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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 2) จัดท า
แนวโน้มแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา
ของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3) พัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบ
ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 
3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 เป็นการวิจัยเอกสารเพ่ือหาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของรูปแบบกลยุทธ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา พบว่า องค์ประกอบ
หลักจะประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ เครือข่าย ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
องค์ประกอบย่อยจะเป็น การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
รวมถึงเป้าหมายต่างๆ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล การให้ค่าตอบแทนและรางวัล 
และการจัดการบุคลากรสัมพันธ์ ตอนที่ 2 ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
แผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ด้วยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 24 คน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบฯ ที่เหมาะสมประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้าที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
มหาวิทยาลัยและเกณฑ์การประกันคุณภาพและน าไปปฏิบัติได้ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรต้องมี
ลักษณะเป็นเชิงกลยุทธ์ การสร้างเครือข่ายที่เป็นรูปธรรมชัดเจน ส่งเสริมการสร้างความคิดสร้างสรรค์ผ่านงานวิจัย
และการสร้างแรงบันดาลใจต่างๆ ตอนที่ 3 จากการประเมินฉันทามติจากผู้บริหารหรือผู้แทนผู้บริหารจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa พบว่าแผนกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ที่สร้างขึ้นเหมาะสมที่จะน าไปประยุกต์ใช้กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเพ่ือพัฒนาคุณภาพและเพ่ิมผลการ
ประเมินไดอ้ย่างยั่งยืน 
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Abstract 
 The objectives of this research were to 1) examine the composition of quality 
assurance standard’s advantaged human resource management model; 2) develop 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 revealed that 
the major composition includes input factors, process, output, network and creation 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 respondents. 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 the management’s 
evaluation from 9 RMUT campuses with the Cohen’s Kappa coefficient. It revealed that the 
development of quality assurance standard’s advantaged human resource management 
strategic plan was appropriate to employ at 9 RMUT campuses. 
 
Keywords: Strategic Human Resource Management, High Education Quality Assurance 
 
บทน า 
 โลกยุคปัจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงต่างๆ หลายด้าน เช่น ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี การหลั่งไหลของข้อมูลสารสนเทศและการสื่อสาร การรวมตัวกันเป็นประชาคม (สุรมงคล นิ่มจิตต์ , 
2557; ดวงนภา มกรานุรักษ์, 2554) ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลงทางธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมต่างๆ ส่งผลให้ทุกองค์การต้องมีการปรับตัวในทุกด้าน เช่น การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ในการ
ผลิตสินค้าและบริการเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการผลิต (Productivity) และเพ่ิมการแข่งขันในการน าเสนอ
นวัตกรรมใหม่ของสินค้าและบริการแก่ผู้บริโภค เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว (Christensen, 2006) นอกจากนั้นยังมีผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางประชากรศาสตร์
และคุณภาพทางการศึกษา เนื่องจากจ านวนประชากรในวัยท างานมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่องและผลการ
ทดสอบทักษะต่างๆ ของผู้เรียนในระดับมัธยมจัดอยู่ในระดับต่ า ส่งผลให้เกิดความขาดแคลนแรงงานในภาค
ผลิตและการขาดแคลนคนเก่ง (Talent) หรือผู้ที่มีทั้งความรู้และความสามารถ ซึ่งจัดได้ว่าเป็นทรัพยากรส าคัญ
ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive advantage) และความยั่งยืน (Sustainability) ของ
องค์การ และของประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ม.ป.ป.) 
