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การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบ 
พลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ มีวิธีด�าเนินการวิจัย 3 ระยะ ประกอบ
ด้วย ระยะที ่1 เป็นการศกึษาและวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั ขัน้ตอนที ่1 เป็นการ
สมัภาษณ์แบบกึง่มโีครงสร้าง กลุม่ตวัอย่าง คอื ผูท้รงคณุวฒุ ิ4 คน ซึง่เลอืกแบบเฉพาะ
เจาะจง เครือ่งมอืทีใ่ช้ คอื แบบสมัภาษณ์ วเิคราะห์ข้อมลูด้วยการวเิคราะห์เนือ้หา และ
ขั้นตอนที่ 2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการ จ�านวน 429 คน ของสถาบัน
อดุมศกึษาในก�ากบัของรฐั 4 แห่ง โดยใช้การสุม่แบบแบ่งชัน้ภมูแิละแบบสะดวก เครือ่ง
มือที่ใช้ คือ แบบสอบถามชนิดประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี  
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  
การวิจัยระยะที่ 2 เป็นการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มตัวอย่าง 

คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน ซึ่งเลือกแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ คือ ร่างรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา และการวิจัยระยะที่ 3 ซึ่งเป็นการศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการ 75 คน โดยใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถามชนิดประมาณ 
ค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมตาม
เกณฑ์ที่มากกว่า 3.51 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากการทดสอบที (One sample t-test) ผลการวิจัย พบว่า ก) 
องค์ประกอบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงแบบพลกิผนัของสถาบนัอุดมศกึษาในก�ากบัของรฐั ประกอบ
ด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์งานและองค์กรเชิงกลยุทธ์ 2) การบริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง 3) การดึงดูดผู้มี
ศักยภาพสูง 4) การเพิ่มขีดความสามารถในการท�างาน 5) การบริหารผลงาน 6) การจัดการรางวัลและแรงจูงใจในการท�างาน 7) 
การจัดการสัมพันธภาพบุคลากร และ 8) ความเชี่ยวชาญดิจิทัลทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงโมเดลสมมติฐานมี 
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (X2/df = 1.63, GFI = 0.90, CFI = 1.00, RMSEA = 0.038, SRMR = 0.025) 
และ ข) ผลการพฒันารปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงแบบพลกิผนัของสถาบนัอดุมศกึษาในก�ากบั
ของรัฐ ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบหลัก และมีกลไกการขับเคลื่อนรวม 28 กลไก ซึ่งในภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก 
(Mean = 4.40, S.D. = 0.71) และมีความเหมาะสมสูงกว่าเกณฑ์ที่ก�าหนดอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = 10.857, 
p = 0.000)    
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Development of Human Resource Management Model Responding to  
Disruptive Changes of Autonomous Higher Education Institutions

This research aimed at the following objectives: 1) analyzing the human 
resource management component responding to disruptive changes 
of autonomous higher education institutions, and 2) developing the  
human resource management model responding to disruptive changes of  
autonomous higher education institutions. The research consisted of three 
phases. The first phase aimed to conduct a confirmatory factor analysis. 
In the first step, an interview of four experts as key informants chosen 
by a purposive selection was carried out. Seven interview questions were 
used to collect the data which was then analyzed by a content analysis. 
In the second step, by using a stratified random sampling method and a 
convenience sampling, the samples included 429 academic staff of four 
autonomous universities. A 5-rating scale questionnaire was used as an 
instrument to elicit the data which was then analyzed by descriptive 

statistics and a structural equation model. The second phase aimed to develop the Human Resource Man-
agement Model. The samples were seven experts chosen by a purposive selection. The drafted model was 
used as an instrument in a focus group meeting. A content analysis was applied to analyze and synthesize 
the received data. The third phase aimed to assess the appropriateness of the finalized model. The samples 
consisted of 75 academic staff through a purposive selection. The data were collected by using a 5-rating 
scale questionnaire, and analyzed by using frequency, percentage, mean, and standard deviation. An appro-
priateness criterion was applied using a one sample t-test technique. The findings revealed as follows: A) the 
Human Resource Management Components consisted of eight factors including 1) Strategic Analysis of Job 
and Business, 2) Manpower Optimization, 3) Talent Attraction, 4) Capability Enhancement, 5) Performance 
Management, 6) Reward and Recognition Management, 7) Employee Relations Management, and 8) HR Digital 
Savvy. The adjusted structural equation model was congruent with the empirical data (X2/df = 1.63, GFI = 
0.90, CFI = 1.00, RMSEA = 0.038, SRMR = 0.025). B) the Human Resource Management Model comprised of 
eight components and 28 driving mechanisms. The developed model was appropriate at high level (Mean 
= 4.40, S.D. = 0.71), and its appropriateness level were higher than the criteria which was 3.51 at statistically 
significant level of 0.05 (t = 10.857, p = 0.000). Further recommendation and implication were also discussed.
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บทน�า
ท่ามกลางกระแสโลกในยุคปัจจบุนัซึง่เผชิญกบัความ

ผันผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความ
ซับซ้อน (Complexity) และความคลุมเครือ (Ambiguity)  
[1-2] กอปรกับวิกฤติโรคระบาดท่ีแพร่กระจายไปทั่วโลกได ้
เร่งให้เกิดการพลิกผันทางเทคโนโลยีอย่างฉับพลันในหลาย
องค์กร ซึง่สร้างผลกระทบในมติต่ิาง ๆ  ปัจจัยเหล่านีส้ร้างความ
กังวลให้กับผู้บริหารองค์กร ซึ่งเผชิญความท้าทายครั้งใหญ่
อย่างทีไ่ม่เคยคาดการณ์มาก่อน ท�าให้ต้องเตรยีมรบัมอื ปรบัตวั 
เปลี่ยนแปลงเพื่อความอยู่รอด โดยเฉพาะความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งได้เข้ามามี
บทบาทส�าคัญและเป็นแรงผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน
การบริหารองค์กรและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และน�าไป
สู่การใช้เทคโนโลยีเป็นกลไกส�าคัญเพื่อขับเคลื่อนองค์กร และ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท�างานในอนาคต [3] โดยผลการ
ศกึษาของ IBM Institute for Business Value ยนืยนัว่าปัจจยั
ด้านเทคโนโลยแีละทกัษะของบุคลากรเป็นปัจจยัหลักทีส่�าคญั
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคแห่งการเปล่ียนแปลง
แบบพลิกผัน (Disruption) [4-5] ดังนั้น จึงเป็นความท้าทาย
ใหม่ในบทบาทและหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้อง
เข้าใจในการเปลี่ยนแปลงและบริบทของเทคโนโลยีดิจิทัลที่ 
เข้ามาพลิกผันองค์กร [6- 7] และพลิกโฉมแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR Transformation) อาทิ การเพิ่มคุณค่า
ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ การเพิ่มขึ้นของโลกเสมือนแห่ง
การท�างาน การเชื่อมโยงและเครือข่ายทรัพยากรมนุษย์ การ
สื่อสารแบบเปิด และการเข้ามาแทนที่ของวิทยาการวิเคราะห์
ข้อมูล [8] อีกทั้งยังสร้างบทบาทใหม่ กล่าวคือ บทบาทผู้น�า
การเปลี่ยนแปลง และบทบาทการเป็นพันธมิตรเชิงกลยุทธ์ 
[9-11] เพ่ือเพ่ิมมูลค่า เพิ่มประสิทธิภาพ และสร้างความได้
เปรียบทางการแข่งขัน  

นอกจากนี้ ความก้าวหน้าและการพลิกผันของ
เทคโนโลยยีงัได้สร้างผลกระทบและการเปลีย่นแปลงในแวดวง
การอดุมศึกษา ส่งผลให้ความต้องการของลกูค้าและผูม้ส่ีวนได้
ส ่วนเสียถูกปรับเปลี่ยนตามไปด้วย เป็นเหตุให้สถาบัน
อุดมศึกษาหลายแห่งต้องปิดตัวลง [12-15] เกิดรูปแบบการ
ศึกษาที่เปล่ียนแปลงไปจากอดีตอย่างส้ินเชิง (Disruptive 
Education) ไปสู่การเรียนการสอนในระบบออนไลน์หรือรูป

แบบผสมผสาน (Hybrid) มากยิ่งขึ้นเมื่อต้องเผชิญหน้ากับ
สถานการณ์โรคระบาด [16-18] ดังนั้น การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาไทยจึงต้องเร่งพลิกโฉมเพื่อให ้
เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษใหม่ [19] เพราะ
การบริหารทรพัยากรมนษุย์เป็นภารกจิส�าคญัด้านทนุมนษุย์ของ
องค์กร ซึ่งเป็นกลไกหลักที่ช่วยขับเคลื่อนสถาบันอุดมศึกษาให้
สามารถเผชิญหน้าและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสังคมโลกทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

อย่างไรกต็าม งานวจิยัในอดตีเผยให้เหน็ช่องว่างของ
องค์ความรูแ้ละแนวปฏบิติัดงักล่าวทีค่วรเร่งศกึษาเพิม่เตมิ รวม
ทั้งยังสะท้อนปัญหาในมิติต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐที่ยังไม่อาจรับมือ
กบัการเปลีย่นแปลงอย่างฉบัพลนัได้อย่างมปีระสทิธภิาพ อาทิ 
การขาดแผนรองรับการบริหารความเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
ระบบการบริหารที่ยังขาดความคล่องตัว งบประมาณและการ
ควบคุมการใช้จ่ายตามระเบียบที่ไม่ยืดหยุ่น ความก้าวหน้าใน
ต�าแหน่งงานไม่จูงใจ การปรับโครงสร้างส่วนงาน ทัศนคติและ
ค่านิยมต่างกันของบุคลากร บุคลากรไม่ปรับตัว ภาระงานไม่
ชัดเจน ตัวชี้วัดในการท�าข้อตกลงในการปฏิบัติงานใช้ไม่ได้จริง 
การบริหารงานยังยึดติดระบบราชการเดิมและระบบเอกสาร 
เทคโนโลยีไม่ทันสมัย และสารสนเทศไม่เป็นปัจจุบัน จากงาน
วิจัยในอดีตจึงอาจพอสรุปได้ว่าสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับ 
ของรัฐยังขาดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อบริหารจัดการ 
ในลักษณะขององค์กรสมัยใหม่ [20-25] นอกจากนี้ กระบวน 
การและแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน
อุดมศึกษาในก�ากับของรัฐจ�าเป็นต้องพลิกโฉมให้เท่าทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ เพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้องค์กร  
พร้อมไปกบัการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ของสถาบนัอุดมศึกษา
ให้ได้รบัการเพ่ิมพูนและฟ้ืนฟูทักษะ (Upskill/Reskill) ส�าหรบั
รูปแบบและแนวทางการท�างานในอนาคต [26-28]

