแตการรับสมัครอาจารยถึงพัฒนา
ตนเอง การศึกษาตอ การขอ
ตําแหนงวิชาการ และเกณฑ
มาตรฐานอื่น เชน ประสบการณใน
ภาคเอกชน การมีผลงานวิชาการ
ทางวิชาการ ฯลฯ 
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2. แนวโนมดานกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มีความ
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

10 สรรหาผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมจาก
การใหทุนการศึกษาในปสดุทายของ
การศึกษาในระดับปรญิญาเอก 

        

11 สรรหาผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมจาก
ภายในโดยการใหทุนการศึกษาใน
ระดับปริญญาเอก 

        

12 สรรหาผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมจาก
ภาคเอกชน เชนผูบริหารใน
ภาคเอกชนท่ีมีวุฒิปริญญาเอกและ
สนใจนําความรูและประสบการณมา
ถายทอดแกนักศึกษา เริ่มจากการ
เปนอาจารยพิเศษ และบรรจุเปน
อาจารยประจํา 

        

13 ควรดําเนินการสรรหาผูมีคุณสมบัติ
ทันทีเมื่อหนวยงานตองการ ไมควร
รอประกาศรับหรือสรรหาเมื่อ
ครบรอบ หรือตามจํานวนที่กําหนด 

        

14 ควรมีการประกาศใหชัดเจนตั้งแต
การรับสมัครอาจารยถึง
ความกาวหนาในสายงาน ตองมีการ
ขอตําแหนงวิชาการภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

        

ดานการพัฒนาและการฝกอบรม 
15 ควรจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนา

บคุลากร เพ่ือเตรียมการพัฒนา
บุคลากรในทุกกลุม ทุกระดบั ให
สอดคลองกับทิศทางของ
มหาวิทยาลยั 

        

16 ควรกําหนดจํานวนผูขอตําแหนง
วิชาการในแตละปเปนอัตราคงท่ี 
เชนปละ 20 หรือ 30 คน คงท่ี
ตอเนื่องไปทุกป 

        

17 ควรกําหนดจํานวนผูขอตําแหนง
วิชาการในแตละปเปนอัตรากาวหนา 
เชน 10 คน ในป แรก 30 – 40 คน 
ในปถัดไป 
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2. แนวโนมดานกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

18 ตองมีการตดิตามผูมีคุณสมบัติ
ครบถวนใหทําตําแหนงวิชาการอยาง
ตอเนื่อง 

        

19 หากผูมีคุณสมบัติครบไมดําเนินการ
ขอตําแหนงวิชาการดวยตนเอง 
หนวยงานควรดําเนินการขอตําแหนง
วิชาการให 

        

20 ควรมีการใหความรูเก่ียวกับการขอ
ตําแหนงทางวิชาการ และ
ผลประโยชนที่จะไดรับ ท้ังตอตนเอง 
และองคกรตั้งแตแรกบรรจ ุและ
ดําเนินการอยางตอเน่ือง 

        

21 ควรปรับปรุงระเบียบหรือวิธีการขอ
ตําแหนงวิชาการใหมีข้ันตอนสะดวก
รวดเร็วยิ่งข้ึน 

        

22 ควรมีคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลงานวิชาการ ใหคําแนะนําแกผูท่ีมี
ยื่นขอตําแหนงวิชาการเพ่ือใหไดผล
งานที่มีคุณภาพสูงกอนสงไปยัง
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

        

23 ควรใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผูท่ีจะขอ
ตําแหนงทางวิชาการแทนการนําเขา
กระบวนการกลั่นกรองดวย
คณะกรรมการ 

        

24 ควรมีการใหรางวัลแกพ่ีเลี้ยงท่ี
สามารถชวยเหลือเพ่ือนอาจารยใน
การขอตําแหนงทางวิชาการไดสําเร็จ 

        

25 ควรสงเสริมใหอาจารยรุนพี่เปน
ตัวอยางในการขอตําแหนงวิชาการ 
และในการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

        

26 ควรจัดสรรรางวัลในรูปตัวเงินใหแกผู
ที่ผานการอนุมัติตําแหนงทาง
วิชาการ 
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2. แนวโนมดานกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

27 ควรมีการประกาศเกียรติคุณใหแกผู
ผานการอนุมัติตําแหนงวิชาการ 
เพ่ือใหเกิดความภาคภูมิใจและ
กระตุนใหผูอ่ืนสนใจขอตําแหนง
วิชาการเชนกัน 

        

28 ควรมีการสนับสนุนคาใชจายในการ
ดําเนินการขอตาํแหนงทางวิชาการ 
เชนการทําเอกสาร ตํารา ตางๆ 

        

29 ควรจัดสรรคาตอบแทนและเงนิ
ประจําตําแหนงใหเทาเทียมกัน
ระหวางขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลยั 

        

30 ควรจัดการฝกอบรมบุคลากรสาย
วิชาการใหมีจิตวิญญาณความเปนครู 
สรางความภาคภมิูใจในอาชีพ 

        

31 สรางความตระหนักแกบุคลากรวา
ตนเองเปนจุดแข็งหรือจุดออนของ
องคกร อาจใชแนวทางการขอบคุณผู
ที่สรางความไดเปรียบใหกับ
มหาวิทยาลยั 

        

32 ควรใชสัญญาจางพนักงาน
มหาวิทยาลยัเปนเครื่องมือในการ
บังคับใหขอตําแหนงทางวิชาการ 
โดยการกําหนดกรอบเวลาและการ
เลิกจาง 

        

33 ควรใชการจูงใจพนักงานใหขอ
ตําแหนงทางวิชาการแทนการบังคับ
ดวยสญัญา 

        

34 ควรจัดสรรทุนแกบุคลากรสําหรับใช
ในการอบรมและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

        

35 ควรฝกอบรมใหบุคลากรมีความรู 
ความเขาใจเก่ียวกับการประกัน
คุณภาพอยางตอเนื่อง และมีการ
วัดผลอยางเปนรูปธรรม เชนจํานวน
การเปนผูตรวจประเมิน 
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2. แนวโนมดานกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธน้ีมคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

36 ควรมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมให
เร็วท่ี ไมควรรอจนครบตามจํานวน 
หรือครบปจึงจัดการอบรม เพ่ือให
บุคลากรไดทราบระเบียบ ขอบังคับ 
ผลประโยชน สวัสดิการ และ
ความกาวหนาในสายงาน และ
ปองกนัการทําตามตัวอยางที่ไม
ถูกตอง 

        

37 คณะ/หนวยงาน ควรจัดพ่ีเลีย้งท่ี
สนใจในการพัฒนาตนเอง มีทัศนคติ
ท่ีดี ใหแกบุคลากรใหมระหวาง
ทดลองงาน 

        

38 ควรมีการจับคูระหวางบุคลากรรุน
เกาท่ีมีความชํานาญทางทักษะ กับ
บุคลากรรุนใหมที่เช่ียวชาญทาง
เทคโนโลยี เพื่อใหเกิดการ
แลกเปลีย่นเรยีนรูและสรางผลงาน
ทางวิชาการ 

        

39 ควรสนับสนุนการฝงตัวในสถาน
ประกอบการเพื่อใหเกิดทักษะ
ทางดานการปฏิบัติและสามารถนาํ
องคความรูจากสถานประกอบการ
มาถายทอดแกนักศึกษา 

        

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
40 การประเมินผลควรสะทอนถึง

สมรรถนะของบุคลากรอยางแทจริง 
เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงพัฒนา มิใช
สําหรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเพียง
อยางเดียว 

        

41 ควรมีเกณฑการประเมินที่แสดงถึง
สมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน เชน
การประเมิน 70:30 

        

42 ควรใชเกณฑการประเมินที่มีความ
ยืดหยุน และเกิดจากขอตกลง
รวมกันระหวางผูประเมินและผูถูก
ประเมิน 
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2. แนวโนมดานกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

43 ควรมีเกณฑการประเมินที่ยืดหยุน 
เหมาะสมกับความสามารถเฉพาะ
ดาน เชน ใหน้ําหนักกับการทําวิจัย
มากกวาดานอื่นกับผูท่ีมี
ความสามารถดานการวิจัย 

        

44 เกณฑการประเมินควรเปนไปตาม
ขอตกลง (TOR) ในการจางพนักงาน
มหาวิทยาลยั เชน เปนบุคลากรท่ี
เนนการสอน ก็ควรประเมิน หรือให
น้ําหนักกับดานการสอน 

        

การบริหารผลตอบแทน 
45 ควรใหคาตอบแทนแกพนักงาน

มหาวิทยาลยัตามเกณฑข้ันสูง 
        

46 ควรนําอัตราคาจางบางสวนท่ี
มหาวิทยาลยัหักไวมาใชในการ
จัดสรรสวัสดิการแกพนักงาน
มหาวิทยาลยั เชนการประกัน
สุขภาพ การประกันอุบัตเิหตุ เปนตน 

