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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชน
จีน 2) เพื่อประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 3) เพื่อศึกษา
แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ใน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) การสรรหา
และคัดเลือก 2) การพัฒนาฝึกอบรม 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์อื่น ๆ ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 122 แห่ง  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร และ
อาจารย์ประจ าการ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดย
การสุ่มแบบเจาะจงมหาวิทยาลัยละ 4 คน รวมท้ังส้ิน 488 คน  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ ได้แก่ 
อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย อย่างละ 1 คน รวมท้ังส้ิน 24 คน กลุ่ม       
ผู้ประเมินความเหมาะสมในการน าไปปฏิบัติ ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ คณาจารย์ ในมหาวิทยาลัย 
และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ จ านวน 20 คนเครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนซึ่ง
ทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา 
คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ส่วนด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียต่ าสุด ผลการ
ประเมินคุณลักษณะทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
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วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานในองค์การ มีค่าเฉล่ียสูง รองลงมาคือสนับสนับ
การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก ส่วนก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตาม
ความสามารถและความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉล่ียต่ าสุด แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบาย
และกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลดังนี้ ผู้บริหารมีการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคลจากแหล่งก าลังคนภายนอกโดยใช้กลยุทธ์และวิธีการสรรหาท่ี
เหมาะสมเพื่อให้เกิดการสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการได้
อย่างมีประสิทธิภาพมีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบอย่างชัดเจน  ใน
การด าเนินงานขั้นตอนในการถ่ายทอดความรู้ หรือการรับข้อมูลข่าวสารเป็นส่ิงท่ีส าคัญเป็นอย่างยิ่ง
เพราะจะเป็นตัวท่ีช่วยให้องค์กรขับเคล่ือนไปในทิศทางท่ีถูกต้อง ผู้บริหารมีการก าหนดหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งงานได้อย่างเหมาะสมและเลือกงานให้เหมาะกับความสามารถของแต่ละ
บุคคลเพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้ท่ีท าหน้าท่ีในการสรรหาบุคลากรมีการก าหนด
แนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบอย่างชัดเจนและสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ตรงกับงานและเกิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือก
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้เข้ามาท างานและด ารงใน
ต าแหน่งท่ีต้องการ โดยองค์การมีการสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลกทัศน์อย่างต่อเนื่อง อีกท้ังเป็นการ เสริมสร้างสมรรถะ
ทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ ท่ีชัดเจน และมีผลการ
ประเมินเป็นท่ียอมรับและน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น รวมถึงองค์ การมี
กระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม อีกท้ังให้ความส าคัญ
ในเรื่องการสร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การเกิ ด
กระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ABSTRACT  
 

The purpose of study on 1) to study policy and strategic management 
approaches of Human Resource Management of Colleges and Universities in Hunan 
Province, People's Republic of China. 2) to assess policy and strategic management 
approaches of Human Resource Management of Colleges and Universities in Hunan 
Province, People's Republic of China. 3) To study policy and strategic management 
approaches of Human Resource Management of Colleges and Universities in Hunan 
Province, People's Republic of China were included 4 following aspects:                    
1) Recruitment and Selection 2) Training development 3) Performance Evaluation            
4) Remuneration and Benefits. The population of the study were 122 Colleges and 
Universities in Colleges and Universities. The sample group were administrator and 
teachers in Guangxi province, people’s republic of China. They were selected by 
purposive sampling method 4 people from each university, totaling 488 people. The 
interview group was the president or vice president of the university. 1 person per 
university, totaling 24 people. The group of appraisers for the suitability of the 
implementation consisted of experts from the university. and those who have main 
roles in policy and strategic management, totaling 20 people. The data were 
collected by using 5-point rating scale questionnaire and were statistically analyzed in 
percentage, mean, and standard deviation. 

 The finding of the study on which policy and strategic management 
approaches of Human Resource Management was at high level. Considering the 
results of the study aspects ranged from the highest to the lowest level were as 
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follows: the highest level was Remuneration and Benefits, followed by Recruitment 
and Selection and Performance Evaluation was the lowest level. The result of assess 
policy and strategic management approaches of Human Resource Management of 
Colleges and Universities in Hunan Province, People's Republic of China was high 
level. Considering the results of the study aspects ranged from the highest to the 
lowest level were as follows: the highest level was There are ways to seek, persuade 
and persuade people with knowledge and skills suitable for the position to work in 
the organization, followed by supporting recruitment from outsiders. Individual 
training and development plans are defined according to the abilities and needs of 
the personnel was the lowest level. Guidelines for policy and strategic management 
approaches of Human Resource Management are as follows: Executives recruit 
personnel with suitable qualifications for the job By recruiting people from external 
sources using appropriate recruitment strategies and methods to achieve the most 
effective recruitment. Executives are able to manage effectively. Guidelines for 
recruitment and appointment of personnel are clearly defined in accordance with the 
regulations. In operating procedures for transferring knowledge or receiving 
information is extremely important because it will help the organization move in the 
right direction. Executives have appropriately assigned duties and responsibilities in 
each job position and selected jobs to suit individual abilities in order to perform 
operations with the greatest efficiency. Personnel responsible for recruitment have 
clearly defined guidelines for recruitment and appointment of personnel according to 
regulations and are able to attract qualified personnel who match the job and are 
interested in joining the organization effectively by Decide the person with the most 
suitable qualifications and abilities from the candidates. in order to come to work and 
hold the desired position The organization has encouraged all personnel to have the 
opportunity to Enhance knowledge, skills, experiences and study visits to continually 
develop worldviews. 

 
Keyword: The efficiency of human resource management 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ เรื่อง แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ครั้งนี้ ส าเร็จ
ลุล่วงด้วยความอนุเคราะห์อย่างดีจาก รองศาสตราจารย์ ดร.นิรันดร์ สุธีนิรันดร์ อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก 
รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติวิสุทธิ์ วิมุตติปัญญา และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กุลสิรินทร์ อภิรัตน์วรเดช 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมและเจ้าหน้าท่ีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาทุกท่าน 
ท่ีให้ความกรุณาเมตตาสละเวลาให้ค าแนะน า ข้อคิดเห็น และการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการ
ด าเนินการวิจัยจนเป็นผลส าเร็จ  

ขอขอบคุณผู้เช่ียวชาญทุกท่าน ท่ีกรุณาตรวจแก้ไขและให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ในการ
สร้างเครื่องมือวิ จัยให้สมบูรณ์ ขอขอบคุณอธิการบดี ผู้บริหาร และอาจารย์ประจ าการขอ ง
มหาวิทยาลัยและวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 24 แห่ง 
ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยและการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา
ได้อย่างสมบูรณ์ จนท าให้งานวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอน้อมระลึกถึงพระคุณอันสูงสุด จนหาท่ีเปรียบไม่ ได้ของบิดามารดาของ
ข้าพเจ้า ผู้เป็นแรงบันดาลใจให้การอบรม ส่ังสอน ปลูกฝังความใฝ่รู้ในการศึกษา พร้อมท้ังให้ก าลังใจ 
และขอกราบขอบพระคุณครู อาจารย์ทุกท่านท่ีได้อบรมส่ังสอนถ่ายทอดความรู้ ช่วยเหลือส่งเสริม
สนับสนุนและให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัยจนประสบผลส าเร็จ 

 
เฝ่ิง เส่ียวปัว 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) คือ  
กลยุทธ์ ตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์กรตามมิติต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ด าเนินการท างานและปฏิบัติตามหน้าท่ีของตนให้เกิดประสิทธิภาพมีคุณภาพสูงสุดและเกิดปัญหาท่ี
น้อยท่ีสุด ฮาเวย์และโบ (Havey & Bowin. 1996,  p.6) ได้ให้ค านิยามของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า คือ การบริหารกิจการท่ีด าเนินการดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) และธ ารงรักษาไว้ 
(Maintain) ของก าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High performing workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่
ความเป็นเลิศขององค์การ (Corporate excellence) แกรี่ เดสเลอร์ (Gary Dessler. 2003, p.2) ให้
ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการให้ได้มาซึ่งมีการฝึกอบรม การประเมิน 
และการจ่ายค่าทดแทนให้พนักงานและให้ความสนใจในเรื่องแรงงานสัมพันธ์สุขภาพอนามัยและความ
ปลอดภัย องค์ประกอบของ กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญ มี 7 ประการด้วยกัน 
องค์ประกอบท่ี 1 คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) องค์ประกอบท่ี 
2 คือ การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) องค์ประกอบท่ี 3 คือ การ
ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Training and Development) องค์ประกอบท่ี 4 คือ การประเมินผล
ปฏิบัติงานและผลป้อนกลับของงาน (Performance appraisal) องค์ประกอบท่ี 5 คือ การให้
ค่าตอบแทน (Compensation) องค์ประกอบท่ี 6 คือ พนักงานสัมพันธ์ (Employee) องค์ประกอบท่ี 
7 คือ การโยกย้ายพนักงานและการทดแทน  

กระแสการปรับเปล่ียนทางสังคมท่ีเกิดขึ้นในศตวรรษท่ี 21 เกิดวิวัฒนาการความก้าวหน้าใน
ทุก ๆ มิติอย่างรวดเร็วและรุนแรงท าใหส่้งผลต่อวิถีการด ารงชีพของสังคมอย่างท่ัวถึงขุดท่ีอิทธิพลจาก
กระแสโลกาภิวัฒน์ครอบคลุมท่ัวโลกท าให้เกิดผลกระทบท่ีส าคัญคือ ระบบโลกเปล่ียนแปลงไปสู่การ
แข่งขันอย่างรุนแรงในทุกภาคส่วนด้านเศรษฐกิจสังคมและการเมืองตลอดจนด้านการศึกษาบทบาท
ของผู้บริหารองค์การสถานศึกษาท้ังภาครัฐและภาคเอกชนมีผลกระทบอย่างรุนแรงท่ัวโลกต้อง
ปรับเปล่ียนรูปแบบในการบริหารจัดการองค์การตามกระแสแห่งอิทธิพลนั้นเพื่อเพิ่มความได้เปรียบใน
เชิงแข่งขัน ผู้บริหารในยุคโลกาภิวัฒน์นี้ จึงมีบทบาทท่ีส าคัญอย่างยิ่ง ในการน าองค์การให้มี
ความสามารถท่ีจะเทียบเคียงสมรรถนะกับองค์การอื่นท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา การบริหารจัดการ
องค์การท้ังหลายเหล่านี้จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องผลักดันตนเองให้เป็นองค์การท่ีมีนโยบายและกลยุทธ์
เป็นส าคัญเพื่อขับเคล่ือนโดยยุทธศาสตร์เพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization)  ยุคของการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วตามกระแสโลกาภิวัฒน์ 
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ผู้บริหารต้องเป็นผู้ท่ีมีความคิดกว้างไกล มีสภาวะความเป็นผู้น า กล้าคิด กล้าตัดสินใจ และกล้า
เปล่ียนแปลงอีกท้ังยังจ าเป็นต้องตระหนักในความส าคัญของการมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวาง มี
ความสามารถในการจัดการประสานประโยชน์กับทุกฝ่ายเพื่อประโยชน์ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเป็น
ส าคัญ ผู้บริหารท่ีมีคุณลักษณะและความสามารถดังกล่าวข้างต้น จึงจะสามารถบริหารจัดการให้
การศึกษาเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ได้  สอดคล้องกับ Buller and McEvoy (2012) ได้
ท าการศึกษากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการท างานพบว่า กลยุทธ์และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในการระบุความเช่ือมโยงท่ีส าคัญระหว่าง  กลยุทธ์ของบริษัทกับทรัพยากร
มนุษย์และผลการด าเนินงานท่ีมุ่งเน้นเกี่ยวกับบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานด้วยการก าหนด
แนวทางร่วมกันของความสามารถขององค์การและวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมโดยการสร้างบรรทัด
ฐานและแรงจูงใจในการท างานเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความเห็นกับกลยุทธ์ขององค์การ
รวมถึงการเล่ือนต าแหน่งจะก่อให้เกิดการสร้างทุนมนุษย์และทุนทางสังคมให้เกิดขึ้นอย่างมี
ประสิทธิภาพซึ่งถือได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการให้บรรลุและรักษาประสิทธิภาพ
การด าเนินงานส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ จากการศึกษา
ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคคลและองค์การมีประสิทธิภาพสูงขึ้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงจ าเป็นเพราะว่าบุคคลงานและองค์การมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอซึ่ง
การท่ีองค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประ สิทธิภาพนั้นหน่วยงานจ าเป็น
จะต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง
จัดเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างหนึ่งในการ บริหารงานเพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหาร
อื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงินวัสดุอุปกรณ์และการบริหารจัดการหากองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดีมี
ความสามารถแล้วปัจจัยอื่นๆ ก็จะดีตามมาด้วยเหตุนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อ
การพัฒนาองค์การการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินการท่ีเกี่ยวกับบุคคลท่ีถือเป็นทรัพยากร
ท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ
ขณะเดียวกันองค์การก็ต้องธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี 
อันประกอบด้วย ภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนดงานหรือออกแบบงาน 
การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา 
ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพ้นจากงานของพนักงาน ฉะนั้นจึงเป็นหน้าท่ีของ
ผู้บริหารทุกระดับท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  สอดคล้องกับ Lee Lee 
และ Wu (2010 : Abstract) ได้ศึกษาท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง การปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กลยุทธ์ธุรกิจ และผลการด าเนินงานของบริษัท โดยผู้วิจัยแบ่ง องค์ประกอบ ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมและการพัฒนา การท างานเป็นทีม 
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การบริหารค่าตอบแทน/ค่าจ้างจูงใจ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล การปฏิบัติงาน 
และการสร้างความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการท างานข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยเก็บรวบรวมจากกลุ่ม
ตัวอย่าง ผู้บริหารจ านวน 236 คนท่ีท างานอยู่ใน บริษัทผลิตเหล็กกล้าในประเทศ ไต้หวัน เครื่องมือท่ี
ใช้เป็น แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ถึงอิทธิพล ท่ีการปฏิบัติการบริหารทรัพยากร มนุษย์และกลยุทธ์
ธุรกิจมีต่อผลการด าเนินงานของบริษัท พบว่า 1) การปฏิบัติการบริหารทรัพยากร มนุษย์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงาน ของบริษัท 2) มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ระหว่างการ
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ธุรกิจ 3) กลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การด าเนินงานของบริษัทและ 4) การบูรณาการการปฏิบัติ การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์
ธุรกิจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของบริษัท เช่นเดียวผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบัน
ต้องมีนโยบายกลยุทธ์เป็นหลักการบริหารที่เรียกว่าการบริหารเชิงนโยบายและกลยุทธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
การก าหนดนโยบายของสถานศึกษาและน าไปปฏิบัติเพื่อให้สถานศึกษาก้าวไปในทิศทางท่ีเหมาะสม
เป็นหลักของการบริหารโดยผู้บริหารจะต้องมีการวางแผนท่ีชาญฉลาด ก าหนดแผนท่ีแตกต่างจากผู้อื่น 
แต่เป็นความแตกต่างเชิงสร้างสรรค์เพื่อจะได้ใช้เป็นแนวทางให้สถานศึกษาปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการ แต่ถ้าปราศจากการวางแผน
สถานศึกษาจะไม่มีแนวทางท่ีชัดเจนในการด าเนินงานและไม่มีแผนท่ีจะปฏิบัติให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ซึ่งการท่ีจะน าการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์มาใช้ในการ
บริหารงานในสถานศึกษาหรือองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้นั้นควรต้องศึกษาแนวคิดวิธีการต่าง ๆ 
ซึ่งผู้น าระดับสูงหรือผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีองค์ประกอบของการบริหารจัดการเชิงนโยบายและ
กลยุทธ์ซึ่งประกอบด้วยผู้น าท่ีมีความคิดความเข้าใจในระดับสูงความสามารถในการน าปัจจัย
องค์ประกอบต่างๆเข้า มาก าหนดนโยบายกลยุทธ์ ต้องมีการอบรมและพัฒนาอย่างเข้มข้นเพื่อให้เป็น
นักบริหารการศึกษามืออาชีพซึ่งมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ วิธีการในการพัฒนาบุคคลระดับนัก
บริหารสามารถท าได้หลายวิธีโดยการประชุม สัมมนา และการพัฒนาตนเองของผู้บริหารสามารถท า
ได้หลายด้านท้ังการพัฒนาบุคลิกภาพ จิตใจ อารมณ์ สังคม การพัฒนาด้านความรู้ความสามารถ 
ทักษะในการท างานให้มีความเช่ียวชาญและการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีอยู่ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบัน (Dubrin. 2004, p.335)  

การศึกษาเกี่ยวกับนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น จึงเป็นส่ิงส าคัญ 
และจ าเป็นอย่างมาก ดังจะเห็นได้จากงานวิจัยท่ีหลากหลาย เช่น Seechaliao T. (2017, p.40) ได้
ศึกษาวิจัยเรื่อง Instructional Strategies to Support Creativity and Innovation in Education 
โดยในเรื่องกลยุทธ์การเรียนการสอนท่ีสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมในการศึกษา
งานวิจัยมีรูปแบบการวิจัยโดยการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เช่นผู้เช่ียวชาญในการออกแบบและการ
พัฒนาการสอนและการเรียนรู้ ผู้เช่ียวชาญด้านการศึกษาเทคโนโลยีและนวัตกรรมและผู้เช่ียวชาญใน
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ด้านการออกแบบและพัฒนาการเรียนการสอนท่ีเป็นนวัตกรรม จากผลการวิจัยพบว่า การเรียนการ
สอนท่ีสนับสนุนการสร้างสรรค์การศึกษาท่ีมีลักษณะสร้างสรรค์ และนวัตกรรมควรจะมุ่งเน้นแนวคิดท่ี
เป็นระบบ (System Approach) กลยุทธ์การเรียนการสอนนั้นมักจะอยู่บนพื้นฐานการเรียนรู้ท่ี เป็น
ลักษณะของการออกแบบการแก้ไขปัญหา (Designed Based Learning) การแก้ไขปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ (Creative Problem Solving) การคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) และ 
การเรียนรู้ผ่านการวิจัย (Researched Based Learning) การเรียนรู้ผ่านปัญหา (Problem Based 
Learning) การเรียนรู้ผ่านโครงการ (Project Based Learning) หรือกระบวนการเรียนการสอนท่ี
เน้นเชิงนวัตกรรม (Innovative Teaching Process) และนอกจากนี้การเรียนการสอนท่ีเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติ (Practicalities) ก็ควรจะมุ่งเน้นด้วยเช่นกันนอกจากนี้จากการวิจัยยังพบว่าองค์ประกอบ
ในกลยุทธ์การเรียนการสอนท่ีส าคัญจะเริ่มต้นจากการระบุปัญหาในการเรียนรู้ การค้นพบการแก้ไข
ปัญหา การทดสอบ และการประเมินผล การใช้แนวคิดท่ีหลากหลายในการกระตุ้นให้ผู้เรียนสามารถ
หาแนวทางในการแก้ไขปัญหา ช่วยให้ผู้เรียนได้ระดมความคิดช่วยให้ผู้ เรียนได้คิดเกี่ยวกับความคิด
ใหม่ ๆ การใช้ข้อค าถามการอภิปรายในห้องเรียน การเรียนรู้  แบบก ากับตนเอง จะท าให้ผู้เรียนมี
ความเช่ือมโยงกับผู้เรียนอีกคนในกิจกรรมการเรียนรู้และสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรมในการเรียนรู้ได้ 
สอดคล้อง Hang (2018, p.62) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การปฏิรูปการบริหารการศึกษาเพื่อ
ส่งเสริมความเป็นพลเมืองท่ีมีคุณภาพในกัมพูชา โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบวิจัย และพัฒนาโดย
เก็บข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญ ผู้อ านวยการส านักงาน/กองผู้อ านวยการโรงเรียน ครู คณะกรรมการ
สถานศึกษา นักเรียน และผู้เกี่ยวข้อง (สมาชิกขององค์กร และหุ้นส่วนด้านการศึกษา) ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงบรรยายและสูตรค านวณค่าความต้องการจ าเป็น (PNI modified) 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความต้องการจ าเป็นในการปฏิรูปการบริหารการศึกษาเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมี
คุณภาพ อันดับท่ี 1 คือ การปฏิรูปการบริหารการเงินการศึกษาเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ
อันดับท่ี 2 คือ การปฏิรูปกรบริหารงานท่ัวไปเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ อันดับท่ี 3 คือการ
ปฏิรูปการบริหารวิชาการเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ ยุทธศาสตร์การปฏิรูปการบริหาร
การศึกษาเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพในกัมพูชา ประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์หลัก และ 12 
ยุทธศาสตร์รอง ซึ่งได้จัดล าดับตามอันดับความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ปฏิรูปการบริหารการเงิน
การศึกษาเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์รอง คือ เพิ่มความเป็นอิสระ 
และความสามารถอธิบายได้ในด้าน การบริหารการเงินของโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ 
ด าเนินงานระบบตรวจสอบงบประมาณด้านการศึกษาเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ และเช่ือมต่อ
ระหว่างงบประมาณกับนโยบายการศึกษาเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ 2) ปฏิรูปการบริหารงาน
ท่ัวไปเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์รอง คือ รับประกันให้ชุมชนเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน น ารูปแบบการบริหารโรงเรียนเป็นฐานไปปฏิบัติใช้เพื่อเสริมสร้าง
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พลเมืองท่ีมีคุณภาพ ก าหนดนโยบาย และแผนยุทธศาสตร์การศึกษาเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมี
คุณภาพ 3) ปฏิรูปการบริหารวิชาการเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์
รอง คือ ด าเนินงานการประเมินผลการเรียนของนักเรียนเป็นประจ าเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมี
คุณภาพ ส่งเสริมวิธีการสอนเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ บูรณาการความเป็นพลเมืองท่ีดีใน
หลักสูตร และคู่มือการเรียนเพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ และ 4) การปฏิรูปการบริหารบุคคล
เพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์รอง คือ สนับสนุนการฝึกอบรม
นักเรียนครู โดยเน้นท่ีวิธีการสอน และระบบการติดตามดูแลครู เพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ 
ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อสร้างคุณลักษณะให้แก่ครูผู้สอน เพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ น าระบบ
การประเมินผลงานของครูไปใช้เพื่อเสริมสร้างพลเมืองท่ีมีคุณภาพ ซึ่งจะเห็นได้ว่าการศึกษาดังกล่าว
ท าให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อน าไปเป็นแนวทางปรับปรุงแก้ไข ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน 

ในปี พ.ศ. 2563  ได้มีการส ารวจจ านวนวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน (ไม่รวม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีป้องกันประเทศและวิทยาลัยอิสระ ) พบว่ามี ท้ังหมด 122 แห่ง โดยมี
มหาวิทยาลัยท่ัวไป 110 แห่ง ท่ีเปิดสอนในระดับปริญญาตรีจ านวน 36 แห่งและระดับอาชีวศึกษา 
จ านวน 74 แห่ง รายงานการวิจัยเกี่ยวกับสถานการณ์การด าเนินงานตลาดและแนวโน้มการพัฒนา
ของอุตสาหกรรมการศึกษาและการฝึกอบรมของจีน ปี 2020-2026 และมีนักศึกษาระดับปริญญาตรี 
ท้ังหมด 1,406,900 คน เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 2562 จ านวน 80,100 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 6.04% 
จากปีก่อนหน้า นอกจากนี้ยังมีนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาท้ังหมด 93,500 คน เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 
2562 จ านวน 7,641 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 8.9% จากปีก่อนหน้า นโยบายการส่งเสริมการพัฒนา
อุดมศึกษาของรัฐบาลมณฑลหูหนาน รัฐบาลมณฑลหูหนาน ปฏิบัติตามแนวทางของการพัฒนา
การศึกษาตามยุทธศาสตร์ "ยกระดับสามด้านและพัฒนานวัตกรรมส่ีด้าน"  โดยมุ่งยกระดับศักยภาพ
ของมหาวิทยาลัยและสาขาวิชาให้มีศักยภาพมากขึ้น ยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาและมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น และยกระดับสรรถนะ
บัณฑิตระดับปริญญาตรีและบัณฑิตศึกษามีสมรรถนะท่ีสูงขึ้น  พัฒนานวัตกรรมส่ีด้าน ได้แก่ พัฒนา
วัตกรรม พัฒนานวัตกรรม พัฒนาทักษะความคิดสร้างสรรค์ สร้างเวทีเผยแพร่นวัตกรรม โดยมี
นโยบายส่งเสริมพัฒนาอุดมศึกษาดังนี้  1.1) เร่งยกระดับศักยภาพของมหาวิทยาลัยสู่การเป็น
มหาวิทยาลัย "Double First-Class" เพื่อตอบสนองความต้องการท่ีส าคัญของประเทศ และด าเนิน
ตามยุทธศาสตร์ "ยกระดับสามด้านและพัฒนานวัตกรรมส่ีด้าน" ของมณฑล เร่งด าเนินงานตาม
ข้อตกลงระหว่างกระทรวงศึกษาธิการและรัฐบาลระดับมณฑล ว่าด้วยความร่วมมือในการผลักดัน
มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ให้เป็นมหาวิทยาลัย " Double First-Class"  ตามนโยบายมุ่งเป้าของ
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รัฐบาลจีน โดยมุ่งสร้างความโดดเด่นของสาขาวิชา พัฒนาระบบนวัตกรรมให้เทียบเท่ามหาวิทยาลัย
ช้ันน าท้ังในระดับประเทศและระดับสากล เพิ่มความลุ่มลึกในสาขาวิชาพื้นฐาน เน้นการบูรณาการ 
และการประยุกต์ใช้ พัฒนาสาขาวิชาสหวิทยาการ หรือบูรณาการข้ามศาสตร์ เน้นการศึกษาด้าน
แพทย์แผนจีน พัฒนาบัณฑิตเพื่อตอบสนองต่อความต้องการในอุตสาหกรรมหลักของมณฑลท่ีมีความ
ขาดแคลน อุตสาหกรรมโดดเด่น และอุตสาหกรรมเกิดใหม่เชิงกลยุทธ์ และ เร่งพัฒนาบัณฑิตด้าน
วิทยาศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์ เกษตรกรรม การแพทย์ ครุศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ และผู้เช่ียวชาญด้าน
การดูแลผู้สูงวัยที่ก าลังขาดแคลน ปรับปรุงกลไกในการสร้าง มหาวิทยาลัย " Double First-Class" มุ่ง
ยกระดับความสามารถด้านนวัตกรรม และสร้างแพลตฟอร์มนวัตกรรม 1.2) เร่งยกระดับคุณภาพการ
จัดการศึกษาระดับปริญญาตรีให้สูงขึ้น ส่งเสริมการพัฒนาอุ ดมศึกษาท่ีมีความแตกต่างและมี
ลักษณะเฉพาะ เร่งพัฒนาหลักสูตรท่ีเป็นเลิศหัวธนูตามแผน 2.0 "ความเป็นเลิศหกประการ" อย่าง
เต็มท่ี เร่งการสร้างวิศวกรรมสมัยใหม่ การแพทย์สมัยใหม่ เกษตรกรรมสมัยใหม่ และศิลปศาสตร์ยุค
ใหม่ และ สร้างชุดการเรียนการสอนออนไลน์ ออฟไลน์ ออนไลน์และออฟไลน์ผสมผสาน ส่ือจ าลอง
เสมือนจริง การฝึกปฏิบัติ "หลักสูตรสู่ความเป็นเลิศ" และมุ่งมั่นส่งเสริมให้ทุกหลักสูตรมีเนื้อหาคลอบ
คลุมถึงประเด็นการสร้างอุดมการณ์และการเมือง  ผลักดันให้มีการพัฒนาหลักสูตรเป็นเลิศคุณภาพสูง
ท่ีสอนด้วยระบบออนไลน์และเป็นหลักสูตรเปิดท่ีผู้เรียนสามารถเลือกเรียนข้ามมหาวิทยาลัย สร้าง
กลไกความร่วมมือเพื่อเกิดการยอมรับซึ่งกันและกันและการโอนหน่วยกิตระหว่างวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัย ส่งเสริมการบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่ พัฒนารูปแบบการสอนแนวใหม่ท่ี
ผสมผสานระหว่างการเรียนออนไลน์และออฟไลน์ และส่งเสริมการสอนในช้ันเรียนย่อย การสอนแบบ
ผสมผสาน ห้องเรียนกลับด้าน และห้องเรียนอัจฉริยะอย่างเข้มข้น ปฏิรูปนวัตกรรมและระบบศึกษา  
สร้างกลไกการเช่ือมต่อท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับห่วงโซ่อุตสาหกรรม ห่วงโซ่นวัตกรรม และห่วงโซ่
การศึกษา ร่วมมือกับรัฐบาลท้องถิ่นและผู้ประกอบการในภาคอุตสาหกรรมเพื่อด าเนินการบูรณาการ
ร่วมกันในการจัดการศึกษาและพัฒนาบัณฑิต สร้างความทันสมัยให้กับ 40 วิทยาลัยอุตสาหกรรม
ระดับมณฑล และส่งเสริมการสร้างวิทยาลัยอุตสาหกรรมสมัยใหม่ระดับชาติ สร้างฐานผู้ประกอบการ 
ศูนย์ผู้ผลิต การประชุมเชิงปฏิบัติการด้านนวัตกรรม และ สร้างกลุ่มวิทยาลัยอุตสาหกรรมท่ัวประเทศ 
และสร้างนวัตกรรมและระบบการสะสมหน่วยกิตและเทียบโอนเครดิตขณะฝึกปฏิบัติในสถาน
ประกอบการ  1.3) การพัฒนาคุณภาพการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สนับสนุนกลุ่มมหาวิทยาลัยและ
วิทยาลัยท่ีมีความพร้อมให้สามารถจัดการศึกษาในระดับปริญญาเอกและปริญญาโทได้ และผลักดันให้
บัณฑิตศึกษาต่อในระดับบัณฑิตศึกษาให้เพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะการศึกษาในระดับปริญญาเอก เร่ง
การพัฒนาการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาให้มีความเป็นมืออาชีพ ปรับและเพิ่มประสิทธิภาพโครงสร้าง
ของสาขาวิชาและสาขาวิชา ส ารวจกลไกใหม่ ๆ ในการพัฒนาสาขาวิชาพื้นฐาน สาขาวิชาประยุกต์ 
และสาขาวิชาสหวิทยาการ สนับสนุนวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมในการพัฒนา
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หลักสูตรสหวิทยาการใหม่และหลักสูตรตามยุทธศาสตร์ใหม่  สนับสนุนโครงการเสริมสร้างการ
พัฒนาการวิจัยทางวิทยาศาสตร์และความสามารถด้านนวัตกรรมของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
เสริมสร้างการพัฒนาทักษะในการฝึกปฏิบัติของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาให้มีความเป็นมืออาชีพ  
1.4) วางแผนการจัดต้ังวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยให้เป็นมหาวิทยาลัยนอกระบบ ปรับปรุง โครงสร้าง
ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยให้มีความเหมาะสม และสนับสนุนการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาใน
เขตพื้นท่ีทะเลสาปตงถิง หูหนานตะวันตก และหูหนานตอนใต้ ส่งเสริมการปรับมหาวิทยาลัยให้มี
ความอิสระในการบริหารจัดการ  โดยเน้น เป้าหมายในการเพิ่มทรัพยากรทางการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาในมณฑลหูหนาน เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา และปรับปรุง
คุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา  จัดท าแผนการออกนอกระบบ ปรับเปล่ียนเพื่อเพิ่มความก้าวหน้า
ตามลักษณะเด่นของแต่ละมหาวิทยาลัย ตามแนวคิดการท างานในรูปแบบ "การน านโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติ"  ประสานการออกแบบแนวทางการปฏิรูปมหาวิทยาลัยของรัฐให้เป็นในรูปแบบมหาวิทยาลัย
นอกระบบ คัดสรรมหาวิทยาลัยท่ีมีความพร้อมสามารถปรับเปล่ียนการบริหารจัดการให้ออกนอก
ระบบได้ตามนโยบายหนึ่งพื้นท่ีหนึ่งมหาวิทยาลัยนอกระบบโดยมีเป้าหมายมหาวิทยาลัยท่ีออกนอก
ระบบในพื้นท่ีจ านวน 14 แห่ง สามารถบริหารจัดการตนเองได้อย่างอิสระ  ภายใต้ระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการจัดต้ังสถาบันอุดมศึกษา นอกจากนี้ยังผลักดันให้วิทยาลัยเทคนิคท่ีมี
ความพร้อมสามารถยกระดับตนเองให้เป็นมหาวิทยาลัยได้ 1.5) สร้างกลไกส่งเสริมการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตท่ัวประเทศ สนับสนุนการใช้ประโยชน์ของการศึกษาออนไลน์อย่างเต็มท่ี ปรับปรุงระบบการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ เพื่อส่งเสริมการสร้างมหาวิทยาลัยหูหนาน ให้เป็น 
Open University มหาวิทยาลัยวิทยุและโทรทัศน์ท้ังหมดท่ีมีอยู่จะถูกเปล่ียนเป็น Open University 
ระดับท้องถิ่น โดยจัดให้มีการฝึกอบรมทักษะอาชีพทุกระดับและอบรมทักษะรอบด้าน  และส่งเสริม
การเรียนรู้ตลอดชีวิต เพิ่มช่องทางการเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิต จัดต้ังและปรับปรุงระบบเครดิต
แบงก์และระบบการรับรองผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ขยายการจัดหาทรัพยากรการศึกษาระดับสูง และ
สร้างแพลตฟอร์มส าหรับการแบ่งปันทรัพยากรการศึกษาระดับสูงและการศึกษาสาธารณะ เสริมสร้าง
การศึกษาของชุมชนและบริการการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างพื้นท่ีทดลองการจัดการศึกษาในชุมชน
ประมาณ 50 แห่ง และมหาวิทยาลัยส าหรับผู้สูงวัยคุณภาพสูงอีกประมาณ 100 แห่ง สนับสนุน
วิทยาลัยอาชีวศึกษาและโรงเรียนเทคนิคให้เข้าร่วมในการด าเนินการพัฒนาทักษะวิชาชีพร่วมกัน และ
ด าเนินการฝึกอบรมจากการได้รับทุนอุดหนุนจากรัฐบาล   ส่งเสริมจ านวนการฝึกอบรมประจ าปีของ
วิทยาลัยอาชีวศึกษาให้มากกว่าสองเท่าของจ านวนนักเรียนในวิทยาลัย ออกเอกสารนโยบายเพื่อ
เสริมสร้างการพัฒนามาตรฐานการศึกษาต่อเนื่องส าหรับการศึกษาระดับอุดมศึกษา ควบคุมคุณภาพ
การจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมการพัฒนามาตรฐานการศึกษาต่อเนื่อง
ส าหรับการศึกษาระดับอุดมศึกษา นโยบายปรับปรุงคุณภาพและยกระดับการศึกษาในพื้นท่ีท่ีมีกลุ่ม
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ชาติพันธุ์อาศัยอยู่ ส่งเสริมความสามัคคีของกลุ่มชาติพันธุ์และยกระดับการศึกษา ตามนโยบาย "เพิ่ม
ห้องเรียน เพิ่มส่ือการสอน เปิดโลกทัศน์นักเรียน" สนับสนุนให้กลุ่มชาติพันธุ์มีทักษะการส่ือสาร
ภาษาจีนกลางให้อยู่ในระดับดี ให้ความรู้และแนะน าครูและนักเรียนของทุกกลุ่มชาติพันธุ์เพื่อสร้าง
ทัศนคติท่ีดีและถูกต้องต่อประเทศ เช้ือชาติ ประวัติศาสตร์ วัฒนธรรม และศาสนา และสร้างรากฐาน
ท่ีมั่นคง จิตส านึกชุมชนแห่งความเป็นชาติจีน มุ่งเน้นการปรับปรุงคุณภาพและระดับการศึกษาในพื้นท่ี
ท่ีมีกลุ่มชาติพันธุ์อาศัยอยู่ ส่งเสริมการลงทุนด้านการศึกษาในพื้นท่ี ปรับปรุงโครงสร้างและส่ิงอ านวย
ความสะดวกในโรงเรียน   และเสริมสร้างการฝึกอบรมและฝึกอบรมพิเศษเพื่อเสริมสร้างทักษะให้กับ
ครูในพื้นท่ี   ส่งเสริมให้มีโควตาพิเศษในการเข้าศึกษาต่อระดับมหาวิทยาลัยของนักศึกษากลุ่มชาติ
พันธุ์  มีโครงการช้ันเรียนเตรียมความพร้อมส าหรับนักศึกษาชาติพันธุ์ท่ัวประเทศ ช่วยเหลือพื้นท่ีใน
เขตทิเบตและซินเจียงในการจัดการศึกษา นโยบายขยายการเปิดกว้างด้านการศึกษาและการ
แลกเปล่ียนความร่วมมือ ด าเนินนโยบายการเปิดกว้างทางการศึกษาสู่ต่างประเทศในทุกมิติ บูรณาการ
การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย "หนึ่งแถบหนึ่งเส้นทาง" เสริมสร้างการแลกเปล่ียนระหว่างประเทศ
และความร่วมมือด้านการศึกษา  สนับสนุนให้วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยด าเนินการความร่วมมือในเชิง
ลึกกับมหาวิทยาลัยและสถาบันการศึกษาช้ันน าท่ัวโลก ผลักดันให้มีความร่วมมือในการแลกเปล่ียน
หน่วยกิต การให้ปริญญาร่วมกัน และทุนสนับสนุนร่วมกัน ด าเนินการวิจัยร่วมกัน และร่วมกันสร้าง
ห้องปฏิบัติการ สนับสนุนวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยน าเข้าองค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้คุณภาพสูงจาก
ต่างประเทศ และส่งเสริมการผลิตบัณฑิตร่วมกัน  และท่ีส าคัญในเรื่องของแนวทางการบริหารจัดเชิง
นโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะได้มีการพัฒนา มีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ รวมท้ังข้อมูลท่ีได้จะเป็นแนวทางปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาในด้านต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นต่อไป 

 

ค ำถำมของกำรวิจัย 
1. สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัย

และมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน อยู่ในระดับใด 
2. แนวการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เป็นอย่างไร 
3. การประเมินการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เป็นอย่างไร 
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วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
2. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
3. เพื่อประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 

ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 122 แห่ง  
กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี วิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยการสุ่มแบบเจาะจง 
มหาวิทยาลัยละ 4 คน รวมท้ังส้ิน 488 คน  

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลประเมินรอบที่ 1 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลประเมินรอบท่ี 1  ได้แก่ อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน วิทยาลัยมหาวิทยาลัยละ 1 คน  
รวมท้ังส้ิน 122 คน  

กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลกำรสัมภำษณ์ 
กลุ่มผู้กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ ได้แก่ อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน 

ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  ประกอบด้วย  
ตัวแปรท่ีศึกษา 
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ตัวแปรที่ศึกษำ  
แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe and Premeaux. (1999, p.5) มี 4 

ด้าน คือ 1) การสรรหาและคัดเลือก 2) การพัฒนาฝึกอบรม 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
4) ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน (Hunan University of Humanities, 
Science and Technology) ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพื่อ
น าไปใช้ในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้หมายถึง หน้าท่ีหนึ่ง
ขององค์กร ซึ่งเริ่มต้ังแต่การวางแผน การสรรหาคัดเลือกก าหนดค่าตอบแทน การฝึกอบรมพัฒนาการ
ประเมินผลกาปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยถือว่าทรัพยากรมนุษย์มีฐานะเป็น
ทรัพย์สินท่ีมีประโยชน์และคุณค่าต่อองค์กร ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพจะสร้าง
ความสามารถในด้านต่าง ๆ ในการแข่งขันขององค์กรสูงขึ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการท่ีผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ใช้ในการจัดการบุคลากรในองค์กร ต้ังแต่การวางแผน  
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีการ
ใน การสรรหาและการคัดเลือกเพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร มี
การ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทันกับสภาพแวดล้อมการแข่งขัน การบริหารค่าตอบแทนและการให้  
สวัสดิการเพื่อ เป็นค่าตอบแทนและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความมีประสิทธิภาพ และการ  
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความเช่ือมโยงกันในทุก  
กระบวนการและเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะผลักดันให้องค์กรก้าวสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

กำรสรรหำและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติ
ตรงตามท่ีองค์การต้องการมาสมัครงานในองค์การ โดยวิธีการสรรหาจากการสรรหาบุคคลจากบุคคล
ภายในและการและสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก โดยการพิจารณาสรรหาบุคคลท่ีมีลักษณะตรง
ตามลักษณะงาน โดยส่ิงท่ีต้องพิจารณาในการสรรหาประกอบด้วย 3 ส่วนด้วยกัน คือ แหล่งท่ีมาของ
บุคลากร กระบวนการสรรหา และการประเมินผลการสรรหา ซึ่งการสรรหาเป็นงานอีกหน้าท่ีหนึ่งของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะต้องอาศัยวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถและพัฒนาคุณสมบัติต่าง ๆ ท่ีองค์การต้องการเข้ามาร่วมงานในต าแหน่งท่ีเหมาะสม
เพื่อท่ีสามารถน าพาองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามทิศทางและเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ โดยผู้ท่ีมีหน้าท่ี
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คัดเลือกจะต้องมีความรู้ในหลักการและมีความเข้าใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลท่ีต้องการออก
จากกลุ่มผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับรับเข้ามาปฏิบัติงาน 

กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ หมายถึง การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการหลักในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เป็นกระบวนการท่ีจัดท าขึ้นเป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
ทางความรู้ ทักษะทัศนคติและพฤติกรรมโดยผ่าน ประสบการณ์การเรียนรู้ มีการก าหนดแผนการ
ฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร โดยการฝึกอบรม 
ด้านทักษะวิชาชีพ การวางแผนอาชีพและโอกาสในการพัฒนาจะช่วยให้บุคลากรสามารถยกระดับ
ศักยภาพและเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้  เพื่อให้พนักงานท่ีได้รับการ
ฝึกอบรมหรือพัฒนาเกิดความมั่นใจว่าทักษะของพวกเขาท่ีใช้ปฏิบัติงานอยู่อยู่ในระดับคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ 

กำรประเมินผลกำรปฏิบั ติงำน  หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการท่ีส าคัญในการจัดการองค์กรและเป็นกระบวนการประเมินเพื่อยืนยันผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร การวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อให้บุคลากรได้ทราบผล
การปฏิบัติงาน ของตนเองว่าอยู่ในระดับใด และส่ิงใดบ้างท่ีต้องปรับปรุงแก้ไขให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีต้องสร้างความ
ชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการประเมินผล และการท าส่ือสาร ให้บุคลากรเข้าใจในการประเมินผล
ปฏิบัติงานหน้าท่ีเป็นอย่างดีก่อนท่ีจะท าการประเมินผลลัพธ์ออกมา 

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ หมายถึง ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เป็นแรงจูงใจ
ท่ีส าคัญในการบริหารองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานและความภักดีของ
บุคลากร เพื่อทดแทนการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ การให้
เป็นตัวเงินอาจอยู่ในรูปแบบต่างๆ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง เงินชดเชย บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น ส่วน
การให้ในลักษณะไม่ใช่ตัวเงินได้แก่ ผลประโยชน์ สวัสดิการ หรือการให้บริการต่างๆกับพนักงานใน
รูปแบบท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เช่น รถรับส่ง การบริการด้านสุขภาพให้การประกันต่าง ๆ เป็นต้น 

 ผู้บริหำร หมายถึง  อธิการบดีหรือรองอธิการบดี ของวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยใน
มณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 วิทยำลัย หมายถึง สถานศึกษาท่ีเปิดท าการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ถึง 
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 มหำวิทยำลัย หมายถึง สถานศึกษาท่ีเปิดท าการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ในมณฑล         
หูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
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กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe and Premeaux. (1999, p.5) มี 4 ด้าน ดังนี้ 1) การสรรหา
และคัดเลือก 2) การพัฒนาฝึกอบรม 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์  
 
 
 
 
 
 
                  
 

 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
Mondy, Noe and Premeaux. (1999, p.5) 

1) การสรรหาและคัดเลือก 
2) การพัฒนาฝึกอบรม 
3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4) ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่นๆ 

 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนโยบายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
4. บริบทสภาพทั่วไปและแนวทางทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญต่อการบริหาร องค์การ 

ให้มีความเจริญก้าวหน้า ประสบผลส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ เนื่องจาก  ทรัพยากร
มนุษย์เป็นศูนย์กลางการบริหารหรือศูนย์กลางการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างมูล  เพิ่มให้กับ
ทรัพยากรอื่นๆขององค์การท่ีอยู่อย่างจ ากัด โดยวิธีการบริหารจัดการท่ีดีมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (Human resource management) แต่เดิม เคยใช้ค าว่า การ
บริหารงานบุคคล (Personnel management) ซึ่งเป็นความหมายท่ีแคบกว่า โดยมองการบริหาร
บุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอ านาจท้ังองค์การ ท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายท่ีเกี่ยวข้องกับ
การรับคนเข้าท างาน การดูแลรักษาคนท างาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมท้ังการเก็บประวัติ
ของคนงาน ลักษณะของศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงานบริการและงาน
ธุรการ ต่อมาค าว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น เนื่องจากมีการ
ให้ความส าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ มาทดแทนได้ 
มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีน าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด 
และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอื่น ๆ เพราะผู้บริหาร
ต้องท าความเข้าใจถึงความต้องการของคนงาน การให้เกียรติ และการปฏิบัติต่อกันเยี่ยงมนุษย์ 
ตลอดจนการให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของ
คนงานด้วย โดยเป้าหมายการจัดการจะเน้นท่ีการสร้างคุณค่าเพิ่มข้ึน โดยการใช้ศักยภาพของมนุษย์ท่ี
จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งค่ัง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ความหมายของ
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับความสนใจและเป็นหัวข้อวิจัยกัน
อย่างกว้างขวาง และหมายถึงแนวคิด หน้าท่ี กระบวนการ หมายถึง ฝ่ายหรือแผนกงาน รวมท้ังเป็น
วิชาชีพ นอกจากนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเคยถูกเรียกว่า “การฝึกอบรมและพัฒนา (Training 
And Development)” ต่อมามีนักวิชาการรุ่นหลังอีกเป็นจ านวนมากท่ีให้ความสนใจท าการศึกษา
ศาสตร์ และวิธีปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และได้ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับ ปัจเจกบุคคลในระดับองค์การ เช่น นิยามของนักวิชาการ ดังต่อไป 

