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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย
กวางสี รูปแบบงานวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยในกวางสี จำนวน 368 คน ซ่ึงเป็นเป็นผู้เชี่ยวชาญในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของกลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี  เครื่องมือที่ใช้ในการ วิจัย ได้แก่  
การวิเคราะห์เอกสาร แบบสอบถาม การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และแบบประเมินผล สถิติในการวิเครา ะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา  ผลการวิจัย พบว่า กลยุทธ์การปรับปรุง
การจ ัดการทร ัพยากรมนุษย ์ในมหาวิทยาลัยกวางสี  ทั ้ง 5 ด้าน อยู ่ในระดับมาก (𝜇 = 3.76, 𝜎 = 0.89)  
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับสูงสุด คือ การสรรหาบุคลากร (𝜇 = 3.84, 𝜎 = 0.87) รองลงมา คือ การวางแผน
เชิงกลยุทธ์ (𝜇 = 3.77, 𝜎 = 0.91) รองลงมา คือ การฝึกอบรม (𝜇 = 3.76, 𝜎 = 0.89) รองลงมา คือ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (𝜇 = 3.73, 𝜎 = 0.89) และกลไกการสร้างแรงจูงใจในระดับต่ำสุด (𝜇 = 3.72, 𝜎 = 0.88) ทั้งนี้  
กลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี ประกอบด้วย 1) การเพ่ิมประสิทธิภาพ
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การปรับปรุงการฝึกอบรม 4) การเสริมสร้างกลไกแรงจูงใจ และ 
5) การปรับปรุงการประเมินประสิทธิภาพ ซ่ึงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ อยู่ใน
ระดับสูงสุด เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ผ่านการวางแผน การควบคุมและการประสานงานทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและปรับปรุงประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายการระดมความกระตือรื อร้ นของ
พนักงานอย่างเต็มที่ ปรับปรุงประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย และเพ่ิมผลประโยชน์
สูงสุดขององค์กร 
คำสำคัญ: กลยุทธ์การปรับปรุงทรัพยากรมนุษย์, มหาวิทยาลัยกวางสี, การบริหารจัดการ, ประสิทธิภาพกลยุทธ์ 
 
Abstract 
 The purpose of this research was to study strategies for improving human resource 
management in Guangxi University with Mixed Method Research. The research population consisted 
of 368 university administrators in Guangxi who were experts in evaluating the appropriateness and 
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feasibility of human resource management improvement strategies in Guangxi University. Research 
tools include document analysis. Structured interview and evaluation form Statistics for data 
analysis include mean, standard deviation. and content analysis. The research results found that 
strategies for improving human resource management in Guangxi University in all 5 areas were at a 
high level (𝜇 = 3.76, 𝜎 = 0.89). When considering each aspect, it was found that the highest level 
was personnel recruitment (𝜇 = 3.84, 𝜎 = 0.87), followed by strategic planning (𝜇 = 3.77, 𝜎 = 0.91), 
followed by training (𝜇 = 3.77, 𝜎 = 0.91), followed by performance evaluation. (𝜇 = 3.73, 𝜎 = 0.89) 
and the lowest level of motivation mechanism (𝜇 =  3.72,  𝜎 =  0 .88) .  Strategies for improving 
human resource management in Guangxi University include: 1) Increasing the efficiency of strategic 
planning Strategies 2) Personnel development, 3) Improving training, 4) Strengthening motivation 
mechanisms, and 5) Improving performance evaluations. The results of the evaluation of the 
appropriateness and feasibility of the strategy were at the highest level. It is human resource 
management through planning. Controlling and coordinating human resources in an organization to 
achieve goals and improve efficiency. The goal is to fully mobilize the enthusiasm of employees. 
Improve the efficiency of university human resource management. and maximize the benefits of 
the organization. 