        

47 ควรจัดสวัสดิการใหสอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร ผานการ
สํารวจความคิดเห็น หรือ
คณะกรรมการสวัสดิการ 

        

48 ควรมีการจัดสรรเงินรางวัลใหแกผูท่ี
สรางช่ือเสียงใหแกมหาวิทยาลยั 

        

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 
49 ควรมีการสรางความสมัพันธอันดี

ระหวางผูบริหารซึ่งเปนตัวแทน
มหาวิทยาลยั กับบุคลากร 

        

50 ควรมีการจัดงานตางๆ หรือพื้นที่
เพ่ือใหบุคลากรไดพบปะสังสรรค
ระหวางกัน และไดรวมพูดคยุเสวนา
กับผูบริหาร 
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2. แนวโนมดานกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (ตอ) 

แนวโนมทีจ่ะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม 

เหตุผลอ่ืนๆ 
ถาม ี

1 2 3     
51 ควรมีชองทางการสื่อสารทั้งทางตรง

และทางออมกับบุคลากร เชนการจัด
ประชุมรวม เว็บไซต สื่อสังคม
ออนไลน ฯลฯ 

        

52 ควรมีเชิดชูเกียรติแกผูสรางช่ือเสียง
ใหแกมหาวิทยาลัย เชนการมอบ
รางวัลบุคลากรดเีดน ใหการยอมรับ 
ยกยอง 

        

53 ควรมีการจัดสภาพแวดลอมทาง
กายภาพใหเหมาะสมแกการสราง
ความสุขในการทํางาน 

        

54 ควรแบงการจูงใจบุคลากรเปน 3 
ระดับ ไดแก  
1 ระดับอาสาสมัคร ควรใหการตอบ
แทนอยางสูงทั้งท่ีเปนตัวเงินและ
ไมใชตัวเงนิ 
2. เชิญมาเปนผูชวย ใหมีสวนรวมใน
งาน 
3. ระดับบังคับ ใชผลการประเมิน
เปนตัวช้ีวัด 

        

 

3. แนวโนมดานผลลัพธ 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

การสรางเครือขาย 
1 ควรมีการสรางความรวมมือในหลาย

ระดับ เชนระดับภูมิภาค ระดับกลุม
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล 
ระดับประเทศ และระดับนานาชาต ิ

        

2 ควรมีการผลักดันใหการเครือขาย
ตางๆ ของราชมงคลท่ีมีอยูสราง
มาตรการรวมกันไดอยางเปน
รูปธรรม 
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3. แนวโนมดานผลลัพธ (ตอ) 

แนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน 
หรือเปนจริง 

(เลือกได 1 ชอง) 

แนวโนมกลยุทธนี้มคีวาม
เหมาะสม เหตุผลอ่ืนๆ 

ถาม ี
1 2 3 4 5 เหมาะสม 

ไม
เหมาะสม 

การสรางเครือขาย (ตอ) 
3 ควรมีการจัดการอบรม หรือการ

ประชุมรวมกันระหวางบุคลากรใน
กลุมราชมงคล เชน อบรมบุคลากร
ใหม หรือการสัมมนาและเปลี่ยน
เรียนรูตางๆ 

        

4 ควรมีการสรางความรวมมือกับ
หนวยงานภายนอก เชนสถาน
ประกอบการ องคการบริหารสวน
ทองถ่ิน เพ่ือพัฒนาโจทยวิจัย และ
หารายไดจากภายนอก 

        

5 ควรมีขอตกลงรวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึงการทํา
โครงการวิจัยรวมกัน 

        

6 ควรมีบริการวิชาการแกบุคคลและ
หนวยงานภายนอกอยางตอเนื่อง 

        

7 ควรมีขอตกลงรวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึงการตีพิมพ
และอางอิงผลงานวิชาการ 

        

การสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
8 ควรใชการวิจัยและพัฒนาเปน

เคร่ืองมือในการสรางความคดิ
สรางสรรคและนวัตกรรม 

        

9 ควรใชบุคคลภายนอกจุดประกาย
ความคิดสรางสรรค สรางแรงบันดาล
ใจ 

        

10 ควรตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรค
นวัตกรรมไดรับลิขสิทธ์ิและสิทธิบตัร 

        

 

สุรมงคล นิ่มจิตต 



 
 

ภาคผนวก ฉ 
แบบประเมินคาอรรถประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ตามทฤษฎีเกม 
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แบบสอบถามงานวิจัยรอบที่ 3 

 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามชุดนี้สรางข้ึนจากการสังเคราะหแบบสอบถามผูเชี่ยวชาญ จากขั้นตอนการ

สัมภาษณในรอบที่ 2 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูเชี่ยวชาญไดประเมินคาอรรถประโยชนของรูปแบบ

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และนําผลลัพธไปคัดเลือกรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ในลําดับตอไป ซึ่งแบบสอบถามนี้แบงออกเปน 2 สวนไดแก 

 

 สวนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นการใชประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตาม

แนวโนมหลัก 6 ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลลัพธ เครือขาย 

ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม โดยแบงรปูแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยฯ ออกเปน 2 รูปแบบ 

ไดแก รูปแบบ A และรูปแบบ B 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา สําหรับขอมูลที่เปน

ประโยชนในการวิจัยครั้งนี ้

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

นายสุรมงคล นิ่มจิตต 

 

 

นักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวชิาการจัดการ 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาระบุขอมูลท่ีเก่ียวของกับตัวทานลงในชองวาง 

 

 1. ชื่อ – นามสกุล ……………………………………………………………………………………………….. 

 2. ตําแหนงปจจุบัน .......................................................................................................... 

 3. อาย ุ

   1. นอยกวา 30 ป 

   2. 30 – 40 ป 

   3. 41 – 50 ป 

   4. 51 – 60 ป 

   5. มากกวา 60 ป 

 4. วุฒิการศึกษา 

   ปริญญาตรี สาขา ................................................................................... 

   ปริญญาโท สาขา ................................................................................... 

   ปริญญาเอก สาขา ................................................................................. 

   อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................................................... 

 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นการใชประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบ

ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สรางขึ้น ตาม

แนวทางทฤษฎีเกม จากองคประกอบทั้ง 6 ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษย ผลลัพธ เครือขาย ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม ประกอบดวยรูปแบบกลยุทธฯ 2 

รูปแบบ 

คําชี้แจง  

 2.1 ขอใหทานประเมินการใชประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยฯ แตละ

กิจกรรม และแสดงเครื่องหมาย  ในชองตัวเลือกที่ตรงกับระดับการประเมินของทาน โดยให

น้ําหนักของคะแนนเปน 5 ระดับดังนี ้

        1 หมายถึง กิจกรรมนี้มีประโยชน นอยท่ีสุด 

        2 หมายถึง กิจกรรมนี้มีประโยชน นอย 

        3 หมายถึง กิจกรรมนี้มีประโยชน ปานกลาง 

        4 หมายถึง กิจกรรมนี้มีประโยชน มาก 

        5 หมายถึง กิจกรรมนี้มีประโยชน มากที่สุด 
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รูปแบบ A 

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในปจจุบัน 

 

1. ปจจัยนําเขา 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การกําหนดวิสัยทัศน 
 1) กําหนดวิสัยทัศนใหสอดคลองกับ

แผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
      

 2) กําหนดวิสัยทัศนจากแผน
ยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 

      

 3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน “การผลิต
บัณฑิต นักปฏิบัติ” และเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

      

พันธกิจ 
 1) จัดการทรัพยากรมนุษยสอดคลอง

กับกฎ ระเบียบขอบังคับ 
      

 2) จัดการทรัพยากรมนุษยบนฐาน
งบประมาณท่ีเหมาะสม 

      

 3) รองรับการเปลี่ยนแปลงทาง
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตของ
มหาวิทยาลัย 

      

การวิเคราะหปจจัยภายนอก 
 1) วิเคราะหโอกาสของทรัพยากร

มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
      

 2) วิเคราะหอุปสรรคของทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 

      

การวิเคราะหปจจัยภายใน 
 1) วิเคราะหจุดแข็งของทรัพยากร

มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
      

 2) วิเคราะหจุดออนของทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
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1. ปจจัยนําเขา (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การวิเคราะหปจจัยภายใน (ตอ) 
 3) ศึกษาความตองการดาน

ทรัพยากรมนุษยของคณะและ
หนวยงานภายใน 

      