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 เพ่ือให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนและสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
กระทรวงศึกษาธิการจึงได้จัดให้มีการปฏิรูปทางการศึกษาในปี 2542 (วีรภัทร ภัทรกุล, 2549; เสถียร อุตสาหะ
, 2542) โดยก าหนดให้มีมาตรฐานการศึกษา และจัดให้มีระบบประกันคุณภาพการศึกษาในทุกระดับและทุก
ประเภทการศึกษา บังคับให้ต้องมีการประเมินคุณภาพด้วยตนเองหรือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
และมีการประเมินจากหน่วยงานภายนอก (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ, 2542) โดยเฉพาะการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายใน เป็นการด าเนินการโดยสถาบันอุดมศึกษาเองอย่างต่อเนื่อง ท าให้สถาบันอุดมศึกษา
ทราบถึงข้อบกพร่องและข้อดีของตน สามารถประเมินสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและสามารถ
น ามาจัดท าเป็นแผนพัฒนาและปรับปรุงตนเองเพ่ือให้มีคุณภาพดีขึ้นได้  (ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2558) อาจกล่าวได้ว่าการประกันคุณภาพการศึกษาภายในเป็นองค์ประกอบส าคัญที่น าพา
สถาบันอุดมศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ตามกรอบมาตรฐานการศึกษาของชาติและมาตรฐานการอุดมศึกษาได้  
ส่งผลให้หน่วยงานในทุกระดับของกระทรวงศึกษาธิการเกิดความเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะสถาบันการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป็นสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ จัดอยู่ในกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล, 2548) เกิดจากการรวมวิทยาเขตต่างๆ ทั่วประเทศทั้ง 36 วิทยาเขตและจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลทั้งหมด 9 แห่ง จากข้อมูลของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) ในปี 2557 
บัณฑิตที่ส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง มีจ านวน 32,506 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.72 ของจ านวนผู้ส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยในกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี แสดงให้เห็นว่า
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง มีส่วนส าคัญในการสร้างและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นก าลัง
ส าคัญในการพัฒนาประเทศ ตามกรอบมาตรฐานการศึกษาของชาติและมาตรฐานการอุดมศึกษาได้เป็นอย่างดี 
 เพ่ือให้เป็นไปตามพันธกิจในการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาคนและมาตรฐานการศึกษาของประเทศ แนวทางที่ส าคัญคือการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic management) (Mello, 2006) ซึ่งการจัดการเชิงกลยุทธ์นั้นจะเน้นที่การสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขัน (Competitive Advantage: C.A.) จากทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่ จากการศึกษาของนักวิจัยใน
ปัจจุบันได้ยืนยันตรงกันว่า ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Lado 
& Wilson, 1994; Huselid, 1993) และแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะน ามาซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา (วัชรพงษ์ อินทรวงศ์, 2552) 
 ดังนั้น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและเพ่ิมศักยภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จึงมีความจ าเป็นและมีความส าคัญอย่างมากที่จะช่วย ในการวาง
แผนการด าเนินกิจการต่างๆ มีส่วนช่วยยกระดับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ซึ่งจัดว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดขององค์การ และส่งผลต่อการยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ 
ผู้วิจัยจึงให้ความส าคัญกับการศึกษาและพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนามหาวิทยาลัย และเป็นแนวทางในการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในองค์การการศึกษาและองค์การอ่ืนๆ ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือความได้เปรียบตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
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 2. เพ่ือจัดท าแนวโน้มแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 3. เพ่ือพัฒนาแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 การศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา และ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา 
 มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษาได้ก าหนดไว้ ในหมวดที่  6 ของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 โดยก าหนดให้สถาบันการศึกษาต้องมีระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาเพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542, 2542) โดยมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษานี้ต้องเป็นไปตามกฎกระทรวงว่าด้วยระบบ 
หลักเกณฑ์ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2553 (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 
 การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา เป็นระบบและกลไกในการพัฒนา ติดตาม 
และประเมินผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยทุกแห่ง โดยจะให้ความส าคัญกับ ปัจจัยน าเข้า ( Input) 
กระบวนการ (Process) และผลผลิตหรือผลลัพธ์ (Output/ outcome) (ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2558) นอกจากจะให้ความส าคัญกับกระบวนการ เช่น หลักสูตรการศึกษา และผลลัพธ์ที่เป็นการ
ผลิตบัณฑิตที่พึงประสงค์แล้ว การประกันคุณภาพการศึกษานี้ยังให้ความส าคัญกับอาจารย์และผู้สอน ที่จัดว่า
เป็นปัจจัยน าเข้าของกระบวนการการศึกษา จากการพิจารณาสัดส่วนตัวบ่งชี้ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นทรัพยากร
มนุษย์เทียบกับตัวบ่งชี้ทั้งหมดพบว่า ตัวบ่งชี้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในทุกระดับมีจ านวน 19 
ตัวบ่งชี้ จากตัวบ่งชี้ทั้งหมด 40 ตัวบ่งชี้คิดเป็นร้อยละ 47.5 ของตัวบ่งชี้ทั้งหมด นอกจากนั้นประเด็ นการ
ประเมินคุณภาพที่ส าคัญที่ปรากฏอยู่ทั้ง 3 ระดับคือจ านวนและสัดส่วนอาจารย์ที่มีคุณวุฒิระดับปริญญาเอก
และต าแหน่งทางวิชาการ การตีพิมพ์ผลงานทางวิชาการ และแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ดังนั้นหากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง เป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพก็จะสามารถยกระดับคุณภาพและผลการประเมินตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในได้เป็นอย่างดี เนื่องจากเป็นการพัฒนาคุณภาพตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลลัพธ์ที่
จะเกิดขึ้นตามมา เช่น การมีบุคลากรคุณภาพและการผลิตบัณฑิตที่พึงประสงค์ของสังคม 
 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์หมายถึงวิธีการ แนวทางปฏิบัติที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ (Armstrong, 2006) ประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือก 
การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ค่าจ้างและการตอบแทน และแรงงานสัมพันธ์  
(De Cenzo & Robbin, 1996; Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2012) เ นื่ อ ง จ ากกา ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจะน ามาซึ่งความส าเร็จหรือผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ (สุกฤษฎิ์      
ลิมโพธิ์ทอง, 2550; Huselid, 1995; Huselid, Jackson, & Schuler, 1997; Delaney & Huselid, 1996) 
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และมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของมหาวิทยาลัย (Amin, Wan Ismail, Abdul Rasid, & Selemani, 2014) 
ดังนั้นเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดแก่มหาวิทยาลัย แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่างๆ ต้องมีความ
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ในระดับองค์การ (Karami, Analoui, & Cusworth, 2004) เกิดเป็นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดมุมมองบนฐานทรัพยากร 
 จากแนวคิดมุมมองบนฐานทรัพยากร (Resource-based view) ความได้เปรียบในการแข่งขันของ
องค์การเกิดจากการมีทรัพยากรที่มีคุณค่า หาได้ยาก ยากแก่การเลียนแบบ และมีระบบบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถดึงศักยภาพของมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงที่สุด (Barney & Wright, 1998) จะ
เห็นได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ที่มีอยู่ในทรัพยากรมนุษย์ การมีนวัตกรรมและเครือข่ายที่เข้มแข็งขององค์การ 
สามารถจัดว่าเป็นทรัพยากรที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้เช่นเดียวกัน ไม่ว่าองค์การนั้นจะเป็น
องค์การแบบใด ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ การเจริญเติบโต และศักยภาพ
ขององค์การ (Mumford, Hester, & Robledo, 2012; Lee, Rho, Kim, & Ju Jun, 2007) นอกจากนั้นทักษะ
การสร้างเครือข่ายเป็นทักษะส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้เกิดนวัตกรรม (Dyer, Gregersen, & Christensen, 
2009) 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้เป็น 3 องค์ประกอบหลัก ซึ่งสอดคล้องกับการจัดการเชิงกลยุทธ์และ
ทฤษฎีเชิงระบบ (Shafritz & Ott, 2001) ได้แก่ องค์ประกอบปัจจัยน าเข้า องค์ประกอบกระบวนการ และ
องค์ประกอบผลลัพธ์ โดยองค์ประกอบปัจจัยน าเข้า จะเป็นการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ ผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
องค์ประกอบกระบวนการ เป็นการบูรณาการแนวปฏิบัติของงานทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกลยุทธ์หลักของ
มหาวิทยาลัย โดยทั้งหมดต้องตั้งอยู่ในลักษณะเชิงกลยุทธ์ เช่น การสรรหาคัดเลือกเชิงกลยุทธ์ การอบรมและ
พัฒนาเชิงกลยุทธ์ เป็นต้น องค์ประกอบผลลัพธ์ จะเน้นที่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยจะ
พิจารณาถึงเครือข่าย ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม 
 ดังนั้นหากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลต้องการความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษาจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้างกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับแผน
กลยุทธ์ในระดับมหาวิทยาลัย สอดคล้องกับแนวทางการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา และ
ต้องมีการประยุกต์ใช้แผนกลยุทธ์ในทุกระดับต่อไป 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้จะเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยและพัฒนา  (Research and 
development) เริ่มต้นตั้งแต่ ขั้นตอนการวิจัยเอกสาร ขั้นการส ารวจและพัฒนารูปแบบ ดังแสดงในภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีการวิจัย (Research methodology) แบบการวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development: R&D) โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ด้วย
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Futures Research หรือ EDFR ในการเก็บข้อมูลและ
สังเคราะห์รูปแบบ และใช้เทคนิคเชิงปริมาณ (Quantitative approach) ในการยืนยันความเหมาะสมของ
รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ได้พัฒนาขึ้นจากการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อสรุป
เชิงทฤษฎีและสังเคราะห์เป็นรูปแบบ (Model) ที่เหมาะสมทั้งหมด 3 ขั้นตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขั้นการวิจัยเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีด้านมาตรฐานการศึกษา การประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา การจัดการเชิงกลยุทธ์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ บริบทและสภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และแนวคิดและ
ทฤษฎีเกี่ยวกับการวิจัยอนาคตโดยใช้เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เป็นเทคนิคในการวิเคราะห์ผลงานวิจัย ผลงานวิชาการ เอกสาร ต ารา 
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คู่มือ และบทความที่เกี่ยวข้อง เพ่ือหาองค์ประกอบของกิจกรรมหลักและองค์ประกอบของกิจกรรมย่อยของ
รูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 ตอนที่ 2 ขั้นส ารวจและพัฒนารูปแบบ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR และการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ทั้ง 9 แห่ง จ านวน 24 คน โดยแบ่งเป็น อธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับการมอบหมายจากอธิการบดี จ านวน 7 คน 
ผู้อ านวยการหรือผู้ที่ได้รับการมอบหมายจากผู้อ านวยการกองการบริหารงานบุคคล จ านวน 14 คน อดีต
ผู้บริหารจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 2 คน และนักวิชาการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 1 คน เพ่ือสังเคราะห์หาแนวโน้มของรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบ
ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และท าการตรวจสอบความ
ถูกต้องของข้อมูล เพ่ือให้เกิดความตรง (Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) ของข้อมูลภาคสนาม ด้วย
เทคนิคการตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) พร้อมทั้งน าแนวโน้มรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่
ได้จัดท าเป็นแบบสอบถามส่งให้แก่ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แห่งอีกครั้ง เพ่ือพัฒนาเป็นร่างรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความ
ได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  และคัดเลือก
รูปแบบที่เป็นไปได้ด้วยค่ามัธยฐาน (Median) และพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) 
 ตอนที่ 3 ขั้นการยืนยัน น าร่างรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตาม
มาตรฐานการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตามความเห็นของผู้เชี่ยวชาญให้ผู้บริหารหรือผู้แทน
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่งประเมินความเหมาะสมของรูปแบบกลยุทธ์ที่พัฒนาได้อีก
ครั้งด้วยความเห็นเชิงฉันทามติจากการทดสอบค่า Cohen’s Kappa Coefficient (k) โดยมีหลักเกณฑ์การ
พิจารณาเลือกเฉพาะรูปแบบที่มีค่า k สูงกว่า 0.7 จึงจะถือว่าเป็นข้อตกลงร่วมกัน (Agreement) (Cramer, 
1998) พร้อมทั้งน าผลการวิเคราะห์มาเรียบเรียงและสรุปเป็นรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
เพ่ือสร้างความได้เปรียบตามมาตรฐานการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการวิเคราะห์เอกสารที่ เกี่ยวข้อง เช่น พระราชบัญญัติ การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา กฎกระทรวงว่าด้วยระบบหลักเกณฑ์ และ
วิธีการประกันคุณภาพ ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องมาตรฐานการอุดมศึกษา คู่มือการประกันคุณภาพ
การศึกษา เอกสารและต าราที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  พบว่าการประกันคุณภาพการศึกษาภายในจะตั้งอยู่บนทฤษฎีเชิงระบบ 
ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และ ผลผลิตหรือผลลัพธ์ (Output/Outcome) 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558; Shafritz & Ott, 2001) โดยแบ่งตัวบ่งชี้ออกเป็น 3 ระดับ
ได้แก่ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน ทั้งหมด 40 ตัวบ่งชี้ โดยเป็นตัวบ่งชี้ส่วนใหญ่ร้อยละ 47.5 
เป็นตัวบ่งชี้ที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และมีตัวบ่งชี้ที่กล่าวถึงจ านวนของอาจารย์ที่มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอกและต าแหน่งทางวิชาการถึง 7 ตัวบ่งชี้ หรือร้อยละ 36.8 จะเห็นได้ว่าการวางแผนทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์สามารถเพ่ิม