Keywords: Human Resource Improvement Strategy, Guangxi University, Management, Strategy Performance 
 
บทนำ  
 การพัฒนาอย่างต่อเนื่องของสังคม ผู้คนตระหนักถึงความสำคัญของทรัพยากรมนุษย์มากขึ้นเรื่อย  ๆ 
เนื่องจากทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมลำดับแรก การพัฒนาและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการส่ง เสริ ม
การพัฒนาเศรษฐกิจและความก้าวหน้าทางสังคมมีบทบาทสำคัญในศตวรรษที่ 21 หัวใจหลักของการแข่งขันของ
องค์กร คือ ความสามารถ ดูดซับ กระตุ้น ปลูกฝังองค์กรที่องค์กรต้องการโดยความสามารถขององค์กร กลายเป็น
งานหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ปัจจุบันการจัดการทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นเนื้อหาหลักของการจัดการ
ขององค์กร รัฐบาล และกระทรวงศึกษาธิการ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สมเหตุสมผลและมีปร ะสิ ทธิ ภาพ 
มีบทบาทสำคัญในประสิทธิผลขององค์กร ดังน ั ้น  การปร ับปรุงประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนษุย์ 
จึงกลายเป็นหัวข้อสำคัญที่นักวิชาการกังวล (Wen, X., 2021) และในปี พ.ศ. 2546 รัฐบาลจีนได้ออกคำตัดสิน  
ว่าด้วยการเสริมสร้างความสามารถพิเศษเพ่ิมเติม ซ่ึงทำให้ชัดเจนว่าทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นทรัพยากรเชิ งกล
ยุทธ์ที่สำคัญ และจำเป็นต้องรวมงานที่มีความสามารถเข้ากับการวางแผนโดยรวมของการพัฒนาเศรษฐ กิจและ
สังคมของประเทศ พัฒนาทรัพยากรผู้ มีความสามารถอย่างจริงจัง และใช้กลยุทธ์เสริมสร้างควา มเข้ มแข็ งของ
ประเทศด้วยความสามารถ ข้อกำหนดพ้ืนฐานสำหรับการดำเนินการตามยุทธศาสตร์การเสริมสร้างปร ะเทศที่มี
ความสามารถระดับชาติ คือ 1) เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 2) เพ่ือเสริมสร้างการฝึกฝนผู้มีความสามารถ ปฏิรูปกลไก เนื้อหา และวิธีการศึกษาและการฝึกอบรม และ
เพ่ิมความพยายามในด้านการศึกษาและการฝึกอบรม 3) ยืนยันการปฏิรูปและนวัตกรรม และพยายามสร้างกลไก
ทางวิทยาศาสตร์สำหรับการประเมินและการใช้ความสามารถพิเศษ และเพ่ือสร้างกลไกทางวิทยาศาสตร์และทาง
สังคมสำหรับการประเมินความสามารถตามคำแนะนำของความสามารถและผลงาน 4) ปรับปรุงกลไกการกระจาย
และจูงใจ และทยอยสร้างระบบค่าตอบแทนสำหรับหน่วยการศึกษาที่สอดคล้องกับลักษณะของหน่วยการ ศึกษา
ประเภทต่าง ๆ สะท้อนถึงผลการปฏิบัติงาน และบริหารจัดการแบบให้คะแนนและจำแนกประเภท (Chang, T. & 
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Zhao, L., 2023) กระทรวงศึกษาธิการของจีนได้ออก Guiding Opinions on Deepening the Reform of the 
Assessment and Evaluation System for Teachers in University เมื ่อปี 2016 ซึ ่งระบุไว ้อย ่างชัดเจนว่า 
การประเมินและประเมินผลเป็นพ้ืนฐานในการบริหารงานบุคคล เช่น การคัดเลือกและคัดเลือกครูในมหาวิ ทยาลัย 
ตลอดจนการแต่งต้ัง ค่าตอบแทน รางวัล และการลงโทษ นโยบายการประเมินและประเมินผล คือ การระดม 
ความกระตือรือร้นของครูและความคิดริเริ่ม “กระบอง” ช่วงเวลาใหม่ของการศึกษาระดับวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมี
ผลกระทบระดับโลกและพ้ืนฐาน มหาวิทยาลัยในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรสร้างนวัตกรรมกลไกการประเมิน
ความสามารถ เน้นลักษณะ ความสามารถ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงวิธีการประเมินและประเมิน
ความสามารถ (Dai, Y. & Huang, J. P., 2023) ในปัจจ ุบ ันจ ีนได้หยิบยกยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศผ่าน
วิทยาศาสตร์และการศึกษา ซึ ่งกำหนดข้อกำหนดที ่ส ูงข ึ ้นสำหร ับการจ ัดตั ้งระบบการจ ัดการะดับอุดมศกึษา   
ซ่ึงมหาวิทยาลัยควรปรับปรุงกลไกการจัดการให้ลึกซ้ึงยิ่งขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการปฏิรูปมนุษย์ การจัดการ
ทรัพยากรซ่ึงทำให้ความคาดหวังและความต้องการสูงขึ้น การปรับปรุงคุณภาพโดยรวมของทรั พยา กรมนุษย์  
ในมหาวิทยาลัยขึ้นอยู่ กับระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก และครูเป็นทรั พยา กรที่ส ำ คัญที่สุ ด  
ในทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย เป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนดและจำกัดการพัฒนาโดยรวมและ ประสิทธิผลของ