การกําหนดเปาหมาย 
 1) ยกระดับคุณภาพและไดคะแนน

การประกันคุณภาพสูงข้ึน 
      

การกําหนดวัตถุประสงค 
 1) สัดสวนของอาจารยวุฒิปริญญา

เอกเมื่อเทียบกับอาจารยทั้งหมดสูง
กวารอยละ 40 

      

 1) สัดสวนของอาจารยที่มีตําแหนง
วิชาการเมื่อเทียบกับอาจารยทั้งหมด
สูงกวารอยละ 60 

      

 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรรหาและคัดเลือก 
 1) กําหนดและรักษาสัดสวนของ

อาจารยวุฒิปริญญาเอกใหเกินกวาที่
สกอ. กําหนด 

      

 2) กําหนดและรักษาสัดสวนของ
อาจารยที่มีตําแหนงวิชาการใหเกิน
กวาที่สกอ. กําหนด 

      

 3) กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครให
ชัดเจน 

      

 4) สรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจาก
ภายในใหรับทุนการศึกษาตอใน
ระดับปริญญาเอก 

      

การฝกอบรมและการพัฒนา 
 1) สํารวจและติดตามผูที่มีคุณสมบัติ

ครบถวนใหเขาสูกระบวนการขอ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการ 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การฝกอบรมและการพัฒนา (ตอ) 
 2) ใหความรูเก่ียวกับการขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการ และ
ผลประโยชนท่ีจะไดรับ 

      

 3) จัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลงานวิชาการ และใหคําแนะนํา
กอนสงไปยังผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

      

 4) ใชสัญญาจางพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนเครื่องมือในการ
บังคับใหขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการในระยะเวลาที่กําหนด 

      

 5) จัดสรรทุนในการอบรมและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

      

 6) สนับสนุนการฝงตัวในสถาน
ประกอบการ เพ่ือใหเกิดทักษะ
ทางการปฏิบัติ และนําองคความรูมา
ถายทอดในการเรียนการสอน 

      

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 1) ใชเกณฑการประเมินที่แบง

สัดสวนตามสมรรถนะและผลการ
ปฏิบัติงาน 

      

 2) เกณฑการประเมินตองมีความ
ยืดหยุนและเกิดจากขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน 

      

 3) เกณฑการประเมินตองสะทอนถึง
สมรรถนะของบุคลากรอยางแทจริง 
เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงและ
พัฒนาตนเอง 

      

การบริหารผลตอบแทน 
 1) จัดสวัสดิการใหสอดคลองกับ

ความตองการของบุคลากร ผานการ
สํารวจความคิดเห็น หรือ
คณะกรรมการสวัสดิการ 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การบริหารผลตอบแทน (ตอ) 
 2) จัดสรรรางวัลในรูปตัวเงินใหแกผูที่

ผานการอนุมัติตําแหนงทางวิชาการ 
      

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 
 1) จัดงานตางๆ หรือพื้นที่เพ่ือให

บุคลากรไดพบปะสังสรรคระหวางกัน 
และไดรวมพูดคุยเสวนากับผูบริหาร 

      

 2) จัดชองทางการสื่อสารทั้งทางตรง
และทางออมระหวางผูบริหารกับ
บุคลากร 

      

 3) เชิดชูเกียรติแกผูสรางชื่อเสียง
ใหแกมหาวิทยาลัย 

      

 

3. ผลลัพธ 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรางเครือขาย 
 1) สรางความรวมมือกับหนวยงาน

ภายนอกในทุกระดับ 
      

 2) ผลักดันใหการเครือขายตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลที่มี
อยูสรางมาตรการรวมกันไดอยางเปน
รูปธรรม 

      

 3) จัดบริการวิชาการแกบุคคลและ
หนวยงานภายนอกอยางตอเนื่อง 

      

การสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 1) ตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรค

นวัตกรรมไดรับลิขสิทธิแ์ละสิทธิบัตร 
      

 

สุรมงคล นิ่มจิตต 

0819912285 
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รูปแบบ B 

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ

กลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สามารถเปนไปได 

 

1. ปจจัยนําเขา 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การกําหนดวิสัยทัศน 
 1) กําหนดวิสัยทัศนใหสอดคลองกับ

แผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
      

 2) กําหนดวิสัยทัศนจากแผน
ยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 

      

 3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน “การผลิต
บัณฑิต นักปฏิบัติ” และเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

      

พันธกิจ 
 1) จัดการทรัพยากรมนุษยสอดคลอง

กับกฎ ระเบียบขอบังคับ 
      

 2) จัดการทรัพยากรมนุษยบนฐาน
งบประมาณท่ีเหมาะสม 

      

 3) รองรับการเปลี่ยนแปลงทาง
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตของ
มหาวิทยาลัย 

      

 4) การมีสวนรวมในการกําหนด
ยุทธศาสตรดานทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

      

 5) การมีสวนรวมในการสราง 
ออกแบบ และแกไข กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับดานทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

      

การวิเคราะหปจจัยภายนอก 
 1) วิเคราะหโอกาสของทรัพยากร

มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
      

 2) วิเคราะหอุปสรรคของทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 

      

 



238 
 

 

1. ปจจัยนําเขา (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การวิเคราะหปจจัยภายใน 
 1) วิเคราะหจุดแข็งของทรัพยากร

มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
      

 2) วิเคราะหจุดออนของทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 

      

 3) ศึกษาความตองการดาน
ทรัพยากรมนุษยของคณะและ
หนวยงานภายใน 

      

การกําหนดเปาหมาย 
 1) ยกระดับคุณภาพและไดคะแนน

การประกันคุณภาพสูงข้ึน 
      

การกําหนดวัตถุประสงค 
 1) สัดสวนของอาจารยวุฒิปริญญา

เอกเมื่อเทียบกับอาจารยทั้งหมดสูง
กวารอยละ 40 

      

 1) สัดสวนของอาจารยที่มีตําแหนง
วิชาการเมื่อเทียบกับอาจารยทั้งหมด
สูงกวารอยละ 60 

      

 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรรหาและคัดเลือก 
 1) กําหนดและรักษาสัดสวนของ

อาจารยวุฒิปริญญาเอกใหเกินกวาที่
สกอ. กําหนด 

      

 2) กําหนดและรักษาสัดสวนของ
อาจารยที่มีตําแหนงวิชาการใหเกิน
กวาที่สกอ. กําหนด 

      

 3) กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครให
ชัดเจน 

      

 4) สรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจาก
ภายในใหรับทุนการศึกษาตอใน
ระดับปริญญาเอก 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 
 5) สรรหาและใหทุนการศึกษาแก

นักศึกษาระดับปริญญาเอกในป
การศึกษาสุดทาย 

      

 6) สรรหาผูมีวุฒิปริญญาเอกจาก
หนวยงานภาครัฐและเอกชนอ่ืน 

      

 7) ระบุในประกาศรับสมัครใหชัดเจน
ถึงการขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการและความกาวหนาทางสาย
งานอ่ืนๆ 

      

การฝกอบรมและการพัฒนา 
 1) สํารวจและติดตามผูที่มีคุณสมบัติ

ครบถวนใหเขาสูกระบวนการขอ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

      

 2) ใหความรูเก่ียวกับการขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการ และ
ผลประโยชนท่ีจะไดรับ 

      

 3) จัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลงานวิชาการ และใหคําแนะนํา
กอนสงไปยังผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

      

 4) ใชสัญญาจางพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนเครื่องมือในการ
บังคับใหขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการในระยะเวลาที่กําหนด 

      

 5) จัดสรรทุนในการอบรมและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

      

 6) สนับสนุนการฝงตัวในสถาน
ประกอบการ เพ่ือใหเกิดทักษะ
ทางการปฏิบัติ และนําองคความรูมา
ถายทอดในการเรียนการสอน 

      

 7) จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือเตรียมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การฝกอบรมและการพัฒนา (ตอ) 
 8) กําหนดจํานวนผูขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการในอัตรา
กาวหนาตอเนื่องทุกป 

      

 9) ปรับปรุงระเบียบหรือวิธีการ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการใหมี
ความสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน 

      

 10) ใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผูท่ีจะขอ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

      

 11) สนับสนุนใหอาจารยรุนพ่ีเปน
แบบอยางในการขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

      

 12) ฝกอบรมเก่ียวกับจิตวิญญาณ
ความเปนครู และสรางความ
ภาคภูมิใจในอาชีพ 

      

 13) สรางความรูสึกวาตนเปนจุดแข็ง 
เปนผูสรางความไดเปรียบใหแก
มหาวิทยาลัย 

      

 14) ใชการจูงใจพนักงาน
มหาวิทยาลัยในการขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการแทนการบังคับ
ดวยสัญญา 

      

 15) ฝกอบรมใหบุคลากรมีความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพ และวัดผลจากจํานวน
ผูตรวจประกันคุณภาพ 

      