ด ้วยเหตุนี้  ผู ้ วิจัย เล็ ง เห็นถึงความส�าคัญของ
กระบวนการและแนวปฏบัิตทิางการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของ
สถาบันอดุมศกึษาในก�ากบัของรฐัในยคุแห่งการเปลีย่นแปลง จงึ
สนใจศึกษาองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน�าไป
สู่การพัฒนารูปแบบและแนวปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาที่เหมาะสมและเท่าทันต่อโลกยุค
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ปัจจุบนั อีกทัง้ยังช่วยเตมิเตม็องค์ความรูแ้ละแนวปฏิบตัทิางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล เพื่อให้ผู้บริหารสถาบัน
อุดมศกึษา และผูบ้รหิารฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ น�าไปใช้เป็นกรอบ
แนวทางในการวางแผนงานและด�าเนนิงานด้านทรพัยากรมนษุย์
ให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ด�าเนินงาน และความสามารถในการปรับตัวเพื่อความอยู่รอด
ของสถาบันอดุมศกึษา อนัจะน�าไปสูก่ารสร้างความสามารถและ
ความได้เปรียบในการแข่งขัน

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพือ่วเิคราะห์องค์ประกอบการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของ
สถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ

ข้อจ�ากัดของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้มุ่งวิจัยและพัฒนารูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ในสถาบนัอดุมศกึษาในก�ากบัของรฐั ส�าหรับ
บุคลากรสายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ 
จ�านวน 4 แห่งเท่านั้น 

วิธีด�าเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี ประกอบ

ด้วย การวิจัยเชิงปริมาณด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง และการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์แบบ
กึ่งมีโครงสร้าง แบ่งขั้นตอนการวิจัยเป็น 3 ระยะ ดังนี้

การวิจัยระยะที่ 1 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์องค์
ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยน 
แปลงแบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ 
ด�าเนินการ 2 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
กลุ่มเป้าหมายหรือผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ คือ ผู้ทรง

คุณวุฒิ ซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูง 4 คน จากหน่วยงาน ได้แก่ 

1) องค์กรวชิาชพีทรพัยากรบคุคลในระดบัชาต ิและ 2) สถาบนั
อุดมศึกษาในก�ากับของรัฐที่ได้รับรางวัลในระดับชาติด้าน 
การบริหารจัดการองค์กร โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 4 
หน่วยงาน ได้แก่ 1) สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย 1 คน และ 2) สถาบันอุดมศึกษาที่ได้รับรางวัล
การบริหารสู่ความเป็นเลิศ ประจ�าปี 2562 จ�านวน 3 แห่ง 
ประกอบด้วย คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
1 คน คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 1 คน และ 
มหาวิทยาลัยมหิดล 1 คน

เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสมัภาษณ์แบบก่ึงมโีครงสร้าง 
ประกอบด้วย ประเด็นสัมภาษณ์ 7 ค�าถาม ซึ่งผ่านการตรวจ
สอบคุณภาพด้วยผู ้เชี่ยวชาญ 3 คน เพื่อพิจารณาความ
สอดคล้องของข้อค�าถามสัมภาษณ์กับวัตถุประสงค์

การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัย
ด�าเนินการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลทั้ง 4 คน โดยเข้าพบและ
สัมภาษณ์ตัวบุคคล และสัมภาษณ์ผ่าน Zoom Meeting แล้ว
สรุปบทสัมภาษณ์ วิเคราะห์เนื้อหา และสังเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพจากบทสัมภาษณ์ เพื่อน�าไปก�าหนดเป็นองค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการ
เปลีย่นแปลงแบบพลกิผนัของสถาบันอดุมศกึษาในก�ากบัของรฐั 
ส�าหรับการพัฒนาแบบสอบถามส�าหรับการวิจัยในขั้นตอนที่ 2  

ขัน้ตอนที ่2 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั
อันดับที่สอง

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสาย
วชิาการ 10,600 คน [29] จากสถาบนัอดุมศกึษาในก�ากบัของ
รฐั จ�านวน 4 แห่ง ซึง่ได้รบัการจดัอนัดบัมหาวทิยาลยัโลกตาม
เกณฑ์ของ QS World University Rankings ประจ�าปี 2562 
ได้แก่ 1) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 2) มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
3) มหาวทิยาลัยเชยีงใหม่ และ 4) มหาวิทยาลยัมหดิล ค�านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power [30] ได้ 423 คน 
ซึง่ขนาดกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นทีย่อมรบั คือ 5-20 เท่าของตวัแปร 
[31] แล้วจึงสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิตามสัดส่วนของ
บคุลากรสายวชิาการในสถาบันอุดมศกึษานัน้ๆ และใช้การสุม่
ตัวอย่างแบบสะดวกในสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง  

เคร่ืองมือที่ใช้ แบบสอบถาม เรื่อง "องค์ประกอบ
และตัวบ่งชีก้ารบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลง
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แบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ" ซึ่งข้อ
ค�าถามพัฒนามาจากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยในอดีต  
[9, 24-25, 32-38] ร่วมกบัข้อมูลจากการสมัภาษณ์ แบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม และ 2) องค์ประกอบการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงแบบพลกิผนัของสถาบนัอดุมศกึษา
ในก�ากับของรัฐ จ�านวน 8 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 
1 มคี�าถาม 11 ข้อ องค์ประกอบท่ี 2 มีค�าถาม 7 ข้อ องค์ประกอบ
ที่ 3 มีค�าถาม 9 ข้อ องค์ประกอบที่ 4 มีค�าถาม 9 ข้อ องค์
ประกอบที่ 5 มีค�าถาม 10 ข้อ องค์ประกอบที่ 6 มีค�าถาม 6 ข้อ 
องค์ประกอบที่ 7 มีค�าถาม 11 ข้อ และ องค์ประกอบที่ 8 มี
ค�าถาม 11 ข้อ รวมข้อค�าถามทั้งสิ้น 74 ข้อ ซึ่งมีลักษณะเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เพื่อพิจารณาความเหมาะสม
ของการเป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัด โดยค่า 5 หมายถึง องค์
ประกอบ/ตัวชี้วัดมีความเหมาะสมมากท่ีสุด ในขณะที่ค่า 1 
หมายถึง องค์ประกอบ/ตัวชี้วัดมีความเหมาะสมน้อยที่สุด

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ผู ้วิจัย 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยการพิจารณาของ 
ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ซึ่งพบค่า IOC ตั้งแต่ 0.6-1.0 แสดงว่าข้อค�าถามมีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ [39-40] หลังจากนั้น จึงน�าไปหา
ค่าความเชื่อมั่น โดยทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ได้อยู่ใน
กลุ่มประชากร 30 คน แล้ววิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้ง
ฉบบัเท่ากบั 0.993 และมค่ีาอ�านาจจ�าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 
0.502-0.928

การเกบ็รวบรวมข้อมลูและวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้จัิย
ใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู เมือ่ได้รบั
ข้อมลูตอบกลบัตามจ�านวนทีต้่องการแล้ว จงึวเิคราะห์ข้อมลู
ทางสถิติโดยใช้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน หลงัจากนัน้จงึใช้เทคนคิการวเิคราะห์องค์ประกอบ
เชงิยนืยนัอันดบัทีส่อง เพ่ือพจิารณาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์
ประกอบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ในภาพรวมซึง่เป็นองค์
ประกอบอันดับที่สอง กับองค์ประกอบหลักทั้ง 8 องค์
ประกอบ โดยท�าการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นด้วยการหา
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ค่า Bartlett’s test of 
Sphericity ซึ่งจะต้องมีนัยส�าคัญทางสถิติ และค่าดัชนี  

ไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin Measures 
of Sampling Adequacy) ที่เป็นค่าบ่งบอกความสมดุลของ
ข้อมูล ซึ่งควรมีค่ามากกว่า .50 [31] แล้วจึงท�าการทดสอบ
โมเดลการวัด (Measurement Model) และวิเคราะห์องค์
ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง เพื่อพิจารณาโมเดลสมการ
เชิงโครงสร้าง และตรวจสอบค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง
กลมกลืนระหว่างโมเดลสมมติฐานและข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ตามเกณฑ์ที่ก�าหนด [41-42]  

การวิจัยระยะที่ 2 เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ 

กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน โดยเลือก
แบบเฉพาะเจาะจงตามเกณฑ์ทีก่�าหนด คอื 1) ผูบ้รหิารระดบั
สูงของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ 2 คน 2) บุคลากร
สายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ 3 คน  
และ 3) ผู้เช่ียวชาญหรือผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จาก
หน่วยงานภายนอก 2 คน  

เครือ่งมือทีใ่ช้ คือ ร่างรปูแบบการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันของสถาบัน
อุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ ซึ่งพัฒนาและยกร่างรูปแบบมา
จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองใน
การวิจัยระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 โดยจัดเรียงล�าดับตามค่า 
น�้าหนักองค์ประกอบ และมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สังเคราะห์ร่วมกับแนวคิดทางการบริหารจัดการทรัพยากร
มนษุย์ และการเปลีย่นแปลงทางทรพัยากรมนษุย์ ร่างรปูแบบ 
ประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 8 ด้าน มกีลไกการขบัเคล่ือน 
รวมจ�านวน 28 กลไก และมีกระบวนการ/วิธีด�าเนินการ  
รวมจ�านวน 64 ประเด็น

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู ้วิจัย
จดัการประชมุสนทนากลุม่ร่วมกบัผูท้รงคณุวฒุ ิ7 คน เพือ่ให้
ผูท้รงคณุวฒิุได้พจิารณาและประเมนิคณุภาพของร่างรูปแบบ 
รวมทั้งให้ข้อคิดเห็นเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงร่างรูปแบบ
ให้มีความสมบูรณ์ ครอบคลุม และเหมาะสมกับบริบทของ
สถาบันอุดมศึกษาในปัจจุบันมากที่สุด