การทำงานของมหาวิทยาลัยและคุณภาพและโครงสร้างจะกำหนดระดับการสอนและการวิจัยทางวิทยา ศา สตร์  
และคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลัยโดยตรง (Chen, G. & Ding X., 2022) การพัฒนาและการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในมหาวิทยาลัยเป็นวิธีการสำคัญในการปรับปรุงคุณภาพการศึกษาและประสิทธิภาพของการดำเนินงานของ
โรงเรียน และเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันหลักของมหาวิทยาลัย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลยั
เป็นกระบวนการในการจัดการงานต่าง ๆ  เช่น การฝึกอบรมบุคลากร การประเมินผลงาน และแรงจูงใจในมหาวิทยาลยั
ตามการวางแผนการพัฒนาของมหาวิทยาลัยเอง โดยมีแนวทางการจัดการทางวิทยาศาสตร์  (Huang, B., 2022)  
 มณฑลกวางสี ต้ังอยู่ในชายแดนตะวันตกเฉียงใต้ของมาตุภูมิ เศรษฐกิจค่อนข้างล้าหลัง รากฐานและ
เง่ือนไขของการศึกษาระดับอุดมศึกษาไม่ดี ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยเม่ือเทียบ กับจังหวัด  
ที่พัฒนาแล้วมีช่องว่างบางอย่าง มหาวิทยาลัยกวางสีกำลังเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ เช่น การสูญเสียผู้มีความสามารถ
ทีเ่ป็นเลิศ นวัตกรรมการจัดการที่ไม่เพียงพอ กลไกการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรที่ไม่มีประสิทธิภาพ การขาด  
ผู้มีความสามารถระดับสูง ระบบการประเมินผลงานที่ทำงานผิดพลาด และสิ่งจูงใจที่ไม่ธรรมดา เพ่ือแก้ปัญหา
เหล่านี้ ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีบทบาทอย่างมาก (Fan, W., 2022) มหาวิทยาลัย Guangxi Arts 
ต้ังอยู่ในเมืองหนานหนิง มณฑลกวางสี เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ในการทำงานด้านการบริหารเป็นหลักและ
การทำงานที่ลงพ้ืนที่โดยตรงกับชุมชน ซ่ึงโรงเรียนมีปัญหา เช่น แนวคิดที่ล้าหลังในการบริหารทรั พยา กรมนุษย์ 
ระบบที่ไม่สมบูรณ์ ขาดการฝึกอบรมครู แรงจูงใจที่ไม่ดี การประเมินประสิทธิภาพที่ไม่สมเหตุสมผล และขาด  
การวางแผนเชิงกลยุทธ์เพ่ือการพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถ ส่งผลให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในโร งเรียน  
มีประสิทธิภาพต่ำ ซ่ึงไม่เอ้ือต่อการพัฒนาโรงเรียนในระยะยาว ผู้บริหารการศึกษาของมหาวิทยาลัย คือ ผู้ที่วางแผน 
กำกับ และประสานงานการพัฒนา การศึกษา การจ ัดการและบริการนักศึกษา และกิจกรรมที ่เก่ี ยวข้องกับ
การศึกษาอ่ืน ๆ ของมหาวิทยาลัย ผู้บริหารการศึกษาของมหาวิทยาลัยประกอบด้วยผู้นำ ผู้จัดการ และคณาจารย์ 
ซ่ึงมีบทบาทสำคัญในมหาวิทยาลัยซ่ึงต้องใช้ทั้งทักษะการบริหารจัดการและภารกิจด้านการศึกษา ซ่ึงจำเป็นต้อง
พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาของโรงเรียน วางแผนการจัดสรรทรัพยากรของโรงเรียน และให้แน่ใจว่ามีการนำนโยบาย
ภายในและภายนอกโรงเรียนไปใช้ ภายใต้การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ที่ครอบคลุมวัตถุประสง ค์และตัวชี้ วัด
ความสำเร็จขององค์กรเป็นสำคัญ (Gan, F. & He J., 2022)  
  



 วารสารมหาจุฬานาครทรรศน์                                                     Journal of MCU Nakhondhat | 283 

 การวางแผนเชิงกลยุทธ์เป็นการวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลและการพยากรณ์ความต้องการและอุปทาน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และการพัฒนาหรือการปรับเปลี่ยนโปรแกรมการ
ดำเน ินงานที ่เก ี ่ยวข้องเพื ่อสร ้างวัตถ ุประสงค์โดยรวมสำหร ับองค์กรเป็นระยะเวลานานขึ ้นในอนาคต และ 
เพ่ือแสวงหาตำแหน่งที่ได้เปรียบขององค์กรในสภาพแวดล้อม การพัฒนาการวางแผนเชิงกลยุ ทธ์ ต้อ งการ ให้
ผู้จัดการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกขององค์กรในปัจจุบัน คาดการณ์ความต้องการทรั พยา กรมนุษย์  
ในอนาคต และบนพ้ืนฐานนี้ กำหนดแนวทางปฏิบัติที่ออกแบบมาเพ่ือบรรลุเป้าหมายและภารกิจ การวางแผน
เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย โดยเป้าหมายการพัฒนาเชิงกลยุทธ์ท่ีชัดเจนและวิสัยทัศน์สำหรั บอนา คตเก่ี ยว กับ
กิจกรรมด้านทรัพยากรบุคคลที ่สำคัญ เช ่น การสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน ฯลฯ  
การสื ่อสารที่ เพียงพอและการร ับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอย่างกระตือร ือร ้นเพื ่อให้แน่ใจว่าแผน