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คุณภาพตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาได้ ดังนั้นองค์ประกอบหลักของรูปแบบกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ควรประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิตหรือผลลัพธ์ 
 เมื่อศึกษาถึงรูปแบบการจัดการเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Hitt, Ireland, & Hoskisson (2007) 
จะแบ่งกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ออกเป็น 3 ส่วนซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีเชิงระบบได้แก่ 1) ปัจจัยน าเข้า
เชิงกลยุทธ์ (Strategic inputs) ประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ 
น ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์และพันธกิจ 2) ขั้นการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic actions) ประกอบด้วย การ
สร้างกลยุทธ์ (Strategy formulation) ทั้งในระดับองค์การและระดับหน่วยธุรกิจ และการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ 
(Strategy implementation) และ 3) ขั้นผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์ (Strategic outcome) เกิดความได้เปรียบ
เชิงกลยุทธ์ ส่งผลให้องค์การสามารถสร้างก าไรหรือมีผลตอบแทนที่สูงกว่าค่าเฉลี่ยที่ผู้ถือหุ้นคาดว่าจะได้รับจาก
การลงทุนประเภทเดียวกัน นอกจากนั้นยังมีแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ ของ Miller & Dess (1996) 
และแนวคิดด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของ Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright (2012), 
Belcourt & McBey (2010) Armstrong (2006), และ Mello (2006) ซึ่งทั้งหมดได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะต้องประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ การวิเคราะห์ 
SWOT การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ และต้องประกอบด้วยแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ เป็นเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and selection) การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and development) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
appraisal) การบริหารผลตอบแทน (Benefit and compensation management) และงานด้านบุคลากร
สัมพันธ์ (Employee Relation) (Armstrong, 2006) เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ประกอบกับนักวิชาการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่างสรุปตรงกันว่า องค์การที่มีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ จะน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Lado & Wilson, 1994; Barney & 
Wright, 1998; Karami, Analoui, & Cusworth, 2004) และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพหรือสมรรถนะ
ขององค์การในด้านต่างๆ (Huselid, 1995; Delaney & Huselid, 1996; Huselid, Jackson, & Schuler, 
1997; Karami, Analoui, & Cusworth, 2004) นอกจากนั้นยังน าไปสู่การสร้างเครือข่ายและนวัตกรรมของ
องค์การ (Wang & Zang, 2005; Chen & Huang, 2009) 
 ดังนั้นองค์ประกอบหลักของรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความได้เปรียบ
ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาจะประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลลัพธ์ และ
องค์ประกอบย่อยภายใต้องค์ประกอบหลักต่างๆ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์และพันธกิจ การวิเคราะห์ SWOT 
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล การบริหาร
ผลตอบแทน งานบุคลากรสัมพันธ์ การสร้างเครือข่าย การมีความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม ซึ่งทั้งหมดต้อง
มีความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์หรือแผนยุทธศาสตร์ระดับมหาวิทยาลัยและน าไปสู่การปฏิบัติในระดับบุคคล 
ดังความสัมพันธ์ในภาพที่ 2 และสามารถน าไปสร้างเป็นแนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือศึกษา
แนวโน้มรูปแบบแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ด้วยวิธีวิจัยอนาคตแบบ EDFR ต่อไป 
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ภาพที่ 2 แสดงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของรูปแบบกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือความได้เปรียบ 
 
 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 24 ท่าน พบว่ามีประเด็นด้านปัจจัยน าเข้าที่สอดคล้องกันเกือบ
ทั้งหมดหลายประเด็น เช่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ควรพิจารณา
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยและมาตรฐานการประกันคุณภาพควบคู่กันไป นอกจากนั้นยังพบปัญหาด้าน
บุคลากร เช่น 1) สัดส่วนของอาจารย์ที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกและต าแหน่งทางวิชาการไม่เป็นไปตามตัวบ่งชี้ของ
การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 2) ผู้ที่มาสมัครเป็นอาจารย์และมีคุณวุฒิตรงตามที่