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัน�าข้อมลูทีไ่ด้จากการประชุม
สนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิมาวิเคราะห์เนื้อหา ปรับปรุงร่างรูป
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แบบตามข้อเสนอแนะ และสรุปเป็นรูปแบบฉบับความสมบูรณ์ 
ก่อนน�าไปศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบดังกล่าวต่อไป

การวิจัยระยะที่ 3 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ
เหมาะสมของรปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบั
การเปลีย่นแปลงแบบพลกิผนัของสถาบนัอดุมศึกษาในก�ากับ
ของรัฐ

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสาย
วิชาการ 10,600 คน [29] จากสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับ
ของรัฐ จ�านวน 4 แห่ง โดยเลือกแบบเจาะจง แห่งละ 15 คน 
รวมกลุ่มตัวอย่าง 60 คน โดยก�าหนดเกณฑ์การเลือก ได้แก่ 
1) เป็นผู้บริหารระดับสูงของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของ
รฐัแห่งละ 1 คน 2) เป็นผูบ้รหิารระดบัสงูของส่วนงานภายใต้
สถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐแห่งละ 4 คน และ 3) เป็น
บุคลากรสายวิชาการของส่วนงานภายใต้สถาบันอุดมศึกษา
ในก�ากับของรัฐแห่งละ 10 คน 

เครือ่งมอืทีใ่ช้ คอื แบบสอบถาม เรือ่ง ความเหมาะ
สมของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับ 
ของรฐั แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม มีลักษณะข้อค�าถามปลายปิด และ ส่วนที่ 2 
ความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษา
ในก�ากับของรัฐ มีรูปแบบจ�านวน 8 ด้าน มีข้อค�าถามรวม  
63 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เพื่อ
พจิารณาความเหมาะสมของของรปูแบบการบริหารทรพัยากร
มนุษย์

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยตรวจ
สอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 คน ด้วยวิธี
การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ซึ่งพบค่า IOC ตั้งแต่ 
0.67-1.0 แสดงว่าข้อค�าถามมคีวามสอดคล้องกับวัตถปุระสงค์ 
[39-40] หลังจากนั้น จึงหาค่าความเชื่อมั่นโดยน�าไปทดลอง
ใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ได้อยู่ในกลุ่มประชากร 30 คน แล้ว
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ซ่ึงมีค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.994 และมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาครายองค์ประกอบ เท่ากับ 
0.994 ทั้ง 8 องค์ประกอบ ทั้งนี้ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าที่มีค่า

เข้าใกล้เกณฑ์ 1.00 แสดงว่า แบบสอบถามมีความเชื่อถือได้
สงู (Reliable) และสามารถน�าไปใช้เกบ็ข้อมูลกบักลุม่ตวัอย่าง
จริงได้ [43]

การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัย
ใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เม่ือได้ 
รับข้อมูลตอบกลับตามจ�านวนที่ต้องการแล้ว จึงวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติโดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยง
เบนมาตรฐาน โดยพิจารณาข้อค�าถามที่มีค่าเฉล่ียของความ 
เหมาะสมในระดับที่มากกว่า 3.51 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ
ทีร่ะดบั .05 จากการทดสอบท ี(One sample t-test) มาสรุป
และใช้เป็นรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการ
เปลีย่นแปลงแบบพลกิผนัของสถาบนัอุดมศกึษาในก�ากบัของรฐั

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยระยะที่ 1
ขั้นตอนที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบ
พลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ โดยการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 4 คน สรุปผล ดังนี้

1. แนวทางการรับมือและปรับตัวขององค์กร
หรอืสถาบนัอดุมศกึษาในยคุการเปลีย่นแปลงแบบพลกิผนั
ทางเทคโนโลยี ประเด็นส�าคัญเพื่อรับมือและปรับตัวในยุค
แห่งการเปล่ียนแปลงแบบพลิกผัน ประกอบด้วย 1) การ
ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนยุทธศาสตร์ของสถาบัน
อุดมศึกษา 2) ความคล่องตัวขององค์กร 3) การบริหารและ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ และ 4) การบริหารความเปลีย่นแปลง   

2. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรหรือสถาบันอุดมศึกษา เพื่อรับมือกับการเปล่ียน 
แปลงแบบพลิกผันทางเทคโนโลย ีมี 3 ประเด็นส�าคัญเพื่อ
น�าไปสูก่ารก�าหนดนโยบาย ประกอบด้วย 1) การเป็นคูค่วาม
ร่วมมือเชิงกลยุทธ์ 2) ยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

3. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรหรอืสถาบนัอุดมศกึษา มี 3 ประเดน็ส�าคญัเพือ่น�าไป
สู่การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันทางเทคโนโลยี 
ประกอบด้วย 1) การปรบัโครงสร้างองค์กร 2) การจ้างหน่วย
งานภายนอก และ 3) สมรรถนะ 
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4. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส�าเร็จของการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย์ในการรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงแบบพลกิ
ผันทางเทคโนโลย ีมี 5 ปัจจัยส�าคัญ ประกอบด้วย 1) ความ
เป็นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  2) ภาวะผู้น�าที่
มีวิสัยทัศน์ 3) มโนทัศน์ 4) การสื่อสาร และ 5) ปัจจัยอื่น ๆ 
อาทิ พันธมิตรและเครือข่าย และ ความพร้อมท่ีจะรับการ
เปลี่ยนแปลง กล้าออกจากพื้นท่ีปลอดภัย (Safe Zone) 
เป็นต้น

5. ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงแบบผลิกผัน
ทางเทคโนโลยีที่มีต่อกระบวนการหรือรูปแบบการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย์ มผีลกระทบ 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) รปูแบบ
การเรยีนรู ้2) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่าง ๆ  และ 3) การ
สรรหา

6. ปัญหาหรืออุปสรรคของสถาบันอุดมศึกษาใน
การรับมือกับการเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันทางเทคโนโลย ี 
มี 5 อุปสรรค ประกอบด้วย 1) มโนทัศน์ 2) ยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) โครงสร้างองค์กร 4) กฎระเบียบ 
และ 5) ความหลากหลายของบุคลากร

7. องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบัน
อุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ มีจ�านวน 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) การวิเคราะห์งานและองค์กรเชิงกลยุทธ์ 2) การบริหาร
ดลุยภาพอตัราก�าลงั 3) การดงึดดูผูม้ศีกัยภาพสงู 4) การเพิม่
ขีดความสามารถในการท�างาน 5) การบริหารผลงาน 6) การ
จัดการรางวัลและแรงจูงใจในการท�างาน 7) การจัดการ
สัมพันธภาพบุคลากร และ 8) ความเชี่ยวชาญดิจิทัลทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์

 
 ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันขององค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษา
ในก�ากับของรัฐ สรุปผล ดังนี้

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ซึ่งได้รับผลตอบกลับ รวม 429 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่สังกัดมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ�านวน 120 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28 รองลงมา คือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล จ�านวน 
111 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 สังกัดมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

จ�านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 และสังกัดจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย จ�านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 โดยส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ�านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 มีวุฒิ
การศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาเอกหรือเทียบเท่า จ�านวน 
377 คน คิดเป็นร้อยละ 87.8 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติ
งานในสถาบันอุดมศึกษาน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี จ�านวน 
160 คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 เมื่อจ�าแนกตามกลุ่มสาขาวิชา
ของคณะ/ส่วนงานที่สังกัด พบว่า ส่วนใหญ่สังกัดในกลุ่มสาขา
วชิาวทิยาศาสตร์สขุภาพ จ�านวน 218 คน คดิเป็นร้อยละ 50.8 
มีต�าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ�านวน 159 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 37.1 นอกจากนี ้ส่วนใหญ่ไม่มีต�าแหน่งทางการบริหาร 
จ�านวน 347 คน คิดเป็นร้อยละ 80.9 ส�าหรับผลการวิเคราะห์
ค่าความเบ้ พบว่า มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -.571 ถึง -1.164 
และค่าความโด่ง พบว่า มีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -.479 ถึง 
1.334 ซึ่งค่าความเบ้และค่าความโด่งมีค่าไม่เกิน +2 หรือ -2 
แสดงว่า ตวัแปรส่วนใหญ่มกีารแจกแจงต่างจากโค้งปกตเิพยีง
เล็กน้อยซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ [44,45]

ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันขององค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หลังการ
ปรับแก้ พบว่า ค่าน�้าหนักองค์ประกอบมีค่าอยู่ระหว่าง 0.92 
- 0.97 อย่างมนียัส�าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 ทกุองค์ประกอบ 
มค่ีาความคลาดเคลือ่นมาตรฐานอยูร่ะหว่าง 0.05 - 0.15 มค่ีา
ความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (CR) อยู่ระหว่าง .90 - .94  
และมีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (AVE) อยู่ระหว่าง .69 
- .78 [31] อย่างไรก็ตาม ค่า Chi-square จะมีค่าสูงมาก 
และมีนัยส�าคัญทางสถิติเมื่อกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ ดังนั้น  
จึงต้องพิจารณาค่า Relative Chi-square (X2/df) ซ่ึงควร 
มีค่าน้อยกว่า 2.0 [45-47] และในท�านองเดียวกัน ค่าดัชนี
ความสอดคล้องกลมกลืนจะมีความอ่อนไหวต่อกลุ่มตัวอย่าง
ขนาดใหญ่ด้วยเช่นกัน [48-51] ดังนั้น การทดสอบความ
สอดคล้องกลมกลนืของโมเดลจึงจ�าเป็นต้องพจิารณาค่าสถติิ
อื่น ๆ ร่วมด้วย [46] ซึ่งเมื่อพิจารณาค่าสถิติอื่น ๆ พบว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนดี และผ่านเกณฑ์การ
พิจารณาที่ก�าหนดไว้เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก�าหนด [41-42] 
ดังแสดงในตารางที่ 2
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ตารางที่ 1 ค่าน�า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานขององค์ประกอบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงแบบ 
 พลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ หลังการปรับแก้ (n = 429)