เวนเดล เฟรนซ์ (Wendel L. French. 1974.) ได้กล่าวว่า การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ให้เหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน 

ซาลอฟสกีและลินคอล์น (Chalofsky, And Lincoln. 1983.) ได้กล่าวว่า สาขาวิชาการ
พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ว่า ศึกษาเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงโดยผ่านการเรียนรู้ท้ังในระดับบุคคลและ
กลุ่มต่าง ๆ ท่ีอยู่ในองค์การ  

มาร์สิกและวัตกินส์ (Marsick, And Watkins. 1994 Cited in Weinberger. 1998) ได้กล่าว
ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการบูรณาการของการฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนา
องค์การเพื่อน าไปสู่สภาวะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

โบวิน และฮาร์สวี่  (Harvey and Bowin. 1996, p.6) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง กระบวนการ บริหารกิจการท่ีด าเนินการเพื่อดึงดูด พัฒนา และธ ารงรักษาก าลังคนให้
ปฏิบัติงานได้ผลสูง การมุ่งสู่ความเป็นเลิศขององค์การ โดยผสมผสานความต้องการความเจริญรุ่งเรือง 
และการพัฒนาของบุคคล ตามเป้าหมายขององค์การ 

เดวิด เอ เดอเซนโซ และ สเตฟาน พี รอบบินส์ (De cenzo and Robbins. 1996, p.6) 
ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท าหน้าท่ีทางด้านการบริหารจัดการท่ี
เกี่ยวข้องกับการจัดสรรเจ้าหน้าท่ีให้แก่องค์การ การฝึกอบรมและการพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
และการบ ารุงรักษาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและอยู่กับองค์การ 

เดสเลอร์ (Dessler. 1997, p.72) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นนโยบายและ
การปฏิบัติในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

อีเวนเซอร์วิช (Ivancevich. 1998, p.708) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
หน้าท่ีหนึ่งขององค์การซึ่งท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด จากการใช้บุคลากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การและเป้าหมายเฉพาะของบุคลากร 

มอนด้ี, โน และเพรอโมซ (Mondy, Noe, and Premeaux. 1999, p.5) ได้กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
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เครก (Craig, 1976 Cited In Weinberger. 1998) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
คือ กิจกรรมซึ่งเน้นท่ีศูนย์กลางของการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ตลอดชีวิตในทุกมิติ 

โจนส์ (Jones, 1981 Cited In Weinberger. 1998) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การขยายขีดความสามารถในการท างานของมนุษย์อย่างเป็นระบบ มีความสอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคคลและขององค์การ  

อาร์ สมิท (R. Smith, 1998 Cited In Weinberger. 1998) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ประกอบด้วยโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีได้จัดให้มีท้ังทางตรงและทางอ้อม เพื่อเพิ่ม  ผลิต
ภาพและผลก าไรของบุคคลและองค์การ  

ดีลาฮาเย (Delahaye. 2000 ; 2005) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนท่ีแยก
ไม่ ออกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์และยังเกี่ยวข้องกับการบริหารความหลากหลาย การสร้าง  
ความรู้ใหม่ ๆ การบริหารสมัยใหม่การเรียนรู้ของผู้ใหญ่การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้และการเรียนรู้ ใน
งาน 

บายยารสและรู  (Byars and Rue. 2000, p.4) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
กิจกรรมท่ีถูกออกแบบเพื่อจัดหาความร่วมมือกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

กิลลีย์ เอ็กแลนด์ และเมย์ดูนิช (Gilley, Egeland, And Maycunich. 2002) ได้กล่าวว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน และการ
เปล่ียนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ท้ังท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รามท้ังความพร้อมรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงและการปรับตัว 

กรีพส์ (Grieves. 2003) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ชิงกลยุทธ์มักจะรวม 3 ส่ิง 
คือการตระหนักรู้ถึงความซับซ้อนของการจัดการการเปล่ียนแปลง ความต้องการเพื่อความอยู่รอด 
และการปรับเปล่ียนจากการให้ความส าคัญเฉพาะการฝึกอบรมไปเป็นการแสวงหาแนวคิด และทิศทาง
ใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษหน้า 

ฮาร์ริสัน และเคสชลส์ (Harrison, And Kessels. 2004) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งในองค์การ ประกอบด้วยการวางแผนและการสนับสนุนอย่างช านิ
ช านาญ เพื่อจัดให้มีการเรียนรู้ทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการสร้างความรู้
และจัดประสบการณ์ใหม่ท้ังในสถานท่ีปฏิบัติงานและท่ีอื่นเพื่อความเติบโตก้าวหน้าขององค์การ และ
เพิ่มศักยภาพของบุคลากร โดยผ่านการน าเอาความสามารถ การปรับตัว การร่วมแรงร่วมใจ และ
กิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของทุกคนท่ีท างานเพื่อองค์การ 
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ยอร์ก (YorKS. 2005) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความคิดรวบยอดต่อ
บทบาทขององค์การ และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีร่วมกันผลักดันและสร้างความมีประสิทธิภาพใน
งานโดยมีบุคลากรและองค์การต่างก็บรรจุยุทธศาสตร์และพันธกิจไปพร้อม ๆ กัน 

สวอนสันและฮอลตัน (Swanson, And Holton. 2009) ได้กล่าวว่า นิยามการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นกระบวนการของการพัฒนาและปลดปล่อยพลังความรู้ความสามารถ เพื่อ
สร้างระบบการท างานและกระบวนการภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการท างานของ
บุคลากรแต่ละคนอย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงหน้าท่ีหนึ่งขององค์กรซึ่งเริ่มต้ังแต่การวาง
แผนการสรรหาคัดเลือกก าหนดค่าตอบแทนการฝึกอบรมพัฒนาการประเมินผลกาปฏิบัติงานเพื่อ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยถือว่าทรัพยากรมนุษย์มีฐานะเป็นทรัพย์สินท่ีมีประโยชน์และ
คุณค่าต่อองค์กรซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพจะสร้างความสามารถในด้านต่าง ๆ 
ในการแข่งขันขององค์กรสูงขึ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารด้านทรัพยากร
มนุษย์ใช้ในการจัดการบุคลากรในองค์กรต้ังแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบการก าหนดวิธีการในการสรรหาและการคัดเลือกเพื่อให้
ได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทันกับ
สภาพแวดล้อมการแข่งขัน การบริหารค่าตอบแทนและการให้ สวัสดิการเพื่อ เป็นค่าตอบแทนและ          
จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความมีประสิทธิภาพ และการ  ประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความเช่ือมโยงกันในทุก  กระบวนการและเป็นปัจจัย
ส าคัญท่ีจะผลักดันให้องค์กรก้าวสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท้ังในระดับ
ปัจเจกบุคคลและในระดับองค์การ จึงเป็นการศึกษาท้ังมรรควิธี (Mean) ช่วงหนึ่งของชีวิตมนุษย์ใน
การเดินทางไปสู่เป้าหมายสุดท้าย (End) ซึ่งเป็นการศึกษาองค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็น
การเรียนรู้ กรอบแนวคิด ตัวแบบ กระบวนการรูปแบบกิจกรรม ขั้นตอนการปฏิบัติ และประเด็นอื่น ๆ 
ท่ีเกี่ยวข้อง 

ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง  และพัฒนาตนเองให้มี

ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี  มีความผาสุขและพึงพอใจในการท างาน  
เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานท่ีให้ผลการด าเนินการท่ีดีมีประสิทธิภาพ 

2. ช่วยพัฒนาองค์การ พนักงานทีมคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแนวทางท่ี
ผู้น าระดับสูง วางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลงานท่ีเป็นเลิศท้ังทางด้านบริการและการผลิต
สินค้า องค์การย่อมมีความเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและขยายงานออกไปได้ด้วยดี 
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3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ  เมื่อองค์การซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของ
สังคมมีความเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี  ก็ย่อมจะส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วย 

4. ช่วยในการพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต  เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็น
งานท่ีต้องประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ  เพื่อแสวงหาแนวทางให้บุคคลท่ีมีความเหมาะสมเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์การซึ่งจะส่งผลให้องค์การเกิดความเติบโต 

 5. ช่วยให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินไปอย่างเป็นระบบ  และมี
ความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันเพื่อป้องกันการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่างๆ และสอดคล้องกับ
การวางแผน จากการศึกษาความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น คงจะท า
ให้เข้าใจและยอมรับว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ และสามารถท่ีจะเอื้อประโยชน์ให้
องค์การด าเนินธุรกิจต่างๆ ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์การประสงค์ท่ีจะพัฒนา
ตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะ
น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฎิบัติท่ีมีคุณภาพท้ังนี้เพราะงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราได้
คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้ว งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็ไม่ได้หยุดอยู่
เพียงเท่านี้ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีท่ีจะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบัติงานท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จให้แก่
องค์การมากยิ่งขึ้น ปัจจุบันการให้ความส าคัญการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ 

เฮนด์รีและเพททีกริล  (Hendry and Pettigrew. 1990) ได้กล่าวว่า ความส าคัญกับลักษณะ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับ กลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าว ได้ว่า ตัว
แบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค เป็นความพยายามท่ีจะบูรณาการขอบเขตการท างาน
ด้าน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพล
ของสังคม การเมือง และกลยุทธ์ธุรกิจ 

คลาร์ค (Clark. 1992, p.13)  ได้กล่าวว่า การจัดการความสัมพันธ์ของคนงานและผู้บริหาร 
โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งจากความหมายดังกล่าวมีประเด็นท่ีส าคัญ 3 
ประการ คือ 

1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับการจัดการความสัมพันธ์ ท่ีไม่ใช่เป็นการ
จัดการบุคคล 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นท่ีเป้าประสงค์ขององค์การ ดังนั้น เมื่อวัตถุประสงค์ของ
องค์การเปล่ียนแปลงไป การจัดการความสัมพันธ์ดังกล่าวก็จะเปล่ียนด้วย 
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3. วัตถุประสงค์หลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งท่ีองค์การ ส่วนสมาชิกของ
องค์การแต่ละคนจะเป็นวัตถุประสงค์รอง 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือเป็นการจัดการความสัมพันธ์ในการ
จ้างงาน เพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ โดยจะเกี่ยวข้องกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่การได้คนมาท างานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป ซึ่งสามารถแบ่งได้
เป็น 3 ระยะท่ีส าคัญ คือ ระยะการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Acquisition phase) ระยะการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีท างานในองค์การ (Retention phase) และระยะการให้พ้นจากงาน 
(Termination or separation phase) ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าท่ีของ
ผู้บริหารในทุกระดับ เนื่องจากต้องเกี่ยวข้องกับการจัดการให้ได้คนดีมาท างาน สามารถจัดวางคนให้
เหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา สนับสนุนและควบคุมให้คนท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่อง
สุขภาพและความปลอดภัยของคนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายท่ีจะเกษียณหรือต้องเลิกจ้าง 

1. ท าให้มีบุคลากรท างานท่ีเพียงพอและต่อเนื่อง เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี
จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการท านายความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต  
ซึ่งต้องสัมพันธ์กับทิศทางและแผนงานขององค์การ ตลอดจนกิจกรรมขององค์การท่ีคาดว่าจะมีใน
อนาคต นอกจากนี้  ยังต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท่ีจะคาดการณ์ได้ว่า
องค์การมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผนการ
รับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอื่นมาทดแทนถ้าจ าเป็น ซึ่งจะส่งผล
ให้องค์การมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรท่ีท างานในหน้าท่ีต่าง ๆ 
อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับการขยายหรือหดตัวของธุรกิจขององค์การ ส่งผลให้องค์การสามารถ
ด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ     

2. ท าให้ได้คนดีและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี
จะน ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งต้ังบุคคลท่ีเป็นคนดีและมีความสามารถ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 

3. ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับเป็น
บทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคนท่ีท างานใน
องค์การ ท้ังคนท่ีรับเข้ามาท างานใหม่และคนท่ีท างานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์
เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท างานได้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการบริหารองค์การ   

4. ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการ
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ด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ มีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานให้กับองค์การ  

5. ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากร ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตามสภาพลักษณะงาน
และวัตถุประสงค์ขององค์การ  

6. ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและสนับสนุนคนท างานดี การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีดีและเป็นธรรม จะ
ส่งผลให้มีการให้รางวัล การเล่ือนต าแหน่งแก่ผู้ท่ีปฏิบัติงานดี และการลงโทษผู้ท่ีปฏิบัติงานไม่ดีและ
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ อันเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  

7. ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับผู้บริหาร เนื่องจาก
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคนท างานด้วยกัน 
และระหว่างคนท างานกับผู้บริหารหรือแรงงานสัมพันธ์ เพื่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และ
เป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลลบต่อองค์การ 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจุบันการบริหารจัดการ และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีส าคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ ต่อองค์กร

ต่าง ๆ ท้ังในภาคธุรกิจเอกชน หรือแม้กระท่ังในหน่วยงาน ภาคราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กรจะ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลท้ังส้ิน จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวช้ีวัด
ความส าเร็จ อย่างยั่งยืนขององค์กรนั้นอยู่ท่ี "คุณภาพของคน" ในองค์กรนั้น ๆ ก่อนท่ีองค์กรต่าง ๆ จะ
เริ่มเห็นความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น บุคคลเคยถูกมองเห็นว่าเป็นเพียงแค่ปัจจัย
การผลิต หรือให้ความส าคัญ เป็นแค่แรงงาน หรือก าลังคน แต่ในปัจจุบัน บุคคลได้รับการนิยามใหม่
พัฒนาความส าคัญเป็น "ทรัพยากรมนุษย์" ส่วนแผนกหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ เกี่ยวกับบุคคลในองค์กร
ก็ก าลังเปล่ียนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคล และธุรการ" ไปเป็น "การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง 
กลยุทธ์" ซึ่งเปล่ียนจาก การจัดการเฉพาะหน้า ไปเป็นการใช้กลยุทธเข้ารุกอย่างเต็มตัว และต่อเนื่อง
ไปในระยะยาวปรากฏการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นนี้แพร่หลายอย่ างมาก ในสาขาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาคปฏิบัติ (HR Practice) อย่างไรก็ตามเรื่องราวต่าง ๆ เหล่านี้ย่อมมีฐานความคิด
ทางวิชาการเกื้อหนุนอยู่เบ้ืองหลัง การจะเข้าใจเรื่องเหล่านี้อย่างถ่องแท้ จึงจ าเป็นต้องเข้าใจหลักทาง
ความคิดด้วย จากการทบทวนเอกสารทางวิชาท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
เบื้องต้น พบว่ามีการพัฒนาตัวแบบเกี่ยวกับเรื่องนี้จากนักคิดนักวิจัยใน 2 กลุ่มประเทศส าคัญ คือ 
กลุ่มนักคิดในประเทศสหรัฐอเมริกาและกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักรโดยสามารถจ าแนกกลุ่มทาง
ความคิดได้ดังนี้ 
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กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกาส าหรับกลุ่มนี้มีตัวแบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญมา
จาก 2 ส านักการคิด คือ 

1. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard model) หรือ
เรียกว่ากลุ่มแนวคิดแบบ "มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ" (developmental humanism) เป็นแนวคิด
กระแสหลักท่ีทรงอิทธิพล และแพร่หลายท่ีสุด มีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิด "มนุษยสัมพันธ์" 
ซึ่งมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ ท่ีเรื่องของการส่ือสารในองค์การ การสร้างทีมเวิร์ก และการใช้
ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดอัตถประโยชน์สูงสุด กล่าวโดยสรุปส าหรับแนวคิดของส านักนี้
แล้ว การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของคนใน
องค์กร เพราะการท่ีจะท าให้องค์กรมีผลประกอบการท่ีดีขึ้น องค์กรจะต้องสามารถตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรในองค์กรให้เหมาะสม และเมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองท่ีดี ก็จะเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมข้ึนภายในองค์การ อันจะน าไปสู่คุณภาพ 
และปริมาณงานท่ีดีขึ้น 

2. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ส านักมิชิแกน (The Michigan School) หรือ
เรียกอีกนามหนึ่งว่าเป็นแนวคิดแบบ "บริหารจัดการนิยม" (Managerialism) กล่าวคือ เป็นกลุ่มท่ีเน้น
เรื่องของการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากมุมมองของฝ่ายจัดการ
ธรรมชาติของฝ่ายจัดการคือ การให้ความส าคัญอันดับแรกท่ีผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์กรจะได้รับ 
โดยท่ีเรื่องของคน และการบริหารจัดการคนเป็นเครื่องมือในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่ เป้าหมายเช่นนั้น
ขององค์การ ดังนั้นจึงมีผู้เรียกแนวคิดการบริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ของส านักคิดนี้ว่า เป็นพวก 
"อัตถประโยชน์-กลไกนิยม" (Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน์ หรือผล
ประกอบการขององค์กรเป็นหลัก โดยมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส า คัญในการ
ขับเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่ผลประกอบการท่ีเป็นเลิศ 

กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักรส าหรับแวดวงวิชาการด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสหราชอาณาจักรก็คล้าย ๆ กับส านักคิดของสหรัฐอเมริกา คือ มีการน าเสนอแนวคิดของ 2 กลุ่ม
ความคิดท่ีมีจุดย้ าเน้นท่ีแตกต่างกันระหว่าง "กลุ่มอ่อน" กับ "กลุ่มแข็ง" กล่าวคือ 

1. ส าหรับกลุ่มท่ีมีมุมมองแบบอ่อน (Soft) คือ กลุ่มนักคิดท่ีทุ่มน้ าหนักความส าคัญไปท่ีคน
มากกว่าการบริหารจัดการ โดยเช่ือว่าบุคลากรทุกคนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยู่ในตนเอง ดังนั้น
แนวทางของกลุ่มความคิดนี้ จึงมองการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า จะเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะต้อง
ช่วยปลดปล่อยพลังศักยภาพท้ังมวลของทรัพยากรมนุษย์ออกมา การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวนี้ 
จึงเน้นในเรื่องของการสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจกัน การหาแนวทางท่ีจะสร้างความรู้สึกถึงการ มีพันธกิจ
ผูกพัน (Commitment) เกี่ยวข้อง (Involvement) และการมีส่วนร่วม (Participation) ให้เกิดขึ้นใน
หมู่มวลพนักงาน 
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2. ส าหรับกลุ่มท่ีมีมุมมองแบบแข็ง (hard) ก็คือ กลุ่มนักคิดท่ีทุ่มน้ าหนักความส าคัญไปท่ีเรื่อง
ของการบริหารจัดการมากกว่าเรื่องของคน ดังนั้นแนวทางของกลุ่มความคิดนี้ จึ งมองการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นภาระงานด้านหนึ่งท่ีองค์กรจะสามารถเพิ่มพูนผลตอบแทนทาง
เศรษฐกิจให้ได้มากท่ีสุดจากการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด แนวทางท่ีส าคัญอย่างหนึ่งท่ี
จะท าให้การบริหารจัดการองค์การให้เกิดประสิทธิภาพก็คือ ต้องมีการบูรณาการ (Integrate) เรื่อง
ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กร 

มิลโกวิชและโบดริว (Milkovich anf Boudreau 1991, p.2) ได้กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ 
จะเป็นผู้ผลิตสินค้าและบริการ การควบคุมคุณภาพ การตลาด การบริหารการเงิน การก าหนด  
ยุทธศาสตร์และวัตถุประสงค์ส าหรับองค์การ 

ฟิชเชอร์ และคณะ (Fisher, Schoenfedt and Other 1993, p.5) ได้กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางการบริหารทั้งมวล และการปฏิบัติท่ีมีผลหรือมี อิทธิพล
ต่อบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย์ท่ีปฏิบัติเพื่อองค์การ 

 มอนด้ี, โน และพรีแม็กซ์ (Mondy, Noe & Premeaux 1999, p.4) ได้กล่าวว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  

 โบวิน และฮาร์สวี่ (Bowin & Harvey 2001, p.6) ได้กล่าวว่า กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ 
การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การ ให้อยู่ในระดับสูงรวมท้ังการหลอมรวมความต้องการของ
บุคคลแต่ละคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ องค์การ  

ฟาโย (Fayol quoted in Shafritz & Ott 2001, p.30) และเดสเลอร์ (Dessler. 2002,  
p.2) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ คือ การวางแผน การ จัดองค์การ 
การบังคับบัญชา การประสานงานและการควบคุม  

1. ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ชัดเจนและเป็นล าดับข้ันตอน  
2. ก าหนดบทบาทไว้ชัดเจน  
3. จัดระบบภายในองค์การเป็นไปตามล าดับข้ันตอน  
4. มีสายงานการบังคับบัญชา 
อีเวนเซอร์วิช (Ivancevich. 2007, p.5) ได้กล่าวว่า กิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย ความเท่าเทียมในการจ้างงานการวิเคราะห์งานการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์การสรรหาบุคลากรการคัดเลือก แรงจูงใจการปฐมนิเทศการประเมินผลการปฏิบัติงานและ      
การจ่ายค่าตอบแทนการฝึกอบรมและพัฒนา, แรงงาน สัมพันธ์และความปลอดภัยในการท างานและ
สุขภาพ 
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แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ มอนด้ี, โน และเพรอโมซ 
มอนด้ี โน และพรีแม็กซ์ (Mondy Noe. and Premeaux. 1999, p.5) ได้กล่าวว่า การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง การปฏิบัติงานและนโยบาย
ในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หรือเป็นกิจกรรมการ
ออกแบบ เพื่อสร้างความร่วมมือกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ กิจกรรมทรัพยากรมนุษย์มีดังนี้ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจ ความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้จ านวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีต้องการ และสามารถจัดหาได้ เมื่อจ าเป็นต้องใช้ 
ซึ่งในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการออกแบบงานและวิเคราะห์งาน ก่อน การออกแบบงาน
(Job.Design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างงานและการ ออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะ
อย่างของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ขององค์การ สอดคล้องกับ (Byars 
and Rue, 1997, p.84) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล
วิเคราะห์และแยกแยะข้อมูลเกี่ยวกับงาน และยังสอดคล้องกับ (Ivancevich, 1998, p.708) เป็น
กระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนด ทักษะหน้าท่ีและความรู้ท่ีต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่งของ
องค์การ 

การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพื่อจูงใจให้ 
ผู้สมัครท่ีมีความสามารถ และมีทัศนคติท่ีองค์การต้องการมาสมัครในต าแหน่งท่ีเหมาะสมส าหรับ 
องค์การเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  

พาน ไห่เทา และหล่ี จ้ิง (Pan Haitao & Li Jing, 2017, p.52) ได้กล่าวว่า ทฤษฎี
ประสิทธิภาพการคัดเลือกมุ่งเน้นการจัดต้ังระบบการรับสมัครตามหลักวิทยาศาสตร์และกลไกการ
ประเมินเพื่อประเมินและเปรียบเทียบผู้สมัครอย่างครอบคลุมรอบด้าน คัดเลือกผู้มีความสามารถ
เหมาะสมส าหรับองค์กร ยกระดับประสิทธิภาพการคัดเลือกและความมั่นคงของบุคลากร 

ฟลิปโป (Flippo, 1984, p.133) ได้กล่าวว่า การสรรหา คือ การค้นหาบุคคลท่ีจะเข้ามา
ท างานและเร่งเร้าใหเ้ขาสมัครท างานในองค์การ 

มิลโควิช และ กลูเอ็ค (Milkovich and Glueck. 1985, p.422) ได้กล่าวว่า การพิจารณาสรร
หาบุคคลท่ีมีลักษณะตรงตามลักษณะงาน โดยส่ิงท่ีต้องพิจารณาในการสรรหาประกอบด้วย 3 ส่วน
ด้วยกัน คือ แหล่งท่ีมาของบุคลากร กระบวนการสรรหา และการประเมินผลการสรรหา โดยรูปแบบ
การสรรหาจะเป็นแบบใดนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างด้วยกัน เช่น ภาวะเศรษฐกิจโครงสร้าง
องค์การ ลักษณะเฉพาะของงาน 

มอนด้ี  โน (Mondy & Noe. 1996, p.151) ได้กล่าวว่า กระบวนการสรรหา มีวัตถุประสงค์
เพื่อรวมรวมเอาผู้สมัครท่ีมีความสามารถตามท่ีองค์กรต้องการ โดยจะส าเร็จได้นั้นต้องอาศัย
กระบวนการท่ีประกอบด้วยขั้นตอนต้ังแต่การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีบอกได้ถึงความ
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ต้องการของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์กรจะต้องประเมินทางเลือกเพื่อให้ความต้องการดังกล่าวประสบ
ผลส าเร็จ ผู้บริหารจะพิจารณาความจ าเป็นด้านต่าง ๆ ในการสรรหาและรายละเอียดจนถึงความ
เหมาะสมของงาน จากนั้นจะพิจารณาแหล่งสรรหาและเลือกว่าจะเลือกจากแหล่งภายนอกหรือภายใน
องค์การ 

วอร์เทอร์ และเดวิส  (werther and davis, 1996, p.75-76) ได้กล่าวว่า กระบวนการ         
สรรหาบุคคลจะมีประสิทธิภาพได้นั้นผู้บริหารงานบุคคลควรทราบถึงรายละเอียดของงานในต าแหน่งท่ี
จะสรรหาเสียก่อนโดยท าการวิเคราะห์งานในองค์การอันเป็นกระบวนการพื้นฐานท่ีท าให้ทราบข้อมูล
ส าคัญเกี่ยวกับรายละเอียดของงานในต าแหน่งท่ีจะสรรหาและทราบถึงระดับของทักษะท่ีผู้สมัครควร
จะมีผลจากการวิเคราะห์งานจะน ามาจัดท าค าบรรยายลักษณะงานซึ่งเป็นข้อความท่ีประกอบด้วย
รายละเอียดของงานสภาพแวดล้อมในการท างานและเงื่อนไขในการจ้างงานในรายละเอียดใบก าหนด
หน้า ท่ีงานจะท าให้ทราบว่าควรจะสรรหาบุคคลอย่างไรและจากแหล่ งใดจากนั้น จึงระบุ
คุณสมบัติเฉพาะของงานข้อความท่ีแสดงคุณสมบัติขั้นต่ าจะพึงรับได้ของบุคลากรท่ีจะท างานนั้นอย่าง
ได้ผลตามท่ีต้องการคุณสมบัติขั้นต่ าดังกล่าวได้แกค่วามรู้ความช านาญและความสามารถในการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพแล้วจึงด าเนินการสรรหาเพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีคุณลักษณะตรงตามเป้าหมายหรือ
ความต้องการขององค์การนั้นๆ 

อีเวนเซอร์วิช (Ivancevich. 1998, p.711) ได้กล่าวว่า การคัดเลือก (Selection) เป็น
กระบวนการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดหรับองค์การ และเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีต้องการโดย
คัดเลือกจากกลุ่มผู้สมัคร 

เดวิด (David. 1999, p.193) ได้กล่าวว่า กระบวนการแสวงหากลุ่มบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถและมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานแต่ละงาน นับเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการจ้าง  
งาน (Employment Process) โดยองค์การจะต้องประชาสัมพันธ์ต าแหน่งท่ีต้องการให้ตลาดแรงงาน 
ได้ทราบ เพื่อจูงใจผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาสมัคร อาจจะเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายใน  
หรือภายนอกขององค์การก็ได้  

บายยาร์สและรู (Byars and Rue. 2000, p.140) ได้กล่าวว่า การสรรหา คือกระบวนการใน
การแสวงหาและดึงดูดกลุ่มคนผู้มีคุณสมบัติตรงกับต าแหน่งงานว่างเข้ามารับการคัดเลือกเข้าสู่องค์การ 

สรุปได้ว่า การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ ผู้มี
คุณสมบัติตรงตามท่ีองค์การตอ้งการมาสมัครงานในองค์การ โดยวิธีการสรรหาจากการสรรหาบุคคล
จากบุคคลภายในและการและสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก โดยการพิจารณาสรรหาบุคคลท่ีมี
ลักษณะตรงตามลักษณะงาน โดยส่ิงท่ีต้องพิจารณาในการสรรหาประกอบด้วย 3 ส่วนด้วยกัน คือ 
แหล่งท่ีมาของบุคลากร กระบวนการสรรหา และการประเมินผลการสรรหา ซึ่งการสรรหาเป็นงานอีก
หน้าท่ีหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะต้องอาศัยวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ี
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มีความรู้ความสามารถและพัฒนาคุณสมบัติต่าง ๆ ท่ีองค์การต้องการเข้ามาร่วมงานในต าแหน่งท่ี
เหมาะสมเพื่อท่ีสามารถน าพาองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามทิศทางและเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ โดยผู้
ท่ีมีหน้าท่ีคัดเลือกจะต้องมีความรู้ในหลักการและมีความเข้า ใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลท่ี
ต้องการออกจากกลุ่มผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับรับเข้ามา
ปฏิบัติงานหรือไม่ยังขึ้นอยู่กับผลการทดสอบท่ีเกี่ยวข้อง และความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 
หวัง หงเล่ียง และหยาง ฟาน (Wang Hongliang & Yang Fan, 2012, p.27) ได้กล่าวว่า 

การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร การฝึกอบรม 
ด้านทักษะวิชาชีพ การวางแผนอาชีพและโอกาสในการพัฒนาจะช่วยให้บุคลากรสามารถยกระดับ
ศักยภาพและเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ 

ถัง เซียง และต่ง หล่ีเฉียง (Tang Xiang & Dong Li qiang, 2020, p.39) ได้กล่าวว่า องค์กร
ควรก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตามความสามารถและความต้องการของ
บุคลากร ให้ความส าคัญกับการวางแผนอาชีพของบุคลากรและการพัฒนาศักยภาพในการค้นคว้า 
และตระหนักถึงการเติบโตร่วมกันของบุคลากรและองค์กร 

ฮาเวย์ และโบวิน (Harvey ; & Bowin, 1996, p.157) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมและการ
พัฒนามีลักษณะท่ีคล้ายคลึงกัน แต่มีความแตกต่างกันบ้าง ประการ การฝึกอบรมเป็นความพยายามท่ี
จะปรับปรุงการปฏิบัติ โดยการเอาใจใส่ท่ีทักษะเฉพาะ ด้านในการปฏิบัติงานปัจจุบัน เป้าหมายของ
การฝึกอบรมก็คือ เพื่อให้พนักงานท่ีได้รับการฝึกอบรม เกิดความมั่นใจว่าทักษะของพวกเขาท่ีใช้
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับคุณภาพ การฝึกอบรมเป็นการลงทุน ในทรัพยากรมนุษย์ 

โบรูชาท์ (Burushat, 1996, p.97) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจัดท า
ขึ้น เป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทักษะทัศนคติและพฤติกรรมโดยผ่าน  
ประสบการณ์ การเรียนรู้ ในอันท่ีช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานและร่วมกันท ากิจกรรมอื่นๆ ให้เกิด  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร ให้ ตอบสนองความ 
ต้องการขององค์การและท้ังในปัจจุบันและอนาคต 

มอนด้ี โน และพรีแม็กซ์ (Mondy, Noe and Premeaux. 1999, pp.GL-8) ได้กล่าวว่า  
การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) เป็น
กระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนักงาน ให้มีทิศทาง ซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมาย
องค์การ  

มอนด้ี โน และพรีแม็กซ์ (Mondy, Noe and Premeaux. 1999, pp.GL-9) ได้กล่าวว่า 
การพัฒนา (Development) เป็นการจัดหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนา ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต  
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เวลซ์ (Welch. 2001) ได้กล่าวว่า องค์การใดต้องการเป็นองค์การช้ันน าและสร้างความส าเร็จ
ให้กับองค์การนั้น จ าเป็นจะต้องมีการสร้างทุนทาง ปัญญา (Intellectual Capital) ให้เกิดกับองค์การ 
กล่าวคือ บุคลากรเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดขององค์การ ซึ่ง จะมีทิศทางไปทางใด ขึ้นอยู่กับคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ขององค์การนั้นๆ 

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ เป็นกระบวนการท่ีจัดท าขึ้นเป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทักษะทัศนคติ
และพฤติกรรมโดยผ่าน ประสบการณ์การเรียนรู้ มีการก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะ
บุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร โดยการฝึกอบรม ด้านทักษะวิชาชีพ การ
วางแผนอาชีพและโอกาสในการพัฒนาจะช่วยให้บุคลากรสามารถยกระดับศักยภาพและเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ เพื่อให้พนักงานท่ีได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาเกิด
ความมั่นใจว่าทักษะของพวกเขาท่ีใช้ปฏิบัติงานอยู่อยู่ในระดับคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance. Appraisal) เป็นกระบวนการประเมิน 

พฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยการวัดและเปรียบเทียบมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ เช่น การบันทึก
ผลลัพธ์ และการติดต่อส่ือสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารและพนักงาน
โดยตรง 

หยาง ฟาน และหยาง เจียน (Yang Fan & Yang Jian, 2017, p.89) ได้กล่าวว่าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท่ีส าคัญในการจัดการองค์กรและเป็นกระบวนการประเมิน
เพื่อยืนยันผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีการส่ือสารเกี่ยวกับความหมาย ประโยชน์ วิธีการ แนว
ทางการน าไปปฏิบัติและปัญหาท่ีค้นพบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หลิว เฉา และจ้าว เจ๋อฉวิน (Liu Chao & Zhao Zequn, 2018, p.117) ได้กล่าวว่าทฤษฎี
การจัดการผลการปฏิบัติงาน กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องพิจารณาและปรับปรุง
หลายด้าน เช่น การก าหนดเป้าหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานและกลไกการจูงใจ เป็นต้น 

โกมส์ - เมเจีย์, บาคิน และแคนด้ี (Gomes-Mejia, Bakin & Candy. 1996, p.311) ได้กล่าว
ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีองค์การท้ังหลายใช้พิจารณาเพื่อวัดผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อตีค่าว่า บุคลากรปฏิบัติงานได้ในระดับใด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ี
ก าหนดไว้ 

มอนด้ี โน และพรีแม็กซ์ (Mondy, Noe & Premeaux. 1999, p.9) ได้กล่าวว่า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมินพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ เช่น การบันทึกผลลัพธ์ 
และการติดต่อส่ือสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารโดยตรงและพนักงาน 
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มาทิส และ แจคสัน (Mathis ; & Jackson. 2000) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal) คือกระบวนการพิจารณา ตัดสินว่าบุคลากรปฏิบัติงานได้ดีเพียงไร โดย
เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ และส่ือสารให้ บุคลากรทราบถึงผลการพิจารณานั้น ๆ  

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีส าคัญในการจัดการองค์กร
และเป็นกระบวนการประเมินเพื่อยืนยันผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การวัดหรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อให้บุคลากรได้ทราบผลการปฏิบัติงาน ของตนเองว่าอยู่ในระดับ
ใด และส่ิงใดบ้างท่ีต้องปรับปรุงแก้ไขให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยการวัดและเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีต้องสร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการ
ประเมินผล และการท าส่ือสาร ให้บุคลากรเข้าใจในการประเมินผลปฏิบัติงานหน้าท่ีเป็นอย่างดีก่อนท่ี
จะท าการประเมินผลลัพธ์ออกมา 

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่นๆ 
(Compensation and Benefits) ผลตอบแทน (Compensation) เป็นรางวัลท้ังหมดท่ี

พนักงานได้รับในการแลกเปล่ียนกับงาน  
โจว ซิ่วเฟิน และเจ้ิง หยวนเฟิง (Zhou Xiufeng & Zheng Yuanfeng, 2017, p.52)  

ได้กล่าวว่ากลไกอิทธิพลและแนวทางปฏิบัติในการจัดการค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  กล่าวว่า 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญในการบริหารองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อความ
กระตือรือร้นในการท างานและความภักดีของบุคลากร 

เฉิน จวิ้น และจู เต๋อหมิง (Chen Jun & Zhu Deming, 2020, p.82) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีการ
ออกแบบค่าตอบแทนหลายมิติ กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญในการ
จัดการองค์กร ซึ่งอาจส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานและความภักดีของบุคลากร 

มิลโควิค และ นิวแมน (อ้างอิงจาก Milkovick ; & Newman, 1996, p. 6) ได้กล่าวว่า 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation) หมายถึง เงิน หรือ สินทรัพย์ หรือบริการ ท่ี
สามารถวัดค่าเป็นตัวเงินได้ ตลอดจนสิทธิประโยชน์ต่างๆ ซึ่ง พนักงานได้รับเป็นส่ิงตอบแทนจากการ
ท างานให้องค์การตามเงื่อนไขของการท างาน 

บราย์และรูส์ (Byars and Rue, 1997, p.513) ได้กล่าวว่า ผลตอบแทนและผลประโยชน์
อื่นๆ ว่า เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการ
ศึกษา การให้ส่วนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของ บริษัทฯ เป็นต้นความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and 
Health) ความปลอดภัย (Safety) เป็นความคุ้มครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการท างาน 

อิวานซ์เซอวิส (Ivancevich, 1998, p.705) ได้กล่าวว่า ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆว่า
ประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ส่ิงจูงใจ และผลประโยชน์  อื่นๆ ผลประโยชน์ (Benefits) เป็น
รางวัลหรือส่วนเพิ่มท่ีพนักงานได้รับ ซึ่งเป็นผลจากการจ้าง งานและต าแหน่งภายในองค์การ  
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สรุปได้ว่า ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆ (Compensation) หมายถึง ค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์เป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญในการบริหารองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการ
ท างานและความภักดีของบุคลากร เพื่อทดแทนการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงิน
หรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ การให้เป็นตัวเงินอาจอยู่ในรูปแบบต่างๆ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง เงินชดเชย 
บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น ส่วนการให้ในลักษณะไม่ใช่ตัวเงินได้แก่ ผลประโยชน์ สวัสดิการ หรือการ
ให้บริการต่างๆกับพนักงานในรูปแบบท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เช่น รถรับส่ง การบริการด้านสุขภาพ ให้การ
ประกันต่างๆ เป็นต้น 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนโยบายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ความหมายนโยบาย 
นโยบายคือแผนแม่บทหรือแผนงานหลักท่ีมีความส าคัญสูงสุดท่ีจะน าพาองค์การไปสู่

เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ตามความมุ่งหวังของผู้บริหารหรือผู้ประกาศนโยบายก็ปรารถนาท่ีจะให้
หน่วยงานต่างๆภายในองค์การให้ได้รับทราบมีความเข้าใจต่อนโยบายนั้น ๆ ไปในทิศทางเดียวกันและ
รับหรือน าไปปฏิบัติตามให้เกิดเป็นรูปธรรมมีแนวทางและผลการด าเนินงานท่ีสอดคล้องสนับสนุนต่อ
เป้าหมายของนโยบายท่ีได้ประกาศไว้และวางไว้  นโยบาย จึงเปรียบเสมือนเข็มทิศเครื่องช้ีน าท่ีจะ
ก าหนดทิศทางขององค์การให้มุ่งไปในเส้นทางท่ีวางไว้ ซึ่งนโยบายจะเป็นจริงได้นั้นและจะบรรลุต่อ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายได้นั้นย่อมขึ้นอยู่กับแผนงานและการน าไปปฏิบัติของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง
ด้วยเช่นกัน แต่หากแผนงานท่ีถูกก าหนดขึ้นแต่ไม่มีการน าไปปฏิบัติอย่างจริงจังเป็นรูปธรรมหรือมีการ
น าไปปฏิบัติแต่ไม่ต่อเนื่องไม่ครอบคลุมไม่สอดคล้องกับนโยบายท่ีได้ต้ังและได้ก าหนดไว้ก็จะไม่มี
โอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จได้ 

ถวัลย์ วรเทพพุฒิพงษ์ (2536, น.2) ได้กล่าวว่านโยบายสาธารณะเป็นแนวทางการปฏิบัติของ
รัฐบาลท่ีมีวัตถุประสงค์แน่นอนอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างเพื่อใช้แก้ปัญหาในปัจจุบันและ
ป้องกันปัญหาในอนาคตก่อให้เกิดผลท่ีพึงปรารถนา 

ประชุม รอดประเสริฐ (2539, น.14-15) ได้กล่าวว่านโยบายคือเป็นกรอบส าหรับในการ
ตัดสินใจของผู้บริหารในลักษณะแสดงให้เห็นถึงวิถีทางและผลการด าเนินงานนโยบายท่ีดีย่อมท าให้
การตัดสินใจถูกต้องและดีตามไปด้วยนโยบายท่ีดีย่อมท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
โดย 1. ช่วยสนับสนุนให้มีการตัดสินใจท่ีถูกต้อง 2. เป็นการควบคุมขั้นพื้นฐานของการบริหารงาน            
3. ท าให้เกิดความแน่นอนและการประสานงานในการปฏิบัติงาน  4. ช่วยลดเวลาท่ีต้องใช้ในการ
ตัดสินใจ 

กวี รักษ์ชน (2541, น.3) ได้กล่าวว่า นโยบายมีความหมาย 2 ลักษณะท่ีมี ความสัมพันธ์กัน
ลักษณะท่ีหนึ่งมีความหมายถึงกิจกรรม ส่วนอีกลักษณะหนึ่งจะมีความหมายในฐานะท่ีเป็นศาสตร์ ซึ่ง 
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2 ลักษณะจะมีความสัมพันธ์กัน กล่าวคือ นโยบายสาธารณะในฐานะท่ีเป็นศาสตร์จะท าการศึกษาจาก
นโยบายสาธารณะท่ีเป็นกิจกรรมแล้วน ามาสะสมกันเป็นความรู้หรือเป็นวิชา (Subject) เพื่อประโยชน์
ในการศึกษาท่ีจะได้ท าให้การก าหนดนโยบายในฐานะท่ีเป็นกิจกรรม บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ
ต่อไป 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้กล่าวว่า นโยบาย หมายถึง หลักการและวิธี
ปฏิบัติซึ่งถือเป็นแนวด าเนินการ และ ปทานุกรม Oxford English Dictionary ได้ให้ค าจ ากัดความ
ของนโยบายไว้ว่า นโยบาย หมายถึง ความฉลาดและการใช้ดุลยพินิจท่ีหลักแหลมในทางการเมือง 
ศิลปะแห่งการด าเนินกิจการของบ้านเมืองการด าเนินการท่ีฉลาดรอบคอบแนวทางการด าเนินการของ
รัฐบาลพรรคการเมือง 

บุญเดิม พันรอบ (2546) ได้กล่าวว่านโยบายคือการวางแผนท ากิจกรรมอย่างรอบคอบเพื่อ
น าไปสู่การตัดสินใจ และเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีเหตุผล นโยบายอาจใช้กับองค์การ
ภาครัฐระดับมหภาคหรือองค์กรเอกชนระดับจุลภาคหรืออาจใช้กับกลุ่มคนหรือระดับบุคคล นโยบาย
แตกต่างกับกฎ (Rule) หรือกฎหมาย (Law) ซึ่งเป็นบรรทัดฐาน (Norm) โดยเฉพาะอย่างยิ่งกฎหมาย
เป็นบรรทัดฐานท่ีสามารถห้ามหรือบังคับให้คนในสังคมแสดงพฤติกรรม เช่น กฎหมายเกี่ยวกับภาษี
นโยบาย บทบาทความส าคัญส าหรับเป็นข้อเสนอหรือแนะน าให้แสดงกิจกรรมต่อเป้าหมายหรือผลท่ี
สามารถบรรลุ และประสบความส าเร็จได ้ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2548, น.33) ได้กล่าวว่า ความหมายของนโยบาย  คือ 1. นโยบายหมาย 
คือถ้อยแถลงหรือความเข้าใจท่ัวไปท่ีให้แนวทางหรือช่องทางความคิดในการตัดสินใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 2. นโยบายหมายถึง แนวทางโดยท่ัวไปของการกระท าไม่ได้บอกตรง ๆ ว่าบุคคลต้อง
ท าอะไรเพียงแต่ช้ีให้เห็นทิศทาง 3. นโยบายหมายถึง แนวทางโดยท่ัวไปท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรท่ี
ก าหนดขอบเขตและทิศทางของการกระท า 4. นโยบายหมายถึง กฎท่ัวไปท่ีใช้จ ากัดการใช้ดุลพินิจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละองค์การ 5. นโยบายหมายถึงหลักการท่ีก าหนดขึ้นโดยองค์การเพื่อเป็น
แนวทางในการควบคุมการกระท า 6. นโยบายหมายถึงการตัดสินใจขั้นต่างๆท่ีก าหนดแนวทางกว้าง ๆ 
ท่ัวไปเพื่ออาศัยเป็นแนวทางอ านวยการให้การปฏิบัติงานเป็นไปโดยถูกต้อง 