ยุทธศาสตร์มีลักษณะทางวิทยาศาสตร์ การดำเนินการติดตามและข้อเสนอแนะด้านทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์ 
และการแก้ไขและปรับเปลี่ยนแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นประจำ การวางแผนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยควรสอดคล้องกับเป้าหมายการศึกษาของประเทศ และการกำหนด  
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ควรเก่ียวข้องกับการสื่อสารกับคณาจารย์และเจ้าหน้า ที่ การรับฟังควา มคิด เห็น และ
ข้อเสนอแนะ และเน้นประสิทธิผลของการวางแผนเชิงกลยุทธ์ และการสรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการค้นหาและ
ดึงดูดผู้ที่มีความสามารถและมีความสนใจเข้ามารับราชการในองค์กร และคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่จะว่าจ้าง
และมอบหมายให้ดำรงตำแหน่งที่เหมาะสมตามข้อกำหนดในการวางแผนทรัพยากรบุคคลและการวิเครา ะห์ งาน
เพ่ือการพัฒนา ขององค์กร รวมถึงการกำหนดการวางแผนความต้องการผู้ มีความสามารถ กระบวนการสรรหา
บุคลากรที่เปิดเผยและโปร่งใส ตามความต้องการของแผนกหรือทีมงาน การจัดทำข้อกำหนดการรับส มัคร งาน  
การประเมินและตรวจสอบอย่างรอบคอบของผู ้หางาน การคัดเลือกบุคลากรที ่มีความสามารถให้ตรงกับ 
ความต้องการของงาน การจ ้างงานและการลงนามในสัญญาแรงงาน ตามความต้องการในการจัดเตร ียมงาน  
การจัดสรรตำแหน่งงานที่เหมาะสม การดำเนินการตามระบบการหมุนเวียนงาน การคัดเลือกใหม่ และการแต่งต้ัง 
การสรรหาพนักงานและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เฉพาะการสรรหาพนักงานที่เหมาะสมเท่า นั้นที่ สา มา รถ
กำหนดค่าได้อย่างมีประสิทธิภาพ การกำหนดค่าที่มีประสิทธิภาพเท่านั้นเพ่ือให้แน่ใจว่าการสรรหา บุคลากรที่ มี
ความสามารถเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพสูงสุด การสรรหาบุคลากรและบุคลากรที่มีประสิทธิภ าพเป็นวิธีที ่ มี
ประสิทธิภาพในการส่งเสร ิมการพัฒนาของมหาวิทยาลัย การจ ัดสรรทรัพยากรมนุษย ์ในมหาวิทยาลัยอยา่ง
เหมาะสมที่สุดจะถูกนำมาใช้เพ่ือบรรลุเป้าหมายระยะยาวของการพัฒนาองค์กร (Qin, K., 2023) การฝึกอบรม
แสดงถึงกิจกรรมที่วางแผนไว้ซ่ึงดำเนินการโดยองค์กรเพ่ือปรับปรุงความสามารถที่ เก่ียวข้องกับงานของพนักงาน 
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม คือ เพ่ือให้พนักงานได้รับความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่เน้นในแผนการฝึกอบรม 
และนำความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมไปประยุกต์ใช้กับกิจกรรมการทำงานในแต่ละวัน ประกอบด้วย การจัดต้ัง
ระบบการจัดการฝึกอบรม การวิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรม การพัฒนาวัตถุประสงค์ แผนงาน เนื้อหาการ
ฝึกอบรม งบประมาณการฝึกอบรมและการจัดการ การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม การจำแนก
ประเภทการฝึกอบรมตามกลุ ่มเป้าหมายต่าง  ๆ ความร ู ้  ความสามารถ การฝึกอบรมจรรยาบรรณวิชาชีพ  
การประเมินผลการฝึกอบรม การเผยแพร่ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ผู้บริหารและอาจารย์ของมหาวิทยาลัยสามารถ
ปร ับตัวเข ้ากับตำแหน่งใหม่ได้หลังจากการฝึกอบรมแล้วเท่าน ั้น และการฝึกอบรมถือเป็นสิ่งสำคัญสำหรับ  
การปรับปรุงและการเติบโตส่วนบุคคล เช่นเดียวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานเป็นที ม  โดยมีกลไก
แรงจูงใจที่เป็นกระบวนการกระตุ้นแรงจูงใจในการทำงานของผู้คน การระดมความกระตือรือร้น และพัฒนาศักยภาพ
ผ่านสิ่งกระตุ้นภายในหรือภายนอก สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุและสิ่งจูงใจทางจิตวิญญาณสำหรับพนักงานถือเป็นสิ่งจูงใจที่
มีประสิทธิผล กลไกการสร้างแรงจูงใจรวมถึงการจูงใจพนักงานให้ริเริ่มมีส่วนร่วมในการบริหาร กำหนดให้พนักงาน
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ดีเด่นเป็นแบบอย่าง มอบเกียรติบัตรให้แก่พนักงานที่มีผลงานดีเด่น การต้ังเป้าหมายที่ท้าทาย แรงจูงใจเชิงลบ 
แรงจูงใจทางอารมณ์ แรงจูงใจด้านสิ่งแวดล้อม และระบบส่งเสริมการสร้างแรงบันดาลใจ กลไกการสร้างแรงจูงใจ
ของมหาวิทยาลัยมุ่งเน้นไปที่วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี การศึกษาครั้งนี้จะใช้ทฤษฎีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นหลัก ผ่านการสำรวจแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และวิธีการวิจัยอ่ืน ๆ วิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุ บัน
และเหตุผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยในกวางสี โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติ กลยุทธ์
การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสีจะถูกนำเสนอบนพ้ืนฐานนี้ สุดท้ายจะมีการประเมิน
ความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ที่นำเสนอเพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการองค์กรอย่างมีปร ะสิทธิภา พและ  
ความเป็นเลิศ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษากลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  
 การวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี ใช้รูปแบบงานวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้านบริบทและความต้องการใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นหัวใจสำคัญของการพัฒนาองค์กร โดยมีจุดแข็งคือความพร้อมของบุคลากร ด้าน
ศักยภาพทางวิชาการ วุฒิการศึกษาในระดับสูงกว่าปริญญาโท สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ และมีจุดที่ควรพัฒนา
คือ การขาดแผนงานเชิงกลยุทธ์สู่ความสำเร็จขององค์กรโดยรวม ทั้งยังพบปัญหาในส่วนของช่วงเวลาการ พัฒนา
ฝึกอบรมบุคลากรที่ไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติหน้าที่ และโอกาสคือการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้สา มารถ
พัฒนานเองได้อย่างเต็มศักยภาพตลอดเวลา โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยตามลำดับ ดังนี้ 
 ประชากร 
 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยกวางสีสาธารณรัฐประชาชนจีน จำนวน 368 คน โดยมีคุณสมบัติ
เป็นผู้บริหารระดับคณะ และมหาวิทยาลัยกวางสี 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเก่ียว กับ กลยุ ทธ์ ใน  
การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 ตอนที ่ 1 สอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา มีล ักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 
 ตอนท่ี 2 สอบถามกลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี ประกอบด้วย 
 แบบสำรวจสถานการณ์ปัจจ ุบ ันของการจ ัดการทร ัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยในกวางสี เกณฑ์ใน 
การตีความข้อมูลตามมาตราส่วนลิเคิร์ต 5 ระดับ ดังนี้ 
   5 หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับสูงสุด 
   4 หมายถึง การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับสูง 
   3 หมายถึง การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับต่ำ 
   1 หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับต่ำสุด 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ (Likert) ประกอบด้วย  
5 หมายถึง มากที่สุด 4 หมายถึง มาก 3 หมายถึง ปานกลาง 2 หมายถึง น้อย 1 หมายถึง น้อยที่สุด  
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   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถึง มากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง มาก 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง ปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถึง น้อย 
 ตัวแปรการวิจัย ประกอบด้วย ตัวแปรต้น ได้แก่ การศึกษากลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรั พยา กร
มนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี และตัวแปรตาม ได้แก่ การสร้างกลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยา กรมนุษย์
ในมหาวิทยาลัยกวางสี 
 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ือนำข้อมูลมาสร้างกลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี 
 2. นำข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา กลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี 
 3. สร้างแบบสอบถามกลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี ประกอบด้วย 
5 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 2) การสรรหาบุคลากร 3) การฝึกอบรม 4) กลไกการสร้างแร งจู งใจ  
5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน แล้วนำฉบับร่างเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์เพ่ือพิจารณาตร วจสอบ