องค์
ประกอบ

องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ

ค่าน�้าหนัก
องค์ประกอบ

SE t R2 CR AVE

1 ด้านการวิเคราะห์งานและองค์กรเชิงกลยุทธ์ 0.94 0.12 19.31* 0.88 .92 .69

2 ด้านการบริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง 0.93 0.13 18.35* 0.87 .94 .75

3 ด้านการดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง 0.92 0.15 20.12* 0.85 .92 .69

4 ด้านการเพิ่มขีดความสามารถในการท�างาน 0.97 0.05 21.59* 0.94 .91 .73

5 ด้านการบริหารผลงาน 0.94 0.13 20.26* 0.88 .90 .70

6 ด้านการจัดการรางวัลและแรงจูงใจในการ
ท�างาน

0.93 0.13 21.64* 0.86 .90 .70

7 ด้านการจัดการสัมพันธภาพบุคลากร 0.95 0.10 21.13* 0.90 .93 .78

8 ด้านความเชี่ยวชาญดิจิทัลทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์

0.93 0.13 20.83* 0.86 .93 .77

Chi-square = 846.17, df = 520, p-value = .000, X2/df = 1.63, GFI =0 .90, CFI = 1.00, IFI = 1.00,
NFI = 0.99, RFI =0 .99, RMSEA =0 .038, SRMR = 0.025, CN = 292.38

* มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 2  ผลการเปรียบเทียบเกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน หลังการปรับโมเดล (n = 429)

ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน เกณฑ์การพิจารณา
โมเดล หลังการปรับโมเดล

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา

X2/df น้อยกว่า 2 1.63 ผ่านเกณฑ์

GFI มากกว่าหรือเท่ากับ .90 .90 ผ่านเกณฑ์

CFI มากกว่าหรือเท่ากับ .95 1.00 ผ่านเกณฑ์

IFI มากกว่าหรือเท่ากับ .95 1.00 ผ่านเกณฑ์

NFI มากกว่าหรือเท่ากับ .95 .99 ผ่านเกณฑ์

RFI มากกว่าหรือเท่ากับ .95 .99 ผ่านเกณฑ์

RMSEA น้อยกว่า .05 .038 ผ่านเกณฑ์

SRMR น้อยกว่า .05 .025 ผ่านเกณฑ์

CN มากกว่า 200 292.38 ผ่านเกณฑ์
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ผลการวเิคราะห์แบบจ�าลองโครงสร้างความสมัพันธ์ 
ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย์ในภาพรวม (HRM) ซึง่เป็นองค์ประกอบอนัดับ
ทีส่อง กบัตวัแปรแฝงหรอืองค์ประกอบย่อยทัง้ 8 องค์ประกอบ 
สรุปว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ แต่ละองค์ประกอบสามารถร่วมอธิบายความ
แปรปรวนขององค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้
ระหว่างร้อยละ 85-94 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ทั้ง 8 องค์
ประกอบเป็นตัวชี้วัดขององค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบัน
อุดมศึกษาในก�ากับของรัฐในภาพรวม ดังแสดงในรูปที่ 1

รูปที่ 1 ผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ หลังการปรับแก้  
(n = 429)

ผลการวิจัยระยะที่ 2
ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงแบบพลกิผนัของสถาบนัอดุมศกึษา
ในก�ากับของรัฐ โดยการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน  
สรุปว่า รปูแบบการบริหารทรพัยากรมนษุย์ ประกอบด้วย องค์
ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ�านวน 8 ด้าน และมี
กลไกการขับเคลื่อน จ�านวน 28 กลไก โดยมีรายละเอียด ดังนี้

1. รูปแบบด้านการวิเคราะห์งานและองค์กร
เชงิกลยทุธ์  ประกอบด้วย กลไกการขบัเคลือ่น 4 กลไก ได้แก่ 
1) ผลักดันและเพิม่ความคล่องตวัในการบรหิารจดัการภายใน
สถาบันอุดมศึกษาอย่างเป็นระบบและยั่งยืน 2) วิเคราะห์
สภาพแวดล้อมของสถาบันอุดมศึกษาเชิงกลยุทธ์ 3) พัฒนา
แผนยทุธศาสตร์ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของสถาบนั
อุดมศึกษา และ 4) วิเคราะห์สมรรถนะแห่งอนาคตส�าหรับ
รูปแบบธุรกิจใหม่ (New Business Model) ที่สามารถสร้าง
รายได้ให้กับสถาบันอุดมศึกษา 

2. รูปแบบด้านการบริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง 
ประกอบด้วย กลไกการขับเคลื่อน 4 กลไก ได้แก่ 1) มีข้อ
ก�าหนดงานและภาระงานที่ยืดหยุ่น ทันสมัย และตอบสนอง
ต่อเป้าหมายและพันธกจิของสถาบนัอดุมศกึษา 2) วเิคราะห์ 
ก�าหนด และจัดสรรกรอบอัตราก�าลังใหม่ที่มีความยืดหยุ่น
และพร้อมส�าหรับการเปลีย่นแปลงในอนาคต 3) มสีมรรถนะ
ที่จ�าเป็นส�าหรับงานหลัก และจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสม
และเพียงพอกับงานหลัก เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายและ
พันธกิจของสถาบันอุดมศึกษา และ 4) สรรหาว่าจ้างบุคคล
หรือองค์กรภายนอก (Outsourcing) เพื่อสนับสนุนการ
บริหารจัดการงานภายในของสถาบันอุดมศึกษา  

3. รูปแบบด้านการดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง ประกอบ
ด้วย กลไกการขับเคลื่อน 4 กลไก ได้แก่ 1) มีข้อก�าหนดงาน
พิเศษหรือเฉพาะกิจส�าหรับการจ้างผู้มีศักยภาพสูง 2) มี
ยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ กระบวนการ ช่องทางทีห่ลากหลาย และ
ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศสมยัใหม่เข้ามาช่วยเพิม่ประสทิธภิาพ
ในในการดงึดดูและสรรหาผูม้ศัีกยภาพสงู 3) สร้างแบรนด์ของ
สถาบันอุดมศึกษาเพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการดึงดูด 
และสรรหาผู้มีศักยภาพสูง และ 4) มีสาขาความเชี่ยวชาญ 
และสรรหาบคุลากรสายวชิาการสาขาวชิาใหม่หรือข้ามศาสตร์
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายของหลักสูตรการศึกษา 
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4. รูปแบบด้านการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ท�างาน ประกอบด้วย กลไกการขับเคลื่อน 3 กลไก ได้แก่ 1) 
ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะที่จ�าเป็น เพื่อเพ่ิม
สมรรถนะรายบุคคลตามสายงานที่ปฏิบัติ โดยใช้เทคโนโลยี
สมยัใหม่เข้ามาช่วยอ�านวยความสะดวกและเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการเรยีนรูข้องบคุลากร 2) จดัท�าแผนพฒันารายบคุคลและ
ด�าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา และ 3) สร้างสภาพแวดล้อม
ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ของบุคลากร 

5. รูปแบบด้านการบริหารผลงาน ประกอบด้วย 
กลไกการขับเคลื่อน 3 กลไก ได้แก่ 1) มีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับยุคสมัยใหม่ 2) มี
เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน โดยมีตัวชี้วัด 
เป้าหมาย และขัน้ของเป้าหมาย เพือ่การวัดผลตามข้อเทจ็จรงิ
และประเมินผลลัพธ์ของงานเป็นหลัก และ 3) มีข้อก�าหนด
งานตามแผนการพัฒนารายบุคคลท่ีสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กร และประเมินความส�าเร็จตามตัวชี้วัดของแผน
อย่างต่อเนื่อง 

6. รปูแบบด้านการจัดการรางวลัและแรงจงูใจใน
การท�างาน ประกอบด้วย กลไกการขบัเคลือ่น 4 กลไก ได้แก่ 
1) มีรูปแบบการให้รางวัลและผลประโยชน์ตอบแทนที่
สอดคล้องตามภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ และความ
ต้องการของบุคลากรเฉพาะราย (Individualization & 
Personalization) 2) มีผลตอบแทนหรือรางวัลในรูปแบบ
สวัสดิการที่หลากหลาย ยืดหยุ่น และตอบสนองวิถีชีวิต 
ของบคุลากรยคุใหม่ 3) มกีารจ่ายค่าตอบแทนหรอืสวสัดกิาร
ตามข้อก�าหนดงานท่ีบรรลุตัวช้ีวัดของสถาบันอุดมศึกษา  
และ 4) มีผลตอบแทนหรือรางวัลในรูปแบบการยกย่อง  
(Non-Financial Reward)  

7. รูปแบบด้านการจัดการสัมพันธภาพบุคลากร 
ประกอบด้วย กลไกการขับเคลื่อน 3 กลไก ได้แก่ 1) มีการส่ง
มอบประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร (Employee Experi-
ences) ในสถาบันอุดมศึกษา 2) มีการสื่อสารภายในองค์กร
เพื่อสร้างความเข้าใจ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
(Belonging & Inclusiveness) และ 3) ให้ความช่วยเหลือ
ทางด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

8. รูปแบบด้านความเชี่ยวชาญดิจิทัลทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย กลไกการขับเคลื่อน 
3 กลไก ได้แก่ 1) ใช้เทคโนโลยีและวิทยาการวิเคราะห์ข้อมูล 
(Data Science) เพ่ือการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของสถาบนั
อุดมศึกษา 2) พัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และการรู้ดิจิทัลของ
บุคลากร และ 3) ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการใช้ดิจิทัล 
(Digital Behavior) เพือ่เสรมิสร้างความแขง็แกร่งของสถาบนั
อุดมศึกษา 