เวย์ (A.R. Leys Wayne. 1952, p.67) ได้กล่าวว่านโยบายคือโครงการในการปฏิบัติงานให้
บรรลุถึงเป้าหมายอย่างมีคุณค่าหรือเป็นการตัดสินใจเลือกจุดมุ่งหมายและวิธีการในการบริหารจัดการ
องค์การใดองค์การหนึ่ง 

เฟร์นดริก (Friedrich. 1963, p.70) ได้กล่าวว่านโยบาย คือ ข้อเสนอส าหรับแนวทางการ
ด าเนินงานของบุคคล กลุ่มบุคคล หรือรัฐบาล ภายในสภาพแวดล้อมแบบหนึ่งซึ่งจะมีท้ังอุปสรรคและ
โอกาสบางประการด้วย อุปสรรคและโอกาสท่ีมีนั้นเอง ท่ีผลักดันให้มีการเสนอนโยบายขึ้นเพื่อใช้
ประโยชน์และเอาชนะสภาพการณ์เช่น นั้น ท้ังนี้เพื่อน าไปสู่เป้าหมายอย่างหนึ่งอย่างใดนั้นเอง 
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คเนเซวิซ (Knezevich. 1969, p.217) ได้กล่าวว่า นโยบาย หมายถึง ข้อความท่ัวไปท่ีอธิบาย
ถึงวัตถุประสงค์ท่ีต้องการจะบรรลุถึงค าแถลงนโยบาย (Policy statement) เป็นแนวทางในการ
ด าเนินงาน 

อัลลิสสัน (Alisson. 1971) ได้กล่าวว่า"เรามักจะมองนโยบายและการตัดสินใจในนโยบาย 
โดยเอาตัวเราเองเป็นเกณฑ์" "We all tend to view 

ฮัก เฮคโล  (Heclo, H. Hugh. 1972 ; Jumpol Nimpanich. 2006, p.5) ได้กล่าวว่า
นโยบาย คือ ข้อเสนอส าหรับแนวทางการด าเนินงานของบุคคล กลุ่มบุคคล หรือรัฐบาล ภายใน  
สภาพแวดล้อมแบบหนึ่งซึ่งจะมีท้ังอุปสรรค และโอกาสบางประการด้วย อุปสรรคและโอกาสท่ีมี
นั้นเอง ท่ีผลักดันให้มีการเสนอนโยบายข้ึนเพื่อใช้ประโยชน์และเอาชนะสภาพการณ์เช่น นั้น ท้ังนี้เพื่อ
น าไปสู่ เป้าหมายอย่างหนึ่งอย่างใดนั้นเอง 

แม็คนิคลู (McNichols. 1977, p.3) ได้กล่าวว่านโยบาย หมายถึง การตัดสินใจท่ีมีความ
ฉลาดและหลักแหลม กล่าวคือเป็นการกระท าท่ีไตร่ตรองและลึกซึ้งของผู้บริหารระดับสูง 

แชนด์เลอร์ (Alfred D. chandler. 1980, p.32) ได้กล่าวว่าคือความคิดในการก าหนด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์พื้นฐานระยะยาวของหน่วยงานรวมท้ังการยอมรับวิธีการในการปฏิบัติงาน
และการจัดสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย 

ชัง และ คอมโป ฟลอเรส (Chang and Campo – Folres. 1980, p.7) ได้กล่าวว่านโยบาย 
หมายถึง กรอบพื้นฐาน (A Basic Framework) ท่ีเป็นตัวก าหนดปัญหาหลักของบริษัท จุดมุ่งหมาย 
ปณิธาน วัตถุประสงค์ท่ัวไปและแนวทางชุดหนึ่งซึ่งครอบคลุมการด าเนินงานทางธุรกิจภายใต้กรอบ
แนวคิดรวมของบริษัท 

ดันส์ (William N. Dunn. 1981, p.35) ได้กล่าวว่า“นโยบาย” ในฐานะท่ีเป็นสังคมศาสตร์
ประยุกต์สาขา หนึ่ง คือการใช้วิธีการต่างๆในการศึกษาและโต้แย้ง เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลข่าวสารท่ี
อาจจะน าไปใช้ประโยชน์ได้ ในทางการเมืองเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเป็นปัญหานโยบาย 

กลูกค์ (William F.Glueck. 1983, p.61) ได้กล่าวว่านโยบายเป็นแผนซึ่งได้ถูกจัดท าขึ้นไว้
อย่างเป็นมาตรฐาน (Unified plan) มีความสมบูรณ์และง่ายต่อความเข้าใจ (Comprehensive 
plan) และเป็นการผสมผสาน (Integration) ความคิดต่างๆ เข้าเอาไว้ด้วยกันท้ังนี้เพื่อให้เป็น
หลักประกันว่าวัตถุประสงค์ของกิจการจะต้องประสบกับความส าเร็จนโยบายเป็นแนวคิดหรือเป็น
แนวทางท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ชาล์สโจนส์ (Charles O. Jones. 1984, p.25-26)  ได้กล่าวว่า“นโยบาย” ไม่ใช่เรื่องง่าย
ท้ังนี้เพราะค าว่า “นโยบาย” ได้ถูกน าไปใช้ในความหมายท่ีแตกต่างกันหลายลักษณะซึ่งอาจสรุป ได้
เป็น 2 แนวกว้างๆ ดังนี้ 1) ถูกใช้แทนกันได้กับค าบางค าเช่น ค าว่า เป้าหมาย, โครงการ, การตัดสินใจ, 
กฎหมาย, มาตรฐาน, ข้อเสนอ, การก าหนดเค้าโครงหรือแนวทางอย่างกว้างๆ เป็นต้น 2) ถูกใช้ใน
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ความหมายเฉพาะเจาะจง เพื่อให้หมายถึงส่ิงใดส่ิงหนึ่งอย่างชัดเจนโดยการระบุคุณสมบัติ  หรือ
องค์ประกอบต่างๆว่ามีอะไรบ้าง 

เฮนซ อูลัว และเคนเน็ต พรีวิต (Heinz Eulau Kenneth Prewitt. 1984, p.26) ได้กล่าวว่า
“นโยบาย” คือ การตัดสินใจเกี่ยวกับหลักการที่แน่นอนในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งจะมีผลคงอยู่นานระยะ
หนึ่ง 

ลินส์คอร์นและกลูบา (Lincoln & Guba. 1986, p.556) ได้กล่าวว่าค านิยามแต่ละค านิยาม
ล้วนเป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดขึ้นตามความคิดของมนุษย์ ซึ่งไม่ใช่ความจริงแท้ท่ีสัมผัสได้ ดังนั้นจึงไม่มีค า
นิยามใดจะสามารถอ้างได้ว่าเป็นค านิยามท่ีจริงแท้แน่นอนของค าว่า ”นโยบาย” อย่างไรก็ตามใน
ท่ามกลางค านิยามต่างๆท่ีมีความแตกต่างหลากหลายเหล่านั้น ค านิยามบางค านิยาม อาจได้รับการ
ยอมรับจากผู้คนบางส่วน ตราบเท่าท่ีผู้คนเหล่านั้นมีความเห็นพ้องด้วย ส่วนผู้ท่ีไม่เห็นพ้องด้วยก็  จะ
แสวงหาหรือสนับสนุนค านิยามอื่นท่ีตนรู้สึกเห็นด้วยมากกว่า Guba (1985, p.11) ยังพยายาม
ช้ีให้เห็นความซับซ้อนเกี่ยวกับความหมายของนโยบาย อีกว่า ค าว่า นโยบาย นั้นมีความหมาย
แตกต่างกันอย่างน้อยท่ีสุด 3 ระดับคือ 1) ระดับเจตนารมณ์ของนโยบาย (policy-in-intention) 
หมายถึงระดับของผู้ก าหนดนโยบาย  2) ระดับการน านโยบายไปปฏิบั ติ  (policy-in-
implementation) หมายถึงระดับของผู้น านโยบายไปปฏิบัติหรือผู้น าเอาโครงการต่างๆในนามของ
นโยบายอันใดอันหนึ่งไปปฏิบัติ 3) ระดับผลกระทบท่ีเกิดขึ้นของนโยบาย (policy-in-experience) 
หมายถึงระดับของผู้ท่ีได้ประโยชน์ หรือเสียประโยชน์จากนโยบาย 

ฮอกวูดและกุน (Hogwood & Gunn. 1994) ได้กล่าวว่า    
1. นโยบาย มีความแตกต่างจากการตัดสินใจ ตรงท่ีนโยบายใหญ่กว่าการตัดสินนโยบาย ได้

รวมเอาการตัดสินใจหลายๆ อย่างเข้ามาไว้ด้วยกันเป็นล าดับก่อนหลัง เช่น การตัดสินใจว่ามีปัญหา
เกิดขึ้นการตัดสินใจท่ีจะกระท าอย่างหนึ่งอย่างใดกับปัญหานั้นๆ โดยวิธีท่ีคิดว่าดีท่ีสุดและการตัดสินใจ
ท่ีจะต้องมีกฎหมายรองรับและมีผลบังคับใช้ในเรื่องเหล่านั้น 

2. นโยบายส่วนใหญ่มักจะเป็นผลลัพธ์ท่ีได้มีการสะสมการตัดสินใจในการด าเนินการหรือการ
แสดงตอบรับต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากระดับล่างขององค์การ 

3. นโยบายได้รวมถึงพฤติกรรมและเจตนารมณ์ของผู้สร้างนโยบาย ผู้น านโยบายผู้น านโยบาย
ไปปฏิบัติ และการรับขานนโยบายนั้นๆ ของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 

4. นโยบายรวมถึงการปฏิบัติ (action) และการไม่ปฏิบัติ (Inaction) ซึ่งการไม่ปฏิบัติตาม
นโยบายอาจจะเกิดขึ้นจากการมีอุปสรรค หรือสถานการณ์สภาวะแวดล้อมท่ีไม่เอื้อต่อการปฏิบัติตาม
นโยบาย หรือเกิดจากการมีการขัดแย้ง เนื่องจากถูกก าหนดให้ปฏิบัติตามผลการด าเนินนโยบาย 
อาจจะเห็นหรือไม่เห็นล่วงหน้า 
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5. นโยบาย เป็นกระบวนการและขั้นตอนการกระท าท่ีมีวัตถุประสงค์ ซึ่งจะต้องมีกระท า
อย่างน้อย 1 คนขึ้นไป หรือเป็นกลุ่มคนท่ีจะต้องด าเนินการเกี่ยวกับปัญหานั้นๆ 

6. นโยบาย เกิดขึ้นจากการที่มีการปฏิบัติมาเป็นเวลานาน 
7. นโยบาย เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ภายในและภายนอกองค์การ 
8. นโยบาย เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการเป็นแนวทางในการปฏิบัติภารกิจหน้าท่ีของหน่วยงานท่ี

เกี่ยวข้อง 
9. นโยบาย เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับความนึกคิดหรือจิตใจ (subjective) ดังท่ี 
ไฮมานและสกอต (Haimann & Scott. 1994, p.65) ได้กล่าวว่า นโยบายคือขอบเขตของ

หลักเหตุผลท่ีผู้บริหารน ามาใช้ประกอบในการตัดสินใจ 
กรีนวูด (Greenwood. 1995, p.222) ได้กล่าวว่านโยบาย หมายถึงการตัดสินใจขั้นต้นอย่าง

กว้าง ๆ จากข้อมูลท่ัวไปเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างถูกต้อง
และบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดขึ้นเอาไว ้ 

ฟิฟเนอร์ (Pfiffner. 2005, p.3) ได้กล่าวว่าเป็นหลักเกณฑ์และแนวทางในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้งานด าเนินไปได้โดยมีเสถียรภาพ (stability) มีความสอดคล้องกัน (consistency) มีมาตรฐาน
หรือเอกรูปเดียวกัน (uniformity) และมีความต่อเนื่องกัน (continuity) 

สรุปได้ว่านโยบาย (Public policy) หมายถึงกรอบแนวทางหรือแผนงานกิจกรรมการปฏิบัติ
หรือข้อเสนอส าหรับการเลือกตัดสินใจของรัฐ หน่วยงานหรือองค์การหรือแนวทางของผู้ท่ีมีอ านาจ
หน้าท่ีได้พิจารณาได้ท าการตัดสินใจและก าหนดไว้เป็นกรอบพื้นฐานหลักในการแผนงานหรือโครงการ
ล่วงหน้าเพื่อช้ีน าให้มีการน าไปกระท าปฏิบัติตามของบุคคล กลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป นโยบายจะประกอบด้วยล าดับของการตัดสินใจ ท่ีมีความสัมพันธ์
กับสภาวการณ์บุคคล กลุ่มบุคคลและองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจนั้น ในกระบวนการตัดสินใจ
นโยบายจะมีกระบวนการย่อยและอาจจะขยายเวลาในการตัดสินใจออกไปส่ิงส าคัญของนโยบายก็คือ 
การบอกวัตถุประสงค์ของนโยบายนั้นซึ่งมักจะมีการก าหนดไว้ต้ังแต่ระยะเริ่มด้นๆของกระบวนการ
ตัดสินใจ ส่ิงท่ีจ าเป็นก็คือการเข้าใจพฤติกรรมโดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเข้าใจถึงการปฏิบัติต่อกันของ
สมาชิกท้ังภายในและก็ต้องเข้าใจกระบวนการเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

ความส าคัญของนโยบาย 
นโยบายเป็นหลักการและแนวทางในการปฏิบัติ ซึ่งบุคลากรในองค์การและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ขององค์การก าหนดขึ้น เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้องค์การประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพนโยบายจึงมีความส าคัญนโยบายเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพันธ์อันใกล้ชิดกับ
การบริหารงานเพราะนโยบายเป็นเครื่องบ่งช้ีทิศทางในการบริหารงานและการจัดการและเป็นข้อมูลท่ี
ผู้บริหารจะต้องท าการพิจารณาเพื่อน ามาใช้ประกอบในการตัดสินใจการและการส่ังการออกไปการ
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บริหารงานโดยปราศจาก นโยบายย่อมเป็นส่ิงท่ีเป็นไปไม่ได้ เพราะนโยบายเกิดขึ้นจากวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของการบริหารงาน และการบริหารก็เกิดจากวัตถุประสงค์เช่นเดียวกัน 

ประชุม รอดประเสริฐ (2545) ได้กล่าวว่านโยบายเป็นปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบของนโยบาย 
สามารถจ าแนกได้ 2 ประเภท คือ 1. ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบพื้นฐาน (Fundamental factor) 
หมายถึงส่ิงต่างๆ ท่ีผู้ก าหนดนโยบายต้องค านึงถึงอยู่ตลอดเวลา หากไม่ค านึงถึงอาจท าให้นโยบายขาด
ความสมบูรณ์และไม่สามารถปฏิบัติได้ เช่น ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับผลประโยชน์ ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับผู้ก าหนด
นโยบาย วิธีการหรือกระบวนการในการด าเนินนโยบาย ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับข้อมูลและ เอกสารต่างๆ           
2. ปัจจัยท่ีเป็นส่ิงแวดล้อม (environmental factors) หมายถึงส่ิงแวดล้อมในสังคมท่ีผู้ก าหนด
นโยบายต้องค านึงถึง อาจเป็นเพราะส่ิงแวดล้อมในสังคมมีผลกระทบต่อการก าหนดนโยบาย เช่น 
ปัจจัยทางการเมืองและวัฒนธรรมการเมือง ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยทางสังคม ปัจจัยทาง
ภูมิศาสตร์และประวัติศาสตร์ จากการศึกษาองค์ประกอบของนโยบายอาจกล่าวได้ว่านโยบายและกล
ยุทธ์ต่างเป็นประเภทของแผนงาน (types of plan) อันเป็นผลท่ีได้จากกระบวนการวางแผน 
(planning) 

กิ่งพร ทองใบ (2547) ได้กล่าวว่านโยบายเป็นการวางแผนเป็นหน้าท่ีทางการบริหาร 
(managerial functions) หมายถึงกระบวนการในการก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในอนาคต
ขององค์การเพื่อให้เป็นแนวทางในการหาวิธีด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ซึ่ง
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการคือ 1. จะต้องเป็นเรื่องเกี่ยวกับอนาคต 2. จะต้องเป็นการกระท า 
และ 3. จะต้องเป็นการกระท าท่ีต่อเนื่องจนส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นการวางแผนจึงเป็นกระบวนการ
วิเคราะห์เพื่อเช่ือมโยงระหว่างปัจจุบันเข้ากับอนาคตด้วยการพิจารณาก าหนดวัตถุประสงค์และการ
เลือกแนวทางการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์เรียกว่ากลยุทธ์ ส่วนแนวทางในการตัดสินใจ
ด าเนินงานระหว่างทางเลือกท้ังหลาย เรียกว่านโยบาย ดังนั้นกลยุทธ์และนโยบายจึงเป็นแผนระยะยาว
ขององค์การท่ีก าหนดขึ้นเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

ฮาโรลด์ ดี ลาสเวลล์ (Harold D. Lasswel. 1948) ได้กล่าวว่านโยบายเป็นเครื่องช้ีน าและ
กรอบในการวางแผนในกระบวนการวางแผนงานโครงการของหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชน ส่ิงแรก
ท่ีจะต้องค าเนินการก่อนคือการก าหนดนโยบายหน่วยงานนโยบายท่ีก าหนดขึ้นดังกล่าวจะได้รับการ
พัฒนาเป็นแผนหรือแผนงาน โครงการหรือกิจกรรมอันเป็นงานประจ าของหน่วยงานต่าง ๆ ในล าดับ
ต่อมานโยบายเป็นเครื่องช้ีน าการบริหารขององค์การ ตังนี้ ช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าจะท าอะไร ท า
อย่างไร และใช้ปัจจัยชนิดใดบ้าง ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารมีความมั่นใจในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยส่ังการ 
ช่วยให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ จะท าให้ประหยั ดท้ังการเงิน เวลา บุคลากร และขีด
ความสามารถหรือศักยภาพ (Potentiality) ของบุคลากร ช่วยส่งเสริมสนับสนุนการใช้อ านาจของ
ผู้บริหาร ให้เป็นไปโดยถูกต้อง ช่วยให้เกิดการพัฒนาทางวิชาการเป็นเครื่องมือในการประสานงานกัน
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ให้เกิดวามเข้าใจ ความร่วมมือ และประสานงานกันได้สะดวกมากขึ้น เป็นการท างาน และเป็น
เครื่องมือในการควบคุมก ากับและติดตามงานของผู้บริหาร ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานบุคลากรหรือ
หน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

ลาสเวลล์ และแคปแพลน (Laswell and Kaplan. 1970) ได้กล่าวว่านโยบายช่วยให้
ผู้บริหารทราบว่าจะท าอะไรท าอย่างไรและใช้ปัจจัยชนิดใดบ้างนโยบายจะช่วยให้ผู้บริหารปฏิบัติงาน
ต่าง ๆ ได้อย่างมั่นใจเพราะนโยบายเป็นท้ังแผนงานเครื่องช้ีทิศทางและหลักประกันท่ีผู้บริหารทุก
ระดับช้ันจะต้องยึดถือ ช่วยให้บุคลากรทุกระดับช้ันในองค์กรได้เข้าใจถึงภารกิจของหน่วยงานท่ีตนเอง
สังกัด รวมท้ังวิธีการที่จะปฏิบัติภารกิจให้ประสบผลส าเร็จโดยไม่ซ้ าซ้อนกับการะหน้าท่ีของหน่วยงาน
อื่น ๆ ภายในองค์การเดียวกันและนโยบายยังช่วยให้การประสานงานระหว่างหน่วยงานเป็นไปได้ง่าย
ขึ้นก่อให้เกิดเป้าหมายในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการบริหารงานทุกชนิดการ
บริหารงานโดยมีป้าหมายจะท าให้ประหยัดท้ังการเงินเวลาบุคลากรรวมถึงพลังความสามารถหรือ
ศักยภาพของบุคลากรเหล่านั้นด้วยช่วยสนับสนุนส่งเสริมการใช้อ านาจของผู้บริหารให้เป็นไปโดย
ถูกต้องมีเหตุผลและมีความยุติธรรมอันจะน ามาซึ่งความเช่ือถือความจงรักภักดี และความมีน้ าใจใน
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาช่วยให้เกิดการพัฒนาทางด้านการบริหาร เพราะนโยบายจะพัฒนา
ผู้บริหารงานหรือผู้ใช้ให้มีความสามารถในการแปลความหมายและท าให้นโยบายเป็นส่ิงท่ีสามารถจะ
ปฏิบัติได้ 

ไฮท์ อูลอ และ เคนเนท พรีวิท (Heinz Eulau and Kenneth Prewitt. 1973) ได้กล่าวว่า
นโยบายมีองค์ประกอบท่ีส าคัญดังต่อไปนี้ 1. เป็นกิจกรรมท่ีกระท าโดยรัฐบาล ท้ังท่ีเป็นส่ิงท่ีรัฐบาลเลือก
ท่ีจะกระท าและไม่กระท า 2. ต้องประกอบไปด้วยชุดของการตัดสินใจท่ีเป็นระบบ มิใช่เป็นการตัดสินใจท่ี
เป็น เอกเทศ 3. มีผู้เกี่ยวข้องมากมายท้ังผู้ก าหนดนโยบาย (รัฐบาล) ผู้น าไปปฏิบัติ (หน่วยงานท่ี 
เกี่ยวข้อง) และ ผู้ได้รับผลจากนโยบาย (ประชาชน) 4. ผลท่ีได้รับจากนโยบายอาจเป็นได้ท้ังด้านบวกและ
ด้านลบ 5. ส่ิงท่ีรัฐบาลเลือกท่ีจะกระท า ต้องมีเป้าหมาย (Goals) มีแผนกลยุทธ์ (Strategies)         
และ ต้องมีกิจกรรม (Actions) 6. เป็นกิจกรรมท่ีต้องกระท าให้ปรากฏเป็นจริง มิใช่เป็นเพียงการแสดง
ความต้ังใจท่ีจะ กระท าเท่านั้น 7. ควรเป็นการตัดสินใจ โดยยึดผลประโยชน์ของคนส่วนใหญ่ของสังคม 
มากกว่าการ ตัดสินใจเพื่อประโยชน์เฉพาะบุคคล 8. มีความเกี่ยวข้องท้ังกิจกรรมภายในประเทศและ
ระหว่างประเทศ 9. เป็นการตัดสินใจและการกระท าท่ีชอบด้วยกฎหมายเนื่องจากมีอ านาจท่ีชอบ
ธรรม รองรับการกระท านั้น 10. เป็นบทบาทหน้าท่ีการบริหารพัฒนาและแก้ปัญหาของประเทศ เมื่อ
พิจารณาถึงองค์ประกอบของนโยบายสาธารณะข้างต้น มักจะพบตัวแสดงหลักอยู่ อย่างน้อย 3 กลุ่ม 
ได้แก่ ผู้ก าหนดนโยบาย ผู้น านโยบายสาธารณะท่ีได้ก าหนดขึ้นไปปฏิบัติ และผู้ท่ีได้รับผลจากนโยบาย 

โจเซฟ  แอล แมสซีและจอห์น ดักลาส (Joseph L. Massie and John Douglas. 1981, 
p.221) ได้กล่าวว่าสรุปได้ดังนี้ 1. นโยบายช่วยประหยัดเวลาเนื่องจากการก าหนดการคาดการณ์ส่ิงใด
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ไว้ล่วงหน้าเมื่อน านโยบายไปปฏิบัติจึงไม่จ าเป็นต้องคิดใหม่ท้ังหมดเพียงแต่น าเอาข้อมูลท่ีมีอยู่แล้วไป
ร่วมประกอบในการตัดสินใจและปรับปรุงแก้ ไขในการด าเนินงานตามสภาวะแวดล้อมให้มี
ประสิทธิภาพเท่านั้น 2. นโยบายท่ีดีจะก่อให้เกิดการประสานงานท่ีดีด้วยการจัดองค์การเป็นระบบ
ต้องประกอบด้วยบุคลากรหลายฝ่ายท่ีต้องเข้าใจทิศทางการด าเนินงานขององค์การตรงกันยึดถือ
นโยบายปฏิบัติเดียวกันและตัดสินใจส่ังการให้สอดคล้องกันก็จะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ            
3.นโยบายท่ีดีจะท าให้องค์การเกิดความมั่นคงลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงานเพราะการเข้าใจทิศ
ทางการท างานตรงกันย่อมสร้างความเช่ือมั่นในการท างานมากขึ้น 4. นโยบายท่ีดีชัดเจนในทาง
รูปธรรมเป็นการพัฒนาผู้บริหารในแต่ละระดับเพื่อให้เกิดความกล้าในการตัดสินใจ  เพราะผู้บริหารแต่
ละระดับจะรู้ขอบเขตอ านาจหน้าท่ีของตนในการบริหารจัดการ 5. นโยบายต้ังอยู่พื้นฐานข้อมูลท่ีเป็น
จริงชัดเจนจะช่วยให้การวางแผนปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความถูกต้องและรวดเร็วยุติธรรมและเท่ียงตรง
มากขึ้น 

แมสช้ี และ ดักลาส (Massic and Douglas. 1981. p.232) ได้กล่าวว่านโยบายช่วยให้
ประหยัดเวลา กล่าวคือ นโยบายเป็นส่ิงท่ีคิดหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าก่อนแล้ว ดังนั้น ผู้น านโยบาย
ไปปฏิบัติจึงไม่จ าเป็นจะต้องคิดขึ้นใหม่เพียงการเอาข้อมูลท่ีมีอยู่ก่อนแล้วเป็นปัจจัย เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจและปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพนโยบายก่อให้เกิดการประสานงาน
กล่าวคือ ในองค์การหนึ่ง ๆ ย่อมประกอบด้วยหน่วยงานย่อมหลายหน่วยงานนโยบายเดียวกันจะช่วย
ให้แต่ละหน่วยงานสามารถคาดการณ์ตัดสินใจและปฏิบัติงานด้วยความถูกต้องยิ่งขึ้น นโยบายช่วยให้
องค์กรเกิดความมั่นคงและสามารถลดความเครียดของสมาชิกภายในองค์การได้ เพราะสมาชิกทุกคน
เข้าใจถึงทิศทางและเป้าหมายในการปฏิบัติงาน นโยบายท่ีชัดเจนจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหาร
แต่ละระดับ แต่ละบุคคลกล้ าท่ีจะติดตัดสินใจ เพราะทุกคนทราบถึงขอบเขตของความรับผิดชอบท่ี
ตนเองสามารถตัดสินใจได้นโยบายจะท าหน้าท่ีเป็นโครงร่างท่ีจะน าไปสู่การตัดสินใจของผู้บริหาร
ระดับต้นและเป็นตัวท่ีช่วยให้ผู้บริหารระดับสูงสามารถมอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้กับผู้บริหารระดับ
ต้นเหล่านั้นได้ตรงกับความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริง นโยบายท่ีชัดเจนจะช่วยให้การตัดสินใจ
เป็นไปโดยถูกต้อง ยุติธรรมและเท่ียงตรงมากยิ่งขึ้น ถ้าองค์กรมีเสถียรภาพและมั่นคงหรือนโยบายท่ี
ก าหนดขึ้นมีความชัดเจนเป็นท่ีเข้าใจของบุคลากรทุกฝ่ายในองค์กร และเป็นนโยบายท่ีบุคคลทุกฝ่าย
ในองค์กรคิดค้นร่วมกัน 

สรุปได้ว่า นโยบายมีความส าคัญกับหน่วยงานทุกระดับเนื่องจากเป็นการก าหนดเครื่องช้ีน า
และกรอบในการวางแผนการบริหารงานขององค์การเพื่อช่วยให้ไปสู่เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ นโยบาย
เป็นหลักเกณฑ์บรรทัดฐานส าหรับวางแนวทางในการปฏิบัติงานให้ บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เป็นจุดหมายท่ีจะน าไปสู่การสร้างเสถียรภาพและความมั่นคง นโยบายเป็นส่ิงท่ี
แสดงถึงความแน่นอนชัดเจนในการท างานความส าคัญของนโยบายต่อการวางแผนการ ดังนี้ 
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1. นโยบาย จะช่วยให้ผู้บริหารงานทราบว่าจะท าอย่างไร ท าอย่างไร และใช้ปัจจัยใดบ้างช่วย
ให้ผู้บริหารและผู้วางแผนมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ เพราะนโยบาย เป็นท้ังแผนงาน เครื่องช้ี
ทิศทาง และหลักประกันท่ีผู้บริหารทุกระดับช้ันต้องยึดถือ 

2. นโยบาย จะช่วยให้บุคลากรทุกระดับช้ันในองค์การหรือหน่วยงาน ได้เข้าใจถึงภารกิจของ
หน่วยงานท่ีตนสังกัด รวมท้ังวิธีการท่ีจะปฏิบัติภารกิจ ให้ประสบความส าเร็จ และยังจะช่วยให้การ
ประสานงานระหว่างหน่วยงานเป็นไปได้ง่ายข้ึน 

3. การมีนโยบาย ท าให้เกิดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งท าให้สามารถ
ใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และตามศักยภาพ โดยเฉพาะบุคลากร 

4. นโยบายจะช่วยสนับสนุนส่งเสริมการใช้อ านาจของผู้บริหารให้เป็นไปโดยถูกต้องและมี
เหตุผลอันจะน ามาซึ่งความเช่ือถือ ความจงรักภักดีและความมีน้ าใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

5. การมีนโยบาย จะช่วยให้เกิดการพัฒนาผู้บริหาร เพราะการท่ีจะแสดงเจตจ านงของ
องค์การให้ประจักษ์แก่ประชาชน จ าต้องน าเจตจ านงหรือนโยบายขององค์การมาพัฒนาหรือน ามาสู่
การปฏิบัติให้เป็นส่ิงท่ีทุกคนสามารถเห็นหรือสัมผัสได้ ท าให้เกิดการพัฒนาผู้บริหารงานให้รู้จักใช้
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติภารกิจหน้าท่ีของตน 

6. นโยบายท่ีชัดเจน จะช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารแต่ละระดับและแต่ละบุคคลกล้าท่ี
จะตัดสินใจ เพราะทุกคนทราบถึงขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีตนเองสามารถตัดสินใจ 

7. นโยบาย จะท าหน้าท่ีเป็นโครงร่าง ท่ีจะน าไปสู่การตัดสินใจของผู้บริหารระดับต้นและจะ
เป็นตัวช่วยให้ผู้บริหารระดับสูง สามารถมอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้กับผู้บริหารระดับต้นเหล่านั้น ได้
ตรงกับความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริงจะเห็นได้ว่า การวางนโยบาย ไม่ได้จ ากัดเฉพาะอยู่แต่
ผู้บริหารระดับสูงแต่เพียงระดับเดียว แต่การวางนโยบายจะมีในทุกระดับของการบริหาร ต้ังแต่ระดับ
ล่างจนถึงระดับสูง กล่าวคือ นโยบายในการปฏิบัติงานท่ีเป็นกิจวัตรประจ าวัน สามารถก าหนดได้โดย
ผู้บริหารระดับล่างในขณะท่ีการปฏิบัติงานเป็นในลักษณะท่ีมาไม่ใช่กิจวัตรหรืองานประจ า แต่เป็นงาน
ท่ีต้องมีการตัดสินใจท่ีสุขุม รอบคอบ อันอาจจะมีผลกระทบกระเทือนต่ออนาคตขององค์การ นโยบาย
นั้นก็เป็นหน้าท่ีรับผิดชอบของผู้บริหารระดับเหนือขึ้นไปจนถึงผู้บริหารในระดับสูงสุดขององค์การ ซึ่ง
จะต้องมีหน้าท่ีรับผิดชอบต่อนโยบายส าคัญ ๆ อันมีผลต่อการด าเนินงานท้ังหมดขององค์การการ
ตัดสินใจในนโยบายนั้นมีความส าคัญต่อการวางแผนบริหารงานในทุกด้าน เพราะนโยบายเป็นส่ิงแสดง
ถึงความต้ังใจของผู้บริหารในการปฏิบัติงานในอนาคต นโยบายช่วยให้บุคลากรทุกฝ่ายทราบแนวทาง
และภารกิจในการปฏิบัติงานช่วยให้ทุกคนเห็นเป้าหมายในการด าเนินงานชัดเจนขึ้น และยังเป็น
หนทางท่ีท าให้บุคลากรภายในองค์การได้รู้จักพัฒนาตนเอง และก่อให้เกิดการพัฒนาทางการบริหาร
อีกนานัปการ และส่ิงส าคัญก็คือ นโยบายจะสามารถบรรลุเป็นผลส าเร็จเพียงใดได้นั้น ก็จ าเป็นต้อง
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ค านึงถึงปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางการเมือง ทาง
เศรษฐกิจ และทางสังคม รวมท้ัง ดิน ฟ้า อากาศ และปัจจัยภายใน ได้แก่ คน เงินวัสดุอุปกรณ์ และ
วิธีการในการก าหนดนโยบายและถ้าหากขาดปัจจัยนี้เพียงปัจจัยภายในเพียงอย่างเดียวนโยบายก็ไม่
อาจเกิดขึ้นได้ 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับนโยบาย 
วรเดช จันทรศร (2548, น.135) ได้กล่าวว่าเป็นตัวแบบท่ีมุ่งเน้นสร้างประสิทธิภาพในการ

วางแผนและควบคุมโดยตัวแบบยึดฐานคติ ว่านโยบายหรือโครงการท่ีประสบผลส าเร็จได้ มีปัจจัยหรือ
นโยบายจากโครงการนั้นมีการก าหนดวัตถุประสงค์หรือภารกิจท่ีชัดเจนเพียงใด มีการมอบหมายงาน
และก าหนดมาตรฐานการท างานให้หน่วยงานบ่อย ๆ ขององค์กร มีระบบวัดผลการปฏิบัติงานและ
จัดระบบให้คุณให้โทษแก่ผู้ปฏิบัติงานหรือไม่ การมีวัตถุประสงค์ชัดเจนย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติเข้าใจ
เป้าหมายชัดเจน ท าให้มีการประสานงานดี การมอบหมายงานท าให้ก าหนดมาตรฐานงานได้ง่ายการมี
มาตรฐานการท างานท าให้เกิดระบบประเมินผลท่ีสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพซึ่งท าให้ง่ายต่อการ
ควบคุม ตรวจสอบของผู้บริหาร มาตรฐานงานท่ีชัดเจนจะท าให้ระบบการให้คุณให้โทษ มีความเป็น
ธรรม ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จของนโยบาย ดังนี้ 1) ตัวแบบด้านการพัฒนาองค์การ (Organization 
Development Model) ตัวแบบท่ีมุ่งเน้นเรื่องการมีส่วนร่วม การสร้างความผูกพันและการยอมรับ 
การมีส่วนร่วมจะท าให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การน านโยบายหรือโครงการไปปฏิบัติ
ให้เกิดความส าเร็จจึงเป็นเรื่องของการจูงใจ การใช้กาวะผู้น าท่ีเหมาะสมการสร้างความผูกพัน โดย
วิธีการให้สมาชิกในองค์กร มีส่วนร่วมเพื่อให้เกิดการยอมรับตลอดจนการสร้างทีมงานมากกว่าการมุ่ง
การใช้การควบคุมหรือใช้อ านาจทางรูปนัยของผู้บังคับบัญชา ท้ังนี้การท าให้ผู้ปฏิบัติตระหนักใน
ความส าคัญของโครงการ และเห็นความส าเร็จของโครงการก็คือความส าเร็จของผู้ปฏิบัติ และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องทุกคน จึงน่าจะส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติมากกว่ากลยุทธ์ส้ัน ๆ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งการน านโยบายไปปฏิบัติจึงเป็นเรื่องของกระบวนการท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถเข้าไปมี
ส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดหรือวางกรอบนโยบายโดยถือว่านโยบายเหล่านี้มาจากตัวผู้ปฏิบัติเอง
โดยตรง 2) ตัวแบบด้านการจัดการ (Management Model) แบบท่ีมุ่งเน้นไปท่ีสมรรถนะของ
องค์การ เพราะเช่ือว่าความส าเร็จของการน านโยบายหรือโครงการ ไปปฏิบัติย่อมขึ้นอยู่กับองค์การท่ี
รับผิดชอบในการน านโยบายหรือโครงการไปปฏิบัติให้สอดคล้องกับความคาดหวังเพียงใดในลักษณะ
นโยบายหรือโครงการจะประสบผลส าเร็จจะต้องอาศัยโครงสร้างขององค์การท่ีเหมาะสมบุคลากรท่ีอยู่
ในองค์กรจะต้องมีความรู้ความสามารถท้ังทางด้านการบริหาร และเทคนิคอย่างเพียงพอ 3. ตัวแบบ
ทางกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Process Model) ตัวแบบนี้ได้ช่ือว่าอ านาจของ
องค์การไม่ได้อยู่ในต าแหน่งทางรูปนัยแต่อ านาจท่ีแท้จริงจะอยู่กระจัดกระจายท่ัวไปในองค์การในแง่
ท่ีว่าสมาชิกองค์การทุกคนมีอ านาจในการใช้วิจารณญาณของคนเองได้ ดังนั้นตัวแบบนี้จึงเช่ือว่าผล
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ของการน านโยบายไปปฏิบัตินั้น ขึ้นอยู่กับระดับความเข้าใจ สภาพความเป็นจริงในการให้บริการของ
ผู้ก าหนดนโยบาย และระดับการยอมรับนโยบายเข้าเป็นส่วนหนึ่งของหน้าท่ีประจ าวันของผู้ปฏิบัติตัว
แบบนี้พัฒนามาจากนักสังคมวิทยาพยายามจะสร้างกรอบการมองหาสภาพความเป็นจริง (Social 
Realiy) ในองค์การตัวแบบนี้เช่ือว่าอ านาจขององค์การไม่ได้อยู่ ท่ีต าแหน่งทางรูปนัย (Formal 
Positions) ซึ่งได้แก่ หัวหน้าองค์การหรือบุคคลหนึ่งบุคคลใดโดยเฉพาะในทางตรงกันข้ามอ านาจท่ี
แท้จริงอยู่กระจัดกระจายกันท่ัวไปในองค์การ ซึ่งหมายความว่าสมาชิกขององค์การทุกคนมีอ านาจใน
แง่ของการใช้วิจารณญาณโดยเฉพาะอย่างยิ่งข้าราชการมีหน้าท่ีต้องติดต่อกับประชาชนอย่างใกล้ชิด 
สามารถใช้วิจารณญาณในการปฏิบัติหน้าท่ีของตนโดยท่ีผู้บังคับบัญชาไม่อาจจะควบคุมได้การยัด
เยียดโครงการใหม่ ๆ ท่ีจะไปมีผลกระทบหรือเปล่ียนแปลงการปฏิบัติในวิถีชีวิตประจ าวันของ
ข้าราชการเหล่านี้ มักจะไร้ผลนอกเสียจากข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติจะยอมรับหรือปรับนโยบาย แนว
ทางการปฏิบัติเหล่านี้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของหน้าท่ีประจ าวันของเขาเอง ดังนั้นการท่ีจะน าเทคนิค 
ทางการบริหารหรือวิธีการพัฒนาใหม่ ๆ มาใช้ก็ดีการออกระเบียบแบบแผน เพื่อหวังจะให้ข้าราชการ
ท่ีรับผิดชอบในด้านการบริการประชาชนท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นก็มักจะไร้ผลคุณค่าของตัว
แบบนี้อยู่ที่การแสดงให้เห็นว่าในบางครั้งการก าหนดนโยบายก็ดี การออกแบบโครงการเพื่อสนองตอบ
ความต้องการของผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจจะเป็นข้าราชการหรือประชาชนท่ีเข้ามามีส่วนร่วมด้วยก็ดีจ าเป็นท่ี
จะต้องพัฒนามาจากเบ้ืองล่างและการพัฒนาในลักษณะดังกล่าวที่จะเกิดขึ้นได้อย่างสมบูรณ์นั้นจ าเป็น
จะต้องผ่านกระบวนการเรียนรู้ เพื่อให้เข้าใจสภาพความเป็นจริงและพฤติกรรมการปฏิสัมพันธ์ท่ี
เกิดขึ้นจริง ๆ อย่างชัดเจน 4) ตัวแบบทางการเมือง (Political Model) ตัวแบบนี้เช่ือว่าความส าเร็จ
ของการน านโยบายไปปฏิบัติเกิดจากความสามารถของผู้เล่น (Players) หรือบุคคลท่ีเป็นตัวแทนของ
องค์การ กลุ่ม หรือสถาบันและความสัมพันธ์กับปัจจัยภายนอกองค์การ ดังนั้นตัวแบบนี้เช่ือว่าผลของ
การน านโยบายไปปฏิบัติขึ้นอยู่กับตัวแปรด้านจ านวนหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องในการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ความสามารถในการต่อรอง ตลอดจนการสนับสนุนจากส่ือมวลชน นักการเมือง หัวหน้าหน่วยงานอื่น ๆ 
กลุ่มอิทธิพล กลุ่มผลประโยชน์ และบุคคลส าคัญตัวแบบนี้มีความคิดท่ีว่าความส าเร็จในการปฏิบัติตาม
นโยบายท่ีก าหนดจะเกิดจากความสามารถในการปฏิบัติเป็นส่วนบุคคลของผู้ท่ีได้รับมอบหมายให้เป็น
ตัวแทนขององค์การในการเจรจาต่อรองปัญหาต่างๆ และความสัมพันธ์ท่ีเขามีต่อบุคคลอื่นภายนอก
องค์การ คือ การเจรจาต่อรอง ท าให้ส าเร็จตามความต้องการต้องขึ้นอยู่กับความรู้เกี่ยวกับสาระส าคัญ
ต่าง ๆ ของนโยบายท่ีก าหนด บุคลิกภาพของผู้แทน สถานอ านาจและทรัพยากร 

สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์ (2549, น.396) ได้กล่าวว่าเหตุผลส าคัญท่ีท าให้การศึกษาเรื่องการน า
นโยบายสารธารณะไปปฏิบัติถูกละเลยมาเป็นเวลานาน มาจากฐานคติท่ีว่าขั้นตอนการน าโยบาย
สาธารณะไปปฏิบัตินั้นเป็นเรื่องธรรมดา ไม่มีเนื้อหาสาระ และไม่มีคุณค่าควรแก่การสนใจของ
นักวิชาการมากนัก เพราะเป็นการขยายผลของขั้นตอนการก าหนดนโยบายเท่านั้นแต่โดยความเป็น
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จริงแล้ว ข้ันตอนการน านโยบายไปปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับสาเหตุและเงื่อนไขต่าง ๆ มากมาย อีกท้ัง
มันเกี่ยวกับวิธีการศึกษา และการวิเคราะห์กระบวนการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัตินั้น ยังไม่มี
มาตรฐานท่ีชัดเจนและมีความซับซ้อน อันท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการศึกษา ดังนั้นการอธิบาย
และการจ าแนกสาระส าคัญของขั้นตอนการน าไปปฏิบัติท าให้นักวิชาการไม่สนใจเรื่องการน านโยบาย
ไปปฏิบัติแต่กลับไปสนใจขั้นตอนการก าหนดนโยบายมากกว่า ท่ีส าคัญการศึกษาขั้นตอนการน า
นโยบายสาธารณะไปปฏิบัตินั้นเป็นเรื่องท่ีต้องใช้เวลา และทรัพยากรจ านวนมาก ตลอดจนต้องอาศัย
ความร่วมมือจากหลายฝ่าย การศึกษาเรื่องดังกล่าวจึงมิใช่เรื่องง่ายนัก จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ผู้
ศึกษาการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติต้องประสบกับปัญหาเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติว่ามี
กรอบการศึกษาเพียงใด ใช้ตัวแปรอะไรมาศึกษา และจะวัดความส าเร็จหรือความส้มเหลวของการน า
นโยบายไปปฏิบัติได้อย่างไร  

จุมพล หนิมพานิช (2554, น.42) ได้กล่าวว่าปัญหาและอุปสรรคในการควบคุมดูแลการ
ปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงานภาครัฐของประเทศไทย ในช่วงต้ังแต่ปี พ .ศ. 2501-2540 ประสบ
ปัญหาในการก ากับติดตามนโยบายหรือโครงการภาครัฐอย่างจริงจัง การก ากับนโยบายสาธารณะใน
อดีตส่วนใหญ่จัดท าในรูปแบบการตรวจราชการของข้าราชการจากส่วนกลางท่ีเดินทางมาตรวจเยี่ยม
โครงการหรือติดตามความคืบหน้าของนโยบายท่ีมอบหมาย หน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบัติก็จัดท า
สรุปรายงานผลการด าเนินงานตามนโยบาย โดยท่ีเนื้อหาสาระของการปฏิบัติตามนโยบายมิได้น าเสนอ
ให้เห็นการด าเนินงาน โดยละเอียดชัดเจนมากเท่าท่ีควร ประกอบกับสภาพการณ์ทางการเมืองไทยท่ีมี
การผลัดเปล่ียนหมุนเวียนการเข้าสู่อ านาจจากคณะทหารหรือจากรัฐบาลพลเรือนท่ีสับเปล่ียนกัน
ตลอดเวลาจากช่วงปี พ.ศ. 2475 – 2540 ส่งผลให้การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติขาดความต่อเนื่อง 
ขาดการก ากับ ควบคุม การติดตามนโยบายของรัฐ บทบาทการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีแท้จริงจึง
เป็นภาระของข้าราชการประจ าท่ีต้องแบกรับในการควบคุม ก ากับนโยบาย สาธารณะของประเทศมา
โดยตลอด อย่างไรก็ดีภายหลังการประกาศใช้รัฐธรรมนูญ พ.ศ.2540 และ 2550 โครงสร้างของการ
ก ากับดูแล และการตรวจสอบได้เพิ่มระดับความเข้มขันขึ้นผ่านกลไกขององค์กรอิสระ แต่กระนั้น
ปัญหาการตรวจยังคงปรากฏผ่านความพยายามในการควบคุมหรือแทรกแซงหน่วยงานเหล่านี้เป็น
ระยะ ๆ  