ก าหนดไว้มีจ านวนน้อย ซึ่งผู้เชี่ยวชาญหลายท่านให้ความเห็นไว้ว่าอาจจะเป็นผลมาจากการที่มหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐอ่ืนๆ ให้ผลตอบแทนที่สูงกว่า 3) การเกษียณอายุราชการกระทบกับสัดส่วนคุณวุฒิและต าแหน่ง
วิชาการ และไม่สามารถสร้างทดแทนได้ทัน 4) อาจารย์ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับภาระการสอนมากกว่าภาระ
งานด้านอื่นๆ 
 ส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จะมีแนวทางในการสรรหาและคัดเลือกเหมือนๆ กัน เช่น
การก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครให้สอดคล้องกับความต้องการของมหาวิทยาลัย เกณฑ์การประกันคุณภาพ
การศึกษา และเป็นไปตามประกาศกระทรวงศึกษาเรื่องเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี พ.ศ. 2558 
และประกาศกระทรวงศึกษาเรื่องเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา พ.ศ. 2558 นอกจากนั้นจะใช้
การให้ค่าตอบแทนพิเศษแก่ผู้มีคุณวุฒิปริญญาเอกเพ่ือเป็นการจูงใจให้มีผู้มาสมัครมากขึ้น และจะใช้การให้
ทุนการศึกษาแก่บุคคลากรให้ศึกษาต่อในระดับปริญญาเอกเป็นต้น ด้านการพัฒนาจะก าหนดแผนพัฒนา
รายบุคคล และใช้การให้ความรู้เกี่ยวกับการขอต าแหน่งทางวิชาการแก่บุคลากรที่อยู่ในกรอบเวลาและ
คุณสมบัติ นอกจากนั้นยังมีมาตรการทางสัญญาจ้าง โดยการก าหนดกรอบเวลาการขอต าแหน่งทางวิชาการไว้
กับการจ้างงาน ส่วนประเด็นด้านบุคลากรสัมพันธ์ ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่จะเข้าใจว่าเป็นการให้สวัสดิการแก่
บุคลากร และการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างมหาวิทยาลัยกับบุคลากรที่ผู้เชี่ยวชาญหลายท่านกล่าวถึงคือ
การเชิดชูเกียรติและการยอมรับ 
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 ภายหลังการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และจัดเป็นกลุ่ม
แนวโน้มรูปแบบแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  พร้อมทั้งสร้างเป็นแบบสอบถาม เพ่ือให้
ผู้ เชี่ยวชาญได้ให้ความเห็นความเป็นไปได้จริงของการน ารูปแบบแต่ละแบบมาใช้ในทางปฏิบัติ  ตาม
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยต่างๆ อีกครั้ง ด้วยข้อค าถามทั้งหมด 89 ข้อ โดยแบ่งเป็นแนวโน้มของ
ปัจจัยน าเข้า 25 ข้อ แนวโน้มของกระบวนการ 54 ข้อ แนวโน้มผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์ ได้แก่ ด้านเครือข่าย 
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 10 ข้อ พร้อมทั้งสังเคราะห์รูปแบบที่มีความเป็นไปได้ด้วยค่ามัธยฐาน สูง
กว่า 3.5 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์น้อยกว่า 1.5 
 จากการศึกษาพบว่ารูปแบบของปัจจัยน าเข้า ที่มีความเป็นไปได้จริง ต้องประกอบด้วย 1) การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ต้องมีความชัดเจน มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย เป็นไปตามกฎ ระเบียบ 
และข้อบังคบัทางราชการ มีทิศทางเดียวกับการประกันคุณภาพการศึกษา 2) พันธกิจหลักคือการ “ผลิตบัณฑิต 
นักปฏิบัติ” รองรับการเปลี่ยนแปลงของทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นจ านวนอาจารย์วุฒิปริญญาเอก
และต าแหน่งทางวิชาการ อัตราการเกษียณอายุราชการ 3) การก าหนดเป้าหมายทางด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์นอกจากต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของมหาวิทยาลัย มีความท้าทาย เป็นไปตามเกณฑ์การประกัน
คุณภาพการศึกษาแล้ว ยังต้องน าไปปฏิบัติได้จริงในระดับบุคคล 
 รูปแบบด้านกระบวนการที่มีความเป็นไปได้จริง ประกอบด้วย 1) การสรรหาและคัดเลือก เริ่มต้น
จากการก าหนดคุณสมบัติผู้ที่จะสมัครเป็นอาจารย์ที่มีวุฒิปริญญาเอกและมีผลคะแนนภาษาอังกฤษตามเกณฑ์
ที่ก าหนด สรรหาผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมจากหลายแหล่ง เช่นผู้ที่ก าลังจะจบการศึกษาในปีการศึกษาสุดท้าย 
การสรรหาจากรัฐหรือเอกชนอ่ืนๆ ที่มีคุณสมบัติตรง การสรรหาอาจจะด าเนินการโดยตรงคณะวิชา การให้
ค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือจูงใจผู้สมัคร รวมถึงการสรรหาจากภายในโดยการให้ทุนการศึกษาต่อในระดับปริญญา
เอก เป็นต้น 2) การอบรมและพัฒนา เริ่มต้นจากการก าหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
เช่นจ านวนบุคลากรที่จะได้รับต าแหน่งวิชาการแต่ละปี ก าหนดกรอบผู้ที่อยู่ในขอบข่ายการขอต าแหน่งทาง
วิชาการ การใช้ระบบพ่ีเลี้ยงในการขอต าแหน่งทางวิชาการและงานวิจัย นอกจากนั้นจะใช้การปฐมนิเทศเป็น
เครื่องมือในการจูงใจให้บุคลากรเห็นแนวทางและความส าคัญของการพัฒนาในสายอาชีพ ผลตอบแทนต่างๆ 
ในระยะยาวที่จะได้รับ รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย  เช่นการฝั่งตัวใน
สถานประกอบการและการฝึกอบรมภายนอก 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องตั้งอยู่บนข้อตกลงร่วมกัน
ระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน มีเกณฑ์ที่ชัดเจน สะท้อนระดับสมรรถนะเป็นไปเพ่ือการพัฒนาตนเองและ
หน่วยงาน 4) การบริหารผลตอบแทน จะใช้การให้อัตราเงินเดือนตามกรอบขั้นสูงสุดที่ระเบียบราชการก าหนด 
จัดสรรเงินรางวัลแก่ผู้ได้รับต าแหน่งวิชาการและผู้สร้างชื่อเสียงแก่มหาวิทยาลัย รวมถึงสวัสดิการอ่ืนๆ ที่
เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 5) การบริหารบุคลากรสัมพันธ์ มาตรการเชิงบวกจะใช้การจัดกิจกรรม