 16) ปฐมนิเทศอาจารยใหมใหเร็ว
ที่สุด เพ่ือใหบุคลากรทราบระเบยีบ
ขอบังคับ ผมประโยชน และ
เตรียมพรอมกับความกาวหนาในสาย
อาชีพ 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การฝกอบรมและการพัฒนา (ตอ) 
 17) คณะควรจัดพ่ีเลี้ยงท่ีให

ความสําคัญกับการพัฒนาตนเอง 
และมีทัศนคติที่ดี ใหกับอาจารยใหม
ระหวางทดลองงาน 

      

 18) การจับคูระหวางอาจารยรุนใหม
และอาจารยรุนเกาเพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู 

      

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 1) ใชเกณฑการประเมินที่แบง

สัดสวนตามสมรรถนะและผลการ
ปฏิบัติงาน 

      

 2) เกณฑการประเมินตองมีความ
ยืดหยุนและเกิดจากขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน 

      

 3) เกณฑการประเมินตองสะทอนถึง
สมรรถนะของบุคลากรอยางแทจริง 
เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงและ
พัฒนาตนเอง 

      

 4) ใชเกณฑการประเมินตามขอตกลง
การจาง (TOR) เหมาะสมกับ
ความสามารถเฉพาะดาน 

      

การบริหารผลตอบแทน 
 1) จัดสวัสดิการใหสอดคลองกับ

ความตองการของบุคลากร ผานการ
สํารวจความคิดเห็น หรือ
คณะกรรมการสวัสดิการ 

      

 2) จัดสรรรางวัลในรูปตัวเงินใหแกผูที่
ผานการอนุมัติตําแหนงทางวิชาการ 

      

 3) ใหรางวัลแกพี่เลี้ยงท่ีสามารถ
ชวยเหลือเพ่ือนอาจารยในการขอ
ตําแหนงทางวิชาการไดสําเร็จ 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การบริหารผลตอบแทน (ตอ) 
 4) ประกาศเกียรติคุณใหแกผูผาน

การอนุมัติตําแหนงวิชาการ เพื่อให
เกิดความภาคภูมิใจและกระตุนให
ผูอืน่สนใจขอกําหนดตําแหนง
วิชาการ 

      

 5) สนับสนุนคาใชจายในการ
ดําเนินการขอตําแหนงทางวิชาการ 

      

 6) จัดสรรเงินรางวัลใหแกผูที่สราง
ชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 

      

 7) จัดสรรคาตอบแทนและเงิน
ประจําตําแหนงใหเทาเทียมกัน
ระหวางขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลยั 

      

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 
 1) จัดงานตางๆ หรือพื้นที่เพ่ือให

บุคลากรไดพบปะสังสรรคระหวางกัน 
และไดรวมพูดคุยเสวนากับผูบริหาร 

      

 2) จัดชองทางการสื่อสารทั้งทางตรง
และทางออมระหวางผูบริหารกับ
บุคลากร 

      

 3) เชิดชูเกียรติแกผูสรางชื่อเสียง
ใหแกมหาวิทยาลัย 

      

 4) จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพให
เหมาะสมแกการสรางความสุขในการ
ทํางาน 

      

 

3. ผลลัพธ 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรางเครือขาย 
 1) สรางความรวมมือกับหนวยงาน

ภายนอกในทุกระดับ 
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3. ผลลัพธ (ตอ) 
ระดับอรรถประโยชน 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรางเครือขาย (ตอ) 
 2) ผลักดันใหการเครือขายตางๆ ของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลที่มี
อยูสรางมาตรการรวมกันไดอยางเปน
รูปธรรม 

      

 3) จัดบริการวิชาการแกบุคคลและ
หนวยงานภายนอกอยางตอเนื่อง 

      

 4) จัดการอบรม หรือการประชุม
รวมกันระหวางบุคลากรในกลุม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล 

      

 5) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึงการทํา
โครงการวิจัยรวมกัน 

      

 6) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึงการตีพิมพ
และอางอิงผลงานวิชาการ 

      

การสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 1) ตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรค

นวัตกรรมไดรับลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 
      

 2) ใชการวิจัยและพัฒนาเปน
เครื่องมือในการสรางความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม 

      

 3) ใชบุคคลภายนอกจุดประกาย
ความคิดสรางสรรค สรางแรงบันดาล
ใจ 

      

 

สุรมงคล นิ่มจิตต 

0819912285 

 

 



 
 

ภาคผนวก ช 
แบบประเมินความเหมาะสมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
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แบบสอบถามงานวิจัยรอบที่ 4 

 

คําชี้แจง 

 

 แบบสอบถามชุดนี้สรางข้ึนจากการสังเคราะหแบบสอบถามผูเชี่ยวชาญ จากขั้นตอนการ

ตอบแบบสอบถามในรอบที่ 3 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหผูเชี่ยวชาญไดประเมินความเหมาะสมของแผน

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 2 สวนไดแก 

 

 สวนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

ความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

จากองคประกอบ6 ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลลัพธ เครือขาย 

ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา สําหรับขอมูลที่เปน

ประโยชนในการวิจัยครั้งนี ้

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

นายสุรมงคล นิ่มจิตต 

 

 

นักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการจัดการ 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาระบุขอมูลท่ีเก่ียวของกับตัวทานลงในชองวาง 

 

 1. ชื่อ – นามสกุล ……………………………………………………………………………………………….. 

 2. ตําแหนงปจจุบัน .......................................................................................................... 

 3. อาย ุ

   1. นอยกวา 30 ป 

   2. 30 – 40 ป 

   3. 41 – 50 ป 

   4. 51 – 60 ป 

   5. มากกวา 60 ป 

 4. วุฒิการศึกษา 

   ปริญญาตรี สาขา ................................................................................... 

   ปริญญาโท สาขา ................................................................................... 

   ปริญญาเอก สาขา ................................................................................. 

   อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................................................... 

 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ

ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่

สรางข้ึน จากองคประกอบทั้ง 6 ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ผลลัพธ เครือขาย ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม 

คําชี้แจง  

 2.1 ขอใหทานประเมินความเหมาะสมของแผนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยแตละ

กิจกรรม และแสดงเครื่องหมาย  ในชองตัวเลือกที่ตรงกับระดับการประเมินของทาน โดยให

น้ําหนักของคะแนนเปน 5 ระดับดังนี ้

        1 หมายถึง กิจกรรมนี้มีความเหมาะสม นอยที่สุด 

        2 หมายถึง กิจกรรมนี้มีความเหมาะสม นอย 

        3 หมายถึง กิจกรรมนี้มีความเหมาะสม ปานกลาง 

        4 หมายถึง กิจกรรมนี้มีความเหมาะสม มาก 

        5 หมายถึง กิจกรรมนี้มีความเหมาะสม มากที่สุด 
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แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา

ของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีความเหมาะสม 

 

1. ปจจัยนําเขา 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การกําหนดวิสัยทัศน 
 1) กําหนดวิสัยทัศนใหสอดคลองกับ

แผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
      

 2) กําหนดวิสัยทัศนจากแผน
ยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 

      

 3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน “การผลิต
บัณฑิต นักปฏิบัติ” และเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

      

พันธกิจ 
 1) จัดการทรัพยากรมนุษยสอดคลอง

กับกฎ ระเบียบขอบังคับ 
      

 2) จัดการทรัพยากรมนุษยบนฐาน
งบประมาณท่ีเหมาะสม 

      

 3) รองรับการเปลี่ยนแปลงทาง
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตของ
มหาวิทยาลัย 

      

 4) การมีสวนรวมในการกําหนด
ยุทธศาสตรดานทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

      

 5) การมีสวนรวมในการสราง 
ออกแบบ และแกไข กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับดานทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

      

การวิเคราะหปจจัยภายนอก 
 1) วิเคราะหโอกาสของทรัพยากร

มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
      

 2) วิเคราะหอุปสรรคของทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
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1. ปจจัยนําเขา (ตอ) 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การวิเคราะหปจจัยภายใน 
 1) วิเคราะหจุดแข็งของทรัพยากร

มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
      

 2) วิเคราะหจุดออนของทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยในภาพรวม 

      

 3) ศึกษาความตองการดาน
ทรัพยากรมนุษยของคณะและ
หนวยงานภายใน 

      

การกําหนดเปาหมาย 
 1) ยกระดับคุณภาพและไดคะแนน

การประกันคุณภาพสูงข้ึน 
      

การกําหนดวัตถุประสงค 
 1) สัดสวนของอาจารยวุฒิปริญญา

เอกเมื่อเทียบกับอาจารยทั้งหมดสูง
กวารอยละ 40 

      

 1) สดัสวนของอาจารยที่มีตําแหนง
วิชาการเมื่อเทียบกับอาจารยทั้งหมด
สูงกวารอยละ 60 

      