 
 ผลการวิจัยระยะที่ 3

ผลการวเิคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ�านวน 75 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัด
มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ�านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 
รองลงมา คือ สังกัดมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ�านวน 21 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28 สังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล จ�านวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24 และสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
จ�านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 โดยส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง จ�านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 56 มีวุฒิการศึกษา
สูงสุดในระดับปริญญาเอกหรือเทียบเท่า จ�านวน 65 คน  
คิดเป็นร้อยละ 86.7 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี ซึ่งมีจ�านวน
เท่ากบัผู้ทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานในสถาบนัอดุมศึกษา 
21-30 ปี คือ จ�านวนกลุ่มละ 22 คน คิดเป็นกลุ่มละร้อยละ 
29.3 เมื่อจ�าแนกตามกลุ่มสาขาวิชาของคณะ/ส่วนงานที ่
สังกัด พบว่า ส่วนใหญ่สังกัดกลุ่มสาขาวิชาสังคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร์ จ�านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 44 มีต�าแหน่ง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ�านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 
นอกจากน้ี ยังพบว่าส่วนใหญ่ไม่มีต�าแหน่งทางการบริหาร 
จ�านวน 59 คน คดิเป็นร้อยละ 78.7 รองลงมา คอื มตี�าแหน่ง
ทางการบรหิารในระดบัผู้บรหิารส่วนงาน/คณะ จ�านวน 13 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.3 และมีต�าแหน่งทางการบริหารในระดับ
ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา จ�านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 4
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ตารางที่ 3 ผลการศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบ
 พลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ

ด้า
นท

ี่ รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษา 

ในก�ากับของรัฐ

ความเหมาะสม

Mean S.D.
ระดับความ 
เหมาะสม

t p

1 ด้านการวิเคราะห์งานและองค์กรเชิงกลยุทธ์ 4.40 0.70 มาก 11.037* .000

2 ด้านการบริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง 4.36 0.76 มาก 9.667* .000

3 ด้านการดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง 4.35 0.75 มาก 9.720* .000

4 ด้านการเพิ่มขีดความสามารถในการท�างาน 4.38 0.73 มาก 10.369* .000

5 ด้านการบริหารผลงาน 4.41 0.77 มาก 10.150* .000

6 ด้านการจัดการรางวัลและแรงจูงใจในการท�างาน 4.39 0.82 มาก 9.272* .000

7 ด้านการจัดการสัมพันธภาพบุคลากร 4.47 0.77 มาก 10.731* .000

8 ด้านความเชี่ยวชาญดิจิทัลทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4.41 0.78 มาก 10.057* .000

รวม 4.40 0.71 มาก 10.857 .000

* มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่3 แสดงผลการศึกษาความเหมาะสมของรปู
แบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
แบบพลกิผนัของสถาบนัอดุมศกึษาในก�ากบัของรฐั ซึง่ประกอบ
ด้วย รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 8 ด้าน มีกลไกการ 
ขับเคลื่อน 28 กลไก และมีวิธีด�าเนินการ รวม 63 วิธี พบว่า  
ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.40, 
S.D. = 0.71) และมีค่าเฉลี่ยของความเหมาะสมสูงกว่าเกณฑ์
ท่ีก�าหนด คือ 3.51 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
(t = 10.857, p = .000) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า รูปแบบทั้ง 8 ด้าน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
ทกุด้าน และทกุด้านมค่ีาเฉลีย่ของความเหมาะสมสงูกว่าเกณฑ์
ที่ก�าหนด คือ 3.51 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ดงันัน้ เมือ่พจิารณาค่าความเหมาะสมของรปูแบบ
การบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงแบบ
พลกิผนัของสถาบันอดุมศกึษาในก�ากบัของรฐั ซ่ึงมค่ีาสงูกว่า
เกณฑ์ท่ีก�าหนดอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ จึงสรุปได้ว่า รูป
แบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลง
แบบพลกิผนัของสถาบนัอดุมศกึษาในก�ากบัของรฐั ประกอบ
ด้วย องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวม 8 ด้าน 

มีกลไกการขับเคลื่อน (Driving Mechanism) รวม 28 กลไก
การขบัเคล่ือน และมกีระบวนการ/วธิดี�าเนนิการ (Initiatives) 
รวม 63 กระบวนการ

อภิปรายผล 
 1. ด้านการวเิคราะห์งานและองค์กรเชิงกลยทุธ์ พบ
ว่าประเด็น "น�าเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล
สมัยใหม่และช่องทางการสือ่สารเข้ามาช่วยเพิม่ประสิทธภิาพ
ในการด�าเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในด้านการเรียน
การสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การบริหารจัดการ
องค์กร และการท�างานแบบผสมผสาน" เป็นวิธีด�าเนินการที่
มค่ีาเฉล่ียความเหมาะสมมากทีสุ่ด ทัง้นี ้บคุลากรสายวชิาการ
มคีวามคดิเหน็ว่า นอกเหนอืจากการปรบัโครงสร้างและระบบ
งานเพื่อเพิ่มความคล่องตัวและเสริมสร้างความยืดหยุ ่น 
ในการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาแล้ว [38] การน�าเอา
เทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลสมัยมาใช้
สนบัสนนุการด�าเนนิงานภารกจิด้านต่าง ๆ  เพิม่ประสทิธิภาพ
การด�าเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา เป็นสิ่งที่จ�าเป็นและ
เหมาะสม สอดคล้องกบัสถานการณ์ในยคุแห่งการเปลีย่นแปลง
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แบบพลิกผันทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้
เทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อรองรับในการปฏิบัติงานแบบทางไกล
ของบุคลากร (Remote Working] และการจัดการเรียน 
การสอนผ่านระบบออนไลน์ นอกจากนี้ การเปิดรับและปรับ
ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารผ่านช่องทางต่าง ๆ ยังเป็นการเพิ่ม
โอกาสในการเข้าถึงกลุม่เป้าหมายต่าง ๆ  ของสถาบนัอดุมศึกษา 
[38] สอดคล้องกบัแนวคดิของ Napapongsa และคณะ [52] 
ซึ่งเสนอแนะว่า ผู้บริหารระดับสูงของสถาบันอุดมศึกษาควร
ให้ความส�าคัญกับการสื่อสารภายในองค์กร เพื่อสื่อสารให้
บุคลากรรับทราบนโยบาย แนวทาง และเป้าหมาย สร้างความ
สามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ รวมทั้งความได้
เปรียบและความสามารถในการแข่งขันท้ังในปัจจุบันและ
อนาคตได้ อีกทั้งยังช่วยให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มี
ส่วนร่วมมากยิ่งข้ึนในการสนับสนุนและเป็นพันธมิตรเชิงกล
ยุทธ์ของสถาบันอุดมศึกษา (Strategic Partner) [33, 37]
 2. ด้านการบริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง พบว่า
ประเด็น "จัดท�าข้อก�าหนดงานและภาระงานของบุคลากร
สายวิชาการด้านการสอน การวิจัยและการผลิตผลงาน
วิชาการ และการบริการวิชาการ ให้มีความทันสมัย ยืดหยุ่น 
และสามารถตอบสนองยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ของสถาบันอุดมศึกษา" เป็นวิธีด�าเนินการท่ีมีค่าเฉลี่ยความ
เหมาะสมมากทีส่ดุเป็นอนัดับแรก ทัง้นี ้บุคลากรสายวชิาการ
มีความคิดเห็นว่า เม่ือสภาพแวดล้อมท้ังภายในองค์กรและ
ภายนอกองค์กรได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างฉับพลัน ส่งผลให้
บคุลากรสายวชิาการจ�าเป็นต้องปรบัตวัอย่างไม่อาจหลกีเลีย่ง
ได้อีก ตามภาระงาน หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ได้เปลี่ยน
รปูแบบไป ดงัจะเห็นได้จากการปรบัตวัของสถาบนัอดุมศกึษา 
ซึง่ได้เปลีย่นรปูแบบการจดัการศกึษาและการบรกิารวชิาการ
ผ่านระบบออนไลน์มากยิ่งขึ้น ท�าให้ภาระงานต่าง ๆ รวมถึง
วิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ ทั้งในด้านการ
สอน การวิจัย และการบริการวิชาการ ได้เปลี่ยนแปลงข้อ
ก�าหนดไป เพื่อให้เหมาะสมและทันสมัยกับสภาพปัจจุบัน 
ด้วยเหตนุี ้ข้อก�าหนดและภาระงานของบคุลากรสายวชิาการ
จงึควรถกูพิจารณาและปรบัแก้ให้เหมาะสมและยดืหยุน่ และ
ตรงตามเป้าหมายและพนัธกจิของสถาบนัอดุมศึกษาสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Thammetar [53] ซึ่งได้สรุปเกี่ยวกับ
แนวทางการพฒันาอาจารย์ในระดบัสถาบนัว่าควรมีการก�าหนด