คาร์ล เจ เฟรดริช  (Carl J. Friedrich1963, p.29) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบส าคัญในการ
ก าหนดนโยบายอย่างน้อย 3 ประการ คือ เป้าหมาย (Targets) ของส่ิงท่ีต้องการกระท าวิถีทาง 
(Means) ในการด าเนินงานและปัจจัย (Resources) สนับสนุนการกระท าตามนโยบายท่ีได้ก าหนดไว้ 
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 1) การก าหนดเป้าหมายของส่ิงท่ีต้องการกระท าเป็นการก าหนดนโยบายเพื่อส่ิง
หนึ่งส่ิงใดองค์ประกอบท่ีส าคัญส่ิงแรกคือเป้าหมาย ซึ่งอาจเป็นท้ังจุดประสงค์และผลงานท่ีเกิดขึ้นใน
ท่ีสุดในลักษณะท่ีเป็นการกระท าอะไร ได้อะไรและเพื่ออะไร 2) การก าหนดวิถีทางในการด าเนินงาน
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ย่อมต้องอาศัยองค์ประกอบท่ีส าคัญคือหลักการ และเกณฑ์ของนโยบาย ซึ่งผู้ก าหนดนโยบายจะต้องมี
ความรู้ และก าหนดไว้ก่อน นอกจากนี้วิถีทางท่ีจะสามารถท าให้นโยบายด าเนินการได้ยังรวมไปถึง       
กลยุทธ์ (Tactics) และกลวิธี (Strategies) ต่างๆ อีกด้วย 3) ปัจจัยสนับสนุนในการก าหนดนโยบาย 
ประกอบด้วย 2 ประการคือ ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายในได้แก่ คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ์และวิธีการในการก าหนดนโยบายและปัจจัยภายนอกได้แก่ สภาพแวดล้อมทางการเมือง ทาง
เศรษฐกิจ ทางสังคมหรือแม้แต่สภาพดินฟ้าอากาศหากสภาพแวดล้อมด้านในด้านหนึ่งมีผลกระทบ
อย่างรุนแรง นโยบายอาจไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่อาจก าหนดขึ้นมาได้ จึงต้องมีการปรับปรุง
แก้ไขเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

แวน มิเตอร์ และ แวน ฮอร์น (Van Meter and Van Horn. 1975, p.200) ได้กล่าวว่าโดย
ได้ร่วมกันเขียนบทความขึ้นมาเรื่อง "The Policy Implementation Process : A Conceptual 
Framework" โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงกระบวนการของการน านโยบายไปปฏิบัติ และได้เสนอ
ตัวแบบเรียกว่า A Model of the Policy Implementation Process ตัวแบบนี้ เช่ือว่าผลของการ 
น านโยบายไปปฏิบัติขึ้นอยู่กับปัจจัยซึ่งประกอบไปด้วย 6 ปัจจัยหลัก คือ วัตถุประสงค์ของนโยบาย
เป็นส่ิงส าคัญท่ีจะต้องแยกให้ชัดเจนว่ามีอะไรบ้าง ซึ่งจะเป็นส่วนขยายของเป้าหมายรวมของนโยบาย
ให้ชัดเจนและง่ายขึ้นต่อความเข้าใจ เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินความส าเร็จ หรือล้มเหลว ของ
การน านโยบายไปปฏิบัติ ต้องมีการระบุทรัพยากร ท่ีจ าเป็นต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ ท้ังทรัพยากร 
บุคคล วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ และงบประมาณท่ีคล่องตัว การติดต่อส่ือสารระหว่างองค์การ และกิจกรรม
การน านโยบายไปปฏิบัติต้องตรงกัน ถูกต้อง รวดเร็ว ต่อเนื่องและไม่ปิดบังข่าวสารซึ่งกันและกัน 
ลักษณะของหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบัติ สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
และความล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ และสุดท้ายคือปัจจัยด้านความร่วมมือร่วมใจของผู้
ปฏิบัติ  

เอ็ดเวิร์ด (Edward. 1980, p.148) ได้กล่าวว่าจาการท่ีได้เขียนลงในหนังสือช่ือ 
Implementing Public Policy ตัวแบบนี้เช่ือว่าผลของการน านโยบายไปปฏิบัติขึ้นอยู่กับปัจจัยซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ปัจจัยหลักคือ การติดต่อส่ือสารระหว่างผู้ก าหนดนโยบายกับฝ้ายต่างๆ ว่ามีความ
ถูกต้อง ชัดเจน และตรงกับความเข้าใจของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ทรัพยากร ประกอบด้วยจ านวนเจ้าหน้าท่ี 
ขอบเขตอ านาจหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติ ข้อมูลข่าวสาร เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติและโครงสร้างขององค์การท่ีน านโยบายไปปฏิบัติ 

แม็กมาเนี่ยนและชาบาเทีย (Mazmanian and Sabatier. 1983, p.22) ได้กล่าวว่า 
การศึกษานโยบายแบบบนลงล่าง (Top-Down) นี้กล่าวคือ เป็นการเน้นการก าหนดนโยบายและ
ควบคุม จากผู้ก าหนดนโยบาย ตัวแบบนี้เช่ือว่าผลของการน านโยบายไปปฏิบัติ ขึ้นอยู่กับปัจจัยซึ่ง
ประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก คือ ความสามารถของนโยบายในการแก้ปัญหา ปัจจัยโครงสร้างตัวบท
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ของนโยบายและปัจจัยท่ีไม่ใช่เงื่อนไขของนโยบาย ส่วนผลของการน านโยบายไปปฏิบัติจะส าเร็จหรือ
ล้มเหลวขึ้นอยู่กับ 5 ปัจจัยคือ ผลผลิตของนโยบาย การยอมรับปฏิบัติตามนโยบาย ผลกระทบของ
นโยบายท่ีเกิดขึ้นจริงการรับทราบถึงผลกระทบของนโยบาย และการทบทวนเปล่ียนแปลงในตัวบท
นโยบาย 

ฮอกวูด และกัน (Hogwood & Gunn. 1984, p87) ได้กล่าวว่าโดยแบ่งแนวทางการน า
นโยบายสาธารณะไปปฏิบัติเป็น4 แนว ได้แก่ 1) แนวทางโครงสร้าง (Structural Approaches) การ
วิเคราะห์องค์การสมัยใหม่ เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบัติ และขณะท่ีท าการ        
ยกร่างนโยบายควรจะท าการก าหนดออกแบบองค์การพร้อม ๆ กันไป โดยท่ัวไปหลักการของการจัด
องค์การท่ีดีก็คือ เน้นการจัดโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับกิจกรรมและสภาพแวดล้อมของ
องค์การ การเปล่ียนแปลงใด ๆ ในองค์การจะเกิดขึ้นได้เมื่อองค์การได้ก าหนดแผนเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลง (Planning of Change) เท่านั้นและการเปล่ียนแปลงนั้นควรมีทิศทางความถี่และ
ระยะเวลาท่ีองค์การควบคุมได้ ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า การน านโยบายไปปฏิบัติเป็นเรื่องการจัดการหรือ
เทคนิคขณะท่ีการวางแผน เพื่อการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นเมื่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การซึ่ง
ประกอบด้วยองค์การอื่น ๆ หรือปัจจัยอื่น ๆ ก าหนดให้มีการเปล่ียนแปลงหรือเมื่อองค์การท่ีน า
นโยบายไปปฏิบัติไม่สามารถคาดคะเน ควบคุมหรือก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง          
2) แนวทางกระบวนการการจัดการ (Procedural and Management Approaches) การสร้าง
กระบวนการการจัดการเพื่อน านโยบายไปปฏิบัติท่ีสอดคล้องกับเทคนิคมีความส าคัญมากกว่าการ
ก าหนดโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับการน านโยบายไปปฏิบัติ ดังนั้นในการวางแผนเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงมักจะมองการน านโยบายไปปฏิบัติว่าเป็นเรื่องเทคนิคหรือการบริหารแบบโครงการ 
กระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติซึ่งสอดคล้องกับสภาพท่ีก าลังเปล่ียนแปลงและก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง จึงประกอบไปด้วยกิจกรรมต่าง  ๆ ท่ีส าคัญคือ การจัดท าตารางเวลาปฏิบัติงานการ
วางแผนและการควบคุม หลังจากได้ระบุประเด็นปัญหาและเลือกวิธีการแก้ไขปัญหานั้นเรียบร้อยแล้ว 
3.แนวทางพฤติกรรม (Behavioral Approaches) เนื่องจากกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติ 
พฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลต่าง ๆ ได้รับผลกระทบจากการน านโยบายไปปฏิบัติ แนวทาง
พฤติกรรมจะน ามาใช้เมื่อมีการต่อต้านการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น ปกติบุคคลจะมีพฤติกรรมสนองตอบ
ต่อนโยบายแตกต่างกัน ต้ังแต่ยอมรับนโยบาย โครงการอย่างกระตือรือร้น ยอมรับแบบไม่แสดงท่าที
ใด ๆ แสดงท่าทีเมินเฉยหรือแสดงการต่อต้านอย่างชัดเจน ตามหลักการของแนวทางพฤติกรรมถ้า
ทราบสาเหตุของการต่อต้านการเปล่ียนแปลงก็สามารถแก้ไขสถานการณ์ได้ วิธีขจัดการต่อต้านการ
เปล่ียนแปลงก็คือให้ข้อมูลทุกอย่างในตอนแรกท่ีน านโยบายไปปฏิบัติ ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นเหตุผลท่ีต้องมีการเปล่ียนแปลง วัตถุประสงค์และวิธีการน านโยบายไปปฏิบัติ
แล้วใช้การติดต่อส่ือสารโดยวิธีโน้มน้าวชักชวน เกล้ียกล่อมหรือสร้างความเห็นพ้อง การยอมรับ
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มากกว่าการใช้ค าส่ังและใช้การพบปะพูดคุยกับบุคคลส าคัญ หรือผู้มีอิทธิพลของกลุ่มหรือผู้น าท่ีไม่เป็น
ทางการ เกี่ ยวกับการน าน โยบายไปปฏิบั ติแนวทางนี้ประกอบด้วย การพัฒนาอง ค์การ 
(Organizational Development: OD) การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์หรือเอ็มบีโอ (Management 
by Objectives: MBO) 4) แนวทางการเมือง (Political Approaches) แนวทางการเมืองมีข้อ
สมมติฐานเบ้ืองต้นท่ีแตกต่างจากแนวทางอื่น ๆ กล่าวคือ แนวทางพฤติกรรมท่ีเน้นการพัฒนาองค์การ
เช่ือว่า ความขัดแย้งเป็นส่ิงผิดปกติท่ีสามารถจะขจัดให้หมดไปได้โดยอาศัยศักยภาพของบุคคลฝ่าย
ต่างๆ ขณะท่ีแนวทางการเมืองเช่ือว่า ความขัดแย้งระหว่างองค์การและภายในองค์การ ระหว่างกลุ่ม
สังคมเกิดขึ้นอยู่เสมอความขัดแย้งเป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีไม่สามารถขจัดให้หมดไปได้ โดยใช้เพียง
การติดต่อส่ือสารพบปะพูดคุยกันหรือประสานงานกัน แต่ความส าเร็จของนโยบายขึ้นอยู่กับความ
ต้ังใจจริงและศักยภาพของกลุ่มท่ีมีอ านาจครอบง ากลุ่มอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับนโยบาย ของจอร์จ เอ็ดเวิร์ด George C. Edwards  
ด้านการติดต่อสื่อสาร 
เกศินี จุฑาวิจิตร (2542, น.4) ได้กล่าวว่า การส่ือสารเป็นกระบวนการในการแลกส้ินสุด การ

ส่ือสารเป็นกระบวนการท่ีมีการเคล่ือนไหว และความต่อเนื่องโดยมีเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง เช่น 
เพื่อการแลกเปล่ียนประสบการณ์ เพื่อถ่ายทอดค่านิยมทางสังคม เป็นต้นการส่ือสารเป็นกระบวนการ 
ซึ่งคนเรามีปฏิกิริยาต่อกันและกัน เพื่อความมุ่งหมายท่ีจะให้เกิดการผสานกลมกลืนกัน ท้ังในระหว่าง
บุคคลและภายในตัวบุคคลผู้นั้นเอง การส่ือสารเป็นกิจกรรมท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องกันระหว่างผู้ส่งสาร
กับผู้รับสาร โดยท่ีองค์ประกอบของการส่ือสารแต่ละองค์ประกอบมีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกัน 
เช่น ถ้าไม่มีผู้ส่งสารก็ไม่มีผู้รับสาร ถ้าไม่มีผู้รับสารก็ไม่มีปฏิกิริยาตอบกลับ และเมื่อองค์ประกอบใด
ประกอบหนึ่งเกิดการเปล่ียนแปลงก็จะส่งผลกระทบต่อองค์ประกอบอื่น ๆ ด้วย และการส่ือสารคือ 
เหตุการณ์ท่ีต้องมีองค์ประกอบอย่างน้อย 5 ชนิดท่ีเกิดขึ้นตามล าดับดังต่อไปนี้ 1) ผู้ส่งสารหรือผู้สร้าง 
2) ส่ิงเร้าในรูปของเครื่องหมายหรือสัญลักษณ์ 3) ส่ิงเร้าซึ่งถูกส่งไปยังผู้รับส่ิงเร้า 4) ผู้รับส่ิงเร้าอย่าง
น้อย 1 คน 5) ผู้ตอบสนองส่ิงเร้าด้วยการพินิจพิเคราะห์การส่ือสารจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อผู้รับส่ิงเร้าท่ีผู้ส่ง
มาในรูปของเครื่องหมายหรือสัญลักษณ์จนกระท่ังเกิดสหสัมพันธ์ระหว่างการโต้ตอบส่ิงเร้า ท่ีผู้ส่งหวัง
จะได้รับการตอบสนองจากผู้รับส่ิงเร้า และโต้ตอบต่อส่ิงเร้า ผู้ท่ีรับส่ิงเร้าโต้ตอบไปจริง ๆ 

ประสิทธิ์ ทองอุ่น (2542, น.32) ได้กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารมีความส าคัญต่อการด าเนิน
ชีวิตประจ าวัน ในสังคมของทุกคนการติดต่อส่ือสารอยู่คู่กับมนุษย์ต้ังแต่เกิด บุคคลใช้การส่ือสารด้วย
ค าพูด สัญลักษณ์ ปฏิกิริยาท่าทางต่าง ๆ เพื่อแสดงความรู้สึกความต้องการให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ทราบ และเกิดความ 
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เข้าใจเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารท่ีได้ส่ือสารออกไป รวมไปถึงการติดต่อส่ือสารเป็นปัจจัยส าคัญ                                             
ในการสร้างความสัมพันธ์ของบุคคลและเป็นตัวช่วยในการลดความขัดแย้งของบุคคลท้ังในระดับ
สถาบันครอบครัว เพื่อนบ้าน เพื่อนร่วมสถาบันการศึกษา เพื่อนร่วมงานในองค์กรให้น้อยลง 

สุมน อยู่สิน (2545, น.182) ได้กล่าวว่า การส่ือสารว่า เป็นกระบวนการถ่ายทอดข่าวสารจาก
ผู้ส่ือสาร ไปยังผู้รับสาร โดยผ่านส่ือหรือช่องทางต่าง ๆ เมื่อผู้รับสารได้รับสารท่ีส่งมาแล้วต้องสามารถ
ตีความหมายของสาร หรือมีความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร จึงถือว่า การส่ือสารนั้น
ประสบความส าเร็จ 

เบเรลโซ่  (Berelso. 1954, p.18) ได้กล่าวว่าการส่ือสารเป็นการกระท า หรือกระบวนการ
ถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร ความคิด อารมณ์ ความรู้สึก ทักษะโดยการใช้สัญลักษณ์ ซึ่งอาจเป็นค าพูด
หนังสือ ภาพ ตัวเลข กราฟ 

เบอโร  (Berlo 1960, p.7) ได้กล่าวว่าการส่ือสารคือ การตีความหมายโดยสัญชาติญาณต่อ
ท าทางท่ีแสดงเป็นสัญลักษณ์โดยไม่รู้ตัว ต่อความคิดและพฤติกรรมของบุคคล 

เวียร์เวอร์ (Weaver 1960, p.49) ได้กล่าวว่า การส่ือสารเป็นค าท่ีมีความหมายกว้างและ
ครอบคลุมถึงกระบวนการทุกอย่างท่ีจิตใจของคน ๆ หนึ่ง อาจมีผลต่อจิตใจของคนอีกคนหนึ่ง การ
ส่ือสารจึงไม่ได้หมายความแต่เพียงการเขียน และการพูดเท่านั้น หากยังรวมไปถึงลีลาต่าง ๆ เช่น 
ดนตรี ภาพการแสดงบัลเล่ห์ และพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์อีกด้วย 

ฮาร์แนค และเฟสต์ (Harnack and Fest. 1964, p.39) ได้กล่าวว่า “การส่ือสาร” เป็น 
กระบวนการของคนเราท่ีมีปฏิกิริยาตอกันและกันเพื่อความมุ่งหมายท่ีจะให้เกิดการผสมกลมกลืนกัน
ท้ังในระหว่างบุคคลและภายในตัวบุคคลผู้นั้นเอง 

 นิวคอมบ์ (Newcomb. 1965, p.129) ได้กล่าวว่าการส่ือสาร คือ รูปแบบหนึ่งของการ 
แลกเปล่ียนซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลซึ่งหากจะกล่าวในเชิงโวหารแล้ว การแลกเปล่ียนนั้นอาจท าให้
บุคคลสามารถเข้าถึงจิตใจของผู้อื่นได้ 

ชีฟ (Ship. 1979, p.128) ได้กล่าวว่าการส่ือสารคือ ชุดของการยอมรับซึ่งผู้รับสารมีต่อผู้ส่ง
สาร หรือแหล่งสาร ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 มิติ คือ 1. ความเช่ียวชาญ หมายถึง การท่ีผู้รับ
สารประเมินว่าแหล่งสารมีความรู้มีประสบการณ์ มีทักษะและมีความช านาญ ความสามารถในการ
ส่ือสารเรื่องใดเรื่องหนึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะ มีข้อมูลมีอ านาจหน้าท่ีในส่วนนั้นมีความฉลาดและเป็นผู้รู้ 
ตลอดจนมีเชาว์ปัญญาไหวพริบด้วย 2. ความน่าไว้วางใจ หมายถึง การท่ีผู้รับสารประเมินว่าแหล่งสาร
มีความซื่อตรง อบอุ่นใจเมื่อได้ใกล้ชิดหรือส่ือสารด้วย มีความเป็นมิตรเป็นกันเอง เป็นท่ีขอมรับสุภาพ
นุ่มนวล ไม่เห็นแก่ตัว มีความยุติธรรม จริงใจ ให้อภัย มีเมตตาปรานีใจกว้าง บริการดีมีคุณธรรม สงบ 
อดทนและอดกล้ัน 3. ความคล่องแคล่ว หมายถึง การท่ีผู้รับสารประเมินว่าแหล่งของสารมีลักษณะ
กระตือรือร้น มีการต่ืนตัว รวดเร็ว มีความหนักแน่น เปิดเผยมีความกล้า ว่องไว มีความเข้มแข็งและ
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ก าลังกายแข็งแรง 4. ความมีศักยภาพ ในท่ีนี้หมายรวมถึงปัจจัยอื่น ๆ ไม่ว่าจะเป็นในด้านรูปร่างท่ีสง่า
ผ่าเผย น้ าเสียง ตลอดจนการท่ีมีหน้าตาดี เป็นต้น 

แดเนียล และสไปเกอร์ (Daniels and Spiker. 1994, p.74) ได้กล่าวว่า การส่ือสารคือ 
ความหมายท่ีบุคคลสองคนหรือมากกว่าสองขึ้นไปสร้างขึ้นร่วมกันโดยใช้วัจนภาษา และอวัจนะภาษา
แล้วเกิดการรับรู้และแปลความหมายนั้น 

แดวีโอ (Devio 2000, p.120) ได้กล่าวว่า การส่ือสารเป็นกระบวนการส่ือสารระหว่างผู้ส่ง
สารและผู้รับสารนั้นสามารถพิจารณาได้ 3 ลักษณะได้แก่ 1. กระบวนการส่ือสารท่ีมีลักษณะเป็น
เส้นตรงจะเป็นกระบวนการท่ีผู้ส่งสาร (ผู้พูด) ส่งสารไปยังผู้รับสาร (ผู้ฟัง) หรือผู้พูด จะท าหน้าท่ีพูด
และผู้ฟังจะท าหน้าท่ีฟัง 2. กระบวนการส่ือสารในรูปของการมีปฏิสัมพันธ์ โดยผู้ส่งสาร (ผู้พูด) และ
ผู้รับสาร (ผู้ฟัง) จะผลัดกันเป็นผู้ส่งสารและผู้รับสาร 3. กระบวนการส่ือสารในรูปแบบของการส่ือสาร
กันภายใต้สภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น เป็นกระบวนการส่ือสารท่ีเกิดขึ้นไม่ว่าจะเกิดเหตุการณ์ใด 
ๆ ก็ตาม โดยท้ังผู้ส่งสารและผู้รับสารจะอยู่ในสภาพท่ีพร้อมจะส่งสารและรับสารในเวลาเดียวกัน คือ 
ผู้ส่งสารอาจได้รับการตอบกลับ จากผู้รับสารซึ่งเป็นส่ิงท่ีผู้ส่งสารต้องการ และในขณะเดียวกันผู้ส่งสาร
จะเป็นฝ่ายรับสาร ซึ่งขณะนี้กลับเป็นผู้ส่งสารหลักส าคัญในการติดต่อส่ือสารท่ีดี เพื่อให้การ
ติดต่อส่ือสารเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีท าให้ผู้ส่งสาร  และผู้รับมีข่าวสารตรงกันและรวดเร็ว คือ มี
ความเช่ือถือได้ ความเหมาะสม มีเนื้อหาสาระ ความสม่ าเสมอและความต่อเนื่อง ช่องทางข่าวสาร 
ความสามารถของผู้รับสาร และความชัดเจนของข่าวสาร 

ซาแรมบาร์ (Zaramba. 2003) ได้กล่าวว่าการส่ือสารในองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีช่วย
ให้บุคลากรในองค์การได้รับทราบกิจกรรมต่าง ๆ  ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและช่วยให้
บุคลากรในองค์การได้รับทราบกิจกรรมต่าง ๆ ด้วย การส่ือสารในองค์กร คือ  เครื่องสร้างความเข้าใจ 
และสร้างวัฒนธรรมตลอดจนสามารถสร้างความมั่นคงให้กับองค์กรนั้นๆ  เป็นศูนย์รวมให้องค์กรนั้นๆ 
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผล  โดยผู้ใช้จะต้องเข้าใจและเข้าถึงกระบวนการส่ือสารเป็นอย่างดี 
เป็นการติดต่อระหว่างบุคคลในองค์การ มีลักษณะเป็นเครือข่าย (Network) ซึ่งอาจกระท าได้โดยใช้
เครื่องมือในการส่ือความหมายด้วยการพูด การเขียน การใช้สัญลักษณ์ เพื่อให้ผู้อื่นรับทราบได้ 

หัว เจ๋ีย และ โจว หยูถิง (Huang Jie & Zhou Yuting, 2017, p. 14) ได้กล่าวว่าการส่ือสาร
เป็นความเช่ือมโยงท่ีส าคัญในการส่ือสารระหว่างบุคคล เป็นกระบวนการการเข้าใจ การส่งข้อมูลและ
การแบ่งปัน พร้อมด้วยเป็นกุญแจส าคัญในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

วัตถุประสงค์ของการติดต่อส่ือสาร 
1. เพื่อแจ้งให้ทราบ คือ การรับและส่งข่าวสารด้านต่างๆ การน าเสนอเรื่องราว 

ความรู้สึกนึกคิด ความรู้ หรือส่ิงอื่นใด ท่ีต้องการให้ผู้รับสารรู้และเข้าใจข้อมูลนั้นๆ โดยมุ่งให้ความรู้
และสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้อง 



44 

 

 

2. เพื่อความบันเทิงใจ คือ การรับส่งความรู้สึกท่ีดี และมุ่งรักษามิตรภาพต่อกัน เป็นการ
น าเสนอเรื่องราวหรือส่ิงอื่นใดท่ีจะท าให้ผู้รับสารเกิดความพึงพอใจ 

3. เพื่อชักจูงใจ คือ การน าเสนอเรื่องราวหรือส่ิงอื่นใดเพื่อจูงใจให้เกิดความร่วมมือ สร้าง
ก าลังใจ เพื่อให้ผู้รับสารเกิดความคิดคล้อยตาม หรือปฏิบัติตามท่ีผู้ส่งสารต้องการ และน าไปสู่การ
ปรับปรุงแก้ไข กระบวนการติดต่อส่ือสาร เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใช้ในการแลกเปล่ียนข่าวส าคัญ
และการส่ือความคิด ความรู้สึกซึ่งกันและกัน การติดต่อส่ือสารเป็นการท่ีบุคคลต้ังแต่สองคนขึ้นไป มี
ส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนข่าวสาร ความคิดหรือทัศนคติ เพื่อสร้างความเข้าใจต่อกัน การส่ือสารเป็น
กิจกรรมส าคัญท่ีมนุษย์ต้องการบอกผู้อื่นให้รู้ว่าตนเองต้องการอะไร ท าอย่างไรโดยผ่านส่ือหรือ
ช่องทางต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมให้เข้าใจตรงกัน ระหว่างผู้ส่งสารกับผู้รับสาร การอยู่ร่วมกันของมนุษย์เป็น
หมู่เป็นพวกในสังคมทุกคนจะมีหน้าท่ีต่าง ๆ ในการอยู่ร่วมกัน ท างานพร้อมกัน มีการติดต่อกัน ซึ่ง
ต้องอาศัยศาสตร์และศิลป์ในการส่ือสาร เพื่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน การส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพจะก่อให้เกิดความล้มเหลวของงาน อิทธิพลของ
การส่ือสารส่งผลในการท าลายความสามัคคี หรือก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีได้ ประกอบด้วย
องค์ประกอบดังนี้               

1. แหล่งข้อมูล (Information Source) คือ แหล่งท่ีมาของข่าวสาร (Message) 
2. ข่าวสาร (Message) คือ เนื้อหาท่ีจะต้องน าไปส่ง 
3. ผู้ส่ง (Transmitter) คือ บุคคลท่ีจะเป็นผู้ด าเนินการส่งข่าวสารนั่นเอง 
4. ส่ือหรือช่องทาง (Media) คือ ส่ิงท่ีจะช่วยน าพาข่าวสารได้ดีหรือเร็วยิ่งขึ้น 
5. ผู้รับ (Receiver) คือ ผู้เป็นเป้าหมายในการรับข่าวสาร 
ประเภทของการติดต่อส่ือสารที่ใช้ในองค์การส่ือหรือช่องทางใช้เพื่อให้ข่าวสารนั้นไหล  หรือ

ผูกหาไปยังผู้รับนั้น พอแบ่งออกได้กว้าง ๆ 3 ประเภทดังนี้ 
1. ประเภทการใช้ภาษา  ได้แก่  การพูด  ค าพูด 
2. ประเภทไม่ใช้ภาษา  ได้แก่  สัญลักษณ์  เขียนข้อความ  ภาพ  และ  เครื่องหมายต่าง ๆ 
3. ประเภทส่ิงท่ีอาศัยการแสดง  พฤติกรรม  และบรรยากาศ  ได้แก่  บีบมือ ท าสีท าสีหน้า

แดง  ท่าโกรธ  ท่าหัวเราะ  เป็นต้น ส่ือแต่ละประเภทเหล่านี้  ควรจะต้องถูกเตรียมและน ามาใช้
ประกอบในการส่ือสาร เพื่อเป็นส่ือท่ีจะท าให้เกิดการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 

ความส าคัญของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
1. เป็นเครื่องมือของผู้บริหารในการบริหารงาน เพราะการส่ือสารภายในองค์กรจะช่วยท าให้

สามารถท างานได้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เนื่องจากการท างานต้องอาศัยหลายฝ่าย หลายส่วนงานเข้ามา
ช่วยเสริมสร้างศักยภาพให้กับองค์การ 
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2. เป็นเครื่องมือท่ีช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรต่างๆ ภายในองค์กร
เดียวกัน เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน และสร้างความไว้วางใจต่อกัน โดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้
บุคลากรในระดับต่างๆได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานของผู้บริหาร 

3. การช่วยกันปฏิบัติภารกิจขององค์กรและมีการประสานงานระหว่างกัน พร้อมท้ังท างาน
สอดคล้องกันแม้ว่าจะต่างฝ่ายกันก็ตาม แต่เพื่อองค์กรเดียวกัน ผู้บริหารสามารถใช้การส่ือสารให้เป็น
การส่ือสารเพื่อสร้างความเป็นหนึ่งเดียวภายในองค์กรให้ได้ 

4. การช่วยให้เกิดการพัฒนาและการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ จากปัจจัยต่างๆ ข้างต้นเมื่อ
ผสมผสานเข้ากันแล้ว สามารถช่วยท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรได้ โดยเฉพาะพลังขับเคล่ือนท่ีน าโดย
ผู้บริหารที่รู้จักการส่ือสารภายในองค์กรเป็นอย่างดี 

สรุปได้ว่า การติดต่อส่ือสาร หมายถึง เครื่องมืออย่างหนึ่งของผู้บริหารท่ีจะท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรถ้าผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับบริหารมีส่วนในการบริหาร 
ถ้าขาดการส่ือสารก็ไม่สามารถท่ีจะท าให้การงานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่
บุคลากรได้ เช่นการถ่ายทอด ข้อมูล ความคิดความรู้สึก จากผู้หนึ่งไปสู่อีกผู้หนึ่ง ใน หน่วยงาน หรือ
องค์การการส่ือสารคือการติดต่อการส่ังงานการรับค าส่ัง ระหว่างผู้บังคับบัญชา-ผู้อยู่ใต้ บังคับบัญชา 
ผู้บริหาร-ผู้ปฏิบัติ หัวหน้าลูกน้อง ท้ังนี้เพื่อผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย  เดียวกัน การ
ส่ือสารจึงท าหน้าท่ีเสมือนเป็นกุญแจส าคัญท่ีใช้ไขสู่ความส าเร็จในการงานและอาชีพ  ตลอดจนการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้คนในสังคมท่ัวไป 

ด้านโครงสร้างของระบบองค์การราชการ 
ไชยรัตน์ เจริญสินโอฬาร (2540, น.41) ได้กล่าวว่า"ระบบราชการ" หรือ 'Bureaucracy" คือ 

พิจารณาเป็น 2 นัยยะ คือ 1.เป็นการมองระบบราชการ ในฐานะท่ีเป็นสถาบันทางสังคม (Social 
Institute) สถาบันหนึ่งในมุมมองนี้ระบบราชการ (Bureaucracy) ถือเป็นสถาบันหนึ่งในกระบวนการ
ปกครองประเทศเป็นสถาบันที่ท าหน้าท่ีปกป้องดูแลผลประโยชน์ของประชาชน และบ้านเมืองเหมือน
รัฐสภา ศาล พรรคการเมือง กลุ่มผลประ โยชน์สาธารณะ นักบริหารรัฐกิจ ข้าราชการประจ าจึงต้องมี
ความเป็นอิสระ เช่นเดียวกับศาล ผู้พิพากษา หรือรัฐสภาท่ีต้องมีความเป็นอิสระจากอ านาจทาง
การเมือง นักบริหารรัฐกิจไม่ต้องเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการทางการเมืองแต่ต้องท างาน โดยยึด
ผลประโยชน์สาธารณะเป็นเป้าหมายนักบริหารรัฐกิจต้องเป็นผู้ท่ีมี ท้ังความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ ความช านาญงานท่ีสะสมไว้เป็นทุนในการท าหน้าท่ี ดังนั้น ข้าราชการซึ่งได้แก่ ผู้ท่ี
ปกป้องผลประโยชน์สาธารณะ ไม่ใช่เป็นเครื่องมือหรือกลไกของรัฐบาลแต่เป็นสถาบันบริหารท่ีท า
หน้าท่ีปกป้องคุ้มครองผลประโยชน์สาธารณะ เป็นสถาบันที่มีความมั่นคง เพราะหน่วยงานราชการแต่
ละแห่งล้วนมีประวัติการท างานท่ียาวนาน เป็นคลังแห่งความรู้และประสบการณ์ด้านนั้น ๆ มาเป็น
อย่างดี จึงท าให้บางครั้งยากต่อการเปล่ียนแปลงแก้ไขจนคนภายนอกไม่สามารถวิพากษ์วิจารณ์หรือ
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แตะต้องได้ 2. การมองระบบราชการ (Bureaucracy) ในฐานะท่ีเป็นรูปแบบหนึ่งของการจัดองค์การ
ในมุมมองนี้ Bureaucracy จึงเป็นระบบการท างานระบบหนึ่ง ท่ีมีลักษณะการจัดโครงสร้างองค์การ
ในรูปแบบท่ีเรียกว่า "Weberian Burcaucracy" และถือเป็นรูปแบบการจัดองค์การและการบริหาร
รูปแบบหนึ่งท่ีเหมาะส าหรับ น าไปใช้กับองค์การขนาดใหญ่ท่ีมีความสลับซับซ้อน มีภารกิจจ านวนมาก
ท่ีต้องปฏิบัติจัดท า มีบุคคลจ านวนมากเข้ามาร่วมกันท างาน ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีต้องมีการวาง
ระบบการท างานท่ีชัดเจน โดยการก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ ตลอดจนระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ขึ้นมาไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร เพื่อให้ทุกคนท างานไปในแนวทาง
เดียวกัน และท าให้ผู้บังคับบัญชาสามารถท าหน้าท่ีในการก ากับ ควบคุม พฤติกรรม การท างานของ
คนในองค์การ ได้ยึดถือกรอบการมองในรูปแบบนี้ ระบบราชการ (bureacracy) ก็จะเป็นเพียงระบบ
การบริหารระบบหนึ่งท่ีสามารถปรับเปล่ียนได้ แก้ไขเปล่ียนแปลงในส่วนท่ีเห็นว่าเป็นปัญหาได้ หรือ
อาจยุบท้ิงไปท้ังหมด แล้วหารูปแบบโครงสร้างองค์การแบบใหม่ท่ีเห็นว่าดีกว่ามาใช้แทนได้ท้ังหมด
หรือบางส่วน 

วิลาศ มะลิสุวรรณ (2554, น.1) ได้กล่าวว่า การปรับปรุงการจัดการระเบียบบริหารราชการ
เผ่นดินหลังการเปล่ียนแปลงการปกครองพ.ศ. 2475 มีดังนี้ 1. มีการยกร่างพระราชบัญญัติว่าด้วย
ธรรมนูญบริหารราชการ ฝ่ายพลเรือนใหม่แบ่งการบริหารราชการออกเป็นการบริหารราชการ
ส่วนกลางการบริหารราชการส่วนภูมิภาคการบริหาราชการส่วนท้องถิ่น 2. มีการแต่งต้ังคณะท่ีปรึกษา
ระเบียบบริหารราชการและองค์การของรัฐเกือบทุกรัฐบาลสืบเนื่องกันมาต้ังแต่ พ.ศ. 2502 3. มีการ
แต่งต้ังคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการและระเบียบราชการแผ่นดิน (ปปร.) ชุดแรก (พ.ศ.2523) 
4. รัฐบาลในสมัยของนายอานันท์ ปันยารชุน มีการปฏิรูประบบราชการ โดยเฉพาะการแปรสภาพ
กิจกรรมรัฐเป็นกิจกรรมเอกชน ดึงภาคเอกชนมาเป็นกลไกร่วมกับภาครัฐในการพัฒนาประเทศ  
5. รัฐบาลนายชวน หลีกภัย มีการผลักดันพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งเป็นการ
กระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น 6. รัฐบาลนายบรรหาร ศิลปะอาชา มีการจัดท าคู่มือเพื่อเป็นแนวปฏิบัติให้
ส่วนราชการน าไปด าเนินการปรับปรุงระบบราชการด้วยตนเองเพื่อให้เกิดผลในภาพรวม 

วีเบอร์ (Weber 1947, p.122) ได้กล่าวว่าพบว่ารูปแบบการจัดองค์การ การบริหารงานตาม
รูปแบบแนวคิดของระบบราชการท่ีมีลักษณะส าคัญ 7 ประการ คือ 1) การจัดแบ่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบแบบล าดับช้ัน (Hierarchical Office) หรือการแบ่งระดับช้ันของอ านาจในการบังคับบัญชา 
โดยผู้ท่ีอยู่ในล าดับช้ันท่ีสูงกว่าจะมีอ านาจในการส่ังการ และควบคุมการท างานของผู้ท่ีอยู่ในล าดับช้ัน
ท่ีต่ ากว่า โดยล าดับช้ันการบังคับบัญชาการบริหารในระบบแสดงให้เห็นถึงอ านาจของการส่ังการตาม
สายการบังคับบัญชาของผู้ท่ีอยู่ในต าแหน่งขององค์กร ท าให้มีระบบสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ถือ
เป็นหลักประกันในการใช้อ านาจเพื่อควบคุมการด าเนินการขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 2. การใช้
อ านาจ (Authority) หมายถึง การใช้อ านาจท่ีสามารถก ากับ ส่ังการ การบังคับบัญชา หรือกระท าท่ี
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แสดงให้เห็นถึงอ านาจในการปฏิบัติตามหน้าท่ี ท่ีได้รับมอบหมายโดยมีลักษณะส าคัญคือ อ านาจท่ี
ได้มาโดยทางการตามต าแหน่งและอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีจะต้องมีความสมดุลกันการ
ได้มาซึ่งอ านาจในความหมายของ Weber คือการได้มาซึ่งอ านาจตามกฎหมาย (Legal Authority) 
ภาระหน้าท่ี (Duty) หมายถึง ภาระงานหรือหน้าท่ี ท่ีถูกก าหนดและได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติตาม
ค าส่ังของผู้มีอ านาจ 3. การคัดเลือกบุคคลส าหรับการปฏิบัติหน้าท่ี ต้องเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ และมี
ลักษณะท่ีเหมาะสม และมีความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งของงานนั้น ๆ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ในการด าเนินงานขององค์กร 4. การด าเนินการในรูปแบบเอกสารงานเขียนท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร 
(Written Documents) เพื่อใช้ในการติดตาม ติดต่อ แจ้งถึง ทวงถาม ส่ังการ และการด าเนินงานซึ่ง
เป็นส่วนท่ีส าคัญในระบบราชการ ท าให้ต้องมีเจ้าหน้าท่ีงานเสมียนหรือเจ้าหน้าท่ีงานสารบรรณ
จ านวนมากเพื่อจัดการและบริหารงานเอกสารโดยเฉพาะ ท าให้เกิดท่ีมาของค าว่า  "ส านักงาน 
(Bureau)" ซึ่งการท างานในรูปแบบของเอกสารการเขียนท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรซึ่งประกอบด้วยส่วน
ของเอกสารต้นฉบับ และส าเนาคู่ฉบับ มีข้อดีในการสืบค้น ติดตามความก้าวหน้า และการค้นหา
เอกสารในการด าเนินงานได้เป็นอย่างดี ขณะเดียวกันก็เป็นสาเหตุท่ีสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ี
เพิ่มขึ้นท าให้เกิดความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน เนื่องจากต้องยึดถือความถูกต้องของเอกสารจนลืม
วัตถุประสงค์หลักของการท างาน โดยจะเห็นได้จากการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีต้องจัดท าเอกสาร
ให้แล้วเสร็จก่อนจึงสามารถด าเนินการในส่วนต่อไปได้ 5.จะต้องมีการก าหนดหน้าท่ีและแบ่งส่วนความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจนโดยใช้หลักของการท างานท่ีแตกต่างกัน ท าให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน 
(Specialization) ซึ่งระบบราชการถือเป็นองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ มีความซับซ้อน ภาระงาน ความ
รับผิดชอบท่ีแตกต่างกัน จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการแบ่งงานกันท าตามสายงาน ซึ่งการแบ่งงานกันท า
หรือการจัดส่วนงาน (Depart Mentation) นี้ในแต่ละสายงานจะได้รับมอบหมายงาน หน้าท่ี ความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจน และมีความรู้เฉพาะด้านในงานนั้น ๆ เช่น หน่วยงานส่วนพัสดุรับผิดชอบเฉพาะ
เรื่องพัสดุ หน่วยงานสารสนเทศดูแลเรื่องเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น ผู้ปฏิบัติงานจะต้อง
เป็นผู้ท่ีมีความรู้ความช านาญเฉพาะในด้านนั้น ๆ (Specialized and Professional) โดยการแบ่ง
ส่วนของงานจะมีหลักการจัดแบ่งหลายรูปแบบ 6.บุคลากรผู้ปฏิบัติงานต้องมีความเช่ียวชาญเฉพาะ
ด้าน (Expert) ได้รับการฝึกฝนอบรมมาเป็นอย่างดี เพื่อมาปฏิบัติงานในต าแหน่ง รวมถึงการปรับ
เล่ือนต าแหน่งในสายงานนั้นจะต้องมีความรู้และความเช่ียวชาญในสายงานเป็นอย่างดีเข้าใจใน
ลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ และของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้องค์กรสามารถวางแผนในการจัดการ
พัฒนาบุคลากรได้อย่างต่อเนื่อง และส่งเสริมประสิทธิภาพในการด าเนินการ ขององค์กร 7. ลักษณะ
การท างานเป็นวิชาชีพ การปฏิบัติราชถือเป็นงานหลักท่ีข้าราชการจะต้องทุ่มเทเวลาในการท างานให้
อย่างเต็มท่ีไม่มีกิจกรรมอื่นโดยการปฏิบัติงานราชการถือว่าเป็นอาชีพที่มั่นคง เมื่อผ่านการคัดเลือกเข้า
รับราชการแล้วจะต้องท างานให้กับหน่วยงานเป็นระยะเวลานาน ถือเป็นพันธะผูกพันระหว่างกัน โดย
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เมื่อเข้ารับราชการแล้วจะถือเป็นอาชีพท่ีต้องผูกพันธะกันไปตลอด และท าให้เกิดความเช่ือท่ีกล่าวว่า 
การเข้ารับราชการถือเป็นอาชีพที่มั่นคง มีผลตอบแทนเป็นเงินเดือนประจ า ตามกฎระเบียบท่ีก าหนด
ไว้อย่างชัดเจน โดยอัตราค่าตอบแทนไม่ได้ขึ้นอยู่กับปริมาณงาน  ท่ีส าเร็จ แต่ขึ้นกับระดับต าแหน่ง 
และระยะเวลาในการรับราชการของข้าราชการ 

รอบบินส์ (Robbins, 1990, p.5) ได้กล่าวว่าโครงสร้างองค์การ (Organizational 
structure) หมายถึง รูปแบบของการจัดแบ่งงานกันท า และการประสานการท างานกันของสมาชิกใน
องค์กร รวมถึงเป็นการแสดงให้เห็นว่าใครจะต้องรายงานการท างานให้กับใคร 

เฮนรี่ (Henry 2004, p.60) ได้กล่าวว่ารูปแบบระบบราชการของ Max Weber ว่าเป็นวิธีการ
จัดองค์การท่ีดีเลิศมีประสิทธิภาพสูงสุด และมีลักษณะท่ีส าคัญ คือ 1. เป็นองค์การท่ีมีล าดับช้ัน ของ
สายการบังคับบัญชาท่ีแน่ชัด ก าหนดโครงสร้างการตัดสินใจและการมีส่วนร่วมในองค์การไว้แน่นอน 
ต าแหน่งในล าดับช้ันของสายการบังคับบัญชาจะท าหน้าท่ีก าหนดบทบาทอ านาจหน้าท่ีของสมาชิก
องค์การ 2. เป็นองค์การท่ีมีการแบ่งงานกันท าภารกิจขององค์การถูกแจกแจงและมอบหมายให้กับ
สมาชิกองค์การแต่ละคน 3. เป็นองค์การท่ีมีกฎระเบียบแบบแผนส าหรับ ความประพฤติ และการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกองค์การเป็นลายลักษณ์อักษร ท าหน้าท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา และไม่
พึงปรารถนาในองค์การ 4. เป็นองค์การท่ีก าหนดขั้นตอนในการท างาน และการแก้ไขปัญหาการท างาน
ไว้ล่วงหน้าแล้ว 5. เป็นองค์การท่ีถือว่าสมาชิกองค์การรวมทั้งบุคคลภายนอกเท่ากันหมด กล่าวคือ ถือ
ว่าลักษณะส่วนตัวของคน เช่น การมีเส้นสาย หน้าตาดี การมักคุ้นเป็นการส่วนตัวไม่ส าคัญ ลูกค้าท่ีมี
เส้นสายกับลูกค้าท่ีไม่มีเส้นสายต้องได้รับการบริการคุณภาพเท่ากันจากองค์การ เป็นต้น 