 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรรหาและคัดเลือก 
 1) กําหนดและรักษาสัดสวนของ

อาจารยวุฒิปริญญาเอกใหเกินกวาที่
สกอ. กําหนด 

      

 2) กําหนดและรักษาสัดสวนของ
อาจารยที่มีตําแหนงวิชาการใหเกิน
กวาที่สกอ. กําหนด 

      

 3) กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครให
ชัดเจน 

      

 4) สรรหาผูมีคุณสมบัติเหมาะสมจาก
ภายในใหรับทุนการศึกษาตอใน
ระดับปริญญาเอก 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 
 5) สรรหาและใหทุนการศึกษาแก

นักศึกษาระดับปริญญาเอกในป
การศึกษาสุดทาย 

      

 6) สรรหาผูมีวุฒิปริญญาเอกจาก
หนวยงานภาครัฐและเอกชนอ่ืน 

      

 7) ระบุในประกาศรับสมัครใหชัดเจน
ถึงการขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการและความกาวหนาทางสาย
งานอ่ืนๆ 

      

การฝกอบรมและการพัฒนา 
 1) สํารวจและติดตามผูที่มีคุณสมบัติ

ครบถวนใหเขาสูกระบวนการขอ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

      

 2) ใหความรูเก่ียวกับการขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการ และ
ผลประโยชนท่ีจะไดรับ 

      

 3) จัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลงานวิชาการ และใหคําแนะนํา
กอนสงไปยังผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

      

 4) ใชสัญญาจางพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนเครื่องมือในการ
บังคับใหขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการในระยะเวลาที่กําหนด 

      

 5) จัดสรรทุนในการอบรมและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

      

 6) สนับสนุนการฝงตัวในสถาน
ประกอบการ เพ่ือใหเกิดทักษะ
ทางการปฏิบัติ และนําองคความรูมา
ถายทอดในการเรียนการสอน 

      

 7) จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือเตรียมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การฝกอบรมและการพัฒนา (ตอ) 
 8) กําหนดจํานวนผูขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการในอัตรา
กาวหนาตอเนื่องทุกป 

      

 9) ปรับปรุงระเบียบหรือวิธีการ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการใหมี
ความสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน 

      

 10) ใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผูท่ีจะขอ
กําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

      

 11) สนับสนุนใหอาจารยรุนพ่ีเปน
แบบอยางในการขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

      

 12) ฝกอบรมเก่ียวกับจิตวิญญาณ
ความเปนครู และสรางความ
ภาคภูมิใจในอาชีพ 

      

 13) สรางความรูสึกวาตนเปนจุดแข็ง 
เปนผูสรางความไดเปรียบใหแก
มหาวิทยาลัย 

      

 14) ใชการจูงใจพนักงาน
มหาวิทยาลัยในการขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการแทนการบังคับ
ดวยสัญญา 

      

 15) ฝกอบรมใหบุคลากรมีความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพ และวัดผลจากจํานวน
ผูตรวจประกันคุณภาพ 

      

 16) ปฐมนิเทศอาจารยใหมใหเร็ว
ที่สุด เพ่ือใหบุคลากรทราบระเบียบ
ขอบังคับ ผมประโยชน และ
เตรียมพรอมกับความกาวหนาในสาย
อาชีพ 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การฝกอบรมและการพัฒนา (ตอ) 
 17) คณะควรจัดพ่ีเลี้ยงท่ีให

ความสําคัญกับการพัฒนาตนเอง 
และมีทัศนคติที่ดี ใหกับอาจารยใหม
ระหวางทดลองงาน 

      

 18) การจับคูระหวางอาจารยรุนใหม
และอาจารยรุนเกาเพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู 

      

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 1) ใชเกณฑการประเมินที่แบง

สัดสวนตามสมรรถนะและผลการ
ปฏิบัตงิาน 

      

 2) เกณฑการประเมินตองมีความ
ยืดหยุนและเกิดจากขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน 

      

 3) เกณฑการประเมินตองสะทอนถึง
สมรรถนะของบุคลากรอยางแทจริง 
เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงและ
พัฒนาตนเอง 

      

 4) ใชเกณฑการประเมินตามขอตกลง
การจาง (TOR) เหมาะสมกับ
ความสามารถเฉพาะดาน 

      

การบริหารผลตอบแทน 
 1) จัดสวัสดิการใหสอดคลองกับ

ความตองการของบุคลากร ผานการ
สํารวจความคิดเห็น หรือ
คณะกรรมการสวัสดิการ 

      

 2) จัดสรรรางวัลในรูปตัวเงินใหแกผูที่
ผานการอนุมัติตําแหนงทางวิชาการ 

      

 3) ใหรางวัลแกพี่เลี้ยงท่ีสามารถ
ชวยเหลือเพ่ือนอาจารยในการขอ
ตําแหนงทางวิชาการไดสําเร็จ 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การบริหารผลตอบแทน (ตอ) 
 4) ประกาศเกียรติคุณใหแกผูผาน

การอนุมัติตําแหนงวิชาการ เพื่อให
เกิดความภาคภูมิใจและกระตุนให
ผูอื่นสนใจขอกําหนดตําแหนง
วิชาการ 

      

 5) สนับสนุนคาใชจายในการ
ดําเนินการขอตําแหนงทางวิชาการ 

      

 6) จัดสรรเงินรางวัลใหแกผูที่สราง
ชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 

      

 7) จัดสรรคาตอบแทนและเงิน
ประจําตําแหนงใหเทาเทียมกัน
ระหวางขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

      

การบริหารบุคลากรสัมพันธ 
 1) จัดงานตางๆ หรือพื้นที่เพ่ือให

บุคลากรไดพบปะสังสรรคระหวางกัน 
และไดรวมพูดคุยเสวนากับผูบริหาร 

      

 2) จัดชองทางการสื่อสารทั้งทางตรง
และทางออมระหวางผูบริหารกับ
บุคลากร 

      

 3) เชิดชูเกียรติแกผูสรางชื่อเสียง
ใหแกมหาวิทยาลัย 

      

 4) จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพให
เหมาะสมแกการสรางความสุขในการ
ทํางาน 
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3. ผลลัพธ 
ระดับความเหมาะสม 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

การสรางเครือขาย 
 1) สรางความรวมมือกับหนวยงาน

ภายนอกในทุกระดับ 
      

 2) ผลักดันใหการเครือขายตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลที่มี
อยูสรางมาตรการรวมกันไดอยางเปน
รูปธรรม 

      

 3) จัดบริการวิชาการแกบุคคลและ
หนวยงานภายนอกอยางตอเนื่อง 

      

 4) จัดการอบรม หรือการประชุม
รวมกันระหวางบุคลากรในกลุม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล 

      

 5) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึงการทํา
โครงการวิจัยรวมกัน 

      

 6) จัดทําขอตกลงรวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึงการตีพิมพ
และอางอิงผลงานวิชาการ 

      

การสรางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 1) ตั้งรางวัลใหแกผูสรางสรรค

นวัตกรรมไดรับลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 
      

 2) ใชการวิจัยและพัฒนาเปน
เครื่องมือในการสรางความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม 

      

 3) ใชบุคคลภายนอกจุดประกาย
ความคิดสรางสรรค สรางแรงบันดาล
ใจ 

      

 

สุรมงคล นิ่มจิตต 

0819912285 

 

 



 
 

ภาคผนวก ซ 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ฌ 
ผลการประเมินคาอรรถประโยชนของรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบ
ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ตาม

แนวทางทฤษฎีเกม 
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การประมาณคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่ใชอยูในปจจุบัน (แผน A) 

 

องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

1) กําหนดวิสัยทัศนให
สอดคลองกับแผน
ยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัย 

3 5 4 4 3 5 4 4 5 

2) กําหนดวิสัยทัศนจาก
แผนยุทธศาสตรที่ชัดเจน 

3 5 4 3 3 4 3 5 5 

3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน 
“การผลิตบัณฑิต นัก
ปฏิบัต”ิ และเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

2 4 4 4 2 5 4 4 1 

1) จัดการทรัพยากร
มนษุยสอดคลองกับกฎ 
ระเบียบขอบังคับ 

4 5 4 4 4 5 4 4 5 

2) จัดการทรัพยากร
มนุษยบนฐาน
งบประมาณท่ีเหมาะสม 

4 5 3 4 4 4 5 5 5 

3) รองรับการ
เปลี่ยนแปลงทาง
ทรัพยากรมนุษยใน
อนาคตของ
มหาวิทยาลัย 

3 5 4 4 3 5 5 5 5 

1) วิเคราะหโอกาสของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 3 4 5 5 4 5 