แนวทางการพฒันาอาจารย์ทีช่ดัเจนและใช้เป็นแนวทางเดยีว
กบัให้ครอบคลมุทัว่ประเทศ และควรก�าหนดเกณฑ์ภาระงาน
สอนที่ชัดเจน และอาจน�าไปใช้ในการก�าหนดเกณฑ์การขอ
ต�าแหน่งทางวิชาการ [54]
 3. ด้านการดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง พบว่าประเด็น 
"พัฒนาระบบการบริหาร จูงใจ และธ�ารงรักษาไว้ซ่ึงผู้มี
ศักยภาพสูงให้มีความก้าวหน้าในสายงาน และสามารถอยู่
ปฏิบตังิานในสถาบนัอดุมศึกษาได้ในระยะยาว" และ “สรรหา
บุคลากรสายวิชาการ เพื่อสร้างสาขาความเช่ียวชาญใหม ่
หรอืข้ามศาสตร์ เพือ่รองรบัรายวชิาใหม่หรอืหลกัสตูรท่ีทนัสมยั
ต่อการเปล่ียนแปลง” เป็นวิธีด�าเนินการที่มีค่าเฉล่ียความ
เหมาะสมมากทีส่ดุ ทัง้นี ้บคุลากรสายวิชาการมคีวามคดิเหน็
ว่า สถาบันอุดมศึกษาไม่อาจอาศัยกลยุทธ์ในการสรรหาและ
ดึงดูดผู้มีศักยภาพสูงเพียงอย่างเดียว ในกระบวนการดูแล
บุคลากรหรือผู้มีศักยภาพสูงจ�าเป็นต้องมีระบบและแนวทาง
ในการบรหิารและธ�ารงรกัษาผู้มศัีกยภาพสูงด้วยเช่นกนั [34] 
ซึ่งจะต้องมีคุณภาพชีวิตในการท�างานที่ดี มีโอกาสในการ
เตบิโตก้าวหน้าในสายงาน มแีนวทางการบรหิารและประเมนิ
ผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและโปร่งใส อีกทั้งควรต้องเท่า
เทียมกับบุคลากรทั่วไป โดย Teerathanacharyakun [55] 
ได้เสนอแนวทางการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน
องค์การ ประกอบด้วย การค้นหาบคุลากรทีม่ศัีกยภาพสูงการ
พฒันาบคุลากรทีม่ศัีกยภาพสงู การประเมนิผลการปฏบิติังาน
ของบุคลากรทีม่ศีกัยภาพสงู และการให้รางวลั ซึง่ผลการวจิยั
นี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Nikornsiri และ Sritanyarat 
[56] ที่กล่าวว่า องค์กรควรให้ความส�าคัญกับการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท�างานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง โดย
เฉพาะด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านการใช้
ศักยภาพในการท�างาน และด้านประชาธิปไตยในองค์กร  
และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Nantharojphong และ
คณะ [57] ซึ่งกล่าวว่า การธ�ารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูงเชิงรุกเป็นหน่ึงในองค์ประกอบส�าคัญของการจัดการ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 
 4. ด้านการเพิ่มขีดความสามารถในการท�างาน  
พบว่าประเด็น "สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงาน 
ทั้งภายในและภายนอก เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ในสายงาน
ผ่านความร่วมมือกับหน่วยงานภายในและภายนอก (Work-
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force Mobilization)" เป็นวิธีด�าเนินการที่มีค่าเฉลี่ยความ
เหมาะสมมากที่สุด ทั้งน้ี บุคลากรสายวิชาการมีความคิด 
เห็นว่า นอกเหนือไปจากการเพ่ิมพูนและยกระดับ (Reskill/
Upskill) ทักษะและสมรรถนะทางวิชาการแล้ว การมีโอกาส
ได้เข้าไปเรยีนรูแ้ละเพิม่พนูประสบการณ์จริงร่วมกบัผู้ประกอบ
การในสถานประกอบการจริง ได้น�าเอาปัญหาหรือโจทย์วิจัย
จากสภาพแวดล้อมจริงของผู้ประกอบการมาวิเคราะห์และ
แก้ไขปัญหา สามารถประยุกต์และเชื่อมโยงองค์ความรู้ภาค
ทฤษฎีและภาคปฏิบัติได้อย่างสมดุล เป็นอีกหนึ่งรูปแบบการ
เรียนรู้ผ่านการฝึกฝนจากประสบการณ์จริง เพื่อเพิ่มขีดความ
สามารถของบุคลากรสายวิชาการ ให้มีศักยภาพ สมรรถนะ 
และความเชี่ยวชาญที่ก้าวทันโลกยุคใหม่ที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเรว็ และสามารถน�าเอาความรูแ้ละประสบการณ์จาก
การลงมอืปฏบิตัจิรงิในสถานประกอบการมาประยุกต์ใช้ในการ
จดัการศกึษา เพ่ือพฒันานกัศกึษาให้ตรงกบัความต้องการของ
ตลาดแรงงานได้อกีทางหนึง่ด้วย และสอดคล้องกบัผลการวจัิย
ของ Napapongsa และคณะ [52] ซึ่งกล่าวว่า มหาวิทยาลัย
ในยุคดิจิทัลดิสรัปช่ันไม่อาจธ�ารงบนแนวปฏิบัติของตนเองได้
อีกต่อไป หากแต่ต้องอาศัยการมีส่วนร่วมของบุคคลภายนอก
หรือเครือข่ายภายนอก เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งของการ
บริหารมหาวิทยาลัย พร้อมทั้งเชื่อมโยงเครือข่ายการท�างาน 
ทั้งในด้านการจัดการศึกษา การจัดการนักศึกษา และผลผลิต
ของนักศึกษา และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Chanta-
wong และคณะ [58] ซึ่งได้สรุปว่า สถาบันอุดมศึกษาควร
พฒันาศกัยภาพและขดีความสามารถของบคุลากรสายวิชาการ
ด้วยการเรียนรู้การปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ เพื่อ
ให้เกิดความเข้าใจในปัญหาและความต้องการของผู้ใช้บัณฑิต
อย่างแท้จริง ซึ่งจะก่อให้เกิดประสบการณ์ตรงจากการลงมือ
ปฏิบัติจริง และสามารถน�ามาพัฒนากระบวนการเรียนการ
สอนได้
 5. ด้านการบรหิารผลงาน พบว่าประเดน็ "สนบัสนนุ
ให้เกิดการรับฟังความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน" เป็นวิธี
ด�าเนนิการทีม่ค่ีาเฉลีย่ความเหมาะสมมากทีส่ดุ ทัง้นี ้บคุลากร
สายวิชาการมีความคิดเห็นว่า การเปิดรับฟังความคิดเห็น 
และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นเพื่อพัฒนาหรือปรับปรุงระบบ กระบวนการ  

และข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะเป็นอีกหนึ่ง
แนวทางในการส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
การบริหารและประเมินผลการปฏบิติังาน ก่อให้เกิดความรู้สึก
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและความรู ้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ 
องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงเวลาแห่งการเปลี่ยนแปลง
แบบพลิกผันและโรคระบาด ส่งผลให้เกิดการท�างานรูปแบบ
ใหม่ ภาระงานใหม่ และอาจรวมถงึความต้องการท่ีหลากหลาย 
การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงจ�าเป็นต้องได้รับการมีส่วน
ร่วมจากบุคลากรทุกคน เพื่อการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
กบัสภาพการณ์ทีแ่ปรเปลีย่นไปและสิง่ใหม่ทีเ่กดิขึน้ สอดคล้อง 
กับแนวคิดของ Khumhome [59] ซึ่งกล่าวว่า การมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในองค์กรเป็นปัจจัยที่ท�าให้การบริหารผลการ
ปฏบิติังานประสบความส�าเร็จ เพราะบคุลากรได้มส่ีวนร่วมใน
การก�าหนดเป้าหมาย วิธีการด�าเนินงาน มีอ�านาจในการร่วม
ตัดสินใจในงานที่เก่ียวข้องกับตนเอง มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
ท�าให้เกิดการยอมรับ และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
 6. ด้านการจดัการรางวลัและแรงจงูใจในการท�างาน 
พบว่าประเดน็ "พฒันาสวสัดกิาร ผลประโยชน์ตอบแทน สทิธิ
ประโยชน์ที่ยืดหยุ่นและหลากหลาย สอดคล้องกับความ
ต้องการของบคุลากรเฉพาะราย และรปูแบบการท�างานแบบ
ผสมผสาน" เป็นวิธีด�าเนินการที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสม 
มากที่สุด ทั้งนี้ การที่สถาบันอุดมศึกษาพัฒนาระบบบริหาร
สวสัดกิารรูปแบบใหม่ หรอืจดัให้มผีลตอบแทนหรอืสวสัดกิาร
ทีย่ดืหยุน่ หลากหลาย ปรบัเปล่ียนให้สอดคล้องเหมาะสมกบั
สถานการณ์และความต้องการของบุคลากรหลากหลายวัย 
จะสามารถตอบสนองวิถีชีวิตและรูปแบบการด�าเนินชีวิตที่
แตกต่างของบคุลากรได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เพิม่ความผกูพนั
ของบคุลากรทีม่ต่ีอองค์กร ก่อให้เกดิสขุภาวะและบรรยากาศ
ที่ดี ซึ่งสามารถกระท�าได้โดยวิเคราะห์ความต้องการของ
บุคลากรเฉพาะราย เพื่อท�าความเข้าใจอย่างแท้จริงเกี่ยวกับ
สิ่งท่ีบุคลากรแต่ละคนให้ความส�าคัญและให้คุณค่าในชีวิต 
เพื่อน�ามาก�าหนดเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาระบบ
บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการยืดหยุ่น และอาจรวมถึง 
รูปแบบการท�างานที่ยืดหยุ่น อาทิ สถานที่ท�างานยืดหยุ่น เวลา
ในการปฏิบตังิานยดืหยุน่ หรอืค่าตอบแทนและสวสัดกิารตาม
เงื่อนไขที่บรรลุตัวชี้วัด เป็นต้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Pojsupap และ Khasasin [60] ซ่ึงกล่าวว่า การจ่ายค่า
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ตอบแทนไม่ควรถูกจ�ากัดภายใต้กรอบงบประมาณ และการ
ท�างานควรมคีวามยดืหยุน่ในการท�างานร่วมกบัวถิแีบบดจิทิลั 
นอกจากนี้ ควรเสริมสร้างวัฒนธรรมแห่งการให้ก�าลังใจ 
ซึง่กนัและกนัภายในองค์กร การยกย่องเชดิชเูกยีรตบิคุลากร
ที่ประสบความส�าเร็จในด้านต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิดขวัญและก�าลังใจที่ดี ซึ่งจะ
น�าไปสู่การมีผลิตภาพ (Productivity) 
 7. ด้านการจัดการสัมพันธภาพบุคลากร พบว่า
ประเดน็ "สร้างระบบนเิวศแห่งความเป็นอยูท่ีด่ภีายในองค์กร" 
เป็นวิธีด�าเนินการท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมมากท่ีสุด ทั้งนี้ 
สมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างบคุลากรด้วยกัน และระหว่างบคุลากร
กับสถาบันอุดมศึกษา นับเป็นพื้นฐานท่ีส�าคัญของการสร้าง
บรรยากาศและระบบนิเวศท่ีดีภายในองค์กร เป็นองค์กร 
สุขภาวะ ซึ่งประกอบด้วย บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร 
แห่งความเป็นมติรและสมานฉนัท์ น�าไปสูก่ารเสรมิสร้างและ
ส่งมอบประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากรตลอดระยะเวลาที ่
ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา เน่ืองจากองค์กรมีการส่ง
เสรมิและสนบัสนนุทัง้ด้านร่างกาย จติใจ และความเป็นอยูท่ี่
ด ีสอดคล้องกบัแนวคดิของ Apaipakdi [61] ทีก่ล่าวว่า ปัจจยั
ทีส่่งผลต่อบรรยากาศขององค์กรแห่งความสขุ ประกอบด้วย 
สถานทีท่�างานทีเ่หมาะสมและน่าท�างาน ความรกัในงานทีท่�า 
วธิกีารท�างานแบบใหม่ท่ีสร้างสรรค์ ความเป็นกลัยาณมติรใน
ที่ท�างาน และทัศนคติการท�างานเชิงบวก ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้  
ผู้บริหารองค์กรต้องให้ความส�าคัญและสร้างให้ครอบคลุม 
ทั้งทางด้านกายภาพ ด้านจิตวิทยา และด้านสังคม นอกจาก
นี้ เพ่ือให้เหมาะสมและสามารถตอบสนองต่อรูปแบบการ
ด�าเนนิชวีติและรูปแบบการท�างานสมัยใหม่ สถาบันอดุมศกึษา
จงึควรใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร
สมัยใหม่เข้ามาช่วยเช่ือมความผูกพันทางไกล (Distance 
Engagement) ของบุคลากร รวมทั้งสนับสนุนการสื่อสาร
ภายในองค์กรอย่างท่ัวถึงและครอบคลุมทุกกลุ่มบุคลากร  
เพื่อช่วยลดความห่างเหินและลดช่องว่างของความสัมพันธ์ 
สร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกัน ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
 8. ด้านความเช่ียวชาญดิจิทัลทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่าประเด็น "สร้างสถานที่ท�างานดิจิทัล
เพื่อรองรับการบริหารงานและการท�างานรูปแบบใหม่หรือ