สรุปได้ว่า โครงสร้างของระบบองค์การราชการ หมายถึง  กลไกท่ีมีส่วนส าคัญท่ีช่วยในการ
บริหารจัดการ และบริหารงานของหน่วยงานในภาครัฐ โดยจะมีลักษณะเป็นองค์การขนาดใหญ่ และมี
ความซับซ้อนซึ่งประกอบไปด้วยระบบ ระเบียบ กฎเกณฑ์ท่ีเป็นแบบแผนในการปฏิบัติการบังคับใช้
อย่างเท่าเทียมกัน เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการบริการประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ ระบบราชการ
เคยเป็นการจัดองค์การท่ีดีท าให้เกิดประสิทธิภาพ แต่มาในปัจจุบันระบบราชการไม่สามารถจะแก้ไข
ปัญหาใหม่ ๆ ของสังคมยุคสมัยใหม่ได้ ปัญหาหรือลักษณะของสังคมสมัยใหม่ต้องอาศัยการจัด
องค์การรูปแบบใหม่แทนท่ีระบบราชการเนื่องจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และการเกิด
เหตุการณ์ท่ีไม่คาดฝันของสภาพแวดล้อมในขณะท่ีระบบราชการเป็นวิธีการจัดองค์การท่ีเหมาะ
ส าหรับสภาพแวดล้อมท่ีมีเสถียรภาพ 

ด้านทรัพยากร 
คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  (2531, น.133) ได้กล่าวว่า

ทรัพยากรธรรมชาติเป็นปัจจัยส าคัญท่ีก่อให้ เกิดการขยายตัวทางเศรษฐกิจ ในอดีตท่ีผ่านมา
ทรัพยากรธรรมชาติถูกน าไปใช้ในการเพิ่มผลผลิตและบรรเทาปัญหาความยากจนเป็นจ านวนมาก การ
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เร่งรัดในการน าทรัพยากรธรรมชาติต่าง ๆ มาใช้ประโยชน์ดังกล่าวนั้น เป็นไปในลักษณะต่างคนต่างใช้
กระจัดกระจาย และประชาชนในท้องถิ่นไม่มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรธรรมชาติท่ีเอื้ออ านวย
โอกาสให้กับประชาชนท่ีอยู่ใกล้ชิดทรัพยากรธรรมชาติเหล่านั้น จากเหตุผลข้างต้นจึงเกิดปัญหาส าคัญ 
3 ประการ คือ 1. การใช้ทรัพยากรธรรมชาติเป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพไม่คุ้มค่าทรัพยากรธรรมชาติ
แต่ละชนิดจึงมีปริมาณลดลงอย่างรวดเร็ว 2. ขาดการประสานงานในการใช้ทรัพยากรธรรมชาติในแต่ละ
ระดับพื้นท่ี และเกิดปัญหาความขัดแย้ง 3. ขาดการบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติเพื่อไว้ใช้งานใน
อนาคต ทรัพยากรธรรมชาติแต่ละชนิดจึงมีสภาพเส่ือมโทรม เกิดปัญหาด้านส่ิงแวดล้อม 

เนตรพัณณา ยาวิราช (2556, น.66) ได้กล่าวว่า โดยได้น าเสนอกรอบแนวคิดทางด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ ดังต่อไปนี้ 1. ความท้าทายระดับสากลท่ีธุรกิจก้าวไปสู่ธุรกิจข้ามชาติ 
(Globalization) มีการแข่งขันและความร่วมมือกันกับบริษัทต่างชาติ เพื่อเพิ่มก าไรและรายได้ทาง
ธุรกิจ 2. การใช้เทคโนโลยี (Embrancing New Technology) จากพนักงานธรรมดาท่ีใช้แรงงานมา
เป็นพนักงานท่ีมีความรู้ในการท างานโดยใช้เทคโนโลยี เช่น พนักงานท างานระบบคอมพิวเตอร์มีการ
ประมวลข้อมูลเพื่อการควบคุมทางการบริหารและการตักสินใจ เรียกว่า Human Resources 
Information System (HRIS) การใช้ระบบ E-Recruitment การใช้เทคโนโลยีในการสรรหาพนักงาน
พนักงานมีความสามรถในการใช้เทคโนโลยี  3. การจัดการเปล่ียนแปลง (Managing Change) 
หมายถึง การจัดการเปล่ียนไปเป็นการจัดการในเชิงรุกท่ีตอบสนองต่อส่ิงแวดล้อมท่ีตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมภายนอกตลอดเวลา และการเปล่ียนแปลงท่ีท าให้เกิดความได้เปรียบแก่องค์การ 
(Proactive Change) การจัดการเชิงรุก 4. ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงมีคุณค่ามากท่ีสุด (Human 
Capital) หมายถึง บุคลากรมีความรู้มีทักษะและความสามารถมากมายมหาศาลท่ีประมาณค่ามิได้ มี
การลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรให้สร้างอย่างเต็มท่ีเพราะแรงกดดันทางด้านการแข่งขันท าให้องค์การ
ต้องลดต้นทุนขณะท่ีเพิ่มผลผลิตให้มากขึ้น ต้นทุนค่าใช้จ่ายด้านแรงงานเป็นค่าใช้จ่ายท่ีมากท่ีสุดใน
องค์การ จึงท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องรักษาระดับการจ้างไม่สูงเกินไป อาจท าได้โดยการลดขนาด
องค์การให้เล็กลง (Downsizing) โดยการยุบเลิกแผนกงานการจ้างพนักงานจากภายนอก  

เค วิลเล่ียม อิสเตอร์ (K. william Easter. 1976, p.135) ได้กล่าวว่าได้เสนอว่า แนวทางใน
การแก้ไขปัญหาความเส่ือมโทรมของทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมจ าเป็นต้องอาศัยเครื่องมือ
หรือมาตรการในการแก้ไขปัญหาหลายด้านควบคู่กันไป ได้แก่ 1. การใช้มาตรการด้านกฎหมาย เช่น 
การจ ากัดเขตการใช้พื้นท่ี การออกกฎควบคุม หรืออนุญาตในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดล้อม 2. การใช้แรงจูงใจในรูปเงินหรือรางวัล การเก็บภาษีการใช้ การให้ส่ิงตอบแทนหรือ
การปรับเมื่อมีการฝ่าฝืน เป็นต้น 3. การให้ความรู้และข้อมูลโดยความช่วยเหลือทางด้านเทคนิคการ
วิจัย การสนับสนุนก าลังใจและการให้การศึกษา 4. การลงทุนโดยตรง เพื่อให้มาตรการในการแก้ไข
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ปัญหาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมถูกใช้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อมนุษย์
โดยตรง 

คาล์ก (Clark1992, p.13)ได้กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการจัดการ
ความสัมพันธ์ของคนงานและผู้บริหาร โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งจาก
ความหมายดังกล่าวมีประเด็นท่ีส าคัญ 3 ประการ คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับ
การจัดการความสัมพันธ์ ท่ีไม่ใช่เป็นการจัดการบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นท่ี
เป้าประสงค์ขององค์การ ดังนั้น เมื่อวัตถุประสงค์ขององค์การเปล่ียนแปลงไป การจัดการ
ความสัมพันธ์ดังกล่าวก็จะเปล่ียนด้วย และวัตถุประสงค์หลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งท่ี
องค์การ ส่วนสมาชิกขององค์การแต่ละคนจะเป็นวัตถุประสงค์รอง 

กิบส์ (Gibbe. 1995, p.98) ได้กล่าวว่า โดยได้สรุปสาเหตุความเส่ือมโทรมของ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมในระดับมหภาคว่า เกิดจากสาเหตุ 3 ประการคือ 1. การใช้
ทรัพยากรโดยไม่ระมัดระวัง เพื่อการส่งออกและต้องการเงินตราต่างประเทศ 2. นโยบายการอนุรักษ์
ทรัพยากรท่ีมองข้ามการจัดการระดับพื้นท่ี 3. ผลท่ีไม่ปรารถนานโยบายการพัฒนาท่ีท าให้มีการอพยพ
ย้ายถ่ินเข้าไปในเขตต้นน้ าล าธารปัญหาความเส่ือมโทรมของป่าไม้บริเวณต้นน้ าล าธาร และวิธีจัดการท่ี
เหมาะสมเป็นปัญหาท่ีมีความส าคัญมากการพังทลายของดินท าให้ประชาชนในชนบทท่ีต้องอาศัย
ทรัพยากรดินและน้ าเพื่อการเพาะปลูกท าให้มีรายได้น้อยลง ปัญหาดังกล่าวมีความรุนแรงมากใน
ประเทศท่ีก าลังพัฒนาซึ่งส่วนใหญ่มีการเพิ่มขึ้นของประชากรอย่างรวดเร็วการเพิ่มขึ้นของประชากร
อย่างรวดเร็วนอกจากจะท าให้สัดส่วนการถือครองท่ีดินต่ าลงแล้ว ยังท าให้เกิดการใช้ท่ีดินแบบเข้ม  
หรือมีการใช้ท่ีดินอยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่องได้ด้วย นอกจากนี้การบุกรุกป่าไม้ท่ีมีความอุดมสมบูรณ์ 
การท าลายป่าไม้ และการท าการเกษตรแบบการท าไร่เล่ือนลอย ยิ่งสามารถท าให้เกิดการเส่ือมโทรม
ของทรัพยากรดินและน้ ารุนแรงรวดเร็วมากขึ้น ผลกระทบท่ีเกิดต่อเนื่องตามมาคือ ป่าไม้ลดความอุดม
สมบูรณ์ พื้นท่ีการประมง พื้นท่ีเพื่อการเกษตร และพื้นท่ีป่าสงวนและศักยภาพในการผลิต
กระแสไฟฟ้าจากพลังน้ าลดลง ทรัพย์สิน เสียหาย และสุดท้ายคือ ส่งผลกระทบต่อสุขภาพอนามัยของ
มนุษย์เอง  

มอนด้ี และโน (Mondy & Noe, 2004, p.23) ได้กล่าวว่า โดยให้ความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นนโยบายและปฏิบัติอันเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ในสถานท่ีท างาน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของการได้มาซึ่งพนักงาน การฝึกอบรม การประเมินผล การให้รางวัล  
การดูแลความปลอดภัย และการจัดสภาพแวดล้อมการท างนท่ีดี โดยนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าว
จะครอบคลุมถึงงานดังต่อไปนี้ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การวางแผ่นความต้องการแรงงาน การสรรหา
พนักงาน การคัดเลือกพนักงานการปฐมนิเทศและการฝึกอบรอมพนักงานใหม่  การส่ือสาร  
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(การสัมภาษณ์ การให้ค าปรึกษา และวินัยในการท างาน) การฝึกอบรมและพัฒนารวมท้ังการสร้าง
ความผูกพันขององค์การให้กับพนักงาน 

อัลเมชูนิค กิลรี่ (Ann Maycunich Gilley. 2004, p.12) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นหลักการพิจารณาองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้วอย่าง
น่าสนใจโดยใช้ตาราง Matix เป็นตัวแบบในการน าเสนอโดยใช้ 2 มิติประกอบกัน คือ มิติทางด้าน
จุดเน้น (Focus) และมิติด้านผลลัพธ์ (Results) ของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การ
พัฒนาองค์การเป็นหนึ่งในองค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีองค์ประกอบหลักท่ีส าคัญ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 1. การพัฒนารายบุคคล (Individual 
development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นในส่วนของบุคคล และเกิดผลลัพธ์ในระยะส้ัน การพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และปรับพฤติกรรมการท างานของบุคลากร แต่ละคนขององค์การเพื่อให้สามารถท างาน
ปัจจุบันที่ตนรีบผิดชอบได้ โดยผ่านเครื่องมือท่ีมักจะนิยมใช้กันมาก นั่นก็คือการฝึกอบรม (Training) 
2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นส่วนบุคคลและเกิดผลลัพธ์ใน
ระยะยาว ซึ่งหมายถึง การวิเคราะห์ความจาเป็น เป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจค่านิยม 
ความสามารถ เพื่อท่ีจะนาข้อมูลท่ีได้รับไปใช้ในการวางแผนพัฒนาให้พนักงานมีความรู้ และทักษะใน
การทางานเพื่องานในอนาคต 3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) เป็น
งานท่ีมุ่งเน้นในภาพรวมของท้ังองค์การ และเกิดผลในระยะส้ัน ซึ่งหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานของ
องค์การ โดยมีเป้าหมายเพื่อประกันหรือรับรองว่าบุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ มีแรงจูงใจ และมี
สภาพแวดล้อมท่ีดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานได้อย่างสัมฤทธิ์ผล 4.การพัฒนาองค์การ 
(Organization development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นภาพรวมในองค์การ และเกิดผลในระยะยาว  
ซึ่งหมายถึงการแก้ไขปัญหาขององค์การ การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้ างองค์การการสร้าง
วัฒนธรรมองค์การ การก าหนดกลยุทธ์และกระบวนการบริหารงาน และการสร้างให้เกิดภาวะผู้น า 

สรุปได้ว่า ทรัพยากร หมายถึง ส่ิงท่ีมีคุณค่าส าหรับทุกคน และเป็นประโยชน์ทางเศรษฐกิจ
เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นท้ังทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมหรือ
ทรัพยากรท่ีมนุษย์สร้างขึ้น มีความสัมพันธ์กับมนุษย์โดยช่วยอ านวยประโยชน์ให้แก่มนุษย์เป็นอย่าง
มาก ขณะเดียวกัน มนุษย์ ใช้ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา จึงท าให้
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมบางอย่างลดน้อยลง ซึ่งถ้าหากไม่มีการควบคุมดูแลหรืออนุรักษ์
อย่างได้ผลแล้วก็จะเป็นผลเสียแก่มนุษย์ และสังคมได้ 

ด้านการสนับสนุน 
เฮ้าส์ (House. 1981, p.95) ได้กล่าวว่าแรงสนับสนุนทางสังคมเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ท่ีเกี่ยวข้องกับการให้ความช่วยเหลือ 4 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านอารมณ์ ถือเป็นด้านท่ีส าคัญท่ีสุดของการ
สนับสนุนทางสังคม รวมถึงการเห็นอกเห็นใจ ห่วงใย ความรัก และการเช่ือใจ ซึ่งสามารถแปลงเป็น
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ความหมายในเชิงการกระท าได้ เช่น การให้ความเคารพส่วนบุคคล มิตรภาพ การรับฟังการแสดง
ความห่วงใย เห็นอกเห็นใจ 2. ด้านส่ิงของ รวมถึงกิจกรรมท่ีช่วยให้บุคคลได้รับตามความต้องการของ
เขา เช่น ช่วยในการท างาน บริการ จ่ายเงินให้ เป็นต้น 3. ด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึงการให้ข้อมูลท่ี
จะช่วยจัดการปัญหาท้ังภายในและภายนอกของบุคคลได้ 4. ด้านการประเมินเป็นลักษณะหนึ่งของ
ข้อมูลท่ีจะช่วยในการสะท้อนความคิดของอีกฝ่ายได้ 

บาเรร่า (Barerra. 1986, p.87) ได้กล่าวว่า โดยได้แบ่งลักษณะของการสนับสนุนทางสังคม 
โดยสรุปได้ 3 แนวคิด ดังนี้ 1. การติดตรึงทางสังคม (Social Connectedness or Social 
Embeddedness) หมายถึง คุณภาพและปริมาณของพันธะทางสังคมหรือปฏิสัมพันธ์ท่ีบุคคลมีต่อกัน
กับบุคคลอื่นนั่นรวมถึงความสัมพันธ์ทางสังคมแบบท้ังท่ีเป็นทางการ (ท่ีปรึกษา อาจารย์หัวหน้า) และ
แบบท่ีไม่เป็นทางการ (สมาชิกในครอบครัว ญาติ เพื่อน) 2.การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
(Perceived Social Support) หมายถึงการรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนท่ีช่วยเหลือและลดผลลัพธ์จาก
ความเครียด การวัดการรับรู้การสนับสนุนจากสังคมนี้ รูปแบบอาจต่างไปข้ึนกับส่ิงท่ีสนใจจะวัดในผู้รับ
ว่าการสนับสนุนนั้นได้รับ (Availability) หรือมีเพียงพอหรือไม่ 3.การสนับสนุนทางสังคมตามจริง 
(Actual or Enacted Social Support) แตกต่างจากการวัดการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม โดยท่ี
การวัดการสนับสนุนทางสังคมตามจริงจะมุ่งเน้นท่ีการรายงานผลจากบุคคลในการสนับสนุนท่ีเขา
ได้รับจริง ๆ ซึ่งรวมถึงการช่วยเหลือทางอารมณ์และการช่วยเหลือทางวัสดุอุปกรณ์ด้วย 

แคสเซล (Murphy & Kupshik. 1992, p.51) ได้กล่าวว่า ได้เสนอค าว่าการสนับสนุนทาง
สังคม (Social Support) ซึ่งเป็นค าท่ีเขาศึกษาและพัฒนาขึ้นตามล าดับ เขาได้นิยาม การสนับสนุน
ทางสังคม ว่าเป็นมวลประสบการณ์ทางสังคมซึ่งส่งเสริมความสุขทางใจมีลักษณะส าคัญ 3 ประการคือ
1) เป็นแหล่งของการเกิดปฏิสัมพันธ์ ได้แก่ กลุ่มเพื่อน ครอบครัวนายจ้างหรือแม้แต่บุคคลอื่นใด         
2) เป็นการเกิดขึ้นของปฏิสัมพันธ์หรือเป็นมวลประสบการณ์ท่ีเป็นผลมาจากการมีปฏิสัมพันธ์นั้น ๆ 
และ 3) เป็นผลท่ีได้จากการนึกถึงการมีปฏิสัมพันธ์หรือประสบการณ์นั้นอีกอันจะท าให้บุคคลเพิ่ม
ความเดารพและเห็นคุณด าในตนเองรวมถึงสามารถเพิ่มพูนความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยให้กับบุคคลนั้ น
ได้อีกด้วย 

เนสแมนและเฮอเรลแมน (Nestmann; & Hurrelmann. 1994, p.111) ได้กล่าวว่า โดย
เสนอว่าการพิจารณาการสนับสนุนทางสังคมนั้นส่วนใหญ่จะมีลักษณะเป็นการรับรู้ต่อการสนับสนุน
ทางสังคมมากกว่า แทนท่ีจะเป็นการได้รับการสนับสนุนสังคมจากผู้อื่นแต่เป็นการประเมินด้วยตัวผู้รับ
การสนับสนุนทางสังคมเอง มิใช่ประเมินโดยผู้ให้การสนับสนุนทางสังคมซึ่งอันนี้จะพิจารณาตัวแปร
เครือข่ายสังคมท่ีแตกต่างออกไปอีกแบบคือแบบท่ีเป็นปรนัย (Objective) แต่การสนับสนุนทางสังคม
ควรจะเป็นการพิจารณาตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมในเชิงอัตวิสัยซึ่งขึ้นอยู่กับบุคคล (Subjective) 



53 

 

 

ฮาเบอร์ (Haber. 2003, p.288) ได้กล่าวว่า โดยอธิบายว่าการสนับสนุนทางสังคมได้รับการ
นิยามว่าเป็นการรับรู้ต่อความเอาใจใส่ ความเคารพนับถือและการให้ความช่วยเหลือซึ่งบุคคลรับรู้จาก
บุคคลอื่นการสนับสนุนทางสังคมอาจได้รับจากคู่สมรส สมาชิกของครอบครัว  เพื่อนร่วมงาน ผู้มี
วิชาชีพด้านสุขภาพ 

อิกเจนส์ (Eggens. 2008, p.553) ได้กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคมเกี่ยวข้องกับการรับรู้
อารมณ์ ข้อมูลข่าวสาร หรือแหล่งการช่วยเหลือท่ีเกิดขึ้นจริงหรือท่ีปรากฏขึ้นในการตอบสนองต่อการ
รับรู้ซึ่งบุคคลต้องการความช่วยเหลือบุคคลจะมุ่งเน้นไปท่ีการมีส่วนร่วมในหนึ่งกลุ่มหรือมากกว่าหนึ่ง
กลุ่มสังคมท่ีแตกต่างกันโดยไม่มีความต้ังใจท่ีจะแลกเปล่ียนหรือการสนับสนุนใด ๆ 

สรุปได้ว่า การสนับสนุน หมายถึง การให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันในด้านต่าง ๆ 
และการให้ค าแนะน าให้ค าปรึกษาในสถานการณ์ต่าง ๆ การสนับสนุนเป็นส่ิงท่ีมนุษย์ทุกคนต้องการไม่
ว่าจะเป็นเรื่องใดก็ตาม เช่น การสนับสนุนจากทางครอบครัว การสนับสนุนจากเพื่อน การสนับสนุน
จากสังคม ล้วนแต่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งท่ีจะท าให้มนุษย์ทุกคนมีก าลังใจในการด าเนินชีวิตเพื่อ
ไปสู่เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ และสามารถอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นในสังคมได้อย่างมีความสุข 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความหมายของกลยุทธ์ 
กลยุทธ์ (Strateg) มาจากรากศัพท์ภาษากรีกว่า Strategia ซึ่งแปลเป็นภาษาอังกฤษว่า 

Generalship ซึ่งถือว่าเป็นศัพท์ทางการทหารท่ีน ามาใช้ และเป็นจุดก าเนิดของกลยุทธ์ท่ีน ามาใช้ใน
การบริหารปัจจุบันมาจากแนวคิดของทางทหารและต าราพิชัยสงครามของซุนหวู ส่วนทางโลก
ตะวันตกยกย่องนายพลของปรัสเชียคาร์ 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (พ.ศ. 2542) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การรบท่ีมี
เล่ห์เหล่ียม วิธีการท่ีต้องใช้กลอุบายต่าง ๆ เล่ห์เหล่ียมในการต่อสู้ส่วนความหมายของ ยุทธศาสตร์ 
หมายถึง วิชาว่าด้วยการพัฒนาและการใช้อ านาจทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยาและก าลังรบทาง
ทหารตามความจ าเป็นท้ังในยามสงบและยามสงคราม 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549, น.1) ได้กล่าวว่าหมายถึง แผนปฏิบัติการหลักท่ีถูกน ามาใช้ท้ัง
ระยะกลางถึงระยะยาวโดยองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) และ
วัตถุประสงค์ (Objectives) หรือหมายถึง การวางแผนส าหรับอนาคตขององค์การท่ีมีรูปแบบความ
ต่อเนื่องเป็นกระบวนการท่ีไม่หยุดยั้งโดยผู้บริหารและผู้เช่ียวชาญระดับสูง 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, น.44) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หมายถึง รูปแบบของ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการเป็นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้น าท่ีมองการณ์ไกลในอนาคตถึงส่ิงท่ี
ต้องการให้เกิดขึ้นในระยะยาวข้างหน้า เช่น 5-10 ปี ข้างหน้าวางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดหมาย
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ปลายทางท่ีต้ังใจไว้ ผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการ
ก าหนดกลยุทธ์ 

เลเมด และคนอื่น ๆ (Leamed, et al. 1973) ได้กล่าวว่าเป็นแบบของวัตถุประสงค์ ความมุ่ง
หมาย เป้าหมาย หรือนโยบายหลักรวมทั้งแผนงานต่าง ๆ ท่ีจะช่วยให้สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ หรือ
จะกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าเป็นการพิจารณาถึงองค์กรจะอยู่รอดได้ในธุรกิจประเภทใด และองค์กรควรจะ
เป็นชนิดใดจึงจะมีความเหมาะสมและดีท่ีสุด 

แซมมวล พอล (Samuel Paul. 1983) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์หมายถึง ชุดของ ทางเลือกระยะ
ยาวเกี่ยวกับเป้าหมายและนโยบายเชิงปฏิบัติการรวมถึงแผนปฏิบัติงานของรัฐบาล โดยค านึงถึงปัจจัย
ท่ีส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้โดยรัฐบาล และการก าหนดวิธีการจะมีผลต่อกลยุทธ์ 
(Strategy is the Set of Long-term Choices About the Operating Goals Policies and 
Action Plans of Programmed. Two Important Factors Influence these Choices. The 
Objectives Laid Down by Government of the Programmed will Influence the Strategy)  

เซอร์โต และปีเตอร์ (Certo & Peter. 1991) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์เป็นวิธีการท่ีเช่ือมั่นได้ว่าจะ
น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (Strategy is Defined as a Course of Action 
Aimed at Ensuring that the Origination will Achieve its Objectives) 

ไรท์ และคนอื่น ๆ (Wright et al. 1992) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์หมายถึง แผนของผู้บริหาร
ระดับสูงท่ีจะน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีสอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์การ  (Strategic-top 
Management’s Plans to Attain Outcomes Consistent with the Organization’s Mission 
and Goals) 

มินทซ์เบิร์ก (Mintzberg. 1994) ได้กล่าวว่าก าหนดหลักการ เรียกว่า 5Ps เพื่อใช้แทน 
ความหมายของกลยุทธ์ในมิติต่าง ๆ ดังนี้ 1. กลยุทธ์เป็นแผน (Strategy is a Plan) หมายความว่า กล
ยุทธ์ถูกก าหนดขึ้นเพื่อก าหนดทิศทางหรือ แนวทางส าหรับการด าเนินงานในอนาคต ขององค์การ   
2. กลยุทธ์เป็นแบบแผน (Strategy is a Pattern) หมายความว่า ในแต่ละช่วงเวลามีก าหนดแบบ
แผนการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่องค านึงถึงพัฒนาการขององค์การต้ังแต่อดีตโดยอาศัยบทบาท
ของผู้บริหารในการวางแผน สอดคล้องกับความสามารถและความคาดหวังของ  ผู้ปฎิบัติ มีการ
ปรับเปล่ียนกลยุทธ์ระหว่างการปฏิบัติงาน จนกลายเป็นกลยุทธ์เชิงรูปธรรม 3. กลยุทธ์เป็นการก าหนด
ต าแหน่ง (Strategy is Position) หมายความว่า การมุ่งเน้นไปยังต าแหน่ง ขององค์การในภาคของ
การแข่งขัน ด้านสินค้า บริการจ าเป็นต้องเหมาะสม กับความต้องการของลูกค้า 4. กลยุทธ์เป็นมุมมอง 
(Strategy is Perspective) หมายความว่า การมุ่งเน้น พิจารณาสภาพ หรือคุณลักษณะท่ีแท้จริง โดย
การด าเนินการท่ีปารถนาให้คนภายในองค์การ ยึดถือ  ปฏิบัติร่วมกัน 5. กลยุทธ์เป็นกลวิธีการ 
(Strategy is a Ploy) หมายความว่า ส่ิงท่ีทุกคนต้องการ ในการแข่งขัน คือชัยชนะ โดยการ
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ด าเนินงานค านึงถึงอุบาย (Maneuver) หรือยุทธวิธี (Tactic) ใน การเดินเกมจึงต้องมีการวิธีการอัน
แยบยลเพื่อเอาชนะคู่แข่ง 

เดวิด (David. 1997) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์ (Keys to 
Formulating Strategies) ประกอบด้วย 1. ภารกิจของธุรกิจ (Business Mission) ซึ่งประกอบด้วย
วิสัยทัศน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) 2. วัตถุประสงค์(Objectives) จุดมุ่งหมาย 
(Purpose) นโยบาย (Policies) และ กลยุทธ์(Strategies) โอกาสและอุปสรรคจากภายนอก 
(External Opportunities and Treats) 3. จุดแข็งและจุดอ่อนจากภายใน (Internal Strengths 
and Weaknesses) 4. การก าหนดกลยุทธ์และการน ากลยุทธ์ไปใช้ให้บังเกิดผล 

แมรี คลอทเตอร์ (Mary Caulter. 2005) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์ หมายถึง การตัดสินใจ และการ
กระท าไปสู่เป้าหมายในการใช้ทรัพยากรและศักยภาพในการสร้างโอกาสในการป้องกันองค์การ 

ไอย์แลนด์ แอนด์ โฮคิสสัน (Ireland & Hoskisson. 2005) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์หมายถึง ชุด
ของข้อตกลง และแนวปฏิบัติการบูรณาการและการประสานจุดเด่นการออกแบบเพื่อใช้ประโยชน์
สมรรถนะหลักขององค์การในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

สแตนลีย์ (Stanley. 2006, p.7) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์ คือ วิธีการท่ีท าให้องค์การแข่งขันได้
อย่าง แท้จริง 

เฟรด (Fred. 2007) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์ หมายถึง วิธี (Means) และ วัตถุประสงค์ระยะยาว 
(Long-term Objectives) ท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จกลยุทธ์ทางธุรกิจ หมายถึง การขยายตัวทาง
พื้นท่ีการขยายสินค้าท่ีหลากหลาย การพัฒนาผลิตภัณฑ์ส่วนแบ่งการตลาดหรือการเข้าร่วมกิจการ 

วิท และเมเยอร์ (Wit & Mayer. 2010) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์ หมายถึง เรื่อง อนาคตมีความไม่
แน่นอน และไม่สามารถทราบล่วงหน้าแต่สามารถก าหนดและออกแบบได้ด้วยวิธี ทางกลยุทธ์ 

สรุปได้ว่า กลยุทธ์หมายถึงกระบวนการในการปฏิบัติในการบริหารจัดการโดยยึดวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย และ ภารกิจขององค์การเป็นหลัก การสรรหาวิธีการบริหารจัดการงานต่าง ๆ ด้วยการ
ก าหนดทิศทางท่ีชัดเจน การใช้กลยุทธ์ในการบริหารจัดการ แนวทางส าหรับการด าเนินงานของ
องค์การ กลยุทธ์เป็นแบบแผน (Strategy is a Pattern) ในแต่ละช่วงเวลามีก าหนดแบบแผนการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่องค านึงถึงพัฒนาการขององค์การต้ังแต่อดีตโดยอาศัยบทบาทของ
ผู้บริหารในการวางแผน สอดคล้องกับความสามารถและความคาดหวังของ ผู้ปฎิบัติ มีการปรับเปล่ียน
กลยุทธ์ระหว่างการปฏิบัติงาน จนกลายเป็นกลยุทธ์ การมุ่งเน้นไปยังจุดหมายขององค์การในภาคของ
การแข่งขัน กลยุทธ์เป็นมุมมอง (Strategy is Perspective) คือ การมุ่งเน้น พิจารณาสภาพ หรือ
คุณลักษณะท่ีแท้จริง โดยการด าเนินการท่ีปารถนาให้คนภายในองค์การ ยึดถือ ปฏิบัติร่วมกัน และกล
ยุทธ์เป็นกลวิธีการ (Strategy is a Ploy) หมายความว่า ส่ิงท่ีทุกคนต้องการ ในการแข่งขัน คือชัยชนะ 
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โดยการด าเนินงานค านึงถึงอุบาย (Maneuver) หรือยุทธวิธี (Tactic) ใน การด าเนินการเพื่อให้องค์กร
สามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมาย 

ความส าคัญของกลยุทธ์ 
ในการบริหารองค์การในปัจจุบันเป็นท่ีตระหนักดีว่าการด าเนินงานต่างๆมีการแข่งขัน

ค่อนข้างสูง แนวคิดหรือวิธีการในการบริหารแบบเดิม ๆ ไม่สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จได้
เหมือนในอดีตการบริหารองค์การสมัยใหม่นับว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นหัวใจส าคัญต่อการ
บริหารงานขององค์การท่ีต้องเผชิญกับความเปล่ียนแปลงด้านต่างๆ ท้ังสภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายในท่ีส่งผลกระทบต่อองค์การท้ังทางตรงและทางอ้อมผู้บริหารจึงจาเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะต้องปรับกระบวนทัศน์ในการบริหารเพื่อให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ัง
ไว้กลยุทธ์การบริหารท่ีทรงประสิทธิภาพนี้จะต้องดีพร้อมสมบูรณ์ตามความหมายของการบริหารท้ัง
สองอย่างคือการมีประสิทธิผล (effectiveness) ท่ีสามารถก าหนดเป้าหมายท่ีดีและสามารถบรรลุผล
ส าเร็จในเป้าหมาย นั้นๆ ได้และการมีประสิทธิภาพ (efficiency) ท่ีสามารถท าส าเร็จในเป้าหมาย
เหล่านั้นโดยมีต้นทุน ค่าใช้จ่ายท่ีต่ าท่ีสุดด้วยการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์นั้นช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
ประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงและได้รับผลกระทบโดยค านึงผลท่ีจะ
เกิดขึ้นท้ังในระยะส้ันและระยะยาวท่ีมีต่อองค์การได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิ ผล ดังนั้นการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ จึงมีความส าคัญต่อการจัดการองค์การเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ 

พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2552, น.3) ได้กล่าวว่า มีดังนี้ 1.ช่วยให้ผู้บริหารต่ืนตัวต่อการเปล่ียนแปลง 
เห็นโอกาสใหม่ ๆ เห็นข้อจากัดท่ีอาจเกิดขึ้นท าให้องค์กรสามารถปรับตัวเข้ากับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล้อมได้ดีกว่าองค์กรอื่น 2.ท าให้มีทิศทางในการด าเนินงานองค์กรท่ีชัดเจน เห็นถึงแนวทางท่ี
องค์กรต้องปฏิบัติ 3. ท าให้องค์กรสามารถสร้างผลตอบแทน (Returns) ท่ีเหนือกว่าคู่แข่งได้ด้วยการ
สร้างข้อ ได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) และสามารถรักษาข้อได้เปรียบนี้ไว้  
4.ยกระดับองค์กรให้สามารถบรรลุประสิทธิภาพ (Efficiency) การมีต้นทุนการด าเนินการท่ีต่ าลงและ
การมีประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การบริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 5.ช่วยให้ผู้บริหารมี
การท างานในลักษณะ Proactive คือ สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ ต่างๆท่ีเกิดขึ้น หรือเป็นฝ่ายรุก
มากกว่าท่ีจะเป็นฝ่ายรับ (Reactive and Defensive) 

นทิยา หุตานุวัตร และณรงค์ ทุตานุวัตร (2543) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์เป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็น
ส าหรับองค์กรเพราะองค์กรใช้กลยุทธ์ในการท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของตน โดยกลยุทธ์ของแต่
ละองค์กรจะถูกก าหนดตามธรรมชาติและลักษณะขององค์กรนั้น ๆ ท้ังนี้องค์กรจะก าหนดกลยุทธ์ได้
นั้นต้องรู้สภาพหรือสภาวะขององค์กรเสียก่อนจากการศึกษาสรุปได้ว่ากลยุทธ์เป็นส่ิงส าคัญในการ
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ก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กรให้เกิดการความสามารถแก้ปัญหาและด าเนินงานท่ีมุ่งเน้นระยะยาว
ได้ให้บรรลุเป้าหมายอย่างสมบูรณ์ 

ทอมป์สัน และสตริคแลนด์ (Thompson & Strickland. 1995) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์เป็น
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้  

1. การก าหนดข้อความวิสัยทัศน์ข้อความพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Formulation 
of Vision, Mission Statement, Goal and Objective) เป็นการก าหนดจุดหมาย 5 ประการ ดังนี้ 
1. การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (Organization’s Vision) 2. การก าหนดข้อความภารกิจ 
(Mission Statement) 3. ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Goal and Objective) 4. การก าหนด
เป้าหมาย (Goal) 5. การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objective) 

2. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Planning) หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์ทางเลือก และเลือกจากทางเลือกซึ่งสามารถบรรลุ 
จุดประสงค์เป็นแผนท่ีส าคัญและเป็นแผนระยะยาว   

3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการ เปล่ียนแปลง      
กลยุทธ์ให้เป็นการปฏิบัติและเป็นผลลัพธ์คือ การก าหนดโครงสร้างขององค์กร การจัดระบบการ
ปฏิบัติการท่ีเหมาะสม การยอมรับรูปแบบการจัดการท่ีเหมาะสมและการจัดวัฒนธรรมของ  องค์กร
หรือค่านิยม 

 4. การประเมินผลและการควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Evaluation and Strategic Control) การ
ควบคุมเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการพิจารณาว่ากลยุทธ์ได้บรรลุเป้าหมายและ วัตถุประสงค์ต่อการ
ด าเนินงานหรือไม ่ 

กลิกแมน กอร์ดอนและรอสกอร์ดอน (Glickman Gordon & Ross-Gordon. 2010) ได้
กล่าวว่า กลยุทธ์คือการวางแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ คือ 1. การก าหนดปรัชญาของ
องค์การ 2. การก าหนดวิสัยทัศน์ 3. การก าหนดพันธกิจ 4. การก าหนดนโยบาย 5. การวิเคราะห์
ส่ิงแวดล้อมภายนอก 6. การวิเคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายใน 7. การก าหนดวัตถุประสงค์ 8. การก าหนด
กลยุทธ์ 9. การก าหนดแผนปฏิบัติการ 

วีลเลน และฮังเกอร์ (Wheelen & Hunger. 2002) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์เป็นรูปแบบพื้นฐาน
ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของ
องค์การ (Organizational Environment) สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organizational 
Environment) หมายถึง แรงผลักดันต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์การ
ประกอบด้วยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External Environment) สภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ (Internal Environment) 2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน 3. การจัดท ากล
ยุทธ์ (Strategic Formulation) คือ การน าข้อมูลและความรู้ ต่าง ๆจากการก าหนดทิศทางของ
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องค์กรและการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก และภายในองค์กรมาจัดท าเป็นกลยุทธ์ในระดับและรูปแบบ
ต่าง ๆ รวมทั้งการประเมิน และคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดท่ีมี ความเหมาะสมกับองค์การมากท่ีสุด 4. การ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation) คือ การน ากลยุทธ์ท่ีได้จัดท าและคัดเลือกไว้ใน
ขั้นตอนท่ี 3 มาปฏิบัติเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุถึงวัตถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีต้ังไว้
กระบวนการวางแผนกลยุทธ์จึงเป็นกระบวนการท่ีมีล าดับข้ันตอนท่ีเกี่ยวเนื่อง สอดคล้องสัมพันธ์กัน 

กรีนเลย์ (Greenley. 1989) ได้กล่าวว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบด้วยพื้นฐาน 5 ประการ 
คือ 1. การก าหนดทิศทาง (Direction Setting) 2. การประเมินองค์การและสภาพแวดล้อม 
(Environment Scanning) 3. การก าหนดกลยุทธ์(Strategy Formulation) 4. การด าเนินกลยุทธ์
(Strategy Implementation) 5. การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control)  

ไบรสัน (Bryson. 1995) ได้กล่าวว่าความส าคัญของกลยุทธ์และการวางแผนกลยุทธ์เป็น
ลักษณะเด่นขององค์กรท่ีมีการจัดการอย่างมืออาชีพ ท้ังนี้ความส าเร็จขององค์กรจ าเป็นต้องมี
กระบวนการท่ีครบวงจร อันประกอบด้วยแผนปฏิบัติการ การน าไปปฏิบัติและการประเมินผล 

รอบบินส์ และคลูเตอร์ (Robbins & Coutter. 1996) 
ได้กล่าวว่าดังนี้ 
1) เพื่อก าหนดทิศทางในการพัฒนาโรงเรียน 
2) เพื่อลดผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม 
3) เพื่อก าหนดแนวทางการประสานงานระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
4) เพื่อสร้างความผูกพันในหมู่บุคลากรต่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
5) เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
6) เพื่อการพยากรณ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 
7) เพื่อพัฒนาแนวทางการรับมือต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 
8) เพื่อลดความเส่ียงจากความไม่แน่นอนในอนาคต 
9) เพื่อระบุผลลัพธ์ท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นอย่างชัดเจน 
10) เพื่อการส ารวจและขจัดส่ิงท่ีไร้ประสิทธิภาพขององค์การ 
โรเลย์ และโตเลีนซ์ (Rowley & Lujun. 1997) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของกลยุทธ์และ

กาวางแผนกลยุทธ์เป็นแนวทางในการด าเนินการเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและการปรับตัวให้เข้ากับ
ส่ิงแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วทั้งภายในและภายนอกรวมถึงการตอบสนองต่อความท้าทาย 

มุลแฮร์ (Mulhare. 1999) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของกลยุทธ์และการวางแผนกลยุทธ์เป็น
การแก้ปัญหาท่ีหลากหลายอย่างเป็นทางการต่อการจัดการในการตัดสินใจขององค์กร 
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มารา (Mara. 2000) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์และการวางแผนกลยุทธ์เป็นการมุ่งเน้นในระยะยาว
ท่ีจะมีวิธีการอย่างเป็นระบบท่ีจะจัดการวางแผนในช่วงเวลาท่ีมีการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม
เพื่อท่ีจะให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

เตวิด เฟรด อาร์ (David Fred R. 1997) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบส าคัญในการก าหนดกล
ยุทธ์ (Keys to Formulating Strategies) ประกอบด้วย ภารกิจของธุรกิจ (Business Mission) ซึ่ง
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) 

เซอร์โต และปีเตอร์ (Certo & Peter. 1991) ได้กล่าวว่าการจัดการกลยุทธ์ไว้ 5 ขั้นตอน 
ดังนี้ 1.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) 2.การสร้างทิศทางขององค์การ 
(Establishing Organization Direction) 3.การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) 4.การน า
กลยุทธ์ในองค์การไปปฏิบัติ (Implementing Organizational Strategies) 5. การควบคุมกลยุทธ์ 
(Strategic Control) 

ทอมสัน และสตริงแลนต์ (Thompson & Strickland. 2003) ได้กล่าวว่าการบริหารจัดการ
เ ชิงกลยุทธ์ เน้ นกระบวนการด า เนิน งาน  5 ประการ ซึ่ ง เกี่ ยวข้ องกับการ จัดท ากลยุทธ์ 
(StrategicMaking) และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation) ท่ีมีความสัมพันธ์ซึ่ง
กันและกัน ดังนี้ 

1. การก าหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Forming a Strategic Mission) ซึ่งบ่งบอกลักษณะของ
ธุรกิจในอนาคตของบริษัทว่ามี ลักษณะอย่างไร องค์การจะมุ่งหน้าไปทางใด ท้ังนี้เพื่อเป็นก าหนด
ทิศทางในการด าเนินงานในระยะยาวให้กับองค์การบอกชนิดของธุรกิจท่ีบริษัทพยายามอยากจะให้
เป็นไปและแจ้งให้ทุกคนได้ทราบ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางตามท่ีมุ่งหวังร่วมกัน 

2. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Setting Objectives) เป็นการเปล่ียนวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ไห้
เป็นเป้ามายในการด าเนินงาน โดยเฉพาะเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ 

3. การจัดท ากลยุทธ์ (Crafting a Strategv) เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามท่ีต้ังความมุ่งหวังไว้ 
4. การน ากลยุทธ์ท่ีเลือกไว้ไปปฏิบัติ (Implementing and Executing the Chosen 

Strategy) เพื่อให้เกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
5. การประเมินผลการค าเนินงานและการปรับปรุงแก้ไขเพื่อเริ่มต้นใหม่  (Evaluating 

Performane and Initating Corrective Adjustment) การปรับปรุงแก้ไขจะเริ่มต้ังแต่การก าหนด
วิสัยทัศน์ การก าหนดทิศทางในการด าเนินงานระยะยาว การก าหนดวัตถุประสงค์ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้กล่าวว่า ความส าคัญของกลยุทธ์ไว้ว่า ใน
การจัดท าแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นกลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์
แผนท่ียุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการนิยามศัพท์องค์ประกอบหลักในการจัดท าแผนกลยุทธ์ตัวแบบ 
(Template) ของ กพร มีดังต่อไปนี้ 
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1. วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ส่ิงท่ีอยากให้หน่วยงานเป็นในอีก 3-5 ปีข้างหน้าหรือ
เป้าหมายหลักขององค์กร พันธกิจ (Mission) หมายถึง กรอบขอบเขตการด าเนินงานของหน่วยงาน 
เป็นส่ิงท่ีต้องต าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมายหลักประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Issues) หมายถึง 
ประเด็นหลักท่ีต้องค านึงถึง ต้องพัฒนาต้องมุ่งเน้น เป้าประสงค์ (Goal) หมายถึง ส่ิงท่ีหน่วยงาน
อยากจะบรรลุเป็นส่ิงท่ีก าหนดPerformance Indicators: KP) หมายถึง ส่ิงท่ีจะเป็นตัวบอก
เป้าประสงค์หรือไม่เป็นส่ิงท่ีวัดความส าเร็จของส่ิงท่ีต้องการด าเนินการช้ีวัดท่ีจะต้องไปให้ถึงกลยุทธ์
หรือยุทธศาสตร์ (Strategy) หมายถึง ส่ิงท่ีหน่วยงานจะท าเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ เป็นแนวทางใน
การด าเนินงานเพื่อบรรลุตามส่ิงท่ีต้องการวัด 

2. วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) และค่านิยม 
(Value) เป็นองค์ประกอบท่ีจ าเป็นต้องบรรจุไว้ในแผนกลยุทธ์ในขั้นแรก และมีความส าคัญดังนี้        
1.จูงใจและช้ีแนะบุคลากรทุกคน ท้ังผู้บริหารและผู้ปฏิบัติให้เกิดความตระหนักในการให้บริการ ท่ีมี
คุณภาพสูง และสนองตอบต่อลูกค้ าท้ังภายนอกและภายในองค์กร 2.บอกถึงความแตกต่างขององค์กร
หนึ่งจากองค์กรอื่นในสายตาของผู้มีส่วนไต้ส่วนเสียต่าง ๆ และ 3. ท าให้ทุกคนทราบว่าองค์กรยึดถือ
บางส่ิงบางอย่างท่ีมีความส าคัญเป็นพิเศษ 

สรุปได้ว่า กลยุทธ์เป็นส่ิงส าคัญในการก าหนดทิศทางการพัฒนาขององค์กรให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงและปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมเพื่อเกิดการพัฒนา สามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้
และด าเนินงานท่ีมุ่งเน้นในระยะยาวได้ โดยเน้นระบบและกระบวนการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้ต้ังไว้
อย่างสมบูรณ์ 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์ 
ในสภาพแวดล้อมการบริหารงานขององค์การในยุคโลกาภิวัฒน์องค์การย่อมถูกกระทบด้วย