2) วิเคราะหอุปสรรค
ของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 3 4 5 5 4 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

1) วิเคราะหจุดแข็งของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 

2) วิเคราะหจุดออนของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 

3) ศึกษาความตองการ
ดานทรัพยากรมนุษย
ของคณะและหนวยงาน
ภายใน 

3 3 4 4 4 4 4 4 5 

1) ยกระดับคุณภาพและ
ไดคะแนนการประกัน
คุณภาพสูงข้ึน 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 

1) สัดสวนของอาจารย
วุฒิปริญญาเอกเมื่อ
เทียบกับอาจารยทั้งหมด
สูงกวารอยละ 40 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 

2) สัดสวนของอาจารยที่
มีตําแหนงวิชาการเมื่อ
เทียบกับอาจารยทั้งหมด
สูงกวารอยละ 60 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 

1) กําหนดและรักษา
สัดสวนของอาจารยวุฒิ
ปริญญาเอกใหเกินกวาที่
สกอ. กําหนด 

4 2 4 2 4 4 4 3 3 

2) กําหนดและรักษา
สัดสวนของอาจารยที่มี
ตําแหนงวิชาการใหเกิน
กวาที่สกอ. กําหนด 

4 2 4 4 4 4 4 3 4 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

3) กําหนดคุณสมบัติของ
ผูสมัครใหชัดเจน 

3 3 3 2 2 4 4 4 5 

4) สรรหาผูมีคุณสมบัติ
เหมาะสมจากภายในให
รับทุนการศึกษาตอใน
ระดับปริญญาเอก 

4 4 4 4 3 5 5 3 5 

1) สํารวจและติดตามผูที่
มีคุณสมบัติครบถวนให
เขาสูกระบวนการขอ
กําหนดตําแหนงทาง
วิชาการ 

3 5 4 4 4 5 4 5 5 

2) ใหความรูเก่ียวกับ
การขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการ และ
ผลประโยชนท่ีจะไดรับ 

5 5 4 4 5 5 4 4 5 

3) จัดตั้งคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลงาน
วิชาการ และให
คําแนะนํากอนสงไปยัง
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

5 5 4 4 5 5 4 4 5 

4) ใชสัญญาจาง
พนักงานมหาวิทยาลัย
เปนเครื่องมือในการ
บังคับใหขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการใน
ระยะเวลาที่กําหนด 

3 4 4 4 3 5 4 5 5 

5) จัดสรรทุนในการ
อบรมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 

5 5 4 4 4 5 4 3 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

6) สนับสนุนการฝงตัวใน
สถานประกอบการ 
เพ่ือใหเกิดทักษะ
ทางการปฏิบัติ และนํา
องคความรูมาถายทอด
ในการเรียนการสอน 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 

1) ใชเกณฑการประเมิน
ที่แบงสัดสวนตาม
สมรรถนะและผลการ
ปฏิบัติงาน 

3 5 4 4 3 5 5 4 5 

2) เกณฑการประเมิน
ตองมีความยืดหยุนและ
เกิดจากขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูประเมินและผู
ถูกประเมิน 

2 5 4 4 3 5 3 5 5 

3) เกณฑการประเมิน
ตองสะทอนถึงสมรรถนะ
ของบุคลากรอยาง
แทจริง เพื่อกอใหเกิด
การปรับปรุงและพัฒนา
ตนเอง 

3 5 4 3 4 5 3 4 1 

1) จัดสวัสดิการให
สอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร 
ผานการสํารวจความ
คิดเห็น หรือ
คณะกรรมการสวัสดิการ 

5 5 4 4 5 5 5 4 5 

2) จัดสรรรางวัลในรูป
ตัวเงินใหแกผูท่ีผานการ
อนุมัติตําแหนงทาง
วิชาการ 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

1) จัดงานตางๆ หรือ
พ้ืนที่เพื่อใหบุคลากรได
พบปะสังสรรคระหวาง
กัน และไดรวมพูดคุย
เสวนากับผูบริหาร 

5 5 2 4 5 5 4 4 5 

2) จัดชองทางการ
สื่อสารทั้งทางตรงและ
ทางออมระหวาง
ผูบริหารกับบุคลากร 

5 5 2 4 5 5 5 5 5 

3) เชิดชูเกียรตแิกผูสราง
ชื่อเสียงใหแก
มหาวิทยาลัย 

4 4 3 4 4 5 4 4 5 

1) สรางความรวมมือกับ
หนวยงานภายนอกใน
ทุกระดับ 

3 4 4 4 3 5 4 4 5 

2) ผลักดันใหการ
เครือขายตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลที่มีอยูสราง
มาตรการรวมกันได
อยางเปนรูปธรรม 

4 4 3 4 4 5 4 3 5 

3) จัดบริการวิชาการแก
บุคคลและหนวยงาน
ภายนอกอยางตอเนื่อง 

5 5 4 4 5 5 4 5 5 

1) ตั้งรางวัลใหแกผูสราง
สรรคนวัตกรรมไดรับ
ลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

3 5 4 4 3 5 4 4 5 

เฉลี่ย 3.83 4.29 3.76 3.76 3.74 4.76 4.18 4.18 4.5 
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การประมาณคาอรรถประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการประยุกตใชรูปแบบกลยุทธดานทรัพยากร

มนุษยเพ่ือความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาที่สามารถเปนไปได (แผน B) 

 

องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

1) กําหนดวิสัยทัศนให
สอดคลองกับแผน
ยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัย 

3 5 4 4 3 5 4 4 5 

2) กําหนดวิสัยทัศนจาก
แผนยุทธศาสตรที่ชัดเจน 

3 5 4 3 3 4 3 5 5 

3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน 
“การผลิตบัณฑิต นัก
ปฏิบัต”ิ และเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

2 4 4 4 2 5 4 4 1 

1) จัดการทรัพยากร
มนุษยสอดคลองกับกฎ 
ระเบียบขอบังคับ 

4 5 4 4 4 5 4 4 5 

2) จัดการทรัพยากร
มนุษยบนฐาน
งบประมาณท่ีเหมาะสม 

4 5 3 4 4 4 5 5 5 

3) รองรับการ
เปลี่ยนแปลงทาง
ทรัพยากรมนุษยใน
อนาคตของ
มหาวิทยาลัย 

3 5 4 4 3 5 5 5 5 

4) การมีสวนรวมในการ
กําหนดยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

2 4 4 4 2 5 5 5 3 

5) การมีสวนรวมในการ
สราง ออกแบบ และ
แกไข กฎ ระเบียบ 

4 4 5 4 4 5 5 5 3 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ขอบังคับดานทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัย 
1) วิเคราะหโอกาสของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 3 4 5 5 4 5 

2) วิเคราะหอุปสรรค
ของทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 3 4 5 5 4 5 

1) วิเคราะหจุดแข็งของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 

2) วิเคราะหจุดออนของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 

3) ศึกษาความตองการ
ดานทรัพยากรมนุษย
ของคณะและหนวยงาน
ภายใน 

3 3 4 4 4 4 4 4 5 

1) ยกระดับคุณภาพและ
ไดคะแนนการประกัน
คุณภาพสูงข้ึน 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 

1) สัดสวนของอาจารย
วุฒิปริญญาเอกเมื่อ
เทียบกับอาจารยทั้งหมด
สูงกวารอยละ 40 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 

2) สัดสวนของอาจารยที่
มีตําแหนงวิชาการเมื่อ
เทียบกับอาจารยทั้งหมด
สูงกวารอยละ 60 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 

1) กําหนดและรักษา
สัดสวนของอาจารยวุฒิ

4 2 4 2 4 4 4 3 3 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ปริญญาเอกใหเกินกวาที่
สกอ. กําหนด 
2) กําหนดและรักษา
สัดสวนของอาจารยที่มี
ตําแหนงวิชาการใหเกิน
กวาที่สกอ. กําหนด 

4 2 4 4 4 4 4 3 4 

3) กําหนดคุณสมบัติของ
ผูสมัครใหชัดเจน 

3 3 3 2 2 4 4 4 5 

4) สรรหาผูมีคุณสมบัติ
เหมาะสมจากภายในให
รับทุนการศึกษาตอใน
ระดับปริญญาเอก 

4 4 4 4 3 5 5 3 5 

5) สรรหาและให
ทุนการศึกษาแก
นักศึกษาระดับปริญญา
เอกในปการศึกษา
สุดทาย 

3 4 3 4 1 5 4 4 5 

6) สรรหาผูมีวุฒิปริญญา
เอกจากหนวยงาน
ภาครัฐและเอกชนอ่ืน 

4 4 3 4 4 5 4 4 5 

7) ระบุในประกาศรับ
สมัครใหชัดเจนถึงการ
ขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการและ
ความกาวหนาทางสาย
งานอ่ืนๆ 