ร่วมกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้สื่อสารสองทางกับผู้บริหารเช่นงานเลี้ยงสังสรรค์ การศึกษาดูงานร่วมกัน 
นอกจากนั้นผู้บริหารควรใช้การเชิดชูเกียรติและการยอมรับ สร้างความรู้สึก ว่าตนเป็นจุดแข็งให้แก่
มหาวิทยาลัยและเกิดความภาคภูมิใจในอาชีพ ส าหรับมาตรการเชิงบังคับจะอาศัยสัญญาจ้างที่มีกรอบ
ระยะเวลาในลักษณะขั้นบันไดขึน้อยู่กับต าแหน่งวิชาการท่ีได้รับ 
 รูปแบบผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์ ด้านเครือข่าย ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่มีความเป็นไปได้จริง 
เช่น การสร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยอ่ืนในหลายๆ ระดับ การสร้างมาตรการอย่างเป็นรูปธรรมกับ
เครือข่ายเดิมที่มีอยู่ การจัดการอบรมร่วมกันระหว่างบุคลากรในกลุ่มราชมงคล การสร้างความร่วมมือกับ
หน่วยงานภายนอก การท าวิจัยร่วมกันระหว่างสถาบัน การให้บริการวิชาการอย่างต่อเนื่อง สร้างข้อตกลงใน
การตีพิมพ์และการอ้างอิงวารสารระหว่างกัน ใช้การวิจัยและพัฒนาเป็นเครื่องมือในการเสริมสร้างความคิด



ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 2 เดือนพฤศจิกายน 2559 

139 

สร้างสรรค์และนวัตกรรม การใช้บุคคลภายนอกมาจุดประกายและสร้างแรงบันดาลใจ และการตั้งรางวัลให้แก่
ผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งสามารถเพ่ิมคะแนนการประกันคุณภาพในด้านการวิจัยและงานสร้างสรรค์ได้เป็น
อย่างดี 
 ผู้วิจัยน าร่างรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ผ่านความเห็นของผู้เชี่ยวชาญมาจัดกลุ่ม 
เพ่ือสร้างเป็นรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ให้ผู้บริหารหรือผู้แทนผู้บริหารจ านวน 9 คนให้ความเห็น 
พบว่ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบที่พัฒนาขึ้น มีค่า Cohen’s Kappa สูงกว่า 0.7 ใน
ทุกองค์ประกอบ ดังนั้นรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่สร้างขึ้น สามารถน าไปประยุกต์ใช้ยกระดับคุณภาพ
และผลการประเมินคุณภาพได้ 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่ารูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบ
ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ปัจจัยน าเข้าเชิงกลยุทธ์ แนวการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์หรือกลยุทธ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์ สอดคล้องกับ แนวคิดของ Hitt, Ireland and Hoskisson 
(2007); Shafritz and Ott (2001) ส านักคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) และ อรสา ภาววิมล (2552) 
ที่พบว่าระบบการประกันคุณภาพการศึกษาที่เป็นแนวปฏิบัติที่ดีต้องประกอบด้วยองค์ประกอบเชิงระบบ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 องค์ประกอบย่อยของปัจจัยน าเข้าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจที่
ชัดเจน การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน และการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
สอดคล้องกับ Armstrong (2006); Mello (2006); Miller and Dess (1996); Noe, Hollenbeck, Gerhart, 
and Wright (2012); Hitt, Ireland, and Hoskisson (2007) และ Thompson and Strickland, (2003) 
เมื่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได้ก าหนดปัจจัยน าเข้าเชิงกลยุทธ์เหล่านี้ให้ชัดเจน โดยเฉพาะเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ จะท าให้สะดวกในการก าหนดแนวทางปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ เช่น การก าหนดสัดส่วนอาจารย์ที่มี
คุณวุฒิปริญญาเอกและต าแหน่งวิชาการให้สูงกว่าที่เกณฑ์การประกันคุณภาพการศึกษาก าหนดไว้ หากเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทรัพยากรมนุษย์ เช่น การเกษียณอายุราชการ การบรรจุอาจารย์ใหม่ และการลาออกของ
อาจารย์ ก็จะไม่กระทบกับสัดส่วนคุณวุฒิปริญญาเอกและต าแหน่งวิชาการมากนักและไม่ท าให้คะแนนการ
ประกันคุณภาพด้านนี้ลดลง 
 องค์ประกอบย่อยของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือก 
การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลตอบแทน และการจัดการบุคลากร
สัมพันธ์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Armstrong (2006); De Cenzo and Robbin (1996) และ Mello (2006) 
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ มีส่วนในการพัฒนาคุณภาพและผลการประเมินตาม
เกณฑ์มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา เช่น การพัฒนาให้อาจารย์มีคุณวุฒิและต าแหน่งทางวิชาการ
สูงขึ้น เมื่อมีการด าเนินการตั้งแต่แรกเริ่มของการบรรจุเป็นอาจารย์ จะท าให้อาจารย์วางแผนความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของตนได้ และทราบถึงหลักเกณฑ์และวิธีการที่ต้องด าเนินการ มหาวิทยาลัยจะได้อาจารย์ที่มีวุฒิ
และต าแหน่งทางวิชาการตามจ านวนที่ต้องการอย่างทันท่วงทีและยั่งยืน สอดคล้องกับผลการวิจัยของวัชระ 
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เวชประสิทธิ์ (2557) และวัชรพงษ์ อินทรวงศ์ (2552) ซ่ึงพบว่าตัวแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผล
ต่อความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 องค์ประกอบย่อยของผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การสร้างเครือข่าย การมีความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการเพ่ิมผลการประเมินตามเกณฑ์มาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษา จะเป็นผลมาจากแนวการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Allen, Adomdza and Meyer (2015); Lochan Dhar (2015) และ Chang, Gong and Shum (2011) ที่
พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลกับความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม นอกจากนั้นการสร้างเครือข่าย
สามารถส่งเสริมคะแนนประกันคุณภาพได้ในตัวบ่งชี้ที่เกี่ยวข้องกับการตีพิมพ์ผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการ 
การท าวิจัยร่วมกัน และสร้างความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม เช่น การอ้างอิงบทความวิชาการและบทความ
วิจัยระหว่างกัน ท าให้คะแนนการประกันคุณภาพสูงขึ้นได้ การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างนักวิจัย ท าให้เกิด
การพัฒนาโจทย์วิจัยร่วมกันเกิดการสร้างนวัตกรรมร่วมกันในอนาคต และสามารถน าองค์ความรู้ ใหม่ๆ ที่ได้มา
ถ่ายทอดให้แก่นักศึกษาในกระบวนการเรียนการสอนรายวิชาต่างๆ และสร้างความได้เปรียบได ้
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
 แผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา
ของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่พัฒนาขึ้นนี้ครอบคลุมปัจจัยน าเข้า กระบวนการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ และผลลัพธ์เพ่ือสร้างความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลทั้ง 9 แห่งควรน าแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างขึ้นไปปรับใช้ตามบริบท จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของตนเอง โดยเฉพาะกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
นอกจากนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรเพ่ิมช่องทางในการประชาสัมพันธ์ ให้อ านาจแก่คณะในการ
สรรหาตามระเบียบที่มหาวิทยาลัยก าหนด และควรสรรหาผู้มีคุณวุฒิปริญญาเอกจากแหล่งภายนอก เช่น ผู้ที่
ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอกในปีสุดท้าย และผู้ที่มีวุฒิปริญญาเอกจากทั้งภาครัฐและเอกชน  ส าหรับการ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ควรให้ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการท าผลงานวิชาการอย่างต่อเนื่อง  โดยชี้ให้เห็น
ประโยชน์ที่เกิดจากการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ทั้งระดับบุคคล ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และ ระดับ
มหาวิทยาลัย เพ่ือก่อให้เกิดความเข้าใจและสร้างความได้เปรียบในระยะยาว 
 นอกจากนั้นควรให้ความส าคัญกับการจัดการด้านบุคลากรสัมพันธ์ ในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างมหาวิทยาลัยและบุคลาการ เพ่ือก่อให้เกิดความผูกพัน ความทุ่มเทในการท างาน และรู้สึกถึงความเป็น
เจ้าของมหาวิทยาลัยร่วมกัน ซึ่งควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธ์การจัดการบุคลากรสัมพันธ์สัมพันธ์เพ่ือความ
ได้เปรียบของมหาวิทยาลัยต่อไปในอนาคต 
 ในการก าหนดนโยบายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรเน้นที่อัตลักษณ์ “การผลิตบัณฑิต 
นักปฏิบัติ” เนื่องจากเป็นความแตกต่างกับมหาวิทยาลัยแห่งอ่ืนที่ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง 
แล้วจึงก าหนดประเด็นทางนโยบายที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแต่ละแห่งมีความช านาญและต้องการ
สร้างเป็นจุดเด่นของตน เช่น การผลิตนักปฏิบัติมืออาชีพ การผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติเชิงสร้างสรรค์ เป็นต้น 
นอกจากนั้นควรก าหนดนโยบายด้านความร่วมมือในทุกระดับระหว่างมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลด้วยกัน
และสร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยอ่ืนอยู่ในภูมิภาคหรือมีบริบทใกล้เคียงกัน เช่น การอบรมผู้บริหาร 
อาจารย์ และบุคลากรในทุกระดับร่วมกัน การท าโครงการวิจัยร่วมกัน รวมไปถึงการตีพิมพ์และการอ้างอิง
ผลงานทางวิชาการภายในเครือข่าย เป็นต้น 



ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 2 เดือนพฤศจิกายน 2559 

141 

 ส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไปควรมีการวิจัยเพ่ิมเติมถึงสาเหตุที่แท้จริงที่ส่งผลต่อความสนใจในการท า
วิจัยของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและในมหาวิทยาลัยต่างๆ  และควรมีการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับการบริหารบุคลากรสัมพันธ์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลว่าควรมีขอบเขตอย่างไร และมี
ความส าคัญอย่างไรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล อย่างไรก็ตามควรมี
การศึกษาเกี่ยวกับการสร้างความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ 
ในประเทศไทยทั้งที่เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ และเอกชน และควรมีการใช้การวิจัยในเชิงปริมาณร่วมยืนยัน
ผลการวิจัย เพ่ือให้สามารถประยุกต์ใช้กับมหาวิทยาลัยของประเทศไทยในการยกระดับคุณภาพการศึกษาตาม
เจตนารมณ์ของการพัฒนาบุคลากรของประเทศต่อไป 
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