สภาพแวดล้อมท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วการเปล่ียนแปลงดังกล่าวเป็นการเปล่ียนแปลงท่ี
ส่งผลกระทบต่อกันเป็นลูกโซ่ไปท่ัวโลก องค์การใดสามารถปรับตัวได้ทันย่อมส่งผลต่อความสามารถใน
ความอยู่รอดและความมั่นคงขององค์การ ในทางตรงข้ามหากองค์การไม่ได้มีการวางแผนท่ีสอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อม ก็อาจจะน าไปสู่ความส้มเหลวของการบริหารได้ เพื่อสร้างความส าเร็จในการ
บริหาร องค์การจะต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท้ังภายนอกและภายในองค์การ โดยมี
เครื่องมือทางการบริหารมากมายท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อการ
ก าหนดกลยุทธ์ที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและแตกต่างให้กับองค์การ อาทิ SWOT Analysis. 
PESTEL Analysis, The five competitive forces. Balanced Scorecard (BSC). Tows Matrix 
หัวใจส าคัญของการวิเคราะห์ สภาพแวดล้อมขององค์การ คือ กลยุทธ์ก าหนดขึ้นจาก การพิจารณา
โอกาส (Opportunities) และข้อจ ากัด (Threats) ของสภาพแวดล้อมภายนอก ท่ีน่าจะมีผลต่อ
องค์การ โดยถือเป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Key success factors: KSF) และการประเมิน จุด
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แข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) ภายในองค์การ เพื่อกล่ันกรองสมรรถนะท่ี โดดเด่น
ขององค์การ (distinctive competence)  

ธงชัย สันติวงษ์ (2546, น.65) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารระดับสูงในฐานะผู้บริหารทางกลยุทธ์ต้อง
เป็นนักกลยุทธ์ซึ่งต้องค าเนินการในทางกลยุทธ์ต่าง ๆ ท่ีเป็นบทบาทในทางปฏิบัติ ดังนี้ 1) การเป็น
ผู้บริหารท่ัวไปท่ีจะต้องท าการบริหารเรื่องราวท้ังหมดขององค์กรตลอดเวลาโดยไม่ขาดตอน  2) การ
เป็นผู้ให้วิสัยทัศน์ท่ีจะต้องติดตามความเป็นไปของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ หรือการมองโลกกว้างรอบตัว
นั่นเอง 3) การเป็นผู้ใช้ทัศนะวิสัยทัศน์ท่ีจะต้องติดตามความเป็นไปของสภาพแวดล้อมต่าง  ๆ เพื่อ
น ามาเทียบเคียงกับทรัพยากรท่ีประเมินได้ภายในองค์กร และท าการจัดคู่ปัจจัยระหว่างโอกาสและ
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ จนสามารถจัดท าเป็นนโยบาย และแผนด าเนินงานต่าง ๆ ออกมา 4) การเป็น
สถาปนิกออกแบบโครงสร้างและระบบงาน 5) การเป็นผู้จัดแบ่งสรรทรัพยากร และเป็นผู้ควบคุมการ
ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ 6) การเป็นผู้น าสร้างทีมงาน กระตุ้นให้เกิดความเช่ือมั่น และมีการผูกพันธ์จากทุก
ฝ่ายการเป็นผู้ประเมินผลงานและการรู้จักใช้คน 7) การเป็นผู้ชักจูงใจ 8) การเป็นผู้น าชุมชนสัมพันธ์ 
9.การเป็นผู้ช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

 ปกรณ์ ปรียากร (2548) ได้กล่าวว่าในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก คือ การ
วิเคราะห์สถานการณ์ท่ัวไปท่ีไม่แน่นอนท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้โดยคาดไม่ถึงต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย
ปัจจัยในการวิเคราะห์ ได้แก่ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้านเทคโนโลยี และปัจจัย
ด้านระบบนิเวศ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้คือโอกาส อุปสรรคขององค์การ 

Kotler & Murphy (1981, p.470) ได้กล่าวว่ากระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในระดับของ
อุดมศึกษาไว้ 5 ขั้นตอน ประกอบไปด้วย 1.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของ
องค์การ ซึ่งในขั้นตอนนี้มีองค์ประกอบท่ีควรถูกน ามาวิเคราะห์ 4 ประการด้วยกัน คือ ธรรมชาติของ
สถาบัน ค่านิยม และความคาดหวังของสถานศึกษา ซึ่งองค์ประกอบนี้สามารถเปล่ียนแปลงได้ตาม
ความเหมาะสม วิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของสถาบัน ซึ่งในส่วนนี้จะประกอบไปด้วยปัจจัย
ทางด้านของบุคลากร งบประมาณ หลักสูตร และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง  ๆ วิเคราะห์
ความสามารถของผู้น า วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อองค์การ มี
ท้ังส้ิน 4 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านเทคโนโลยี ด้านเศรษฐกิจ และด้านการเมือง         
2.การต้ังเป้าประสงค์ โดยท าการก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายให้ชัดเจน  3.การจัดท า
แผนกลยุทธ์โดยใช้เทคนิควิธีต่าง ๆ 4.การออกแบบองค์การ หมายถึง การจัดองค์การให้สนับสนุนต่อ
ภารกิจต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดองค์การ บุคลากร รวมไปจนถึงวัฒนธรรมในองค์การ  5.การ
ออกแบบระบบการปฏิบัติการ  

เซอร์โต และปีเตอร์ (Certo and Peter. 1991, p.86) ได้เสนอขั้นตอนการจัดการกลยุทธ์ไว้ 
5 ขั้นตอน คือ 1.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Analysis) การวิเคราะห์
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สภาพแวดล้อมพิจารณา จุดแข็ง จุดอ่อน ภายในองค์การและโอกาส อุปสรรค จากภายนอกองค์การ
ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพล ต่อการบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 2.การจัดวางทิศทาง
ขององค์การ (Establishing Organizational Direction) ตัวช้ีวัดทิศทางขององค์การมี 2 ตัว คือ 
ภารกิจ (Mission) ขององค์การ ซึ่งเน้นเหตุผลในการมีองค์การและวัตถุประสงค์ (Objective) ของ
องค์การซึ่งเน้น ประโยชน์ท่ีได้รับจากการมีองค์การ 3.การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 
เป็นกระบวนการออกแบบ และเลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม น าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ จากการ
วิเคราะห์ทางเลือก ด้วยเทคนิคต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์ค าถามวิกฤติ (Citical Question Analysis) 
กรวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) วิธีเมตริกซ์ของกลุ่ม BCG (Boston 
Consulting Group Growth-Share Matrix) และวิธีเมตริกซ์ฉายภาพหลายองค์ประกอบของ GE 
(General Electric's Multi Factor Portfolio Matrix) 4.การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy 
Implementation) เป็นการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติโดยค านึงถึงโครงสร้างขององค์การ และ
วัฒนธรรมขององค์การเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามท่ีพึงประสงค์ 5.การควบคุมกลยุทธ์ (Strategy 
Control) การติดตามผลการปฏิบัติงาน ประเมินผลกระบวนการประเมินผลส าเร็จขององค์การเป็น
การควบคุมเชิงกลยุทธ์ 

ทอมป์สันและสตริคแลนด์ (Thomson and Strickland. 1995) ได้กล่าวว่าการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนด าเนินงาน 5 ขั้นตอน เกี่ยวกับการจัดท้ากลยุทธ์ และการปฏิบัติ ตามกลยุทธ์ 
ท่ีสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ได้แก่ 1.การก าหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ ซึ่งบ่งบอกลักษณะของธุรกิจใน
อนาคตของบริษัทว่ามี ลักษณะอย่างไร องค์กรจะมุ่งหน้าไปทางไหน ท้ังนี้เพื่อเป็นการก าหนดทิศทาง
ในการด าเนินงาน ในระยะยาวให้กับองค์กร บอกชนิดของธุรกิจท่ีบริษัทพยายามอยากจะให้เป็นไป 
และแจ้งให้ทุกคน ได้ทราบ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางตามท่ีมุ่งหวังร่วมกัน 2.การก าหนด
วัตถุประสงค์ เป็นการเปล่ียนวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ ให้เป็นเป้าหมายในการ  ด าเนินงานโดยเฉพาะ
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ 3. การจัดท้ากลยุทธ์ เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามท่ีต้ังความมุ่งหวัง
ไว้ 4.การน ากลยุทธ์ ท่ีเลือกไว้ไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด                      
5.การประเมินผลการด าเนินงานและการปรับปรุงแก้ไขเพื่อเริ่มต้นใหม่ การปรับปรุงแก้ไขจะเริ่มต้ังแต่ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดทิศทางในการด าเนินงานระยะยาว การก าหนด วัตถุประสงค์ การจัด
ท้ากลยุทธ์ หรือการน้ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยพิจารณาจากประสบการณ์จริง และ  ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ใหม่ ความคิดใหม่และโอกาสท่ีเกิดขึ้นใหม่  การควบคุมและ
การประเมินผลกลยุทธ์เป็นกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการ ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานท้ังองค์การ 
โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริงกับ  วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
ผู้จัดการทุกระดับต้องน้าผลลัพธ์ท่ีได้รับไปใช้ในการแก้ปัญหา ในการด าเนินงานขององค์การ แม้ว่าการ
ควบคุมและการประเมินผลกลยุทธ์จะเป็นองค์ประกอบ สุดท้ายของการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ แต่
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การควบคุมประเมินผลกลยุทธ์สามารถช้ีให้เห็นจุดอ่อนของการ  น้าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติในขั้นตอน
ก่อนหน้านี้และสามารถกระตุ้นให้กระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ต้องเริ่มต้นใหม่ ผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) เป็นผลการปฏิบัติงานเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของ กิจกรรมซึ่งรวมท้ังผลลัพธ์
ของกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์การด าเนินงานของการจัดการเชิงกลยุทธ์สามรถแสดงถึง
ความสามารถในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยการวัดผลในด้าน  ก าไรและอัตรา
ผลตอบแทนจากการลงทุน การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิผลนั้นผู้จัดการจะต้องมี
ความชัดเจน ทันที ไม่มีอคติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้ข้อมูลข่าวสารผู้จัดการ  จะต้องท้าการ
เปรียบเทียบการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริงกับแผนท่ีวางไว้ 

ดูบริน  (Dubrin. 1998, p.397) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มี 4 ประการ ดังนี้ 1) ผู้น า
ท่ีมีความคิดความเข้าใจระดับสูง (High-Level Cognitive Activity) การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นต้องอาศัย
ทักษะด้านความเข้าใจในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการ
ซึมซับ และการรับรู้แนวโน้มของส่ิงต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมีเหตุผลและมีความสามารถในการ
สรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ สามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ ส าหรับองค์กรท่ี
มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้เรียกว่าการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) คือเป็นการร่วมกันท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน ซึ่งต้องค านึงถึงส่ิง
เหล่านี้คือต้องค านึงถึงความเกี่ยวข้องกันและความเป็นอิสระต่อกัน การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวม
เกี่ยวกับส่ิงท่ีจ าเป็นด้านความเข้าใจ การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบท่ีมีหลายระดับ โดยแต่ละ
ระดับนั้นก็มีความแตกต่างกันในเรื่องของตัวงาน และทักษะส าหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคนอาจข้าม
กระโดดไปมาระหว่างขั้นสูงกว่าและต่ ากว่าได้ ผู้จัดการท่ีมีอายุงานมากย่อมมีทักษะในการแก้ปัญหาได้
ดีกว่า และยิ่งการได้ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นก็จ าเป็นต้องมีทักษะดังกล่าวสูงขึ้นด้วยเช่นกันนักคิดเชิงระบบ
ต้องมีความสามารถด้านการจินตนาการเพื่อรับมือกับปัญหา 2) ความสามารถในการน าปัจจัยเข้า
ต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผู้น าเชิงกลยุทธ์
นั้นอาจเปรียบได้กับผู้ท่ีมีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติ
แล้วผู้น าก็จะปรึกษากับผู้ท่ีเกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่ายซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการ
ท างานรวมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 3) การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 
(Anticipating and Creating  Future) ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนในอนาคต "การมองอนาคต
อย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว" ดังนั้นจึงด้องท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยม และความต้องการของ
ลูกค้าตลอดจนเป็นการคาดคะเนต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 4) วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ 
(Revolutionary Thinking) เป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการเปล่ียนแปลงท้ังระบบ ซึ่งมี
ลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่าการสร้างสรรค์อนาคตใหม่ (Re-Inventingthe Future) Hamel กล่าวว่า 
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"กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์ หรือสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกส่ิงนี้ว่าเป็นกล
ยุทธ์" หลายองค์การท่ีไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าได้เหนือกว่ากูแข่ง 5) การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง 
สภาพขององค์การท่ีต้องการจะเป็นในอนาคตหรือเป้าหมายท่ีมีลักษณะกว้าง ๆ ซึ่งมีความด้องการใน
อนาคตโดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้เป็นการสร้างความคิดในการใช้ค าถาม เช่น ถามถึงส่ิงท่ีดี ท่ีสุด
ยิ่งใหญ่ท่ีสุด ฯลฯ 

ลูคเก ริชาร์ด และคอลลิส, เดวิด เจ  (Richard Luecke and David J. Collis. 2005) ได้
กล่าวว่าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การจึงเป็นการค้นหาโอกาสและภัยคุกคามจาก
ภายนอกองค์การเพื่อให้องค์การสามารถเผชิญหน้ากับสภาพแวดล้อมได้ และสามารถก าหนดกลยุทธ์
ท่ีน าพาองค์การไปสู่การเติบโตได้อย่างมั่นคงเมื่อองค์การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกแล้ว นัก
วางแผนกลยุทธ์จ าเป็นต้องวิเคราะห์ประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อนภายในองค์การ ผลจากการประเมิน
สภาพแวดล้อมภายในองค์การจะท าให้เห็นมุมมองด้านการปฏิบัติการว่า เป้าหมายและกลยุทธ์ใดท่ี
สามารถจะปฏิบัติได้จริงและบรรลุผลตามท่ีคาดหวังไว้ได้ 

ยูค (Yukl 2006, p.12) ได้กล่าวว่าความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์
โดยการวางแผนเกี่ยวกับภารกิจขององค์การ การวางทิศทางเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในอนาคตท้ัง
ในระยะส้ันและระยะยาวตลอดจนการใช้กลยุทธ์ในการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอย่างจ ากัดให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมขององค์การได้ 

วีเลนและฮังเกอร์ และคณะ (Thomas L. Wheelen and David J. Hunger and others, 
2014) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบพื้นฐาน ของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีประกอบด้วย  
4 ขั้นตอน คือ 1.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 2.การก าหนดกลยุทธ์ 
(Strategy Formulation) 3. การปฏิบัติ ตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และ  
4.การประเมินและควบคุม (Evaluation and Control) 

จอนห์ปารก์ ริชาร์ดโรบินสัน (John A. Pcarce II and Richard B. Robinson. 2015) ได้
กล่าวว่าโอกาส และอุปสรรคขององค์การในการด าเนินการขององค์การเกิดจากปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ได้แก่ การเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ส่ิงแวดล้อม และกฎหมายหรือเรียกการ วิเคราะห์ปัจจัย
สภาพแวดล้อมดังกล่าวว่า PESTEL Analysis ซึ่งจะต้องคาดการณ์ในอนาคตว่าจะเกิดอะไรขึ้น ถ้ าเกิด
จะมีผลกระทบต่อการกิจอย่างไร และเป็นการวิเคราะห์การแข่งขันท่ีจะครอบคลุมถึงสภาวะการ
แข่งขันในปัจจุบันและอนาคตนอกจากนี้การวิเคราะห์ สภาพแวดล้อมภายนอกสามารถใช้กรอบ
แนวคิด "The fivecompetitive forces" หรือเรียกในภาษาไทยว่า "ห้ าพลังแห่งการแข่งขัน" ของ 
Michael E.Porter เพื่อใช้ศึกษาในเชิงวิเคราะห์ถึงสภาวการณ์ของการแข่งขับรวมถึงสภาวะทาง
เศรษฐกิจใบอุตสาหกรรมหนึ่ง ๆ กรอบแนวคิดของ Porter ยังกระตุ้นนักวางแผนกลยุทธ์มองออกไป
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ข้างนอกสมรภูมิแข่งขันไปถึงผู้เล่นและผู้มีอิทธิพลอื่น ๆ ท่ีเป็นผู้ก าหนดความสามารถในการท าก าไร 
และ  การเติบโตใบอุตสาหกรรมนั้น ซึ่ง Porter ให้ความเห็นว่าพลังท้ัง 5 มีอิทธิพลต่อการแข่งขันใน
อุตสาหกรรมอย่างสูง ประกอบด้วย 1.การต่อสู้ของคู่แข่งปัจจุบัน 2.คู่แข่งรายใหม่ท่ีมีศักยภาพ 
3. ภาวะคุกห้ามจากสินค้าหรือบริการกายนอก 4.อ านาจต่อร้องของผู้ซื้อ และ 5.อ านาจต่อรองของผู้
จัดหาสินค้าหรือวัตถุดิบ การเติบโตและอยู่รอดในธุรกิจนั้น จ าเป็นจะต้องมีความรู้และความเข้าใจใน
พลังของการแข่งขันท้ัง 5 ประการ ท้ังนี้เพื่อทะยานไปสู่ต าแหน่งท่ีมีจุดอ่อนน้อยท่ีสุดและสามารถ
เผชิญหน้าแบบตัวต่อตัวไม่ว่าจะเป็นคู่แข่งเดิมท่ีอยู่ใบธุรกิจหรือคู่แข่งใหม่ท่ีก าลังจะก้าวเข้ามา และ
ต้องเป็นต าแหน่งท่ีสามารถต่อรองกับลูกค้า คู่ค้า และส่ิงทดแทนได้เป็นอย่างดีอีกด้วย  

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ ดูบริน 
(Dubrin)  

ด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง 
ทรรศนะ บุญขวัญ (2549, น.22) ได้กล่าวว่า ผู้น าท่ีมีความคิดความเข้าใจระดับสูงเป็นการคิด

เชิงกลยุทธ์ต้องอาศัยทักษะด้านความรู้สึกนึกคิด และความเข้าใจในระดับท่ีสูง เช่น ความสามารถ                                  
ในการคิดเชิงมโนภาพ ในการซึมซับ และการรับรู้แนวโน้มของส่ิงต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมีเหตุผล
และมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถ
ประมวลข้อมูลต่าง ๆ และเข้าใจผลท่ีตามมาขององค์การท่ีมีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้เรียกว่า
วิธีการคิดเชิงระบบ 

สุเทพ พงศ์ศรี วัฒน์ (2550, น.19) ได้กล่าวว่า ผู้น าท่ีมีความคิดความเข้าใจระดับสูงเป็นผู้น า                        
ท่ีมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์คิดเชิงสังเคราะห์การท างานสามารถคิดเชิงสร้างสรรค์ขยาย
ความคิดท่ีแปลกใหม่มีความสามารถในการคิดแก้ไขปัญหาการพิจารณาทบทวนก่อนการตัดสินใจ                  
และมีการตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.10) ได้กล่าวว่า ความคิดความเข้าใจระดับสูง เป็นการคิดเชิง                           
กลยุทธ์นั้นต้องอาศัยทักษะด้านความรู้สึกนึกคิด และความเข้าใจระดับสูง เช่น ความสามารถในการ
คิดเชิงมโนภาพ มีการซึมซับ และรับรู้แนวโน้มของส่ิงต่าง ๆ ได้อย่างมีเหตุผล มีความสามารถในการ
สรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการในการปฏิบัติงาน 

ดูบริน (Dubrin. 2004, p.339) ได้กล่าวว่า ผู้น าท่ีมีความเข้าใจระดับสูง คือ การคิดเชิง        
กลยุทธ์ ต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจท่ีเกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิง               
มโนภาพในการซึมซับ และการรับรู้แนวโน้มของส่ิงต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมีเหตุผลและมี
ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวล
ข้อมูลต่าง ๆ และผลท่ีได้เข้าใจตามมา ส าหรับองค์การท่ีมีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้เรียกว่า การคิด
เชิงระบบ การคิดเชิงระบบ เป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกัน



66 

 

 

เพื่อให้บรรจุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ผู้น าท่ีมีความเข้าใจระดับสูง จะมีความสามารถในการคิดเชิง
วิเคราะห์ โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบของส่ิงใดส่ิงหนึ่งได้ มีความสามารถในการคิดเชิง
วิเคราะห์สามารถก าหนดวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดเพื่อบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถในการคิดเชิง
สังเคราะห์ โดยสามารถรวบรวมส่วนประกอบย่อยอย่างผสมผสานกลมกลืนจนกลายเป็นส่ิงใหม่หรือ
แนวคิดใหม่ได้มีความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห์ โดยสามารถน ามาก าหนด เป็นทิศทางการ
พัฒนาสถานศึกษา มีความสามารถคิดเชิงสร้างสรรค์ขยายความคิดเดิมท่ีมีอยู่สู่ความคิดท่ีแปลกใหม่
แตกต่างไปจากแนวความคิดเดิมมีทักษะ และไหวพริบในการคิดเชิงสร้างสรรค์สามารถแก้ปัญหา และ
ก าหนดแนวทางปฏิบัติงานได้ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีการคิดพิจารณาทบทวนก่อนการตัดสินใจ และมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน                                                                              
อย่างเป็นระบบสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ 

ยูค (Yukl. 1998, p.12) ได้กล่าวว่า ผู้น าท่ีมีความคิดความเข้าใจระดับสูง เป็นความสามารถ                             
ในการบริหารงานท่ีให้ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ท้ังนี้ต้อง
ค านึงถึงส่ิงต่อไปนี้ คือ ค านึงถึงความเกี่ยวข้องกันและความมีอิสระต่อกันเมื่อองค์การนั้นมีผู้น า                                  
ท่ีมีความสามารถในค้านความคิด ความเข้าใจ นอกจากนี้ การแก้ปัญหาอย่างสร้ างสรรค์เป็นอีก
คุณลักษณะหนึ่งท่ีส าคัญเช่นกัน เพราะเป็นคุณลักษณะท่ีช่วยในการก าหนดทางเลือก ในการก าหนด
ทิศทางขององค์การ รวมทั้งการตั้งค าถามแบบเงื่อนไขข้อสมมุติ ก็เป็นเรื่องท่ีต้องอาศัยการจินตนาการ 

สรุปได้ว่า ความคิดความเข้าใจระดับสูง หมายถึง ผู้บริหารต้องมีความสามารถคิดวิเคราะห์ 
แยกแยะองค์ประกอบของส่ิงใดส่ิงหนึ่งได้ มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ สามารถก าหนด
วิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดเพื่อบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห์ มีความรู้
ความสามารถในการคิดเชิงสร้างสรรค์ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีการคิดพิจารณาทบทวนก่อนการตัดสินใจ สามารถแก้ปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

ด้านความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
ทรรศนะ บุญขวัญ (2549, น.22) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ                                                     

มาก าหนดกลยุทธ์ ซึ่ง ผู้น าเชิงกลยุทธ์อาจเปรียบได้กับผู้ท่ีมีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ                        
และสามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติผู้น าจะปรึกษาหารือกับผู้เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่าย ซึ่งเป็น
ลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ แต่ข้อควร
ระวังอย่างหนึ่งคือ อย่าพยายามใช้คตินิยมแบบเพิ่มขึ้นทีละน้อย ซึ่งหมายถึงแนวทางการตัดสินใจ                                     
ท่ีใช้พื้นฐานของสถานการณ์ท่ีแล้ว ๆ มาเป็นหลักกล่าวคือ ถ้าปีท่ีผ่านมารเคยท าอย่างไร ก็มักจะใช้                                            
ส่ิงนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรือลดในปีต่อไปเพราะจะท าให้ขาดพิจารณาข้อมูลแวดล้อมอื่น ๆ                                             
ท่ีส าคัญในเวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างไปจากในอดีตแล้ว 
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รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.10) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ                                          
มาก าหนดกลยุทธ์นั้น เป็นการก าหนดกลยุทธ์แบบประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน วางแผน
เกี่ยวกับภารกิจ ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์สถานศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก                                  
ท่ีส่งผลกระทบทางบวก และทางลบต่อการด าเนินงาน จากนั้นสรุปและเลือกกลยุทธ์ท่ีจะพัฒนา
องค์กร ประเมินผลการด าเนินงาน โดยผู้น าหรือ ผู้บริหารจะมุ่งเน้นการแสดงความคิดเห็น 
ปรึกษาหารือกับผู้ท่ีเกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่ายตามหลักการมีส่วนร่วมของทุกคนในสถานศึกษา นอกจากนี้
ต้องมีการบริหารข้อมูลโดยจัดเป็นระบบสารสนเทศจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอย่างจ ากัดให้เกิดความคุ้มค่า 
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมของสถานศึกษาได้ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, น.44) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ                                
มาก าหนดกลยุทธ์นั้น เป็นความสามารถของผู้บริหารในการก าหนดกลยุทธ์ ในการบริหารข้อมูล                                                    
โดยจัดข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศ มีการรายงานผล แผนงานและโครงการ มีการคิดประยุกต์                                        
น าความรู้ และข้อมูลของชุมชนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 

ดูบริน (Dubrin. 2004, p.339) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ                                       
มาก าหนดกลยุทธ์นั้น อาจเปรียบได้กับผู้ท่ีมีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนด
อนาคตได้ ในทางปฏิบัติแล้วผู้น าก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผู้ท่ีเกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่ายซึ่งเป็นลักษณะ                                                           
ของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ แต่ข้อควรระวัง                                     
อย่างหนึ่งก็คือ อย่าพยายามใช้คตินิยมแบบเพิ่มขึ้นทีละเล็กทีละน้อยซึ่งหมายถึง แนวทางการตัดสินใจ
ท่ีใช้พื้นฐานของสถานการณ์ท่ีแล้ว ๆ มาเป็นหลักในการตัดสินใจกล่าวคือ ถ้าปีท่ีผ่านมาเคยท าอย่างไร
ก็มักจะใช้ส่ิงนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรือลดในปีต่อไป ท าให้ขาดการพิจารณาข้อมูล ณ เวลา
ปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากอดีตไปแล้ว ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์นั้น 
ผู้บริหารควรมีการบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศและบริหารงานโดยใช้ฐานข้อมูลท่ีมีอยู่                              
มีการบริหารจัดการข้อมูลประยุกต์ใช้ข้อมูลข่าวสารความรู้และแนวคิดใหม่ ๆ มาพัฒนางาน                                    
น านโยบาย เป้าหมายยุทธศาสตร์ เกณฑ์มาตรฐานของโรงเรียน และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องมาพิจารณา
เพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน ก าหนดข้อมูลเชิงปริมาณ และข้อมูลเชิงคุณภาพจากการท างาน                       
ของโรงเรียนในช่วงท่ีผ่านมาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างานน าข้อมูลจากการส ารวจข้อมูล
เบื้องต้นภายในโรงเรียน และข้อมูลเกี่ยวกับชุมชน รวมท้ังความต้องการการจัดล าดับความส าคัญ                                                            
มาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน ให้โอกาสครูมีส่วนร่วมในการก าหนดความต้องการ                        
การจัดล าดับความส าคัญ มาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างานน าจุดแข็งหรือข้อได้เปรียบ               
ท่ีแตกต่างจากโรงเรียนอื่น ๆ ซึ่งจะเสริมให้การด าเนินงานของโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์มาพิจารณา
เพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างานได้ 
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ยูค (Yukl. 2006, p.12) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์                                      
โดยการวางแผนเกี่ยวกับภารกิจขององค์การ การวางทิศทางเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในอนาคต                                                      
ท้ังในระยะส้ันและระยะยาวตลอดจนการใช้กลยุทธ์ในการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอย่างจ ากัดให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมขององค์การได้ 

สรุปได้ว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การบริหาร
จัดการข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศ และบริหารงานโดยใช้ฐานข้อมูล มีการบริหารจัดการข้อมูล 
ประยุกต์ใช้ข้อมูล น าข่าวสารมาพัฒนางาน น านโยบาย เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ วิสัยทัศน์                      
เกณฑ์มาตรฐานของสถานศึกษา มาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน ก าหนดข้อมูล                      
จากการท างานของสถานศึกษาในปีท่ีผ่านมาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างานเพื่อให้การ
บริหารจัดการมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

ด้านการมีความหวังและสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, น.19) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารต้องอาศัยทักษะในการคาดคะเน

อนาคตของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้มีการก าหนดสภาพท่ีคาดหวังไว้อย่าง
ชัดเจนสามารถสร้างโอกาสท่ีได้รับผลกระทบจากเหตุการณ์ต่าง ๆ มาบริหารงานให้ประสบ
ความส าเร็จ ได้คิดหาวิธีการพัฒนาสถานศึกษาอย่างหลากหลายไว้ตอบรับความต้องการในอนาคตเมื่อ
เกิดปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วนซึ่ง ผู้น าต้องมีการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นใน
สถานศึกษา  สร้างความเช่ือมั่นด้านต่าง ๆ ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท าความเข้าใจอนาคตแล้วเต็มใจท่ี
จะเส่ียงต่อเรื่องต่าง ๆ คาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับความต้องการของผู้เรียนผู้ปกครองชุมชนตลอด                       
จนคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับสถานศึกษาในอนาคตและตอบสนองความต้องการได้ดีกว่า 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.10) ได้กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาส
ส าหรับอนาคต เป็นการใช้ทักษะในการคาดคะเนอนาคตของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาไปสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ มีการก าหนดสภาพท่ีคาดหวังไว้อย่างชัดเจน สามารถสร้างโอกาสท่ีได้รับผลกระทบ                                      
จากเหตุการณ์ต่าง ๆ มาบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้ คิดหาวิธีการพัฒนาสถานศึกษา                             
อย่างหลากหลายไว้ตอบรับความต้องการในอนาคต เมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน                                                  
ซึ่งผู้น าต้องมีการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา อีกท้ังยังต้องเร่งสร้างความเช่ือมั่น                            
ในด้านต่าง ๆ 

ธีรศักด์ิ ชนะบางแก้ว (2555, น.71) ได้กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาส
ส าหรับอนาคต เป็นการใช้ทักษะในการคาดคะเนอนาคตของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาไปสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ มีการก าหนดสภาพท่ีคาดหวังไว้อย่างชัดเจน สามารถสร้างโอกาสท่ีได้รับผลกระทบจาก
เหตุการณ์ต่าง ๆ มาบริหารงานให้ประสบความส าเร็จไ ด้  คิดหาวิธีการพัฒนาสถานศึกษา                                  
อย่างหลากหลายไว้ตอบรับความต้องการในอนาคตเมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน 



69 

 

 

ซึ่งผู้น าเป็นส่วนส าคัญท่ีต้องส่งเสริมให้มีการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดข้ึนในสถานศึกษาเพื่อสร้างความ
เช่ือมั่นด้านต่าง ๆ เช่น การจัดทรัพยากรมนุษย์ในการปฏิบัติงาน ความเช่ือมั่นในความสามารถ                    
ของผู้บริหาร เป็นต้น ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท าความเข้าใจอนาคตแล้วเต็มใจท่ีจะเส่ียงต่อเรื่องต่าง ๆ 
ต้องมีการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครองชุมชน ตลอดจน
คาดคะเนทักษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับสถานศึกษาในอนาคต และตอบสนองความต้องการได้ดีกว่า
คู่แข่ง 

ดูบริน (Dubrin. 2004, p.339) ได้กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับ
อนาคตโดยการอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่ว่า การมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่ง                
เป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
อนาคต เป็นการคาดคะ เนอย่ างแม่นย า เกี่ ย วกับรสนิยมและความ ต้องการของ ลูก ค้า                         
การมีความคาดหวัง และการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต โดยมีความสามารถในการวางแผนงาน                            
และก าหนดเป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างมีหลักการและเป็นระบบ มีความสามารถ
ท างานเชิงรุกโดยการออกแบบการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วนเป็นรูปธรรมชัดเจน มีความสามารถคิด                           
เชิงรุกสร้างวิกฤติให้เป็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษา                             
มีความสามารถคาดการณ์แนวโน้มอนาคต และคิดเชิงรุกก าหนดทิศทางของสถานศึกษาได้ สามารถ
วิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมาเพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหา เพื่อพัฒนาสถานศึกษา มีทักษะ                            
และไหวพริบการคิดหาแนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์และเป็นนักวางแผนกลยุทธ์ขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 

ยูค (Yukl. 2006, p.12) ได้กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 
เป็นการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการสร้างบารมี เพราะผู้น าจะสร้างแรง
บันดาลใจ โดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตามให้เพิ่มความตระหนักและเข้าใจเป้าหมาย และเห็นคุณค่าของ
เป้าหมาย และเช่ือมั่นว่าจะปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายและสามารถสร้างโอกาสส าหรับอนาคตได้ 

สรุปได้ว่า การมีความหวังและสร้างโอกาสส าหรับอนาคต หมายถึง เป็นความสามารถในการ
สร้างโอกาสส าหรับอนาคต ความสามารถในการวางแผนงานอย่างเป็นระบบ และก าหนดวัตถุประสงค์
เป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างมีหลักการและเป็นระบบ มีความสามารถท างานเชิงรุก
โดยการออกแบบการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วนท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจน มีความสามารถคิดเชิงรุกสร้างวิกฤติ
ให้เป็นโอกาส รวมถึงการไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษา               
และยังน ามาก าหนดทิศทางของสถานศึกษา สามารถวิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมาเพื่อหาทาง
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมถึงการมีไหวพริบการคิดหาแนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และยังมี
การวางแผนกลยุทธ์ ศึกษาเทคนิคกลยุทธ์ใหม่  ๆ เพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ให้งานบรรลุได้                                      
ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
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ด้านวิธีการคิดเชิงปฎิวัติ 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.10) ได้กล่าวว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติเป็นความสามารถในการ

บริหารงานท่ีฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน แต่ควรค านึงถึง                              
ส่ิงต่อไปนี้ คือ ความเกี่ยวข้องกันและความมีอิสระต่อกัน การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับ                      
ส่ิงท่ีจ าเป็นเพื่อท าความเข้าใจ การแยกงานด้านบริหารออกอย่างเป็นระบบและมีหลายระดับโดยท่ี                                
แต่ละระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างกันในเรื่องของตัวเนื้องานและทักษะในการท างานนั้น ๆ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, น.44) ได้กล่าวว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติเป็นการคิดเชิงบูรณาการ                
มีความสามารถคิดแบบองค์รวม มีความเข้าใจหลักการพัฒนาสถานศึกษาแบบยั่งยืน 

ธีรศักด์ิ ชนะบางแก้ว (2555, น.72) ได้กล่าวว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ เป็นการใช้ความคิด
สร้างสรรค์เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังระบบโดยไม่กลัวความเส่ียง ชอบสถานการณ์ท่ีมีความ                                 
ท้าทายเป็นบุคคลท่ีมีความคิดนอกกรอบ คิดเชิงบูรณาการ แบบองค์รวมมุ่งเน้นกระบวนการของการ
เรียนรู้การพัฒนาท่ียั่งยืนน ามาพัฒนาสถานศึกษาโดยการด าเนินกิจกรรมจะส่งเสริมและค านึงถึง
วัฒนธรรมสถานศึกษา โดยการด าเนินกิจกรรมจะส่งเสริมและค านึงถึงศาสนา ประเพณี วัฒนธรรม
ของชุมชนด้วย 

ดูบริน (Dubrin. 2004, p.339) ได้กล่าวว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ โดยการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ เพื่อการเปล่ียนแปลงท้ังระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายกับค ากล่าวว่า การสร้างสรรค์อนาคตใหม่                                        
และกลยุทธ์ใดก็ตาม หากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์หรือสภาพท่ีเป็นอยู่ได้ ก็ไม่อาจเรียกส่ิงนี้                             
ว่ากลยุทธ์ หลายองค์การท่ีไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการ                
ของลูกค้าได้ วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ มีความคิดเชิงบูรณาการ สามารถเช่ือมโยงเรื่องท่ีมีความสัมพันธ์                               
เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิตกับสถานศึกษาท่ีเป็นเลิศ และก า หนด
แนวคิดเชิงบูรณาการมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น มีความสามารถคิดแบบองค์รวมก าหนดวิสัยทัศน์
พันธกิจ และเป้าหมายได้ชัดเจน มีความสามารถคิดแบบองค์รวมอย่างสร้างสรรค์เพื่อหาเทคนิค                     
และวิธีการท่ีแปลกใหม่ มีความสามารถคิดเชิงกระบวนการเพื่อท าให้เกิดประสิทธิภาพต่อการพัฒนา
สถานศึกษา มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการบริหารท่ีทันสมัยเพื่อปรับแนวคิดเชิงกระบวนการ                                                
ท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความคิดนอกกรอบเพื่อหาเทคนิควิธีการท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค์                                
ในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานให้ดีขึ้น 

ยูค (Yukl. 2006, p.12) ได้กล่าวว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัตินั้น ผู้น าท่ีสามารถพลิกผัน
วิกฤติการณ์ให้เป็นโอกาสจนประสบความส าเร็จจะมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ ผู้น าจะเป็นผู้ท่ีแสวงหา
โอกาสท างาน  ท่ีท้าทายซึ่งจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงริเริ่มส่ิงใหม่ และเจริญก้าวหน้าโดยมีความ
เช่ือในความสามารถของมนุษย์ท่ีปรับตัวเรียนรู้ได้ ผู้น าไม่เพียงมีความสนใจเหตุการณ์ในอนาคต                                  
แต่ยังมีความรักความภาคภูมิใจ ความเอื้ออาทร ความเป็นกันเอง มีเมตตา กรุณากับผู้ร่วมงาน                         
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เหมือนเป็นสมาชิกของครอบครัวนั้น ผู้น าจะไม่ใช้การบังคับ แต่จะให้การส่งเสริมสนับสนุน                            
ความไว้วางใจผู้น าไม่ใช่บุคคลท่ีมีบุคลิกน่านับถือหรือเป็นบุคคลท่ีมีต าแหน่งสูงเท่านั้น แต่ต้องเป็นผู้ท่ีมี
ความมุ่งมั่นมีความกระตือรือรัน และเช่ือถือได้ ทุกคนสามารถเป็นผู้น าได้จากการเรียนรู้ ฝึกฝนตนเอง 
และเนื่องจากพฤติกรรมผู้น าเป็นกระบวนการท่ีผู้น าใช้อ านาจกระตุ้นให้เกิดการมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม 

สรุปได้ว่า วิธีการคิดเชิงปฎิวัติ หมายถึง ความรู้ความสามารถในการเช่ือมโยงเรื่องท่ีมี
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิตกับสถานศึกษาท่ีเป็นเลิศ                   
และก าหนดแนวคิดเชิงบูรณาการมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างาน                 
มีความสามารถในการคิดแบบองค์รวม การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายได้อย่างชัดเจน                            
มีความสามารถคิดอย่างสร้างสรรค์เพื่อหาเทคนิค และวิธีการท่ีแปลกใหม่มาใช้พัฒนางานขององค์การ
ให้ดีขึ้น 

ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ทรรศนะ บุญขวัญ (2549, น.22) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง สภาพขององค์การท่ีต้องการ                  

จะเป็นในอนาคตหรือเป็นเป้าหมายกว้าง ๆ ท่ีองค์การต้องการจะบรรลุในอนาคต โดยยังไม่ได้ก าหนด
วิธีการเอาไว้เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เช่น ค าถามถึงท่ีดีท่ีสุด ยิ่งใหญ่ท่ีสุดการบริหาร                
ท่ีดีท่ีสุด รวมท้ังวิสัยทัศน์ในรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง หรือต าแหน่งของทิศทางท่ีจะไป 
โดยท่ัวไปเมื่อผู้น าขึ้นมาด ารงต าแหน่ง มักได้รับการเสนอให้แถลงวิสัยทัศน์เพื่อให้สังคมสามารถ
วิเคราะห์ให้ได้ว่าผู้น าคนนี้จะน าพาองค์การไปในทิศทางใด ดังนั้น ถ้าผู้น าไม่มีวิสัยทัศน์ มีวิสัยทัศน์
ส้ันหรีอวิสัยทัศน์แคบ ก็อาจท าให้องค์การไม่พัฒนา หรือไม่สามารถด ารงอยู่รอดได้ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.10) ได้กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ ต้องมีความชัดเจนเป็น
รูปธรรม เช่ือมโยงปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นสมาชิกให้มีความรู้สึกสนใจ มุ่งมั่น ปฏิบัติตามด้วยความ
เต็มใจ เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและค่านิยมของสถานศึกษา 
ผู้บริหารและครูมีส่วนร่วมในการคิด และให้การสนับสนุน สะท้อนให้เห็นจุดหมายปลายทาง                    
และทิศทางในอนาคตท่ีท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2555, น.73) ได้กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ เป็นความท้าทายการ
สร้างความดาดหวังท่ีเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนาท่ีมองเห็นได้ สามารถรับรู้ เข้าใจร่วมกันได้เหมือนกัน                                       
และมีแผนปฏิบัติท่ีแสดงให้เห็นวิธีการท่ีมุ่ง สู่จุดหมายอย่างคุ้มค่าชัดเจน ท้ังทางด้านปริมาณ                                                                 
และท้ังทางด้านคุณภาพ โดยผู้บริหารจะมีการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ถ้าผู้บริหาร
ไม่มีวิสัยทัศน์ หรือมีวิสัยทัศน์ท่ีแคบอาจท าให้สถานศึกษาไม่พัฒนาหรือไม่สามารถด ารงอยู่ได้ 

ดูบริน (Dubrin. 2004, p.339) ได้กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์นั้น สภาพขององค์การท่ีมี
ความต้องการจะให้เป็นในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายท่ีมีลักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความต้องการใน
อนาคต โดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ล่วงหน้า เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถามเช่น ถามถึง
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ส่ิงท่ีดีท่ีสุด ยิ่งใหญ่ท่ีสุด บริการท่ีดีท่ีสุด และวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง 
อีกท้ังยังเป็นต าแหน่งของทิศทางท่ีจะน าไปใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์ มีการศึกษาวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกล
ยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรมเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้เสียท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษา เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการศึกษาวิเคราะห์
นโยบายระดับต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้ประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา และท่ีส าคัญต้องมี
การประชุมช้ีแจง ให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์ก่อนน าไปสู่การปฏิบัติ ช้ีแจงให้บุคลากรทุกฝ่ายมองเห็น
ความเป็นไปได้ ของวิสัยทัศน์มีการตรวจสอบ ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอนและ
ส่งเสริมให้บุคลากรทุ่มเท ก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายโดยท่ีเน้น
การท างานเป็นทีม 

ยูค (Yukl. 2006, p.12) ได้กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ เป็นการสร้างความผูกพันเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์จะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้กับองค์การและเปล่ียนวิสัยทัศน์ให้
เป็นสภาพท่ีเป็นจริงมองเห็นได้อย่างชัดเจนว่าเป้าหมายท่ีต้องการให้เกิดคืออะไร จะต้องท าอะไร                        
และท าอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมายนั้น 

สรุปได้ว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการก าหนดการศึกษาการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนดพันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์                  
อย่างเป็นรูปธรรมเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานท่ีมีส่วนได้ส่วนเสียท้ังภายใน                
และภายนอกสถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วิสัยทัศน์การก าหนดวิสัยทัศน์นั้นผู้น าท่ีมีความสามารถในการมองภาพอนาคตขององค์การเเละ
ก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีชัดเจนเช่ือมโยงกับพันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน โครงการของ
สถานศึกษาท่ีน าสู่การปฏิบัติการตรวจสอบความเป็นไปได้โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมคิดวิเคร าะห์ 
สังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาการทบทวน และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอนเน้นการก ากับ ติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางท่ีก าหนด 

 
บริบทสภาพท่ัวไปและแนวทางทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน 

บริบทด้านการจัดศึกษาในปัจจุบันของมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ในปี พ.ศ. 2563  ได้มีการส ารวจจ านวนวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน (ไม่รวม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีป้องกันประเทศและวิทยาลัยอิสระ ) พบว่ามี ท้ังหมด 122 แห่ง โดยมี
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มหาวิทยาลัยท่ัวไป 110 แห่ง ท่ีเปิดสอนในระดับปริญญาตรีจ านวน 36 แห่งและระดับอาชีวศึกษา 
จ านวน 74 แห่ง (Zhiyan Consulting, รายงานการวิจัยเกี่ยวกับสถานการณ์การด าเนินงานตลาด
และแนวโน้มการพัฒนาของอุตสาหกรรมการศึกษาและการฝึกอบรมของจีน ปี 2020-2026. "  และมี
นักศึกษาระดับปริญญาตรี ท้ังหมด 1,406,900 คน เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 2562 จ านวน 80,100 คน 
หรือคิดเป็นร้อยละ 6.04% จากปีก่อนหน้า นอกจากนี้ยังมีนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาท้ังหมด 
93,500 คน เพิ่มข้ึนจากปี พ.ศ. 2562 จ านวน 7,641 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 8.9% จากปีก่อนหน้า   

 1.นโยบายการส่งเสริมการพัฒนาอุดมศึกษาของรัฐบาลมณฑลหูหนาน  
 รัฐบาลมณฑลหูหนาน ปฏิบัติตามแนวทางของการพัฒนาการศึกษาตามยุทธศาสตร์ 

"ยกระดับสามด้านและพัฒนานวัตกรรมส่ีด้าน"  โดยมุ่งยกระดับศักยภาพของมหาวิทยาลัยและ
สาขาวิชาให้มีศักยภาพมากขึ้น ยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาในระดับปริญญาตรีและระดับ
บัณฑิตศึกษาและมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น และยกระดับสรรถนะบัณฑิตระดับปริญญาตรี
และบัณฑิตศึกษามีสมรรถนะท่ีสูงขึ้น  พัฒนานวัตกรรมส่ีด้าน ได้แก่ พัฒนานวัตกรรม พัฒนา
นวัตกรรม พัฒนาทักษะความคิดสร้างสรรค์ สร้างเวทีเผยแพร่นวัตกรรม โดยมีนโยบายส่งเสริมพัฒนา
อุดมศึกษาดังนี้ 