แก้ไข ปรับปรุง ให้ถูกต้องเหมาะสม ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 4. นำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน ประกอบด้วย ผู้บริหารมหาวิทยาลัย จำนวน 3 คน และ
อาจารย์ด้านการวัดประเมินผล จำนวน 2 คน ตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรง ของเนื้อหาของแต่ละข้อ
คำถามได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC, Index of Objective Congruence) มีค่าเท่ากับ 1.00 
 5. ทำการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญเป็นฉบับสมบูรณ์ 
 6. นำแบบสอบถามที่มีการปรับปรุง แก้ไขสมบูรณ์แล้ว ไปทดลองใช้กับมหาวิทยาลัยในกวางสีสาธารณรั ฐ
ประชาชนจีน จำนวน 30 คน แล้วหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมปร ะสิ ทธิ
แอลฟาของครอนบาค (Conbach’s Alpha Coefficient) ได้ความเชื่อม่ัน 0.94 
 7. นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และความเชื่อม่ัน ไปใช้กับ
ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยในกวางสี จำนวน 368 คน 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมเครื่องมือ ในการวิจัยครั้งนี้ได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยขอแบบฟอร์มหนังสือร้องขอไปยังบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้ าพร ะยา  
เพ่ือแจกแบบสอบถามผู้บริหารมหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยในกวางสี 
 2. ผู้วิจัยได้นัดหมายการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากผู้บริหารมหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยใน
กวางสี โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บเครื่องมือวิจัยได้ จำนวน 368 ฉบับ คิดเป็นร้อย 100  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ดำเนินการรวบรวมข้อมูลและจำแนกข้อมูลออกเป็นกลุ่มโดยการหา ค่าเฉลี่ย 
(𝜇) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (𝜎) 
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ผลการวิจัย 
 การวิจัยศึกษากลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี โดยผู้วิจัยได้สรุป
ผลการวิจัยในหัวข้อต่าง ๆ ตามลำดับ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ผลกลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี  
ตารางท่ี 1 กลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี           (n = 368) 

 
 ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสีข้อมูลแสดงให้เห็น
ว่ากลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.76 ,  
𝜎 = 0.89) โดยพิจารณาผลการศึกษาด้านต่าง ๆ ตั ้งแต่ระดับสูงส ุดจนถึงระดับต่ำสุด ดังน ี ้ ระดับสูงสุด  คือ  
การสรรหาบุคลากร (𝜇 = 3.84, 𝜎 = 0.87) รองลงมา คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (𝜇 = 3.77, 𝜎 = 0.91) 
รองลงมา คือ การฝึกอบรม (𝜇 = 3.76, 𝜎 = 0.89) รองลงมา คือ การประเมินผล การปฏิบัติงาน (𝜇 = 3.73 ,  
𝜎 = 0.89) และกลไกการสร้างแรงจูงใจในระดับต่ำสุด (𝜇 = 3.72, 𝜎 = 0.88)  
 ทั้งนี้ กลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี ประกอบด้วย สถานการณ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ประกอบด้วย การสรรหาบุคลากร การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การฝึกอบรม 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และกลไกการสร ้างแรงจ ูงใจ โดยบุคลากรที่มีคุณภาพเป็นหัวใจสำคัญของ 
การขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศและได้มาตรฐานครอบคลุมตัวชี้วัดความสำเร็จ 
 
อภิปรายผล  
 การวิจัย เรื่อง กลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยกวางสี พบว่า คุณภาพ
ของบุคลากรที่ผ่านคัดเลือก การฝึกอบรม และการสร้างแรงจูงใจ มีประสิทธิภาพตามเกณฑ์ตัวบ่งชี้ความสำเร็จของ
มหาวิทยาลัยกวางสี ประกอบด้วย 1) บุคลากรมีการเข้ารับการฝึกอบรมสูงกว่าเกณฑ์ที่ต้ังไว้ร้อยละ 80 2) ระดับ
การเลื่อนขั้นเงินเดือนสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ต้ังไว้ร้อยละ 5 โดยมีค่าเฉลี่ยมากกว่าร้อยละ 10 ของบุคลากรแต่ละคน  
และ 3) มหาวิทยาลัยผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกที่สูงขึ้นอยู่ในระดับดีมาก (คะแนนการประเ มิน คุณภา พ