4 3 4 4 3 5 4 5 5 

1) สํารวจและติดตามผูที่
มีคุณสมบัติครบถวนให
เขาสูกระบวนการขอ
กําหนดตําแหนงทาง
วิชาการ 

3 5 4 4 4 5 4 5 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

2) ใหความรูเก่ียวกับ
การขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการ และ
ผลประโยชนท่ีจะไดรับ 

5 5 4 4 5 5 4 4 5 

3) จัดตั้งคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลงาน
วิชาการ และให
คําแนะนํากอนสงไปยัง
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

5 5 4 4 5 5 4 4 5 

4) ใชสัญญาจาง
พนักงานมหาวิทยาลัย
เปนเครื่องมือในการ
บังคับใหขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการใน
ระยะเวลาที่กําหนด 

3 4 4 4 3 5 4 5 5 

5) จัดสรรทุนในการ
อบรมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 

5 5 4 4 4 5 4 3 5 

6) สนับสนุนการฝงตัวใน
สถานประกอบการ 
เพ่ือใหเกิดทักษะ
ทางการปฏิบัติ และนํา
องคความรูมาถายทอด
ในการเรียนการสอน 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 

7) จัดตั้งคณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เตรียมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

3 5 4 4 3 5 4 5 5 

8) กําหนดจํานวนผูขอ
กําหนดตําแหนงทาง

4 3 4 3 4 4 4 4 4 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

วิชาการในอัตรา
กาวหนาตอเนื่องทุกป 
9) ปรับปรุงระเบียบหรือ
วิธีการกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการใหมีความ
สะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน 

5 5 4 4 5 5 4 3 5 

10) ใชระบบพ่ีเลี้ยง
ใหแกผูท่ีจะขอกําหนด
ตําแหนงทางวิชาการ 

3 5 4 4 3 5 4 4 5 

11) สนับสนุนให
อาจารยรุนพ่ีเปน
แบบอยางในการขอ
กําหนดตําแหนงทาง
วิชาการและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

5 5 3 4 5 5 4 5 5 

12) ฝกอบรมเก่ียวกับจิต
วิญญาณความเปนครู 
และสรางความ
ภาคภมูิใจในอาชีพ 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 

13) สรางความรูสึกวา
ตนเปนจุดแข็ง เปน
ผูสรางความไดเปรียบ
ใหแกมหาวิทยาลัย 

2 5 4 4 2 5 4 5 5 

14) ใชการจูงใจ
พนักงานมหาวิทยาลัยใน
การขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการแทนการ
บังคับดวยสัญญา 

5 3 4 4 5 5 4 3 5 

15) ฝกอบรมให
บุคลากรมีความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการ
ประกันคุณภาพ และ

3 4 4 4 3 5 4 4 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

วัดผลจากจํานวนผูตรวจ
ประกันคุณภาพ 
16) ปฐมนิเทศอาจารย
ใหมใหเร็วที่สุด เพื่อให
บุคลากรทราบระเบียบ
ขอบังคับ ผมประโยชน 
และเตรียมพรอมกับ
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ 

4 5 4 4 4 4 4 4 5 

17) คณะควรจัดพี่เลี้ยง
ที่ใหความสําคัญกับการ
พัฒนาตนเอง และมี
ทัศนคติที่ดี ใหกับ
อาจารยใหมระหวาง
ทดลองงาน 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

18) การจับคูระหวาง
อาจารยรุนใหมและ
อาจารยรุนเกาเพื่อให
เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

3 5 3 4 3 4 4 5 5 

1) ใชเกณฑการประเมิน
ที่แบงสัดสวนตาม
สมรรถนะและผลการ
ปฏิบัติงาน 

3 5 4 4 3 5 5 4 5 

2) เกณฑการประเมิน
ตองมีความยืดหยุนและ
เกิดจากขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูประเมินและผู
ถูกประเมิน 

2 5 4 4 3 5 3 5 5 

3) เกณฑการประเมิน
ตองสะทอนถึงสมรรถนะ
ของบุคลากรอยาง

4 4 5 4 5 5 4 4 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

แทจริง เพื่อกอใหเกิด
การปรับปรุงและพัฒนา
ตนเอง 
4) ใชเกณฑการประเมิน
ตามขอตกลงการจาง 
(TOR) เหมาะสมกับ
ความสามารถเฉพาะ
ดาน 

3 5 4 3 4 5 3 4 1 

1) จัดสวัสดิการให
สอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร 
ผานการสํารวจความ
คิดเห็น หรือ
คณะกรรมการสวัสดิการ 

5 5 4 4 5 5 5 4 5 

2) จัดสรรรางวัลในรูป
ตัวเงินใหแกผูท่ีผานการ
อนุมัติตําแหนงทาง
วิชาการ 

4 5 4 4 4 5 4 4 5 

3) ใหรางวัลแกพี่เลี้ยงท่ี
สามารถชวยเหลือเพ่ือน
อาจารยในการขอ
ตําแหนงทางวิชาการได
สําเร็จ 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 

4) ประกาศเกียรติคุณ
ใหแกผูผานการอนุมัติ
ตําแหนงวิชาการ เพ่ือให
เกิดความภาคภูมิใจและ
กระตุนใหผูอ่ืนสนใจขอ
กําหนดตําแหนงวิชาการ 

5 5 4 4 5 5 5 4 5 

5) สนับสนุนคาใชจายใน
การดําเนินการขอ
ตําแหนงทางวิชาการ 

5 3 4 4 3 5 4 4 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

6) จัดสรรเงินรางวัล
ใหแกผูท่ีสรางชื่อเสียง
ใหแกมหาวิทยาลัย 

3 5 4 3 3 4 5 3 5 

7) จัดสรรคาตอบแทน
และเงินประจําตําแหนง
ใหเทาเทียมกันระหวาง
ขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 

1) จัดงานตางๆ หรือ
พ้ืนที่เพื่อใหบุคลากรได
พบปะสังสรรคระหวาง
กัน และไดรวมพูดคุย
เสวนากับผูบริหาร 

5 5 2 4 5 5 4 4 5 

2) จัดชองทางการ
สื่อสารทั้งทางตรงและ
ทางออมระหวาง
ผูบริหารกับบุคลากร 

5 5 2 4 5 5 5 5 5 

3) เชิดชูเกียรติแกผูสราง
ชื่อเสียงใหแก
มหาวิทยาลัย 

5 5 2 4 5 5 4 4 5 

4) จัดสภาพแวดลอม
ทางกายภาพให
เหมาะสมแกการสราง
ความสุขในการทํางาน 

4 4 3 4 4 5 4 4 5 

1) สรางความรวมมือกับ
หนวยงานภายนอกใน
ทุกระดับ 

3 4 4 4 3 5 4 4 5 

2) ผลักดนัใหการ
เครือขายตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลที่มีอยูสราง

4 4 3 4 4 5 4 3 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

มาตรการรวมกันได
อยางเปนรูปธรรม 
3) จัดบริการวิชาการแก
บุคคลและหนวยงาน
ภายนอกอยางตอเนื่อง 

4 4 4 4 4 5 5 4 5 

4) จัดการอบรม หรือ
การประชุมรวมกัน
ระหวางบุคลากรในกลุม
มหาวทิยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล 

4 4 3 4 4 5 4 4 5 

5) จัดทําขอตกลง
รวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึง
การทําโครงการวิจัย
รวมกัน 

5 5 3 4 5 5 4 4 5 

6) จัดทําขอตกลง
รวมกันระหวาง
สํานักวิจัยและพัฒนาถึง
การตีพิมพและอางอิง
ผลงานวิชาการ 

5 5 4 4 5 5 4 5 5 

1) ตั้งรางวัลใหแกผูสราง
สรรคนวัตกรรมไดรับ
ลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

4 5 4 4 5 5 4 5 5 

2) ใชการวิจัยและ
พัฒนาเปนเครื่องมือใน
การสรางความคิด
สรางสรรคและ
นวัตกรรม 

4 5 4 4 4 5 4 5 5 

3) ใชบุคคลภายนอกจุด
ประกายความคิด
สรางสรรค สรางแรง
บันดาลใจ 

3 5 4 4 3 5 4 4 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับอรรถประโยชน 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

เฉลี่ย 3.89 4.36 3.78 3.84 3.81 4.78 4.20 4.23 4.66 
 

 



 
 

ภาคผนวก ญ 
ผลการประเมินความเหมาะสมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความไดเปรียบตาม

มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
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การทดสอบความเหมาะสมของแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐาน

การประกันคุณภาพการศึกษาของกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 

องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับความเหมาะสม 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

1) กําหนดวิสัยทัศนให
สอดคลองกับแผน
ยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัย 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 