1.1 เร่งยกระดับศักยภาพของมหาวิทยาลัยสู่การเป็นมหาวิทยาลัย "Double First-
Class" เพื่อตอบสนองความต้องการท่ีส าคัญของประเทศ และด าเนินตามยุทธศาสตร์ "ยกระดับสาม
ด้านและพัฒนานวัตกรรมส่ีด้าน" ของมณฑล เร่งด าเนินงานตามข้อตกลงระหว่างกระทรวงศึกษาธิการ
และรัฐบาลระดับมณฑล ว่าด้วยความร่วมมือในการผลักดันมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ให้เป็น
มหาวิทยาลัย " Double First-Class"  ตามนโยบายมุ่งเป้าของรัฐบาลจีน โดยมุ่งสร้างความโดดเด่น
ของสาขาวิชา พัฒนาระบบนวัตกรรมให้เทียบเท่ามหาวิทยาลัยช้ันน าท้ังในระดับประเทศและระดับ
สากล เพิ่มความลุ่มลึกในสาขาวิชาพื้นฐาน เน้นการบูรณาการ และการประยุกต์ใช้ พัฒนาสาขาวิชา
สหวิทยาการ หรือบูรณาการข้ามศาสตร์ เน้นการศึกษาด้านแพทย์แผนจีน พัฒนาบัณฑิตเพื่อ
ตอบสนองต่อความต้องการในอุตสาหกรรมหลักของมณฑลท่ีมีความขาดแคลน อุตสาหกรรมโดดเด่น 
และอุตสาหกรรมเกิดใหม่เชิงกลยุทธ์ และ เร่งพัฒนาบัณฑิตด้านวิทยาศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์ 
เกษตรกรรม การแพทย์ ครุศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ และผู้เช่ียวชาญด้านการดูแลผู้สูงวัยท่ีก าลังขาด
แคลน ปรับปรุงกลไกในการสร้าง มหาวิทยาลัย " Double First-Class" มุ่งยกระดับความสามารถ
ด้านนวัตกรรม และสร้างแพลตฟอร์มนวัตกรรม    

1.2 เร่งยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาระดับปริญญาตรีให้สูงขึ้น ส่งเสริมการพัฒนา
อุดมศึกษาท่ีมีความแตกต่างและมีลักษณะเฉพาะ เร่งพัฒนาหลักสูตรท่ีเป็นเลิศหัวธนูตามแผน 2.0 
"ความเป็นเลิศหกประการ" อย่างเต็มท่ี เร่งการสร้างวิศวกรรมสมัยใหม่ การแพทย์สมัยใหม่ 
เกษตรกรรมสมัยใหม่ และศิลปศาสตร์ยุคใหม่ และ สร้างชุดการเรียนการสอนออนไลน์ ออฟไลน์ 
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ออนไลน์และออฟไลน์ผสมผสาน ส่ือจ าลองเสมือนจริง การฝึกปฏิบัติ "หลักสูตรสู่ความเป็นเลิศ" และ
มุ่งมั่นส่งเสริมให้ทุกหลักสูตรมีเนื้อหาคลอบคลุมถึงประเด็นการสร้างอุดมการณ์และการเมือง  ผลักดัน
ให้มีการพัฒนาหลักสูตรเป็นเลิศคุณภาพสูงท่ีสอนด้วยระบบออนไลน์และเป็นหลักสูตรเปิดท่ีผู้เรียน
สามารถเลือกเรียนข้ามมหาวิทยาลัย สร้างกลไกความร่วมมือเพื่อเกิดการยอมรับซึ่งกันและกันและการ
โอนหน่วยกิตระหว่างวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย ส่งเสริมการบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่ 
พัฒนารูปแบบการสอนแนวใหม่ท่ีผสมผสานระหว่างการเรียนออนไลน์และออฟไลน์ และส่งเสริมการ
สอนในช้ันเรียนย่อย การสอนแบบผสมผสาน ห้องเรียนกลับด้าน และห้องเรียนอัจฉริยะอย่างเข้มข้น 
ปฏิรูปนวัตกรรมและระบบศึกษา  สร้างกลไกการเช่ือมต่อท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับห่วงโซ่อุตสาหกรรม 
ห่วง โซ่นวัตกรรม และห่วงโซ่การศึกษา ร่วมมือกับรัฐบาลท้องถิ่นและ ผู้ประกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรมเพื่อด าเนินการบูรณาการร่วมกันในการจัดการศึกษาและพัฒนาบัณฑิต สร้างความ
ทันสมัยให้กับ 40 วิทยาลัยอุตสาหกรรมระดับมณฑล และส่งเสริมการสร้างวิทยาลัยอุตสาหกรรม
สมัยใหม่ระดับชาติ สร้างฐานผู้ประกอบการ ศูนย์ผู้ผลิต การประชุมเชิงปฏิบัติการด้านนวัตกรรม และ 
สร้างกลุ่มวิทยาลัยอุตสาหกรรมท่ัวประเทศ และสร้างนวัตกรรมและระบบการสะสมหน่วยกิตและ
เทียบโอนเครดิตขณะฝึกปฏิบัติในสถานประกอบการ   

1.3 การพัฒนาคุณภาพการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สนับสนุนกลุ่มมหาวิทยาลัยและ
วิทยาลัยท่ีมีความพร้อมให้สามารถจัดการศึกษาในระดับปริญญาเอกและปริญญาโทได้ และผลักดันให้
บัณฑิตศึกษาต่อในระดับบัณฑิตศึกษาให้เพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะการศึกษาในระดับปริญญาเอก เร่ง
การพัฒนาการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาให้มีความเป็นมืออาชีพ ปรับและเพิ่มประสิทธิภาพโครงสร้าง
ของสาขาวิชาและสาขาวิชา ส ารวจกลไกใหม่ ๆ ในการพัฒนาสาขาวิชาพื้นฐาน สาขาวิชาประยุกต์ 
และสาขาวิชาสหวิทยาการ สนับสนุนวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมในการพัฒนา
หลักสูตรสหวิทยาการใหม่และหลักสูตรตามยุทธศาสตร์ใหม่ สนับสนุนโครงการเสริมสร้างการ
พัฒนาการวิจัยทางวิทยาศาสตร์และความสามารถด้านนวัตกรรมของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
เสริมสร้างการพัฒนาทักษะในการฝึกปฏิบัติของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาให้มีความเป็นมืออาชีพ   

1.4 วางแผนการจัดต้ังวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยให้เป็นมหาวิทยาลัยนอกระบบ 
ปรับปรุง โครงสร้างของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยให้มีความเหมาะสม และสนับสนุนการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาในเขตพื้นท่ีทะเลสาบตงถิง หูหนานตะวันตก และหูหนานตอนใต้ ส่งเสริมการปรับ
มหาวิทยาลัยให้มีความอิสระในการบริหารจัดการ โดยเน้นเป้าหมายในการเพิ่มทรัพยากรทาง
การศึกษาระดับอุดมศึกษาในมณฑลหูหนาน เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา และ
ปรับปรุงคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา  จัดท าแผนการออกนอกระบบ ปรับเปล่ียนเพื่อเพิ่ม
ความก้าวหน้าตามลักษณะเด่นของแต่ละมหาวิทยาลัย ตามแนวคิดการท างานในรูปแบบ "การน า
นโยบายไปสู่การปฏิบัติ"  ประสานการออกแบบแนวทางการปฏิรูปมหาวิทยาลัยของรัฐให้เป็นใน
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รูปแบบมหาวิทยาลัยนอกระบบ คัดสรรมหาวิทยาลัยท่ีมีความพร้อมสามารถปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการให้ออกนอกระบบได้ตามนโยบายหนึ่งพื้นท่ีหนึ่งมหาวิทยาลัยนอกระบบโดยมีเป้าหมาย
มหาวิทยาลัยท่ีออกนอกระบบในพื้นท่ีจ านวน 14 แห่ง สามารถบริหารจัดการตนเองได้อย่างอิสระ 
ภายใต้ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการจัดต้ังสถาบันอุดมศึกษา นอกจากนี้ยังผลักดันให้
วิทยาลัยเทคนิคท่ีมีความพร้อมสามารถยกระดับตนเองให้เป็นมหาวิทยาลัยได้ 

1.5  สร้างกลไกส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ัวประเทศ สนับสนุนการใช้ประโยชน์ของ
การศึกษาออนไลน์อย่างเต็มท่ี ปรับปรุงระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 
เพื่อส่งเสริมการสร้างมหาวิทยาลัยหูหนานให้เป็น Open University มหาวิทยาลัยวิทยุและโทรทัศน์
ท้ังหมดท่ีมีอยู่จะถูกเปล่ียนเป็น Open University ระดับท้องถิ่น โดยจัดให้มีการฝึกอบรมทักษะ
อาชีพทุกระดับและอบรมทักษะรอบด้าน  และส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพิ่มช่องทางการเข้าถึง
แหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิต จัดต้ังและปรับปรุงระบบเครดิตแบงก์และระบบการรับรองผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน ขยายการจัดหาทรัพยากรการศึกษาระดับสูง และสร้างแพลตฟอร์มส าหรับการแบ่งปัน
ทรัพยากรการศึกษาระดับสูงและการศึกษาสาธารณะ เสริมสร้างการศึกษาของชุมชนและบริการการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างพื้นท่ีทดลองการจัดการศึกษาในชุมชนประมาณ 50 แห่ง และ
มหาวิทยาลัยส าหรับผู้สูงวัยคุณภาพสูงอีกประมาณ 100 แห่ง สนับสนุนวิทยาลัยอาชีวศึกษาและ
โรงเรียนเทคนิคให้เข้าร่วมในการด าเนินการพัฒนาทักษะวิชาชีพร่วมกัน และด าเนินการฝึกอบรมจาก
การได้รับทุนอุดหนุนจากรัฐบาล   ส่งเสริมจ านวนการฝึกอบรมประจ าปีของวิทยาลัยอาชีวศึกษาให้
มากกว่าสองเท่าของจ านวนนักเรียนในวิทยาลัย ออกเอกสารนโยบายเพื่อเสริมสร้างการพัฒนา
มาตรฐานการศึกษาต่อเนื่องส าหรับการศึกษาระดับอุดมศึกษา ควบคุมคุณภาพการจัดการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมการพัฒนามาตรฐานการศึกษาต่อเนื่องส าหรับการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา 

2. นโยบายปรับปรุงคุณภาพและยกระดับการศึกษาในพื้นที่ที่มีกลุ่มชาติพันธุ์อาศัยอยู่ 
ส่งเสริมความสามัคคีของกลุ่มชาติพันธุ์และยกระดับการศึกษา ตามนโยบาย "เพิ่มห้องเรียน 

เพิ่มส่ือการสอน เปิดโลกทัศน์นักเรียน" สนับสนุนให้กลุ่มชาติพันธุ์มีทักษะการส่ือสารภาษาจีนกลางให้
อยู่ในระดับดี ให้ความรู้และแนะน าครูและนักเรียนของทุกกลุ่มชาติพันธุ์เพื่อสร้างทัศนคติท่ีดีและ
ถูกต้องต่อประเทศ เช้ือชาติ ประวัติศาสตร์ วัฒนธรรม และศาสนา และสร้างรากฐานท่ีมั่นคง 
จิตส านึกชุมชนแห่งความเป็นชาติจีน มุ่งเน้นการปรับปรุงคุณภาพและระดับการศึกษาในพื้นท่ีท่ีมีกลุ่ม
ชาติพันธุ์อาศัยอยู่ ส่งเสริมการลงทุนด้านการศึกษาในพื้นท่ี ปรับปรุงโครงสร้างและส่ิงอ านวยความ
สะดวกในโรงเรียน และเสริมสร้างการฝึกอบรมและฝึกอบรมพิเศษเพื่อเสริมสร้างทักษะให้กับครูใน
พื้นท่ี ส่งเสริมให้มีโควตาพิเศษในการเข้าศึกษาต่อระดับมหาวิทยาลัยของนักศึกษากลุ่มชาติพันธุ์  มี
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โครงการช้ันเรียนเตรียมความพร้อมส าหรับนักศึกษาชาติพันธุ์ท่ัวประเทศ ช่วยเหลือพื้นท่ีในเขตทิเบต
และซินเจียงในการจัดการศึกษา  

3. นโยบายขยายการเปิดกว้างด้านการศึกษาและการแลกเปลี่ยนความร่วมมือ 
ด าเนินนโยบายการเปิดกว้างทางการศึกษาสู่ต่างประเทศในทุกมิติ  บูรณาการการศึกษาให้

สอดคล้องกับนโยบาย "หนึ่งแถบหนึ่งเส้นทาง" เสริมสร้างการแลกเปล่ียนระหว่างประเทศและความ
ร่วมมือด้านการศึกษา  สนับสนุนให้วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยด าเนินการความร่วมมือในเชิงลึกกับ
มหาวิทยาลัยและสถาบันการศึกษาช้ันน าท่ัวโลก ผลักดันให้มีความร่วมมือในการแลกเปล่ียนหน่วยกิต 
การให้ปริญญาร่วมกัน และทุนสนับสนุนร่วมกัน ด าเนินการวิจัยร่วมกัน และร่วมกันสร้าง
ห้องปฏิบัติการ สนับสนุนวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยน าเข้าองค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้คุณภาพสูงจาก
ต่างประเทศ และส่งเสริมการผลิตบัณฑิตร่วมกัน  ปรับปรุงนโยบายและกลยุทธ์ในการส่งนักศึกษาไป
ศึกษาต่อยังประเทศ ส่งเสริมการพัฒนาครูผู้สอนให้มีทักษะนานาชาติและมีมุมมองท่ีเป็นนานาชาติ 
สร้างแบรนด์ "ศึกษาต่อต่างประเทศต้องท่ีหูหนาน" เสริมสร้างและปรับปรุงโครงการแลกเปล่ียนภาษา
และวัฒนธรรมของประชาชนกันต่างประเทศ และส่งเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพของสถาบันขงจ๊ือ 
กระชับการแลกเปล่ียนทางการศึกษาและความร่วมมือกับฮ่องกง มาเก๊า และไต้หวัน สนับสนุนการ
พัฒนาการศึกษาแบบบูรณาการในฉางซา จูโจว และแทนซาเนีย เสริมสร้างการแลกเปล่ียนการศึกษา
และความร่วมมือกับแถบเศรษฐกิจแม่น้ าแยงซีและเขตอ่าวกวางตุ้ง-ฮ่องกง-มาเก๊า สร้างแพลตฟอร์ม
การแลกเปล่ียนและความร่วมมือด้านการศึกษาระดับสูง ร่วมกันสร้างแพลตฟอร์มการวิจัยและพัฒนา
นวัตกรรมขั้นพื้นฐาน และเสริมสร้างการแลกเปล่ียนและความร่วมมือด้านนวัตกรรมทางวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี 

(อ้างอิงจาก เว็ปไซต์กระทรวงศึกษาธิการมณฑลหูหนาน ประเทศจีน)  
 
บริบทมหาวิทยาลัยมนุษศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีหูหนาน (Hunan 

University of Humanities, Science and Technology) ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
1. ประวัติและข้อมูลท่ัวไปของมหาวิทยาลัยมนุษยศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี       

หูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
มหาวิทยาลัยมนุษยศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีหูหนาน (Hunan University of 

Humanities, Science and Technology) เป็นมหาวิทยาลัยรัฐท่ีจัดการศึกษาในระบบของมณฑลหู
หนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เริ่มก่อต้ังและเปิดสอนในระดับอนุปริญญาในปี  พ.ศ. 2521  
ต่อมาในปี พ.ศ. 2547 ได้ยกระดับจัดการศึกษาในระดับปริญญาตรี ปี พ.ศ. 2554 ได้รับคัดเลือกเป็น
สถานศึกษาท่ีตอบสนองความต้องการพิเศษของประเทศ เปิดสอนหลักสูตรระดับมหาบัณฑิตสาขาวิชา
ด้านการเกษตร ในปี พ.ศ. 2561 ได้รับเลือกให้เป็นหนึ่งในมหาวิทยาลัยมุ่งเป้า “Double First 
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Class” ของประเทศจีน  และในปี 2562 มหาวิทยาลัยได้ผ่านการประเมินผลงานการสอนระดับ
ปริญญาตรีของกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับ “มีคุณภาพระดับสูง”   

กว่า 40 ปี ท่ีมหาวิทยาลัยยึดมั่นในแนวทางสังคมนิยมในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย          
สืบสานประเพณีและวัฒนธรรมอันดีงามของมณฑลหูหนาน ยึดมั่นในคติพจน์ประจ ามหาวิทยาลัยท่ีว่า 
"วางแผนงานระยะใกล้ในปัจจุบันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาระดับสูงในระยะยาว" และ ปรัชญา
ในการจัดการศึกษาท่ีว่า "ความสามารถต้องมาก่อน จากนั้นหนุนเสริมด้วยคุณธรรม" จากคติพจน์และ
ปรัชญาในการศึกษาดังกล่าวท่ีมหาวิทยาลัยยึดมั่นในการจัดการศึกษามาโดยตลอด ส่งผลให้
มหาวิทยาลัยผลิตบัณฑิตท่ีประสบความส าเร็จและมีช่ือเสียงไปรับใช้สังคมและประเทศหลายท่าน 
ศิษย์เก่าท่ีเป็นนักวิชาการท่ีมีช่ือเสียง เช่น ศ.ดร.Li Kenli, ศ.ดร.Qing Fengling, ศ.ดร.Qing Xinlin 
เป็นต้น และผู้ประกอบการท่ีมีช่ือเสียง เช่น คุณ Fu Shenglong เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีศิษย์เก่าอีก
มากกว่าหนึ่งแสนคนท่ีมีทักษะความรู้และผลงานโดดเด่นรับใช้สังคม จากความส าเร็จของบัณฑิตรุ่น
แล้วรุ่นเล่า ส่งผลให้มหาวิทยาลัยมนุษยศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีหูหนานได้รับการยอมรับ
และได้รับรางวัล “หน่วยงานการบริหารงานแบบครบวงจรยอดเยี่ยมประจ ามณฑลหูหนาน” ต่อเนื่อง
ติดต่อกันมายาวนานมากว่าสิบปี  

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยประกอบด้วย 14 คณะ และมีการจัดการศึกษาในระดับปริญญาตรี
ท้ังหมด 55 หลักสูตร และหลักสูตรในระดับปริญญาโท จ านวน 1 หลักสูตร หลักสูตรท่ีเปิดสอน
ครอบคลุม 9 สาขาหลักวิชา ไ ด้แก่  ศิลปศาสตร์  วิทยาศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์  การสอน 
เศรษฐศาสตร์ การจัดการ กฎหมาย การเกษตร และศิลปะ และหนึ่งนั้นก็จะประกอบด้วยหลักสูตรมุ่ง
เป้า “Double First Class” ของประเทศจีน ประกอบด้วยสาขาวิชาลักษณะบูรณาการข้ามศาสตร์ 5 
สาขาวิชา ได้แก่ เศรษฐศาสตร์ประยุกต์ ทฤษฎีมาร์กซิสต์ การป้องกันพืช วิทยาการคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยี และวัสดุศาสตร์และวิศวกรรมศาสตร์ หลักสูตรท่ีโดดเด่นระดับมณฑลได้แก่ หลักสูตร
สาขาวิชาคอมเมิร์ซและหลักสูตรอื่น ๆ อีก 18 สาขาวิชา และสาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟ้า วิศวกรรม
เครือข่าย และอีคอมเมิร์ซได้รับการอนุมัติให้เป็นหลักสูตรระดับปริญญาตรีที่ได้มีมาตรฐานระดับต้น ๆ 
ของประเทศ นอกจากนี้ยังมีรายวิชาท่ีเปิดสอนในระบบออนไลน์บูรณาการร่วมกับการจัดการเรียนการ
สอนในห้องเรียน อีกกว่า 37 รายวิชา  

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีนักศึกษาระดับปริญญาตรีเต็มเวลารวมท้ังหมด 16,870 คน ระดับ
อนุปริญญา 173 คน ระดับบัณฑิตศึกษา 166 คน คณาจารย์ 1,314 คน และวิทยากร ผู้เช่ียวชาญท่ี
เป็นบุคลากรภายนอกและได้รับการยกย่องให้เป็นปราชญ์ของมณฑล จ านวน 55 คน  
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2. โครงสร้างการบริหารมหาวิทยาลัย 
โครงสร้างการบริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประกอบด้วย 4 หน่วยงาน

หลัก ได้แก่ สภาพรรคคอมมิวนิสต์ ฝ่ายบริหาร หน่วยจัดการศึกษา และหน่วยสนับสนุนการศึกษา แต่
ละหน่วยประกอบด้วยหน่วยงานย่อย ดังนี้ 

2.1 สภาพรรคคอมมิวนิสต์ ประกอบด้วยหน่วยงายภายใน 9 หน่วยงาน ได้แก่ 
ส านักงานพรรค คณะกรรมการวินัย ฝ่ายองค์กร ฝ่ายประชาสัมพันธ์ ฝ่ายกิจกรรม ฝ่ายกรรมการ  ฝ่าย
กิจการนักศึกษา ฝ่ายทหาร และส านักงานผู้เกษียณ  

2.2 ฝ่ายบริหาร ประกอบด้วยหน่วยงายภายใน 11 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงาน
อธิการบดี ส านักงานตรวจประเมิน ส านักงานศิษย์เก่า ส านักงานวิชาการ ส านักงานควบคุมคุณภาพ 
การวางแผนและพัฒนา ส านักงานฝ่ายบุคคล ส านักงานวิจัย ส านักงานกิจการนักศึกษา ส านักงาน
วางแผนและการเงิน ส านักงานโครงสร้างพื้นฐาน ส านักงานบริหารทรัพย์สินของรัฐ 

2.3 หน่วยจัดการศึกษา ประกอบด้วยคณะ ศูนย์ ส านัก ต่าง ๆ จ านวน 18 หน่วยงาน 
ได้แก่ คณะลัทธิมาร์กซ์ คณะเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ คณะนิติศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ คณะ
ภาษาต่างประเทศ คณะบริหารธุรกิจ คณะครุศาสตร์ คณะดนตรีและนาฏศิลป์ คณะวิจิตรศิลป์และ
การออกแบบ คณะคณิตศาสตร์และการเงิน คณะพลังงานและวิศวกรรมแมคคาทรอนิกส์ คณะนิเทศ
ศาสตร์ คณะวัสดุศาสตร์และวิศวกรรมส่ิงแวดล้อม คณะพลศึกษา คณะนวัตกรรมและการเป็น
ผู้ประกอบการ บัณฑิตศึกษา คณะการศึกษาต่อเนื่อง ศูนย์ความร่วมมือและการแลกเปล่ียนระหว่าง
ประเทศ 

2.4 หน่วยสนับสนุนการศึกษา ประกอบด้วยหน่วยงายภายใน 4 หน่วยงาน ได้แก่ กอง
วารสาร กองบรรณาธิการ ห้องสมุด ศูนย์ข้อมูล สถาบันวิทยาศาสตร์การเกษตร 

3. การจัดการศึกษาในระดับในระดับปริญญาตรี 
3.1 รูปแบบและหลักสูตรที่ใช้ในการผลิตบัณฑิต 
รูปแบบการผลิตบัณฑิต: จัดการศึกษาในรูปแบบบูรณาการและการประยุกต์ใช้ 
 การจัดการศึกษา เน้นไปการศึกษาระดับปริญญาตรี มุ่งพัฒนาการศึกษาระดับ

บัณฑิตศึกษา มุ่งขยายการศึกษาส าหรับนักศึกษาต่างชาติ และค านึงถึงการพัฒนารูปแบบการศึกษาอื่น ๆ 
แนวทางการพัฒนาความเป็นเลิศหลักสูตร : มุ่งจัดการศึกษาท่ีตอบสนองความต้องการของ

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในภูมิภาค สืบสานอนุรักษ์การจัดการเรียนสอนวิชาชีพครูแบบด้ังเดิม  
มุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาศาสตร์ความรู้และสาขาวิชาการเกษตรสมัยใหม่ มุ่งพัฒนาหลักสูตรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ พลังงานใหม่ วัสดุใหม่ ความคิดสร้างสรรค์ทางวัฒนธรรมสมัยใหม่ การบริการและสาขาวิชา
อื่น ๆ และสร้างบูรณาการหลักสูตรวิชาการและวิชาชีพด้านวัฒนธรรม วิทยาศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์ 
การสอน เศรษฐศาสตร์ การจัดการ กฎหมาย การเกษตร ศิลปศาสตร์ และสาขาวิชาอื่น ๆ   
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3.2 เป้าหมายในการผลิตบัณฑิต 
ผลิตบัณฑิตท่ีมีทักษะในการประยุกต์ขั้นสูง มีคุณธรรม จริยธรรม มีพื้นฐานองค์ความรู้

ด้านทฤษฎีท่ีเข้มข้นและมีทักษะทางวิชาชีพท่ีเช่ียวชาญ  มุ่งพัฒนาบัณฑิตท่ีมีความเพียบพร้อมด้าน
คุณธรรม จริยธรรม ทักษะทางปัญญา ทักษะด้านร่างกาย ทักษะด้านสุนทรียศาสตร์และทักษะการ
ท างานเพื่อตอบสนองความต้องการด้านก าลังคนในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและประเทศ  

3.3 หลักสูตรที่เปิดสอน 
ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีหลักสูตรท่ีใช้ในการผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรีจ านวน 55 

สาขา ครอบคลุมสาขาวิชาหลัก 7 สาขาวิชา ได้แก่ การศึกษา คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี  
อุตสาหกรรมนวัตกรรมอัจฉริยะ วัสดุใหม่ อุตสาหกรรมบริการสมัยใหม่ เกษตรสมัยใหม่ และ
อุตสาหกรรมศิลปะและวัฒนธรรม ดังตารางท่ี 1 ดังนี้  
 
ตารางที่ 2.1 หลักสูตรที่เปิดสอนระดับปริญญาตรี 
 

สาขาวิชา 
จ านวน
หลักสูตร 

หลักสูตรที่เปิดสอน วัตถุประสงค์หลักสูตร 

การศึกษา 10 การศึกษาเชิงอุดมการณ์และ
การเมือง ภาษาและวรรณคดีจีน 
คณิตศาสตร์และคณิตศาสตร์
ประยุกต์ อังกฤษ ฟิสิกส์ เคมี  
จิตวิทยาประยุกต์  มนุษยศาสตร์
ศึกษา  การศึกษาปฐมวัย  พลศึกษา 

พัฒนาครูระดับปฐมวัย 
ระดับประถมศึกษา และ
ระดับมัธยมศึกษาท่ีมี
คุณภาพ 

คอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยี 

8 วิทยาการคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยี  วิศวกรรมซอฟต์แวร์ 
วิศวกรรมเครือข่าย วิศวกรรม
อินเทอร์เน็ตของสรรพส่ิง วิศวกรรม
การส่ือสาร วิศวกรรมสารสนเทศ
อิเล็กทรอนิกส์ สารสนเทศและ
วิทยาการคอมพิวเตอร์ วิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีสารสนเทศ
อิเล็กทรอนิกส์ 

ผลิตบัณฑิตมืออาชีพ
และมีเทคนิคขั้นสูงใน
ด้านคอมพิวเตอร์ ด้าน
การส่ือสารและ
เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์ 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 

สาขาวิชา 
จ านวน
หลักสูตร 

หลักสูตรที่เปิดสอน วัตถุประสงค์หลักสูตร 

อุตสาหกรรม
นวัตกรรม
อัจฉริยะ 

4 การออกแบบและการผลิตเครื่องกล
และระบบอัตโนมัติ วิศวกรรม
พลังงานและก าลัง วิศวกรรมการขึ้น
รูปวัสดุและการควบคุม ระบบ
อัตโนมัติ 

ผลิตบัณฑิตท่ีเป็นนวัตกร
มีทักษะในการผลิต
นวัตกรรมอัจฉริยะขั้นสูง 

วัสดุใหม่ 4 วัสดุศาสตร์และวิศวกรรม วัสดุพอลิ
เมอร์และวิศวกรรม วิศวกรรม
ส่ิงแวดล้อม เคมีวัสดุ 

ผลิตบัณฑิตท่ีมีทักษะมือ
อาชีพด้านเทคนิคท่ีเน้น
การใช้งานในด้านวัสดุ
ใหม่ 

อุตสาหกรรม
บริการสมัยใหม่ 

11 การจัดการทางการเงิน การพาณิชย์
อิเล็กทรอนิกส์ การจัดการ
สาธารณูปโภค  การจัดการการ
ท่องเท่ียว การจัดการทรัพยากร
มนุษย์  การตลาด การจัดการโลจิ
สติกส์  กฎหมาย  งานสังคม
สงเคราะห์  ภาษาอังกฤษธุรกิจ  
วิศวกรรมการเงิน 

ผลิตบัณฑิตท่ีมีความ
เช่ียวชาญด้านการ
จัดการ กฎหมาย และ
การเงิน เพื่อรองรับการ
พัฒนาสังคม 

เกษตรสมัยใหม่ 5 พืชไร่ พืชสวน การปกป้องพืช 
วิทยาศาสตร์และวิศวกรรมการ
อาหาร เทคโนโลยีชีวภาพ 

ผลิตบัณฑิตท่ีมีความรู้
ความสามารถด้าน
เทคโนโลยีและเทคนิคท่ี
เน้นการใช้งานใน
ระดับสูงซึ่งให้บริการ
ด้านการเกษตรสมัยใหม่ 

อุตสาหกรรม
ศิลปะและ
วัฒนธรรม 

13 เลขานุการการศึกษา เครือข่ายและ
ส่ือใหม่ วิจิตรศิลป์ การประดิษฐ์
ตัวอักษร การออกแบบส่ิงแวดล้อม 
การออกแบบการส่ือสารด้วยภาพ 
ศิลปะส่ือดิจิทัล ดนตรี การเต้นร า 
การออกแบบท่าเต้น การแสดงการ
เต้นร า การแนะแนวและการจัดการ
กีฬาทางสังคม การฝึกกีฬา 

ผลิตบัณฑิตท่ีมีความรู้
ความสามารถด้าน
อุตสาหกรรมศิลปะ 
วัฒนธรรม และกีฬา 
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มหาวิทยาลัยยังมีเป้าหมายในการฝึกอบรมบัณฑิตให้มีความรู้และทักษะอาชีพท่ีหลากหลาย 
มหาวิทยาลัยได้มีการปรับโครงสร้างหลักสูตรและหลักสูตรฝึกอบรมพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ
ในการประยุกต์ใช้อย่างต่อเนื่อง โดยมีการปรับปรุงหลักสูตรและการปฏิรูปการสอนในหลักสูตร โดย
เนื้อหาหลักสูตรนอกจากวิชาแกนของแต่ละหลักสูตรแล้วจะประกอบด้วย หลักสูตรการศึกษาท่ัวไป 
หลักสูตรวินัยพื้นฐาน หลักสูตรแกนน ามืออาชีพ หลักสูตรอาชีวศึกษา นวัตกรรมและการศึกษา
ผู้ประกอบการ เพิ่มเติมในสัดส่วนเนื้อหาอย่างเหมาะสม นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังมีการส่งเสริมการ
พัฒนาหลักสูตรผ่านส่ือออนไลน์ต่าง ๆ เช่น หลักสูตร MOOC หลักสูตรความร่วมมือระหว่าง
มหาวิทยาลัยกับองค์กรและส่งเสริมให้มีการสร้างเครือข่ายทรัพยากรด้านการศึกษา พัฒนาหลักสูตร
คุณภาพสูง และตระหนักถึงการแบ่งปันทรัพยากรหลักสูตรคุณภาพสูง มหาวิทยาลัยได้มีการส่งเสริม
การบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัยและการศึกษาและการสอน สร้างแพลตฟอร์ม 
Chaoxing Pan-Yaa MOOC และแพลตฟอร์มหลักสูตรออนไลน์ Chaoxing Erya และบริหารจัดการ
การเข้าใช้งานหลักสูตรส าหรับครูผู้สอน MOOCs ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีหลักสูตรออนไลน์คุณภาพสูง
ประมาณ 112 หลักสูตร ประกอบด้วย หลักสูตรออนไลน์ระดับมณฑลจ านวน 9 หลักสูตรและ
หลักสูตรระดับปริญญาตรีที่ได้รับรางวัลระดับมณฑลจ านวน 11 หลักสูตร หลักสูตรฝึกประสบการณ์
วิชาชีพปฏิบัติการณ์ระดับมณฑล จ านวน 12 หลักสูตร และหลักสูตร MOOC ระดับมหาวิทยาลัย 
จ านวน 65 หลักสูตร (รวมหลักสูตร SPOC จ านวน 53 หลักสูตร) นอกจากนี้มหาวิทยาลัยได้พัฒนา
หลักสูตรออนไลน์ท่ีเปิดสอนระดับประเทศอีกจ านวน 5 หลักสูตร และยังมีอีก 35 หลักสูตรท่ีเป็น
หลักสูตรออนไลน์ส าหรับบุคคลท่ัวไปผ่านระบบ Chaoxing Erya ท่ีพัฒนาโดยบริษัท Beijing 
Wenhua 

3.4 พื้นท่ีและการบริหารจัดการพื้นท่ี  
มหาวิทยาลัยมีพื้นท่ีท้ังหมด 584,750 ตร.ม. โดยมีในส่วนทรัพย์สิน 524,790 ตร.ม. 

พื้นท่ีสีเขียว 122,540 ตร.ม. และพื้นท่ีก่อสร้างรวม 481,400 ตร.ม. พื้นท่ีในการจัดการสอนและการ
บริหารงาน (พื้นท่ีท่ีใช้ในการสอน การวิจัย และพื้นท่ีท่ีใช้ในการเรียนรู้เพิ่มเติม + พื้นท่ีส านักงาน
ธุรการ) รวม 233398.55 ตร.ม. ซึ่งพื้นท่ีห้องเรียน 43173.64 ตร.ม. (รวมพื้นท่ีห้องเรียนอัจฉริยะ 
271.3 ตร.ม.) และห้องปฏิบัติการและพื้นท่ีปฏิบัติ พื้นท่ี 132971.13 ตร.ม. พื้นท่ีโรงยิมคือ 15934.03
ตร.ม. พื้นท่ีสนามกีฬา 76930.1 ตร.ม. 

3.5 ส่ิงอ านวยความสะดวกและการจัดการเรียนรู้ 
มูลค่าทรัพย์สินอุปกรณ์การสอนและการวิจัยทางวิทยาศาสตร์ของมหาวิทยาลัยรวม

ท้ังหมดมีมูลค่าประมาณ 162.4 ล้านหยวน และมูลค่าเฉล่ียของอุปกรณ์การสอนและการวิจัยทาง
วิทยาศาสตร์ประมาณ 9,500 หยวน มูลค่าของเครื่องมือและอุปกรณ์การสอนและการวิจัยทาง
วิทยาศาสตร์ใหม่ ประมาณ 15.6012 ล้านหยวน มีอุปกรณ์ทดลองส าหรับการสอนระดับปริญญาตรี
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จ านวน 13,655 ชุด รวมมูลค่า 153.2 ล้านหยวน โดยประกอบด้วยอุปกรณ์ทดลอง 194 ชุด (ชุด) 
ราคาต่อหน่วยมากกว่า 100,000 หยวน มูลค่ารวม 63,290,500 หยวน มหาวิทยาลัยมีศูนย์ฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพโดยใช้เทคโนโลยีเสมือนจริงระดับมณฑลและระดับประเทศ 2 แห่ง   

4. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์  
มหาวิทยาลัยยึดมั่นในภารกิจพื้นฐานในการสร้างคุณธรรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อบรม

สร้างความเช่ียวชาญ เพื่อเป็นส่วนส าคัญในการด าเนินงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยอย่างสม่ าเสมอ 
พัฒนารูปแบบการฝึกอบรมทักษะพิเศษส าหรับบุคลากรอย่างต่อเนื่องและมีการด าเนินโครงการปฏิรูป
การสอน   

ในปีการศึกษา 2562-2563 มหาวิทยาลัยได้มีนโยบายพัฒนาศักยภาพบุคลากรในด้าน
นโยบาย การสร้างทีม การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน การปฏิรูปการสอน และการประกัน
คุณภาพ การแนะแนว และการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพครู ให้มีความเข้มแข็ง โดยการปรับปรุงแก้ไข
นโยบายต่าง ๆ เช่น มาตรการในการพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพระดับสูง โครงการฝึกอบรมและ
ฝึกอบรมครู โครงการฝึกอบรมระดับปริญญาเอก และโครงการทบทวนต าแหน่งทางวิชาชีพ เพิ่ม
งบประมาณในกองทุนส าหรับการจัดการเรียนการสอน  ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพระบบการให้
รางวัลและยกย่องครู สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน   

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีผู้บริหารโรงเรียนจ านวนท้ังหมด 9 ท่าน และท้ัง 9 ท่านมีต าแหน่ง
เช่ียวชาญอาวุโสมือ คิดเป็น 100% และ 6 ท่านมีวุฒิปริญญาเอกคิดเป็น 66.67% ผู้น ามหาวิทยาลัย
ปฏิบัติตามหลักการ "จากรากสู่แก่น" ส่งเสริมนโยบาย "ส่ีผลตอบแทน" อุทิศก าลังแรงกายในการ
ปฏิบัติงาน เน้นการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรบุคลให้มีทักษะในการท างานและสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังมีผู้บริหารในส่วนของคณะกรรมการพรรคและสภา
มหาวิทยาลัยจะวิเคราะห์ ทบทวนและประเมินผลการสอนจัดการศึกษาให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
โดยเฉพาะการบริหารจัดการ การป้องกันและควบคุมการแพร่ระบาด การจัดการศึกษาออนไลน์ใน
สภาวะวิกฤต โควิด 19 ในช่วงต้นปี พ.ศ. 2563 ซึ่งมหาวิทยาลัยได้มีการบริหารจัดการได้ส าเร็จผ่าน
พ้นไปได้ด้วยดี นักศึกษาสามารถศึกษาและจบการศึกษาตามระยะเวลาท่ีก าหนด นอกจากนี้ เพื่อเป็น
การช้ีแนะและแก้ปัญหาในการจัดการเรียนการสอนอย่างเป็นรูปประธรรม ผู้บริหารมหาวิทยาลัยยังได้
บริหารงานภายใต้นโยบาย “การประสานงานสามฝ่าย” โดยมีการประสานงานกับทางคณะ ร่วมงาน
สัมมนาและการจัดการเรียนการสอนกับทางคณะ อีกภารกิจหนึ่งท่ีผู้บริหารมหาวิทยาลัยด าเนินการได้
อย่างครบทุกกระบวนการ คือ ภาระงานในส่วนการเข้าฟังบรรยายในช้ันเรียนร่วมกับนักศึกษาเป็น
เวลา 8 คาบต่อหนึ่งภาคการศึกษา ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาอุดมการณ์และการเมือง สภาพการจัดการ
เรียนการสอนในรายวิชาอุดมการณ์และการเมือง ทุกสัปดาห์ผู้บริหารและทีมงานจะมีการประเมินและ
สอบถามบุคลากรประจ าหน่วยต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย เช่น ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายประกันคุณภาพ ฝ่าย
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บุคคล ฝ่ายงานด้านวิศวกรรมวิชาการ  ฝ่ายงานโลจิสติกส์ และแผนกอื่น ๆ เพื่อคอยสอบถามปัญหา
และปรับปรุงแก้ไขการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป  

มหาวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงระบบการประเมินการจัดการเรียนการสอนในระดับ
มหาวิทยาลัยและระดับคณะ และผู้บริหารและฝ่ายวิชาการได้ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการให้ค าแนะน า 
ปรึกษาหารือ การประเมินและการจัดการเรียนการสอนท้ังในระดับคณะและในระดับมหาวิทยาลัย มี
ระบบการแจ้งผลการบันทึกการสอน การตรวจวินัยและตรวจการสอน ระบบแจ้งการหยุดสอนหรือ
การสอนซ่อมเสริมของอาจารย์ ระบบการนิเทศการสอน และระบบประเมินการสอนออนไลน์ของ
นักเรียน ฯลฯ โดยผู้บริหารและทีมวิชาการได้มีการประชุมเพื่อศึกษา สะท้อนปัญหา และหาแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาในการจัดการคุณภาพการสอนและระบบขั้นตอนการบริหารจัดการ ส่งเสริมการ
ด าเนินการและพัฒนาระบบการบริหารจัดการท่ีมีคุณภาพ เพื่อเพิ่มความเข้มข้นด้านการตรวจสอบ
และการประเมินคุณภาพด้านการบริหารจัดการ  

ในปีการศึกษา 2562 -2563 มุ่ ง เน้นการฝึกอบรมผู้มีความสามารถและพัฒนางาน
ประชาสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน เว็บไซต์ของมหาวิทยาลัยได้รายงานข่าวเด่นด้านการ
จัดการเรียนการศึกษา จ านวน 232 รายการ เช่น "การส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนออนไลน์อย่าง
มีระบบในช่วงสถานการณ์โควิด 19 ของมหาวิทยาลัย", "วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
มุ่งมั่นในการพัฒนาหลักสูตรคุณภาพ", "บุคลากรสายวิชาการวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหู
หนานอาจารย์ Zeng Zhi ชนะเลิศการแข่งขันการสอนระดับเฟิร์สคลาสส าหรับครูมหาวิทยาลัย 
ประจ ามณฑลหูหนาน"  นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังมีบทความประชาสัมพันธ์ในระดับนานาชาติ 
จ านวน 167 รายการ ในส่ือนานาชาติท่ีมีช่ือเสียง เช่น China News Network, China Education 
News Network, Learning Powerful Country, Hunan Daily, Toutiao Today, New Hunan, 
China News Network, Hunan News ฯลฯ   

5. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการด้านการประกันคุณภาพ   
ในปีการศึกษา 2562-2563 ทางมหาวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงเกณฑ์การประเมินการจัด

การศึกษา โดยครอบคลุม 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการและการตัดสินใจ ด้านเป้าหมายและ
คุณภาพ ด้านการจัดการเรียนการสอน ด้านการด าเนินงาน ด้านการประกันทรัพยากร ด้านระบบ
ติดตามและประเมินผล มหาวิทยาลัยได้มีการพัฒนาระบบการติดตามและประเมินผล การปรับปรุง 
และวิเคราะห์ผลการประเมินเพื่อประกอบการประกันคุณภาพ ดังนี้ 

5.1 พัฒนาระบบมาตรฐานคุณภาพการศึกษาภายใน เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ี
ต้องปฏิบัติตามมาตรการการป้องกันและควบคุมการแพร่ระบาดโควิด 19 ประจ าปี 2563  
มหาวิทยาลัยได้มีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและมาตรฐานการประเมิน
หลักสูตรของหลักสูตรท่ีจัดการเรียนการสอนแบบออนไลน์ ให้มีมาตรฐานและมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
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โดยมีการก าหนดประเด็นในการตรวจสอบท่ีชัดเจน และเพิ่มน้ าหนักของการประเมินกระบวนการ 
เสริมสร้างระบบมาตรฐานคุณภาพการจัดการศึกษาภายในส าหรับกระบวนการท้ังหมดของกิจกรรม
การสอน เสริมสร้างข้อก าหนดเชิงบรรทัดฐานส าหรับการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักศึกษา เสริมสร้างมาตรฐานของข้อมูลคุณภาพการจัดการเรียนการสอน สร้างมาตรฐานมาตรฐาน
คุณภาพและข้อก าหนดในการสร้างไฟล์ของลิงก์การสอนท่ีส าคัญท้ังหมด เสริมสร้างการจัดการข้อมูล 
ก าหนดมาตรฐานกระบวนการบริหารจัดการ และสร้างรูปแบบการด าเนินการจัดการเรียนการสอนท่ี
เป็นระบบและเป็นมาตรฐาน 

5.2 ส่งเสริมการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนท่ีเป็นระบบและเป็นมาตรฐาน 
พัฒนาระบบบริหารการศึกษารูปแบบใหม่ เพื่อเสริมสร้างมาตรฐานและการจัดการข้อมูลคุณภาพของ
การจัดการเรียนการสอน เพื่อขับเคล่ือนการปฏิรูปด้านการบริหารจัดการ ด าเนินการฝึกอบรมและ
ทดลองประยุกต์ใช้ระบบการจัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่  

5.3 ส่งเสริมการพัฒนาระบบการก ากับดูแลและควบคุมคุณภาพ ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมี
บุคลากรท่ีดูแลงานด้านการจัดการเรียนการสอนระดับมหาวิทยาลัย 17 คน ประกอบด้วยบุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งวิชาชีพอาวุโส 5 ต าแหน่ง คิดเป็น 29.41% ปริญญาโท 10 คนขึ้นไป คิดเป็น 58.82% มี
บุคลากรท่ีดูแลงานด้านการจัดการเรียนการสอนระดับคณะ จ านวน 61 คน ประกอบด้วยบุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งวิชาชีพอาวุโส จ านวน 33 คน คิดเป็น 54.1% บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้น
ไปจ านวน 50 คน คิดเป็น 81.97% มหาวิทยาลัยมีบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานด้านการตรวจสอบ
คุณภาพการสอนเต็มเวลาจ านวน 19 คน ประกอบด้วย บุคลากรท่ีมีต าแหน่งวิชาชีพอาวุโส จ านวน 
17 คนท่ีคิดเป็น 89.47% และ บุคลากรท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็น 
57.89% มีบุคลากรในระดับหัวหน้างานเต็มเวลาและนอกเวลาท้ังหมดจ านวน 58 คน ซึ่งคอยท า
หน้าท่ีปรับปรุงองค์กรและการสร้างทีมก ากับดูแลเพิ่มเติม เสริมสร้างงานก ากับดูแล และสร้างระบบ
การประเมินคุณภาพ "ครอบคลุมสามด้าน" ได้แก่ ครอบคลุมพนักงานทุกคน ครอบคลุมทุกด้าน และ
ครอบคลุมทุกกระบวนการ ด าเนินการส ารวจกลไกการก ากับดูแลท่ีแม่นย าของการจัดการเรียน      
การสอน   