ภายนอก ปีพ.ศ. 2565 มีคะแนนประเมินอยู่ในระดับดี และปีพ.ศ. 2566 มีคะแนนประเมินอยู่ในระดับดีมาก) ทั้งนี้
มหาวิทยาลัยได้มีการจัดทำแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาคุณภาพของการยกระดับสมรรถนะของการบริหา รจัดการ
บุคลากรซ่ึงถือว่ามีเป็นหัวใจที่สำคัญในการที่จะขับเคลื่อนและทำให้สถาบันการศึกษานั้นบรรลุตามวัตถุปร ะสงค์  
โดยกระบวนการที่สำคัญครอบคลุมตามตัวชี้วัด ซ่ึงประกอบด้วย การบริหารจัดการที่เป็นเลิศ การสรรหาบุคลากร
และการส่งเสริมให้บุคลากรนั้นมีคุณภาพด้วยการส่งเสริมให้มีการจัดฝึกอบรมการให้โอกาสในการที่จ ะแสดง
ศักยภาพในการมีส่วนร่วมของการบริหารจัดการองค์กรตลอดถึงการพัฒนาและการปรับปรุงเก่ียวกับนวั ตกรรม 
เพ่ือการส่งเสริมให้การบริหารการจัดการและการฝึกอบรมนั้นมีความครอบคลุมทางด้านของควา มรู้ทั กษะและ
พฤติกรรมที่จะนำไปใช้ในการจัดการและการทำงานในองค์กร ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยได้มีการส่งเสริมให้บุคลากรนั้น มี

ด้าน 𝜇 𝜎 แปลผล 
1. การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3.77 0.91 มาก 
2. การสรรหาบุคลากร 3.84 0.87 มาก 
3. การฝึกอบรม 3.76 0.89 มาก 
4. กลไกการสร้างแรงจูงใจ 3.72 0.88 มาก 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.73 0.89 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.76 0.89 มาก 
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การเจริญเติบโตทั้งในส่วนของบุคคลและการพัฒนาทีมงานด้วยการนำเอาเทคโนโลยีและสารสนเทศเข้า มามีส่วน
สำคัญในการสร้างกลยุทธ์และมีการจัดทำกลไกแรงจูงใจที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้พนักงานนั้นมีพลังใจในการที่
จะดำเนินงานและแสดงศักยภาพอย่างเต็มความสามารถเพ่ือสู่ เป้าหมายที่ สำเร็จและการได้มาซ่ึงสวัส ดิการ และ
ขวัญกำลังใจตลอดถึงการพัฒนางานของตนเองไปสู่ในระดับที่เป็นเลิศอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงสอดคล้องกับ Gan, F. & 
He J. กล่าวว่า มหาวิทยาลัยควรปรับปรุงกลไกการจัดการให้ลึกซ้ึงยิ่งขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการปฏิรูปมนุษย์
การจัดการทรัพยากรซ่ึงทำให้ความคาดหวังและความต้องการสูงขึ้น การปรับปรุงคุณภาพโดยรวมของทรัพยา กร
มนุษย์ในมหาวิทยาลัยขึ้นอยู่กับระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก และครูเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุ ด
ในทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย เป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนดและจำกัดการพัฒนาโดยรวมและประสิทธิ ผลของ
การทำงานของมหาวิทยาลัยและคุณภาพและโครงสร้างจะกำหนดระดับการสอนและการวิจัยทางวิทยาศาสตร์และ
คุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลัยโดยตรง การจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยอย่างเหมาะสมที่สุดจ ะถู ก
นำมาใช้เพื่อบรรลุเป้าหมายระยะยาวของการพัฒนาองค์กร (Gan, F. & He J., 2022) การฝึกอบรมแสดงถึง
กิจกรรมที่วางแผนไว้ซ่ึงดำเนินการโดยองค์กรเพ่ือปรับปรุงความสามารถที่เก่ียวข้องกับงานของพนักงาน วัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรม คือ เพ่ือให้พนักงานได้รับความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่เน้นในแผนการฝึกอบรม และนำความรู้  
ทักษะ และพฤติกรรมไปประยุกต์ใช้กับกิจกรรมการทำงานในแต่ละวัน ประกอบด้วย การจัดต้ังระบบการจัดการ
ฝึกอบรม การวิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรม การพัฒนาวัตถุประสงค์ แผนงาน เน ื ้อหาการฝึ กอบรม 
งบประมาณการฝึกอบรมและการจัดการ การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม Shao, F. & Sun, H. 
กล่าวว่า การจำแนกประเภทการฝึกอบรมตามกลุ่มเป้าหมายต่าง ๆ ความรู้ ความสามารถ การฝึกอบรมจรรยาบรรณ
วิชาชีพ การประเมินผลการฝึกอบรม การเผยแพร่ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ผู้บริหารและอาจารย์ของมหาวิทยาลัย
สามารถปรับตัวเข้ากับตำแหน่งใหม่ได้หลังจากการฝึกอบรมแล้วเท่านั้น และการฝึกอบรมถือเป็นสิ่งสำคัญสำหรั บ
การปรับปรุงและการเติบโตส่วนบุคคล เช่นเดียวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานเป็นที ม  โดยมีกลไก