2) กําหนดวิสัยทัศนจาก
แผนยุทธศาสตรที่ชัดเจน 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 

3) วิสัยทัศนตั้งอยูบน 
“การผลิตบัณฑิต นัก
ปฏิบัต”ิ และเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 

1) จัดการทรัพยากรมนุษย
สอดคลองกับกฎ ระเบียบ
ขอบังคับ 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

2) จัดการทรัพยากรมนุษย
บนฐานงบประมาณท่ี
เหมาะสม 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3) รองรับการเปลี่ยนแปลง
ทางทรัพยากรมนุษยใน
อนาคตของมหาวิทยาลัย 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4) การมีสวนรวมในการ
กําหนดยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 

5) การมีสวนรวมในการ
สราง ออกแบบ และแกไข 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับดาน
ทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับความเหมาะสม 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

1) วิเคราะหโอกาสของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2) วิเคราะหอุปสรรคของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 

1) วิเคราะหจุดแข็งของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2) วิเคราะหจุดออนของ
ทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในภาพรวม 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3) ศึกษาความตองการ
ดานทรัพยากรมนุษยของ
คณะและหนวยงานภายใน 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1) ยกระดับคุณภาพและ
ไดคะแนนการประกัน
คุณภาพสูงข้ึน 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5) จัดสรรทุนในการอบรม
และพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 

6) สนับสนุนการฝงตัวใน
สถานประกอบการ เพ่ือให
เกิดทักษะทางการปฏิบัติ 
และนําองคความรูมา
ถายทอดในการเรียนการ
สอน 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 

7) จัดตั้งคณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เตรียมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัย 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับความเหมาะสม 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

8) กําหนดจํานวนผูขอ
กําหนดตําแหนงทาง
วิชาการในอัตรากาวหนา
ตอเนื่องทุกป 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 

9) ปรับปรุงระเบียบหรือ
วิธีการกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการใหมีความ
สะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 

10) ใชระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผู
ที่จะขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการ 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 

11) สนับสนุนใหอาจารย
รุนพี่เปนแบบอยางในการ
ขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 

12) ฝกอบรมเก่ียวกับจิต
วิญญาณความเปนครู และ
สรางความภาคภูมิใจใน
อาชีพ 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

13) สรางความรูสึกวาตน
เปนจุดแข็ง เปนผูสราง
ความไดเปรียบใหแก
มหาวิทยาลัย 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 

14) ใชการจูงใจพนักงาน
มหาวิทยาลัยในการขอ
กําหนดตําแหนงทาง
วิชาการแทนการบังคับ
ดวยสัญญา 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15) ฝกอบรมใหบุคลากรมี
ความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การประกันคุณภาพ และ

5 5 5 5 5 5 4 5 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับความเหมาะสม 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

วัดผลจากจํานวนผูตรวจ
ประกันคุณภาพ 
16) ปฐมนิเทศอาจารย
ใหมใหเร็วที่สุด เพื่อให
บุคลากรทราบระเบียบ
ขอบังคับ ผมประโยชน 
และเตรียมพรอมกับ
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17) คณะควรจัดพี่เลี้ยงท่ี
ใหความสําคัญกับการ
พัฒนาตนเอง และมี
ทัศนคติที่ดี ใหกับอาจารย
ใหมระหวางทดลองงาน 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18) การจับคูระหวาง
อาจารยรุนใหมและ
อาจารยรุนเกาเพื่อใหเกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 

1) ใชเกณฑการประเมินที่
แบงสัดสวนตามสมรรถนะ
และผลการปฏิบัติงาน 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2) เกณฑการประเมินตอง
มีความยืดหยุนและเกิด
จากขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูประเมินและผูถูก
ประเมิน 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 

3) เกณฑการประเมินตอง
สะทอนถึงสมรรถนะของ
บุคลากรอยางแทจริง เพื่อ
กอใหเกิดการปรับปรุงและ
พัฒนาตนเอง 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับความเหมาะสม 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

4) ใชเกณฑการประเมิน
ตามขอตกลงการจาง 
(TOR) เหมาะสมกับ
ความสามารถเฉพาะดาน 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 

1) จัดสวัสดิการให
สอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร ผาน
การสํารวจความคิดเห็น 
หรือคณะกรรมการ
สวัสดิการ 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 

2) จัดสรรรางวัลในรูปตัว
เงินใหแกผูท่ีผานการ
อนุมัติตําแหนงทาง
วิชาการ 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 

3) ใหรางวัลแกพี่เลี้ยงท่ี
สามารถชวยเหลือเพ่ือน
อาจารยในการขอตําแหนง
ทางวิชาการไดสําเร็จ 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4) ประกาศเกียรติคุณ
ใหแกผูผานการอนุมัติ
ตําแหนงวิชาการ เพ่ือให
เกิดความภาคภูมิใจและ
กระตุนใหผูอ่ืนสนใจขอ
กําหนดตําแหนงวิชาการ 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5) สนับสนุนคาใชจายใน
การดําเนินการขอตําแหนง
ทางวิชาการ 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6) จัดสรรเงินรางวัลใหแก
ผูที่สรางชื่อเสียงใหแก
มหาวิทยาลัย 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 

7) จัดสรรคาตอบแทนและ
เงินประจําตําแหนงใหเทา

5 5 5 4 5 5 5 5 5 
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องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับความเหมาะสม 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

เทียมกันระหวาง
ขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย 
1) จัดงานตางๆ หรือพื้นที่
เพ่ือใหบุคลากรไดพบปะ
สังสรรคระหวางกัน และ
ไดรวมพูดคุยเสวนากับ
ผูบริหาร 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2) จัดชองทางการสื่อสาร
ทั้งทางตรงและทางออม
ระหวางผูบริหารกับ
บุคลากร 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 

3) เชิดชูเกียรติแกผูสราง
ชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัย 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4) จัดสภาพแวดลอมทาง
กายภาพใหเหมาะสมแก
การสรางความสุขในการ
ทํางาน 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1) สรางความรวมมือกับ
หนวยงานภายนอกในทุก
ระดับ 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2) ผลักดันใหการเครือขาย
ตางๆ ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลที่มีอยู
สรางมาตรการรวมกันได
อยางเปนรูปธรรม 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3) จัดบริการวิชาการแก
บุคคลและหนวยงาน
ภายนอกอยางตอเนื่อง 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4) จัดการอบรม หรือการ
ประชุมรวมกันระหวาง
บุคลากรในกลุม

5 5 5 5 5 4 5 5 5 



281 
 

 

องคประกอบ/ 
กิจกรรม 

ระดับความเหมาะสม 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล 
5) จัดทําขอตกลงรวมกัน
ระหวางสํานักวิจัยและ
พัฒนาถึงการทํา
โครงการวิจัยรวมกัน 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

6) จัดทําขอตกลงรวมกัน
ระหวางสํานักวิจัยและ
พัฒนาถึงการตีพิมพและ
อางอิงผลงานวิชาการ 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1) ตั้งรางวัลใหแกผูสราง
สรรคนวัตกรรมไดรับ
ลิขสิทธิ์และสิทธิบัตร 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 

2) ใชการวิจัยและพัฒนา
เปนเครื่องมือในการสราง
ความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรม 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 

3) ใชบุคคลภายนอกจุด
ประกายความคิด
สรางสรรค สรางแรง
บันดาลใจ 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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ประวัติยอผูวิจัย 

ชื่อ – สกุล นายสุรมงคล นิ่มจิตต 
วันเดือนปเกิด 17 มีนาคม 2522 
ที่อยูปจจุบัน 55/38 ม. 5 ซ.คลองหกตะวันออก 68 ต.คลองหก 
 อ. คลองหลวง จ. ปทุมธานี 12120 
ที่ทํางาน คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประวัติการศึกษา  

 พ.ศ. 2543 วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (วิศวกรรมเครื่องกล) 
  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 พ.ศ. 2548 สําเร็จการศึกษาการจัดการมหาบัณฑิต 
  วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล 
 พ.ศ. 2559 สําเร็จการศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ประวัติการทํางาน  
 พ.ศ. 2543 – 2548 เจาหนาที่ขอมูลขาวสารคุณภาพ บริ ษัทฮอนดา ออโตโมบิล 

(ประเทศไทย) จํากัด 
 พ.ศ. 2548 – 2550 วิศวกรเครื่องกล บริษัทแคพซูเจล (ประเทศไทย) จํากัด 
 พ.ศ. 2550 – 2551 Program Manager บริษัทจีพีวี เอเชีย (ประเทศไทย) จํากัด 
 พ.ศ. 2551 – 2553 อาจารยสาขาวชิาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
 พ.ศ. 2553 – ปจจุบัน อาจารย สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 