การท�างานแบบผสมผสาน" เป็นกระบวนการที่มีค่าเฉล่ีย
ความเหมาะสมมากที่สุด ทั้งนี้ ความก้าวหน้าและการพลิกผัน
ทางเทคโนโลยดีจิทิลั และการแพร่ระบาดของโรคตดิเชือ้ไวรสั
โคโรนา 2019 (COVID-19) ได้เร่งให้เกิดการปรับตัวของ
สถาบันอุดมศึกษาอย่างรวดเร็ว เพื่อความอยู่รอด และท�าให้
สถาบันอุดมศึกษายังด�าเนินงานได้อย่างต่อเนื่องท่ามกลาง
ภาวะวิกฤติของโรคระบาด โดยสถาบันอุดมศึกษาควร 
พฒันาโครงสร้างพืน้ฐานทางเทคโนโลยเีพือ่การท�างาน พฒันา
สมรรถนะ ทักษะ และการรู้ดิจิทัลของบุคลากร รวมทั้ง
สนับสนุนการน�าเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการด�าเนินงานและการท�างานของบุคลากร 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kessalee และ Kwiecien 
[62] ซึ่งพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรู้ดิจิทัลในการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐาน ด้านนโยบายของสถาบัน
อดุมศกึษา ด้านบคุลากร และด้านกระบวนการพฒันา ดงันัน้ 
นอกจากสถาบนัอดุมศึกษาจะต้องเร่งพฒันาทกัษะและการรู้
ดิจิทัลของบุคลากรแล้ว ยังควรก�าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้อง
อย่างชัดเจน ด�าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม และพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อรองรับการ
ท�างานของบุคลากรบนแพลต์ฟอร์มดิจิทัล ในขณะเดียวกัน
ควรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานมาก 
ยิ่งขึ้น เพื่ออ�านวยความสะดวกและผลักดันให้เกิดพฤติกรรม 
การใช้ดิจิทัล ซ่ึงจะน�าไปสู่สภาพแวดล้อมการท�างานแบบ
ดิจิทัลที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท�างานร่วมกัน การ
ส่ือสาร และการแบ่งปันข้อมูลบนแพลต์ฟอร์มออนไลน์มาก
ยิ่งขึ้น

สรุปผลการวิจัย
 ผู้วจิยัสรปุผลการวจิยัตามวตัถปุระสงค์ของการวจิยั 
ดังนี้

1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ โดยการวิเคราะห ์
แบบจ�าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม (HRM) กับ 8 องค์
ประกอบย่อย พบว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับ
ข้อมลูเชงิประจกัษ์ และค่าดชันคีวามสอดคล้องกลมกลนืผ่าน
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เกณฑ์การพิจารณา ดงันัน้ สรปุได้ว่า องค์ประกอบการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน
ของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐในภาพรวม ประกอบ
ด้วย 1) การวิเคราะห์งานและองค์กรเชิงกลยุทธ์ 2) การ
บริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง 3) การดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง  
4) การเพิ่มขีดความสามารถในการท�างาน 5) การบริหารผล
งาน 6) การจัดการรางวัลและแรงจูงใจในการท�างาน 7) การ
จัดการสัมพันธภาพบุคลากร และ 8) ความเชี่ยวชาญดิจิทัล
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์

2. ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันของสถาบัน
อุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ โดยการพิจารณาและประเมิน
คุณภาพจากผู้ทรงคุณวุฒิ สรุปได้ว่า รูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย องค์ประกอบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จ�านวน 8 ด้าน มีกลไกการขับเคล่ือน  
(Driving Mechanism) จ�านวน 28 กลไก และมีกระบวนการ/
วิธีด�าเนินการ (Initiatives) รวม 63 วิธีด�าเนินการ ซึ่งใน 
ภาพรวม รูปแบบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก และมีค่า
เฉล่ียของความเหมาะสมสูงกว่าเกณฑ์ที่ก�าหนดอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังแสดงในรูปที่ 2 

 
รูปที่ 2  รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ

ความเช่ียวชาญดิจิทัล
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย

การใชเทคโนโลยีและวิทยาการวิเคราะหขอมูล /

การพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และการรูดิจิทัลของบุคลากร

/ การสงเสริมพฤติกรรมการใชดิจิทัล

การจัดการสัมพันธภาพบุคลากร

การจัดการรางวัลและ
แรงจูงใจในการทํางาน

การบริหารผลงาน

การเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางาน

การดึงดูดผูมีศักยภาพสูง

การบริหารดุลยภาพอัตรากําลัง

การวิเคราะหงานและองคกรเชิงกลยุทธ

การสงมอบประสบการณท่ีดีใหแกบุคลากร /

การส่ือสารภายในองคกรเพ่ือสรางความเขาใจและ

ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร /

ความชวยเหลือทางดานกฎหมาย

รางวัลและผลประโยชนตอบแทนตามความตองการของ

บุคลากรเฉพาะราย / ผลตอบแทนหลากหลายและ

ยืดหยุน / คาตอบแทนหรือสวัสดิการตาม

ขอกําหนดงานท่ีบรรลุตัวช้ีวัด /

ผลตอบแทนหรือรางวัลในรูปแบบ

การยกยอง
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียืดหยุนและ

เหมาะสม / เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน

/ ขอกําหนดงานตามแผนการพัฒนารายบุคคล

การเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะรายบุคคล /

การเรียนรูผานกระบวนการเพ่ิมพูนหรือฟนฟูทักษะ /

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล /

สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอ

การปฏิบัติงานและการเรียนรู

ขอกําหนดงานสําหรับผูมีศักยภาพสูง /  การสรรหา

เชิงรุกโดยใชเทคโนโลยีสมัยใหม / การสรางแบรนด

ของสถาบันอุดมศึกษา / บุคลากรสายวิชาการ

สาขาวิชาใหมหรือขามศาสตร

ภาระงานท่ียืดหยุนและทันสมัย / กรอบอัตรากําลังใหม

ท่ียืดหยุนสําหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต /

สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับงานหลัก / การสรรหาวาจาง

บุคคลหรือองคกรภายนอก

ความคลองตัวและความยืนหยุน / เทคโนโลยีสารสนเทศ

และชองทางการส่ือสาร / ยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย / การเปนคูความรวมมือเชิงกลยุทธ /

สมรรถนะแหงอนาคตสําหรับรูปแบบธุรกิจใหม

รูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือ

รองรับการเปล่ียนแปลง

แบบพลิกผันของ

สถาบันอุดมศึกษาใน

กํากับของรัฐ
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ข้อเสนอแนะ
การน�ารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันของสถาบันอุดมศึกษา
ในก�ากับของรัฐ ไปประยุกต์ใช้ในมิติหรือบริบทของสถาบัน

อุดมศึกษาต่างๆ มีประเด็นข้อเสนอแนะที่น่าสนใจ ดังแสดง
ในตารางที่ 4

ตารางที่ 4 ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้ในมิติต่าง ๆ

มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประเด็นข้อเสนอแนะ

การวิเคราะห์งานและองค์กร
เชิงกลยุทธ์

1. ความคล่องตวั (Agility) และความยดืหยุน่ (Resilience) ในการด�าเนนิงานและ
การปฏิบัติงานของบุคลากร

2. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เพิ่มประสิทธิภาพในพันธกิจต่าง ๆ ของ
สถาบันอุดมศึกษา และอ�านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากร

การบริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง 1. การบริหารอัตราก�าลังมีความเหมาะสมและมีดุลยภาพ ทั้งในแง่ของปริมาณที่
เพียงพอทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

2. สมรรถนะของบคุลากรมคีวามเหมาะสมกบังานวชิาชพีอาจารย์หรอืภารกจิหลกั
3. การปรบัปรงุแก้ไขข้อก�าหนดงาน และภาระงานด้านต่าง ๆ  ทัง้การสอน การวจิยั 

การบริการวิชาการ ให้มีความทันสมัย ครอบคลุม และหลากหลายมากยิ่งขึ้น

การดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง 1. ระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีความทันสมัย เท่าทันเทคโนโลยี และ
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ

2. แนวคิดความเช่ียวชาญแบบข้ามศาสตร์ รองรับการเรียนการสอนแบบบูรณา
การและสหสาขาวิชา

3. การบริหารผู้มีศักยภาพสูง

การเพิ่มขีดความสามารถ
ในการท�างาน

1. การเพิ่มขีดความสามารถ ความรู้ ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชา สมรรถนะ และ
ทักษะที่จ�าเป็นในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเส้นทางอาชีพ

2. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและตลอดชีวิต ตามแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) 
3. เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และเทคโนโลยีทางการศึกษาสมัยใหม่ 

เพื่ออ�านวยความสะดวกและส่งเสริมการเรียนรู้

การบริหารผลงาน 1. การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับรูปแบบการท�างาน
ในยุคปัจจุบัน

2. การพัฒนาและปรับปรุงระบบการประเมินผลงาน 
3. การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่
4. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปรับปรุงหรือพัฒนาวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ

การจัดการรางวัลและแรงจูงใจ
ในการท�างาน

1. แนวคิดความต้องการและความเหมาะสมกับบุคคลเฉพาะราย 
     (Individualization & Personalization) 
2. ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเพ่ิมประสิทธิภาพและ

บริหารผลตอบแทน 
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มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประเด็นข้อเสนอแนะ

การจัดการสัมพันธภาพบุคลากร 1. นโยบายและแนวปฏิบัติด้านความหลากหลายของบุคลากร
2. การส่งมอบประสบการณ์ที่ดีตลอดช่วงชีวิตของการท�างานของบุคลากร 
3. การสร้างความผูกพันและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
4. โครงสร้างพื้นฐานที่ส่งเสริมและคุ้มครองสวัสดิภาพและผลประโยชน์ของ

บุคลากรในทุกมิติ

ความเชี่ยวชาญดิจิทัล
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์

1. มโนทัศน์ทางดิจิทัล (Digital Mindset) 
2. สมรรถนะและทักษะทางดิจิทัลของบุคลากร
3. เทคโนโลยีสมัยใหม่และวิทยาการวิเคราะห์ข้อมูล (Data Science) ส�าหรับการ

วิเคราะห์ข้อมูลมหัต (Big Data)

ส�าหรับการน�ารูปแบบไปประยุกต์ใช้ในบริบทของ
สถาบนัอดุมศกึษา ควรมแีนวทางการด�าเนนิงานแบบองค์รวม
และเชือ่มประสานกนั เพือ่ให้การบริหารทรพัยากรมนษุย์ของ
สถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ มีแนวปฏิบัติอย่างเป็น
ระบบและยั่งยืน ดังนี้

1. ด้านการวิเคราะห์งานและองค์กรเชิงกลยุทธ์ 
● ควรก�าหนดนโยบายและแนวทางในการเพิ่ม

ความคล่องตัว (Agility) และความยืดหยุ่น (Resilience) ใน
การด�าเนินงานและการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในด้าน
โครงสร้างองค์กร ระบบงาน ข้อบังคับต่าง ๆ  บนพื้นฐานของ
กฎระเบยีบ ข้อบังคบั นโยบายการบรหิารงาน และเป้าหมาย 
รวมถึงบริบทของแต่ละสถาบันอุดมศึกษา  

● ควรน�าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่ 
เข้ามาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในพันธกิจต่าง ๆ ของสถาบัน
อุดมศึกษา และอ�านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม

2. ด้านการบริหารดุลยภาพอัตราก�าลัง 
● ควรให้ความส�าคญักับการบรหิารอตัราก�าลงั

ให้เหมาะสมและมีดุลยภาพ ท้ังในแง่ของปริมาณท่ีเพียงพอ
ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต รวมทัง้ความเชีย่วชาญทางวชิาการ
และสมรรถนะของบุคลากรท่ีควรมีความเหมาะสมกับงาน

วิชาชีพอาจารย์หรือภารกิจหลักท่ีจะตอบสนองต่อตัวชี้วัด 
ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ และเป้าหมายของสถาบันอุดมศึกษา
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต

● ควรมีการร่วมกันระหว่างผู ้บริหารและ
บุคลากรสายวิชาการ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแก้ไขข้อก�าหนด
งาน และภาระงานด้านต่าง ๆ ทั้งการสอน การวิจัย การ
บรกิารวชิาการ ให้มคีวามทนัสมยั ครอบคลมุ และหลากหลาย
มากยิง่ขึน้ เพือ่สนบัสนนุความก้าวหน้าทางวชิาการ และการ
ขอต�าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้นของบุคลากรสายวิชาการ

3. ด้านการดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง
● ควรเร่งปรับปรุงและพัฒนาระบบการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรให้มีความทันสมัย และมีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งข้ึน โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด�าเนินงาน เพื่อให้ได้บุคลากรสายวิชาการ
ที่ตรงกับสาขาความเชี่ยวชาญที่ต้องการ ทั้งสาขาเฉพาะ และ
สหสาขาวิชา เพื่อสนับสนุนแนวคิดความเชี่ยวชาญแบบข้าม
ศาสตร์ รองรบัการเรยีนการสอนแบบบรูณาการและสหสาขาวชิา

● ควรมนีโยบายและแนวปฏบิตัด้ิานการบรหิาร
ผู้มีศักยภาพสูงที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม เพ่ือให้ได้มาซึ่งผู้มี
ศักยภาพสูงท่ีมีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น
และมีประสิทธภิาพ บรรลุตามข้อก�าหนดงานพิเศษหรือเฉพาะ
กิจตามเป้าหมายของการจ้างผู้มีศักยภาพสูง

ตารางที่ 4 ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้ในมิติต่าง ๆ (ต่อ)
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4. ด้านการเพิ่มขีดความสามารถในการท�างาน
● ควรให้ความส�าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ขององค์กร เพือ่เพิม่ขดีความสามารถ ความ
รู้ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชา สมรรถนะ และทักษะที่จ�าเป็น
ในการปฏบิตังิานให้สอดคล้องกบัเส้นทางอาชพีของบคุลากร
สายวิชาการ  

● ควรส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและ
ตลอดชีวิต ในรูปแบบต่าง ๆ ตามแผนการพัฒนารายบุคคล   

● ควรให้การสนบัสนนุด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร และเทคโนโลยีทางการศึกษาสมัยใหม่ เข้ามา
ช่วยอ�านวยความสะดวกและส่งเสริมรูปแบบการเรียนรู้ที่หลาก
หลายของบุคลากรสายวิชาการ

5. ด้านการบริหารผลงาน
● ควรปรบัปรงุวธิกีารประเมนิผลการปฏิบติังาน

ให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับรูปแบบการท�างานในยุค
ปัจจุบัน โดยยังคงไว้ซึ่งความเที่ยงตรง ยุติธรรม และชัดเจน
ของเป้าหมายและตัวชี้วัด  

● ควรมีการสื่อสาร เปิดรับฟังความคิดเห็น
อย่างตรงไปตรงมา และสร้างความเข้าใจเก่ียวกับระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ให้บุคลากรเกิดความ
เข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน

● ควรส่งเสริมให้เกดิการมีส่วนร่วมของบคุลากร
ในการปรบัปรงุหรอืพฒันาวิธกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานใน
รูปแบบต่างๆ ที่เหมาะสมกับยุคสมัย

6. ด้านการจัดการรางวัลและแรงจูงใจในการ
ท�างาน

● ควรให้ความส�าคัญกับแนวคิดความต้องการ
และความเหมาะสมกบับคุคลเฉพาะราย (Individualization & 
Personalization)  

● ควรใช้ประโยชน์จากระบบสารสนเทศเพ่ือ
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการบรหิาร
ผลตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่ชือ่มโยงกบัการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและโปร่งใส   

● ควรมีระบบที่มีความยืดหยุ่นและเหมาะสม
กับภาระงานและรูปแบบการท�างานใหม่ในยุคปัจจุบัน และ

สอดคล้องตามความต้องการและความเหมาะสมของบคุลากร
เฉพาะราย

7. ด้านการจัดการสัมพันธภาพบุคลากร
● ควรก�าหนดนโยบายและแนวปฏิบตัทิีชั่ดเจน

และเป็นรูปธรรม เพื่อตอบสนองต่อความหลากหลายของ
บุคลากร

● ควรจัดหาหรือพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานที ่
ส ่งเสริมและคุ ้มครองสวัสดิภาพและผลประโยชน์ของ
บุคลากร เพื่อการอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข ปลอดภัย และ
สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ สร้างความผกูพนั
และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

● ควรมุง่เน้นการส่งมอบประสบการณ์ทีดี่ตลอด
ช่วงชีวิตของการท�างานของบุคลากร

8. ด้านความเชี่ยวชาญดิจิทัลทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์

● ควรเร่งพัฒนามโนทัศน์ทางดิจิทัล (Digital 
Mindset) พร้อมทั้งพัฒนาสมรรถนะและทักษะทางดิจิทัล
ของบุคลากร เพื่อสนับสนุนการด�าเนินงานของสถาบัน
อุดมศึกษา  

● ควรใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่และวิทยาการ
วเิคราะห์ข้อมลู (Data Science) เพือ่พฒันาโครงสร้างพืน้ฐาน
ส�าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลมหัต (Big Data) ทางทรัพยากร
มนุษย์ 

● ควรเชื่อมโยงและสอดประสานข้อมูลให้เกิด
การใช้ประโยชน์ร่วมกนัในกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
ของสถาบนัอดุมศึกษาอย่างเป็นระบบ เพือ่สนบัสนนุการตดัสนิ
ใจของผู้บริหาร

ส�าหรับข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต มีดังนี้
1. ควรศึกษากับกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนใน

สถาบันอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ เพื่อเปรียบเทียบผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ รวมทั้งรูปแบบหรือแนวปฏิบัติทาง 
การบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนษุย์ ระหว่างบคุลากรสาย
วชิาการและบคุลากรสายสนบัสนนุ และอาจศกึษาในสถาบนั
อุดมศึกษาประเภทอื่น ๆ ด้วย เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัย
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ในมิติต่าง ๆ ที่ช่วยสร้างความเข้าใจที่มากยิ่งขึ้น ตามบริบท
และลักษณะของแต่ละประเภทสถาบันอุดมศึกษา

2. ควรศกึษาและด�าเนนิการวจิยัเชิงคุณภาพเกีย่ว
กับการบริหารความเปลี่ยนแปลงและการบริหารความเสี่ยง
ของสถาบันอุดมศึกษาในสภาวะวิกฤติที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน
และอนาคตในมิติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจและพันธกิจ
ของสถาบันอุดมศึกษา 

3. ควรศึกษาประเด็นร่วมสมัยทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในมิติต่าง ๆ อาทิ การเปลี่ยนแปลงทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การเพิ่มพูนและยกระดับทักษะของ
บุคลากร การสร้างประสบการณ์ที่ดี การท�างานรูปแบบใหม่
บนแพลต์ฟอร์มดจิทิลั การปรับตวัและเปลีย่นแปลงทางดจิิทัล
ขององค์กร การบริหารผู้มีศักยภาพสูง และการจัดการความ
ต้องการเฉพาะราย เป็นต้น เพื่อเผยแพร่องค์ความรู้เฉพาะ
ด้าน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 
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