แรงจูงใจที่เป็นกระบวนการกระตุ้นแรงจูงใจในการทำงานของผู้คน (Shao, F. & Sun, H., 2022) และ Li, H. กล่าวว่า 
การระดมความกระตือรือร้น และพัฒนาศักยภาพผ่านสิ่งกระตุ้นภายในหรือภายนอก สิ่งจูงใจที่เป็น วั ตถุ และ
สิ่งจูงใจทางจิตวิญญาณสำหรับพนักงานถือเป็นสิ่งจูงใจที่ มีประสิทธิผล กลไกการสร้างแรงจูงใจรวมถึ งการจู งใจ
พนักงานให้ริเริ่มมีส่วนร่วมในการบริหาร กำหนดให้พนักงานดีเด่นเป็นแบบอย่าง มอบเกียรติบัตรให้แก่พนักงานที่
มีผลงานดีเด่น การต้ังเป้าหมายที่ท้าทาย แรงจูงใจเชิงลบ แรงจูงใจทางอารมณ์ แรงจูงใจด้านสิ่งแวดล้อม และ
ระบบส่งเสริมการสร้างแรงบันดาลใจ กลไกการสร้างแรงจูงใจของมหาวิทยาลัยมุ่งเน้นไปที่วัตถุประสงค์เชิงกลยุ ทธ์  
(Li, H., 2023) 
 
สรุป/ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยในกวางสี ผลการวิจัย 
พบว่า การแนะนำเก่ียวกับกลยุทธ์ในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยในกวางสี ประกอบด้วย 
1) สำหรับผู้บริหารในการวางแผนกลยุทธ์ควรมีมุมมองยาวไกลในการวางแผนทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย 
โดยกำหนดแผนการพัฒนาอย่างเป็นระบบและมีเหตุผล 2) สำหรับผู้ดูแลการสรรหาและการจัดสร รทรั พยากร
มนุษย์ควรให้ความสำคัญกับการวิเคราะห์ความต้องการงานอย่างละเอียดและการสร้างกระบวนการสรรหาที่ เป็น
ธรรมและเชิงพิเศษ 3) สำหรับผู้ดูแลการฝึกอบรมควรสร้างระบบการฝึกอบรมที่เป็นระบบและมีเหตุผลเพ่ือส่งเสริ ม
การเติบโตของครูและเสริมคุณภาพการสร้างอาจารย์ในมหาวิทยาลัย 4) สำหรับผู้ดูแลระบบส่งเสริมควรปรับปรุง
และนวัตกรรมระบบส่งเสริมที่เข้ากันได้กับการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัย และ 5) สำหรับผู้ดูแลการประเมินผล
ควรจ ัดทำระบบการประเมินผลที ่ดีเพื ่อเสริมคุณภาพการจ ัดการทรัพยากรมนุษย ์และเพิ ่มประสิทธิภาพใน  
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การทำงานโดยรวม ข้อเสนอแนะด้านนโยบาย ควรสำรวจและพัฒนาในด้านการจัดการทร ัพยากรมนุษยใ์น
มหาวิทยาลัยตามทฤษฎีและปฏิบัติใหม่ และการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงการสร้างทีมงานที่มีความสามารถและมีประสิทธิภาพในการทำงาน ได้แก่ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยได้รับผลกระทบจากปัจจัยหลายประการ เช่น ระบบการบริหารการศึกษา กฎหมาย  
นโยบายการศึกษา และระดับเศรษฐกิจ ด้วยการพัฒนาอย่างต่อเนื่องของเศรษฐกิจสังคม การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในมหาวิทยาลัยจะเผชิญกับปัญหาและความท้าทายใหม่ ๆ ผู้จัดการควรสร้างสรรค์แนว คิดการจั ดการ
การศึกษาอย่างต่อเนื่อง เสริมสร้างการวิจัยเชิงทฤษฎีของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และปรับรูปแบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ใหม่ ๆ ให้เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถปรับปรุงประสิทธิผลของการจัดการทรั พยากร
มนุษย์ในมหาวิทยาลัยได้ ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 1) ผู้บริหารในยุคของเทคโนโลยีสารสนเทศจำเป็น
อย่างย ิ ่งในการประยุกต์ใช ้เทคโนโลยีสารสนเทศในงานบร ิหารทร ัพยากรมนุษย์สามารถเพิ ่มประสิทธิภาพ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมาก ปัจจุบันภาระงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ มหาวิ ทยาลั ย มี
ขนาดใหญ่และซับซ้อนมากขึ้น และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังไ ม่ได้รั บ
การพัฒนาเต็มที่ ผู้จัดการควรเสริมสร้างการสร้างเทคโนโลยีสารสนเทศ สร้างระบบข้อมูลการจัดการทรั พยา กร
มนุษย์ 2) กลยุทยุทธ์ิการบริหารจัดการองค์ที่ เป็นเลิศควรมีการปรับปรุงความถูกต้องของการจัดการ ลดต้นทุน  
การจัดการ และปรับปรุงประสิทธิภาพการจัดการ 3) ผู้บริหารองค์กรควรมีการเสริมสร้างการสร้า งที มงาน ใน  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยมีความจำเป็นอย่างยิ่ง ในการสร้างทีมบรรลุผลสำเร็จใน ด้านคุณภา พ
และประสิทธิภาพสูงเพ่ือให้มีความสามารถระดับผู้บริหารสูงและมีความสามารถในทางปฏิ บั ติที่ แข็ งแกร่ ง ใน  
การทำงาน ให้ความสำคัญกับการสร้างทีมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
การรวมความคิดและการกระทำของทีม และสร้างองค์กรที่เข้มแข็ง 
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