5.4 การตรวจสอบและประเมินคุณภาพ 
  5.4.1 เสริมสร้างความเข้มแข็งในการสร้างทีมควบคุมคุณภาพเพื่อให้ครอบคลุมการ

ควบคุมคุณภาพอย่างเต็มท่ี ด าเนินการควบคุมมาตรฐานและคุณภาพการฝึกอบรม การนิเทศและการ
เรียนรู้ท่ีเข้มแข็ง มหาวิทยาลัยได้ส่งตัวแทนเข้าร่วมในการประชุมวิชาระดับชาติครั้งท่ี 9 เรื่องระบบ
การประเมินคุณภาพและการประกันคุณภาพของการก ากับดูแลการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย 
ได้มีการจัดและด าเนินการนิเทศการสอนออนไลน์ในบริบทการป้องกันและควบคุมโรคระบาด งาน
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ตรวจสอบ ควบคุม ก ากับ ติดตามวิทยานิพนธ์นักศึกษาด้วยระบบออนไลน์ การฝึกปฏิบัติการสอน 
(การฝึกอบรม) นิเทศการฝึกประสบการณ์และสหกิจศึกษาในโรงเรียนและองค์กร   

5.4.2 เสริมสร้างการจัดการเรียนการสอนและการควบคุมคุณภาพภายใน 
เสริมสร้างมาตรการที่เกี่ยวข้องของการจัดการเรียนการสอนและการตรวจสอบคุณภาพภายใน ช้ีแจง
กรอบการรับผิดชอบตามล าดับในการจัดการเรียนการสอนระดับคณะ ฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับ
มาตรการที่เกี่ยวข้องของการจัดการเรียนการสอนและการตรวจสอบคุณภาพภายใน เสริมสร้างความ
ตระหนัก และความรับผิดชอบในงานประกันคุณภาพ โดยในภาคการศึกษาแรกของปีการศึกษา 2563 
ได้มีการตรวจสอบและรายงานการสอนรายสัปดาห์ในระบบออนไลน์ ในภาคการศึกษาท่ีสอง ได้มีการ
ด าเนินการตรวจสอบและรายงานการสอน การทดสอบ และการจัดท าวิทยานิพนธ์ ประเมินผล
กระบวนการท้ังหมดด้วยระบบออนไลน์   

5.4.3 เสริมสร้างการสร้างระบบประกันคุณภาพ ปรับปรุงระบบการตรวจสอบ 
ระบบติดตามก ากับดูแล และระบบแจ้งผลสะท้อนกลับ ขยายรูปแบบการท างานของระบบประกัน
คุณภาพ และพยายามสร้างกลไกระยะยาว ปรับปรุงวิธีประเมินคุณภาพการสอนของครู การรวบรวม
และปรับปรุงเกณฑ์การประเมินคุณภาพการสอนในห้องเรียนและยกร่างมาตรฐานการประเมิน
คุณภาพครอบคลุมทุกหลักสูตร เช่น หลักสูตรออฟไลน์ หลักสูตรออนไลน์ และหลักสูตรไฮบริด
ออนไลน์และออฟไลน์ 

5.4.4 เสริมสร้างการสร้างรูปแบบการสอนท่ีมีคุณภาพ ด าเนินโครงการวิจัยด้าน
การพัฒนารูปแบบการสอนและการนิเทศการสอนในมหาวิทยาลัย ในหัวข้อ "การวิจัยการนิเทศการ
สอนในระดับคณะและระดับมหาวิทยาลัย" โดยกลุ่มนิเทศการสอนของมหาวิทยาลัย รวบรวมและ
เผยแพร่ "การประเมินการสอนระดับปริญญาตรี บทสรุป และข้อเสนอแนะ " (ฉบับอิเล็กทรอนิกส์)  
ติดตาม ก ากับการจัดการเรียนการสอนสอนออนไลน์ เผยแพร่และประชาสัมพันธ์แนวปฏิบัติท่ีดีด้าน
การจัดการเรียนการสอนออนไลน์ผ่านทางส่ือประชาสัมพันธ์ เช่น Loudi Daily, Red Net, กรม
สามัญศึกษาประจ ามณฑลหูหนาน และเว็บไซต์ของคณะกรรมการการอุดมศึกษาประจ ามณฑลหู
หนาน   

6. ผลการประเมินความพึงพอใจของมหาวิทยาลัยโดยนักศึกษา  
ในภาคการศึกษาท่ี 2 ของปี 2562 มีการประเมินผลการสอนรายวิชารวม ท้ังหมด 953 

รายวิชาท่ีเปิดสอนโดยคณะและภาควิชาต่าง ๆ โดยในจ านวนนี้ มี 860 รายวิชา ท่ีได้รับการจัดอันดับ
ว่ามีการจัดการเรียนการสอนในระดับ "ยอดเย่ียม" คิดเป็น 90.25% และ 88 รายวิชาได้รับผลประเมิน
การสอนในระดับ "ดี"  คิดเป็น 9.23% โดยมี 5 รายวิชาท่ีมีผลการประเมินในระดับ "ค่อนข้างดี" คิด
เป็น 0.52% 
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ในภาคเรียนต้นของปี 2563 มหาวิทยาลัยได้ด าเนินการประเมินรายวิชาท่ีเปิดสอนในระบบ
ออนไลน์ภายใต้วาวะวิกฤติโควิด 19 จ านวนท้ังหมด 1042 รายวิชา ผลการศึกษาพบว่า นักศึกษามี
ความพึงพอใจกับหลักสูตรที่เปิดสอนออนไลน์อยู่ในระดับดีมาก โดยมีรายวิชาท่ีเปิดสอนออนไลน์ 974 
รายวิชาท่ีนักศึกษาประเมินผลอยู่ในระดับ "ยอดเย่ียม" คิดเป็น 93.47% มีรายวิชาออนไลน์จ านวน 63 
รายวิชา ท่ีนักศึกษาประเมินการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับ “ดีมาก” คิดเป็น 6.05% และมี
จ านวน 5 รายวิชา นักศึกษาประเมินผลการจัดการเรียนการสอนในระดับ "ดี" คิดเป็น 0.48% 

ในปี 2563 มหาวิทยาลัยได้ส ารวจความพึงพอใจของนักศึกษาในมหาวิทยาลัยท่ีมีต่อการ
จัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย โดยได้แจก
แบบสอบถามท้ังหมด 3,000 ชุด ได้รับการส่งคืน จ านวน 2,887 ชุด โดยมีนักศึกษาจาก 14 คณะและ
ภาควิชาท่ีตอบแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งมีท้ังหมด 20 รายการ ได้แก่ ความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การจัดการเรียนการสอน แบ่งเป็น ด้านความสามารถในการสอน เจตคติต่อการสอน เทคนิคการสอน
ของอาจารย์ จากผลการสอบถามพบว่า  รายการท่ีนักศึกษามีความพึงพอใจสูงสุด คือ เจตคติต่อการ
สอน คิดเป็น 99.48% และรองลงมาคือ เทคนิคการสอน คิดเป็น 99.20% ความพึงพอใจต่อส่ิง
อ านวยความสะดวก พบว่า ผลการประเมินด้านกีฬาและค่อนข้างต่ า โดยส่ิงอ านวยความสะดวกด้าน
กีฬามีความพึงพอใจอยู่ท่ี 96.33% รองลงมาคือ อาหารในโรงอาหาร 96.26% และผลการประเมินต่ า
ท่ีสุด คือ “สภาพหอพัก” ระดับความพึงพอใจของนักศึกษาอยู่ ท่ี 88.36% เพิ่มขึ้นจากปีท่ีแล้ว 
13.09%  ผลการประเมินเมื่อปีท่ีผ่านมา นักศึกษาได้ประเมินความพึงพอใจต่ าสุด คือด้านอุปกรณ์ใน
ห้องเรียน ผลประเมินในปีนี้พบว่าความพึงพอใจเพิ่มข้ึนอยู่ท่ี 96.40% ปี จากผลการประเมินดังกล่าว 
สะท้อนให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยควรมีการปรับปรุงเร่งด่วนในด้านอุปกรณ์อ านวยความสะดวกทางกีฬา 
อาหารในโรงอาหาร สภาพที่พัก เป็นต้น (อ้างอิงจาก เว็ปไซต์ มหาวิทยาลัยมนุษศาสตร์ วิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีหูหนาน (Hunan University of Humanities, Science and Technology) 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน http://www.huhst.edu.cn)  

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 
ชัชราวรรณ มีทรัพย์ทอง จิรวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน (2559, น.196.          

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 สรุปได้ว่า แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน
ศตวรรษท่ี 21 ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์นอกจากจะเป็นผู้เช่ียวชาญด้าน HR ยังจ าเป็นจะต้องมี 
ความรู้ในด้านการวางแผนกลยุทธ์ประหนึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ขณะเดียวกั นต้อง
สามารถส่ือสารและถ่ายทอดสาระของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ผู้บริหารในสายงานหลัก มี
ความรู้ความเข้าใจอย่างแท้จริง เพื่อประโยชน์ในการดึงความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ ในองค์การ

http://www.huhst.edu.cn/
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ออกมาใช้ได้อย่างสูงสุดและตรงประเด็นความรู้นอกจากนี้ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรปรับเปล่ียน
พฤติกรรมให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ รวมท้ังติดตาม และวิเคราะห์
สถานการณ์ภายนอกท้ังท่ีมีความเช่ือมโยงต่อองค์การโดยตรงและโดยอ้อม เพื่อให้สามารถปรับ
กระบวนการท างานให้ทันกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และน ามาก าหนดกลยุทธ์ท่ีฝังอยู่ใน
กระบวนการของ HR ต้ังแต่การก าหนดโครงสร้างองค์การท่ีตอบโจทย์ การวางแผนกาลังคน การ
ก าหนดคุณสมบัติจ านวนต าแหน่งของคนท่ีจะเข้ามาเป็นทรัพยากรของ องค์การ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและโปร่งใส รวมถึงการปรับสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งถ้าทุก 
อย่างสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การได้จริงแล้ว ผลส าเร็จขององค์การยอมไม่ใช่เรื่องยากอีกต่อไป 

รพีพรรณ พงษ์อินทร์วงศ์และณัฐวุฒิ ชูขวัญ (2559, น.D-629 – D-630) กระบวนทัศน์ใหม่
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาเขตพื้นท่ีจังหวัดบุรีรัมย์ จากการศึกษาวิจัย พบว่า   
1.การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยเป็นการพัฒนาสมรรถนะและการสร้างบุคลากรต้ังแต่ยัง ไม่
ส าเร็จการศึกษากลุ่มท่ี 1 กลุ่มนี้จะเป็นนักศึกษาท่ีมีความรับผิดชอบและมีความต้องการท า งาน 
ล่วงเวลา (Past time) เข้าท างานซึ่งนักศึกษาเหล่านี้โดยส่วนใหญ่จะเป็นนักศึกษาท่ีมีรายได้น้อย 
นักศึกษากลุ่มนี้มีความต้องการท่ีจะหารายได้ระหว่างเรียนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรการ สร้าง
แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การการตระหนักต่อความรับผิดชอบต่อสังคมนักศึกษากลุ่มนี้  เมื่อ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การช่วงระยะเวลาปี ท่ี 1 ถึงปี ท่ี 4 ซึ่งจะเป็นเวลานานพอท่ีองค์การจะได้ ศึกษา
พฤติกรรมความรู้ความสามารถของนักศึกษากลุ่มท่ี 2 องค์การต่างๆ จะรับนักศึกษาตามโครงการ        
สหกิจศึกษา นักศึกษาในโครงการนี้จะมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานเสมือนเป็นพนักงาน ขององค์การ 
และการปฏิบัติงานในองค์การของนักศึกษาตามโครงการสหกิจศึกษานี้จะมีพี่เล้ียงคอย ดูแลสอนงาน
ด้วย โดยปกตินักศึกษาท่ีเข้าร่วมโครงการนี้จะเป็นนักศึกษาท่ีก าลังศึกษาอยู่ใน ระดับช้ันปี ท่ี 3 และ
ช้ันปี ท่ี 4 และมากกวานั้นจากการศึกษาพบวานักศึกษากลุ่มนี้จะเป็นนักศึกษาท่ีมี รายได้น้อยดังนั้น
จึงไม่มีความต้องการท่ีจะไปฝึกงานหรือปฏิบัติงานในต่างจังหวัดไกลๆ หรือใน บริษัทขนาดใหญ่ 
เพราะมีข้อจ ากัดเรื่องรายได้ 2.การสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 2.1 ความ
ผูกพันต่อองค์การสร้างความตระหนักให้กบบุคลากรในองค์การ โดยใช้หลักจิตวิทยาในการบริหาร
บุคลากร ได้แก่ การสร้างความผูกพันให้กบองค์การ การจัดกิจกรรมกีฬาสี ภายในองค์การ การใช้ค าท่ี
วาครอบครัวเดียวกันแทนค าว่าการบริหารงานแบบเป็นทางการการท าให้พนักงานมีความสุขกบการ
ท างาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้ก็จะท าให้พนักงานมีความอบอุ่น มีความเป็นกันเองในการท างานเมื่ออยู่ใน
องค์การและท าให้พนักงานรู้สึกมีความมันคงในอาชีพ  ่ 2.2 การสร้าง แรงจูงใจให้กับพนักงาน เช่น 
แรงจูงใจท่ีเป็นตัวเงิน สวัสดิการ และความก้าวหน้าในอาชีพ โดยเฉพาะการก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีท า
ให้พนักงานมีความต้องการ การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็จะท า ให้พนักงานอยากอยู่ในองค์การต่อไป  
2.3 การใช้หลักสมรรถนะในการคัดเลือกบุคลากร เช่น การ จ้างงานพนักงานในต าแหน่ง 2.4 การเปิด
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โอกาสให้พนักงานได้มีพื้นท่ีในการแสดงความคิดเห็น และความสามารถก็จะท าให้พนักงานมีความ
ภูมิใจในการท างาน 3. การตระหนักต่อความ รับผิดชอบในสังคม การมุ่งเน้นจ้างแรงงานในท้องถิ่น 
เพราะคนเหล่านี้มีความเข้าใจบริบทวัฒนธรรมสภาพแวดล้อมในการท างานมากกวาคนต่างถิ่นเช่น 
พนักงานบริการอาหารของร้าน อ.กุ้งเผา นั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องคัดเลือกผู้มาสมัครท่ีมีคุณสมบัติใน
เรื่องความซื่อสัตย์ยิ้มแย้มแจ่มใส มีความเต็มใจให้บริการ มีความกระตือรือร้นท่ีจะให้บริการข้อมูล
รายการอาหาร ความใส่ใจท่ีจะให้ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลือลูกค้าท่ีมาใช้บริการภายในร้านเป็น
ต้นดังนั้นจะเห็นได้ว่าการจัดกระบวนทัศน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีกล่าวมานี้จะช่วยท า ให้
องค์การแกปัญหาทุนมนุษย์ ท่ีองค์การได้คัดสรรเข้ามาท างานซึ่งองค์การได้พัฒนาจนกระทังบุคลากร 
เหล่านั้นมีความเช่ียวชาญ มีความสามารถ และสามารถท างานให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และมีความผูกพันต่อ องค์การพร้อมท่ีจะท างานในองค์การนานท่ีสุดท่ีจะท าได้สุดท้ายพบว่ากระบวน
ทัศน์ใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันนั้น 
องค์การจะต้องให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่การสร้างสมรรถนะให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากร 
การค้นหา สมรรถนะของบุคลากรให้ได้ว่ามีความเช่ียวชาญในด้านใด นอกจากนั้นการให้ความส าคัญ
กับการจ้างงานในท้องถิ่นเปรียบเสมือนเป็นความรับผิดชอบต่อสังคมท่ีองค์การสามารถท าได้โดยการ
ร่วมมือกับสถาบันการศึกษาเพื่อให้เกิดการสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพในอนาคต การสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรมีความจงรักภักดีมีความผูกพันต่อองค์การซึ่งส่ิงเหล่านี้ก็จะท าให้องค์การเกิดความ ได้เปรียบ
ทางการแข่งขันในอนาคต 

อรปวีณ์ จุลัยยานนท์ (2559 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่าในด้านการสรรหาและคัดเลือก ใช้วิธีการสอบคัดเลือกและ
สัมภาษณ์และสัญญาจ้างจะแบ่งเป็นสัญญาจ้างแบบมีก าหนดระยะเวลาส้ันและแบบไม่มีก าหนด
ระยะเวลาอีกท้ังได้มีการก าหนดพฤติกรรมท่ีเข้าข่ายเป็นการกระท าความผิดทางวินัยแนวทางการ
พิจารณาโทษทางวินัยพร้อมท้ังผู้ท่ีได้รับมอบหมายส าหรับการก าหนดตัวช้ีวัดเป็นผลสัมฤทธิ์ ของงาน
และพฤติกรรมในการท างานสุดท้ายค่าตอบแทนและประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีก าหนดให้
ประเมินโดยหัวหน้างานหรือคณะกรรมการปีละสองครั้ง สวัสดิการ พบว่า มหาวิทยาลัยขอนแก่น ให้
ค่าตอบแทนสูงท่ีสุด และมหาวิทยาลัยบูรพา ให้สวัสดิการมากท่ีสุด 

งานวิจัยในต่างประเทศ 
จอห์นสัน และสโคล (Johnson and Scholes. 2003) ได้ศึกษา กลยุทธ์การพัฒนาองค์กร

พบว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าท่ีมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้น าท่ีมองเห็นการ
เปล่ียนแปลงโดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์การวางแผนกลยุทธ์ 
นอกจากนี้ยังจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ท่ีจัดมานั้นเป็นรูปแบบท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของประสบการณ์ส่วน
บุคคลและการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเป็นผลกระทบมาจากความเป็นมาขององค์กร ดังนั้นบทบาท                   
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ด้านความคิดท่ีเพิ่มเติมอย่างเห็นได้ชัดของผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือการมีวิสัยทัศน์ ภารกิจและจุดประสงค์            
ท่ีชัดเจนอันน าไปสู่การก าหนดส่วนอื่น ๆ ในองค์กรท่ีสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง เพราะความมี
เอกลักษณ์เฉพาะตัวจะน าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร 

แฟรงลิน (Franklin. 2007) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การสร้างโรงเรียนใหม่ การบริหาร                  
เชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนในก ากับของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า ภาระงานของการบริหารมี 3 ประการ                                      
คือการให้การสนับสนุนและการสร้างความชอบธรรมในการบริหารงานภายในโรงเรียน การระดม
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่การให้บริการทางการศึกษาท่ีดี และการก าหนดภารกิจ                     
ของโรงเรียน ซึ่งมุ่งเน้นศึกษาเรื่อง องค์ประกอบของยุทธศาสตร์และกระบวนการพัฒนาโรงเรียน
องค์ประกอบ 3 ด้านของการบริหารจัดการโรงเรียนในก ากับของรัฐ และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานผู้บริหารจะต้องมีคุณสมบัติในการเป็นผู้บริหาร โรงเรียนเป็นผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความ
เอาใจใส่ในรายละเอียดเล็ก ๆ น้อย ๆ ทุกขั้นตอนของการปฏิบัติงานการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นกับ
โรงเรียนในก ากับของรัฐนับวันจะมีเพิ่มมากขึ้น 

บลูเลอร์และแมกซ์วอย (Buller and McEvoy. 2012) ได้ท าการศึกษากลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการท างานพบว่า กลยุทธ์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการ
ระบุความเช่ือมโยงท่ีส าคัญระหว่างกลยุทธ์ของบริษัทกับทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานท่ี
มุ่งเน้นเกี่ยวกับบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันโดยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานด้วยการก าหนดแนวทางร่วมกันของความสามารถ
ขององค์การและวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมโดยการสร้างบรรทัดฐานและแรงจูงใจในการท างานเปิด
โอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความเห็นกับกลยุทธ์ขององค์การรวมถึงการเล่ือนต าแหน่งจะ
ก่อให้เกิดการสร้างทุนมนุษย์และทุน ทางสังคมให้เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งถือได้ว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการให้บรรลุและรักษาประสิทธิภาพการด าเนินงานส่งผลให้การด าเนินงาน
ขององค์การบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้จากการศึกษาดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ช่วยให้บุคคลและองค์การมีประสิทธิภาพสูงขึ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงจ าเป็น
เพราะว่าบุคคลงานและองค์การมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอซึ่งการท่ีองค์การจะกระท าภารกิจหลักให้
บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้นหน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมี คุณภาพในปริมาณท่ี
เหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจัดเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างหนึ่งในการ  
บริหารงานเพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงินวัสดุอุปกรณ์และ
การบริหารจัดการหากองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถแล้วปัจจัยอื่นๆ ก็จะดี
ตามมาด้วยเหตุนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินการท่ีเกี่ยวกับบุคคลท่ีถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การ 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การขณะเดียวกนองค์การก็ต้องธ ารงรักษา
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และพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี อันประกอบด้วย  ภารกิจหลัก ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การ
คัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย 
การพ้นจากงานของพนักงาน ฉะนั้นจึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารทุกระดับท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

อเลนส์ อิริสัน และคอร์กกินส์ (Allen, Erickson and Cokkin. 2013) ได้ศึกษาท าการ
ตรวจสอบอิทธิพลของการปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นการสร้างความผูกพันท่ีมีต่อผล
การด าเนินงานของธุรกิจขนาดเล็ก โดยมีการเข้ามามีส่วนร่วมของพนักงานและอัตราการลาออกจาก
งานเป็นตัวแปรแทรกกลางผู้วิจัยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อแสดงให้เห็นว่าอิทธิพลของการปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากร มนุษย์ท่ีมีต่อผลการด าเนินงานเกิดขึ้นโดยผ่านการสร้างและการสนับสนุนความสัมพันธ์เชิง
แลกเปล่ียนกับพนักงานขององค์กรกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ผู้บริหารสูงสุดและ  
พนักงานของธุรกิจขนาดเล็ก โดยผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่าการปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ
ขนาดเล็กตามทัศนะของผู้บริหารสูงสุดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การเติบโตของก าไรและการรับรู้เกี่ยวกับผลการด าเนินงานของธุรกิจ นอกจากนี้ผู้วิจัยยังพบด้วยว่า
การเข้ามามีส่วนร่วมของพนักงานและอัตราการลาออกจากงานเป็นตัวแปรแทรกกลาง ความสัมพันธ์
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของธุรกิจ 

 ซัง และ เหลียว (Chuang and Liao. 2010) ได้ศึกษากรอบแนวคิดของการศึกษาเกิดจาก
การบูรณาการ งานวิจัยในอดีตด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และทฤษฎีผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียขององค์กรโดยต้ังข้อสมมติฐานว่าการปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบงานท่ีมุ่งผลการ
ปฏิบัติงานระดับสูง (HPWS) จะช่วยส่งเสริมผลการด าเนินงานทางการตลาดของหน่วยบริการในธุรกิจ
ผ่านการส่งเสริมบรรยากาศในองค์การเชิงกลยุทธ์ 2 ด้านคือ ด้านท่ีเกี่ยวข้องกับลูกค้าและด้านท่ี
เกี่ยวข้องกับพนักงานซึ่งบรรยากาศท้ังสองด้านนี้จะกระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานขององค์การเข้ามามี
ส่วนร่วมโดยการแสดงพฤติกรรมการร่วมมือกันกับลูกค้า (ผลการปฏิบัติงานเชิงการบริการ) และ
พฤติกรรมการร่วมมือกันกับเพื่อนพนักงานด้วยกัน (พฤติกรรมการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน) ซึ่งเป็น
ส่ิงจ าเป็นต่อการท าให้เกิดผลการปฏิบัติงาน ทางการตลาดท่ีเหนือกว่าคู่แข่งขัน ผลการวิจัยเกิดขึ้นจาก
ข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมจากร้านค้า 133 แห่งในประเทศไต้หวัน ในสองช่วงระยะเวลาของการวิ จัยซึ่ง 
พบว่า สนับสนุนข้อสมมติฐานเชิงทฤษฎี ดังกล่าวข้างต้น และสนับสนุนในส่วนของอิทธิพลเชิงกลไก
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบงานท่ีมุ่งผลการปฏิบัติงานระดับสูงต่อประสิทธิผลของ
องค์กรในบริบทงานด้านการบริการ 

ลีวู ( Lee Lee Wu. 2010) ได้ศึกษาท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง การปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กลยุทธ์ธุรกิจ และผลการด าเนินงานของบริษัท โดยผู้วิจัยแบ่ง  องค์ประกอบ 
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ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมและการพัฒนา การท างาน
เป็นทีม การบริหารค่าตอบแทน/ค่าจ้างจูงใจ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล การ
ปฏิบัติงาน และการสร้างความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการท างานข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยเก็บรวบรวมจาก
กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหารจ านวน 236 คนท่ีท างานอยู่ใน บริษัทผลิตเหล็กกล้าในประเทศ ไต้หวัน 
เครื่องมือท่ีใช้เป็น แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ถึงอิทธิพล ท่ีการปฏิบัติการบริหารทรัพยากร มนุษย์
และกลยุทธ์ธุรกิจมีต่อผลการด าเนินงานของบริษัท พบว่า 1.การปฏิบัติการบริหารทรัพยากร มนุษย์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงาน ของบริษัท 2.มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ระหว่างการ
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ธุรกิจ 3.กลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การด าเนินงานของบริษัทและ 4.การบูรณาการการปฏิบัติ การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์
ธุรกิจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของบริษัท 

จาบัว โลเปซ (Jabbour, Lopes and Jabbour. 2012) ได้ศึกษาการบริหารเชิง 
สภาพแวดล้อมและผลการด าเนินงาน ของบริษัทผลิตรถยนต์ในประเทศบราซิล : การศึกษาบทบาท 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการผลิตแบบลีน พบว่า 1.โมเดลท่ีทดสอบเปิดเผยความดี 
พอสมควรแสดงให้เห็นว่า โดยรวมแล้วความสัมพันธ์ท่ีเสนอระหว่าง EM และ OP และระหว่าง HR, 
LM และ EM มีแนวโน้มท่ีจะถูกต้องทางสถิติ 2.EM มีแนวโน้มท่ีจะมีอิทธิพลต่อ OP ในลักษณะบวก 
และอ่อนแอทางสถิติ 3.LM มีอิทธิพลต่อ EM มากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับอิทธิพลของ HR ท่ีมีต่อ EM 
4.HR มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ EM แต่นัยส าคัญทางสถิติของความสัมพันธ์นี้น้อยกว่า ความสัมพันธ์
ท่ีประเมินอื่น ๆ ความคิดริเริ่มของบทความนี้อยู่ในการรวบรวมแนวคิดของ EM, LM, HR และ OP ใน
การศึกษาเดียวเนื่องจากพวกเขา มักจะไม่ได้รับการปฏิบัติร่วมกัน กระดาษนี้ยั งให้ หลักฐานเชิง
ประจักษ์ท่ีถูกต้องส าหรับบริบท 

ยูซอฟ (Yosoff. 2018) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวและ
ผลการด าเนินงานด้านสภาพแวดล้อมในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยใช้ทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resouru-
loard View thecry) ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
จ านวน 20 คน โรงแรม 3 ถึง 5 ดาว 15 แห่ง ในประเทศมาเลเซีย ใช้ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือและ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการสร้างแบบจ าลองเชิงโครงสร้างก าลังสอง น้อยท่ีสุด (PLS-SEM) พบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์สีเขียว 3 ด้าน คือ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ด้านการพัฒนาและการ
ฝึกอบรม และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์และผลกระทบ ทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
สภาพแวดล้อมขณะท่ีด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มี ผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ช้ีให้เห็นว่าผู้บริหารโรงแรมควรให้ความส าคัญกับการคัดเลือก บุคคลท่ีมีความตระหนักและทัศนคติท่ี
ดีต่อการรักษาส่ิงแวดล้อม การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะท่ี  จ าเป็นต่อการด าเนินงานด้าน
ส่ิงแวดล้อมของโรงแรม 



 
 

บทที่  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
ในการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่อง แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
1. ประชากร 
2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. ขั้นตอนการวิจัย 
5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชำกร 
ประชากร ได้แก่ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชน

จีน จ านวน 122 แห่ง  
กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี วิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยการสุ่มแบบเจาะจง 
มหาวิทยาลัยละ 4 คน รวมท้ังส้ิน 488 คน  

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลประเมินรอบที่ 1 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลประเมินรอบท่ี 1 ได้แก่ อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน วิทยาลัยมหาวิทยาลัยละ 1 คน รวม
ท้ังส้ิน 122 คน  

กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลกำรสัมภำษณ์ 
กลุ่มผู้กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ ได้แก่ อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน 
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เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ยึดกรอบแนวคิด (Mondy, Noe and 
Premeaux, 1999) มี 4 ด้าน ดังนี้ 1. การสรรหาและคัดเลือก 2. การพัฒนาและฝึกอบรม 3. การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 4. ค่าตอบและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ แบ่งออกเป็น 4 ตอน  

ตอนที่ 1 สอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษามี
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 

ตอนที่ 2 สอบถามสภาพปัจจุบันการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

การสรรหาและคัดเลือก 10 ข้อ การพัฒนาและฝึกอบรม 10 ข้อ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 10 ข้อ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 10 ข้อ รวม 40 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยเกณฑ์การให้คะแนน มีดังนี้ 

ระดับ  5  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบันการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับมากท่ีสุด 

ระดับ  4  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบันการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก 

ระดับ  3  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบันการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับปานกลาง 

ระดับ  2  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบันการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับน้อย 

ระดับ  1  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบันการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับน้อยท่ีสุด 

ตอนที่ 3 สอบถามแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับ  5  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับมากท่ีสุด 

ระดับ  4  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับมาก 
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ระดับ  3  หมายถึง มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับปานกลาง 

ระดับ  2  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับน้อย 

ระดับ  1  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินคุณลักษณะแนวทางการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน 

 
ขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือ  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน าข้อมูลมาเป็นแนวทางในการบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน 

2. น าข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา ก าหนดแนวทางในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

3. สร้างแบบสอบถามการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ทฤษฎี
ของ (Mondy, Noe and Premeaux, 1999) มี 4 ด้าน ดังนี้ 1) การสรรหาและคัดเลือก 2) การ
พัฒนาและฝึกอบรม 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ค่าตอบและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ แล้วน า
ฉบับร่างเสนอต่อกรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบแก้ไข ปรับปรุง ให้ถูกต้อง
เหมาะสม ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

4. น าแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องและความเท่ียงตรง    
ของเนื้อหาของแต่ละข้อค าถามได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC, Index of Objective Congruence) 
มีค่าเท่ากับ 1.00 

5. ท าการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญเป็นฉบับสมบูรณ์ 
6. น าแบบสอบถามท่ีมีการปรับปรุง แก้ไขสมบูรณ์แล้ว ไปทดลองใช้กับวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 30 คนแล้วหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของ ครอนบาค (Conbach’s 
Alpha Coefficient) ได้ความเช่ือมั่น 0.927 
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7. น าแบบสอบถามท้ัง 5 ด้านมาเรียงล าดับ ในแต่ละด้านท่ีมีความถ่ีสูงสุด 5 ล าดับ ได้จ านวน 
20 ข้อแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ประเมินแบบสอบถามรอบท่ี 1 จ านวน 122 คน ประกอบด้วยอธิการบดี
หรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

8. น าโครงร่างการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ไปสัมภาษณ์กับจ านวน 20 คน ได้แก่อธิการบดีหรือ
รองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และ
ผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมเครื่องมือ ในการวิจัยครั้งนี้ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอนดังนี้ 
1. น าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ไปขอความ

ร่วมมือจากวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เพื่อแจก
แบบสอบถามให้แก่วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
จ านวน 488 คน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามด้วยตนเองจ านวน 488 ฉบับ เก็บคืนได้
จ านวน 488 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

ขั้นตอนกำรวิจัย 
1. ศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  โดยการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ เอกสาร ข้อมูลในแบบสอบถามได้ท้ังหมด 4 ด้านของ Mondy, Noe and Premeaux. 
(1999) 

2. น าข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ สังเคราะห์ เอกสาร ข้อมูลในแบบสอบถามท้ังหมดใน 
แบบสอบถามท้ัง 5 ด้าน มาจัดเรียงล าดับความถ่ีสูงสุด 5 ล าดับ ได้จ านวนท้ังหมด 20 ข้อ ใน

การประเมินรอบท่ี 1 จ านวน 122 คน 
3. น าข้อมูลท่ีได้จากขั้นตอนท่ี 2 จัดท าเป็นโครงสร้างข้อมูลในการน ามาสัมภาษณ์                        

โดยอธิการบดีหรือรองอธิการบดี จ านวน 20 คน จากนั้นน าข้อมูลมาสังเคราะห์เพื่อให้ได้เป็นการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑล          
หูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

 
 
 



96 
 

 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ข้อมูลท่ีได้จากระดับแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  ครั้งนี้ ผู้วิจัยน ามา
วิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 

1. วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษาโดยใช้ค่า
ร้อยละ 

2. วิเคราะห์ระดับแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนใน 4 ด้านดังนี้ 1) การ
สรรหาและคัดเลือก 2) การพัฒนาและฝึกอบรม 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ค่าตอบและสิทธิ
ประโยชน์อื่น ๆ โดยใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2546, น.103) 

ค่าเฉล่ีย    4.50 – 5.00    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย    3.50 – 4.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย    2.50 – 3.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย    1.50 – 2.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย    1.00 – 1.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการศึกษาวิจัยแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลกับ 
อธิการบดี รองอธิการบดี วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชน
จีน โดยการสุ่มแบบเจาะจง มหาวิทยาลัยละ 4 คน รวมท้ังส้ิน 488 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
และระดับการศึกษา น าเสนอในรูปของจ านวน และร้อยละ 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน น าเสนอในรูปของค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

ตอนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินคุณลักษณะแนวทางการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี ้
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

และระดับการศึกษา น าเสนอในรูปของจ านวน และร้อยละ 
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ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนท้ังหมด 440 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 323 คน คิดเป็นร้อยละ 66.19 และเป็นเพศชาย จ านวน 165 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.81 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 
60.66 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 39.34 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน น าเสนอในรูปของค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน โดยรวมท้ัง 4 ด้าน 

 
แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน 
  S.D. ระดบั ล าดับ 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 4.21 .789 มาก 2 
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 4.16 .850 มาก 3 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.10 .762 มาก 4 
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 4.25 .759 มาก 1 

รวม 4.18 .816 มาก  
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 165 33.81 
หญิง 323 66.19 
รวม 488 100 

ระดับการศึกษา ปริญญาตร ี 296 60.66 
สูงกว่าปริญญาตร ี 192 39.34 
รวม 488 100 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม
ท้ัง 4 ด้าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (  =4.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =4.25) รองลงมาคือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก (  =4.21) 
ส่วนด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียต่ าสุด (  =4.10) 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

 
 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

1. มีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติ
ตรงตามท่ีองค์การตอ้งการมาสมัครงานในองค์การ 

4.21 .687 มาก 5 

2. สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายใน 4.12 .757 มาก 10 
3. สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก 4.22 .752 มาก 3 
4. สรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน 4.22 .788 มาก 3 
5. สรรหาบุคคลโดยพิจารณาจาก แหล่งท่ีมาของบุคลากร  

กระบวนการสรรหา และการประเมินผลการสรรหา 
4.20 .716 มาก 6 

6. มีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างาน
ในองค์การ 

4.33 .698 มาก 1 

7. ได้ก าหนดให้ผู้ท่ีมีหน้าท่ีคัดเลือกมีความรู้ในหลักการ
และมีความเข้าใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคล 

4.20 .737 มาก 6 

8. การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่ 
ยังขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 

4.24 .723 มาก 2 

9. การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่ยัง
ขึ้นอยู่กับผลการทดสอบท่ีเกี่ยวข้อง 

4.13 .715 มาก 9 

10. ตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถ
เหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้เข้ามาท างานและ
ด ารงในต าแหน่งท่ีต้องการ 

4.14 .712 มาก 8 

 รวม 4.21 .729 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม ด้านการ
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สรรหาและคัดเลือกมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (   =4.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีวิธีการ
แสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานใน
องค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (   =4.33) รองลงมาคือ ผู้การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงาน
หรือไม่ ยังขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ (   =4.24) ส่วนสนับสนับการสรรหาบุคคล
จากบุคคลภายในมีค่าเฉล่ียต่ าสุด (   =4.12) 

 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาชนจีน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

 
 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

1. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ 

4.22 .778 มาก 4 

2. เสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทักษะทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 

4.13 .804 มาก 6 

3. ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตาม
ความสามารถและความต้องการของบุคลากร 

4.26 .745 มาก 1 

4. การจัดการฝึกอบรม ด้านทักษะวิชาชีพ การวางแผน
อาชีพให้กับบุคลากร 

4.08 .791 มาก 7 

5. เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถยกระดับศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานได้ 

4.08 .808 มาก 7 

6. ส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ 

4.24 747 มาก 2 

7. ส่งเสริมบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาเกิด
ความมั่นใจในทักษะของเขา 

4.07 .790 มาก 9 

8. ส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

4.19 .782 มาก 5 

9. องค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่างเป็นระบบเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล 
กลุ่มและองค์การ 

4.23 .762 มาก 3 

10. องค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถและ
ปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้นโดยมุ่งเน้นใน
เรื่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ  

4.04 .840 มาก 10 

 รวม 4.16 .785 มาก  
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  โดยภาพรวม  
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (   =4.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร  
(   =4.26) รองลงมาคือส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและ
ผลการปฏิบัติงานได้ (   =4.23) ส่วนองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถและปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้นโดยมุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ มี
ค่าเฉล่ียต่ าสุด (   =4.04) 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

1. องค์การได้จัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้
สอดคล้องเป้าประสงค์ขององค์การ 

4.09 .819 มาก 8 

2. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็น
ประจ าทุกปี โดยมุ่งเน้นท้ังสองความสามารถไปควบคู่
กันความสามารถ ความโดดเด่น 

4.13 .803 มาก 4 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบ
แผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 

4.15 .782 มาก 2 

4. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี  ความ
เหมาะสมกับ ต าแหน่งและสายงาน 

4.13 .802 มาก 4 

5. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส
ยุติธรรม 

4.16 .740 มาก 1 

6. องค์การมีการวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.04 .801 มาก 9 

7. องค์การมีนโยบายเพื่อให้บุคลากรได้ทราบผลการ
ปฏิบัติงาน ของตนเองว่าอยู่ในระดับใด 

4.10 .766 มาก 6 

8. องค์การมีนโยบายให้บุคลากรได้ทราบข้อผิดพลาดท่ีต้อง
ปรับปรุงแก้ไขให้มี 
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

4.10 .724 มาก 6 

 



106 
 

 

ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

9. องค์การสร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการ
ประเมินผล 

4.14 .800 มาก 3 

10. องค์การสร้างการส่ือสารท่ีชัดเจน ให้บุคลากรเข้าใจใน
การประเมินผลปฏิบัติงานหน้าท่ีเป็นอย่างดี 

4.00 .803 มาก 10 

 รวม 4.10 .729 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (   =4.10) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสยุติธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (   =4.16) รองลงมาคือ 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ี
ชัดเจน (   =4.15) ส่วนองค์การสร้างการส่ือสารท่ีชัดเจน ให้บุคลากรเข้าใจในการประเมินผล
ปฏิบัติงานหน้าท่ีเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (   =4.00) 

 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ 

 
 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อืน่ ๆ 

 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

1. องค์การให้ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศใน
การท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัย
ใน การท างาน 

4.16 .706 มาก 4 

2. มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบั ติในการจ่าย
ค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์อื่น ๆ แก่
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

4.16 .680 มาก 4 

3. มีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการ
ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง ภาระกิจแต่ละสายงานและ
ผลงาน  

4.15 .711 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อืน่ ๆ 

 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

4. มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทย
ฐานะข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การ
ส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ  

4.21 .767 มาก 3 

5. มีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตาม
ระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม  

4.23 .766 มาก 1 

6. มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ ๆ เช่น 
การสร้างระบบการท างาน ท่ียืดหยุ่นโดยบุคลากร
สามารถเลือกเวลา ท างานได้ด้วยตนเอง รวมท้ังมีการ
เพิ่มสิทธิ การลาในรูปแบบต่าง ๆมากข้ึน  

4.15 .749 มาก 7 

7. สนับสนุนบุคลากรให้ มีความสุขในการท างาน ลดความ
ตึงเครียด จากการท างาน  

4.07 .806 มาก 10 

8. ใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ ในการท างานเพื่อลดความขัดแย้ง 
ภายในองค์กร 

4.16 .767 มาก 4 

9. จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
สูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้
อยู่กับองค์กรนาน ๆ  

4.22 .784 มาก 2 

10. มีการใหผ้ลประโยชน์ สวัสดิการหรือการให้บริการต่าง ๆ 
กับบุคลากร 

4.15 .770 มาก 7 

 รวม 4.25 .747 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม ด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (   =4.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่ามีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (   =4.23) รองลงมาคือ จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพื่อเป็นการ
ธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ (   =4.22) ส่วนสนับสนุนบุคลากรให้ มี
ความสุขในการท างาน ลดความตึงเครียด จากการท างาน มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (   =4.07) 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน  

แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในขั้นตอนนี้ได้จากกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ ประกอบไปด้วย อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน วิทยาลัยมหาวิทยาลัยละ 1 คน รวมท้ังส้ิน 122 
คน น าข้อมูลมาจัดเรียงล าดับความถี่ 5 ล าดับ ของภาระงานท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ ข้อ 1–5 ด้านการสรร
หาและคัดเลือก ข้อ 6–10 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ข้อ 11–15 ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ข้อ 16-20 ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิง กล

ยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 
 

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและ มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

1. มีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานใน
องค์การ 

4.69 .602 มากท่ีสุด 1 

2. การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่ 
ยังขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 

4.50 .632 มาก 9 

3. สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก 4.67 .602 มากท่ีสุด 2 
4. สรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน 4.38 .619 มาก 12 
5. มีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ ผู้มีคุณสมบัติ

ตรงตามท่ีองค์การตอ้งการมาสมัครงานในองค์การ 
4.54 .727 มากท่ีสุด 8 

6. ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตาม
ความสามารถและความต้องการของบุคลากร 

4.19 .834 มาก 20 

7. ส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ 

4.56 .814 มากท่ีสุด 7 

8. องค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่างเป็นระบบเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล 
กลุ่มและองค์การ 

4.38 .806 มาก 12 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
 

 

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและ มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

  S.D. ระดบั ล าดับ 

9. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ 

4.38 .885 มาก 12 

10. ส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

4.31 .793 มาก 17 

11. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส
ยุติธรรม 

4.60 .619 มากท่ีสุด 4 

12. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบ
แผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 

4.35 .720 มาก 16 

13. องค์การสร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการ
ประเมินผล 

4.43 .632 มาก 11 

14. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี  ความ
เหมาะสมกับ ต าแหน่งและสายงาน 

4.57 .707 มากท่ีสุด 6 

15. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็น
ประจ าทุกปี โดยมุ่งเน้นท้ังสองความสามารถไปควบคู่กัน
ความสามารถ ความโดดเด่น 

4.47 .722 มาก 10 

16. มีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น  เงินเดือนตาม
ระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม 

4.31 .704 มาก 17 

17. จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
สูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่
กับองค์กรนาน ๆ  

4.64 .719 มากท่ีสุด 3 

18. มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทย
ฐานะข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การ
ส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 

4.31 .793 มาก 17 

19. องค์การให้ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศใน
การท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน 
การท างาน 

4.58 .727 มากท่ีสุด 5 

20. มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการจ่าย
ค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์อื่น ๆ แก่
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

4.38 .719 มาก 12 

 รวม 4.46 .727 มาก  
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จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผลการประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (   =4.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มี
วิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามา
ท างานในองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.69) รองลงมาคือสนับสนับการสรรหาบุคคลจาก
บุคคลภายนอก (   =4.67) ส่วนก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตามความสามารถ
และความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (   =4.19) 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
จากผลการวิเคราะห์เอกสารข้อมูลโดยใช้อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน วิทยาลัยมหาวิทยาลัยละ 1 คน รวม
ท้ังส้ิน 122 คน น าข้อมูลท่ีได้รับมาสรุปได้ดังต่อไปนี้ 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก ผู้บริหารวิธีการ
แสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานใน
องค์การ มีการสนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก โดยสรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ลักษณะงาน อีกท้ังมีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตรงตามท่ีองค์การต้องการมา
สมัครงานในองค์การ 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้บริหารมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมและ
พัฒนาเฉพาะบุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร โดยส่งเสริมความสามารถของ
บุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้  อีกท้ังองค์การมีการวางแผน
และออกแบบอย่างเป็นระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล กลุ่มและ
องค์การกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ รวมถึงส่งเสริมทักษะของบุคลากร
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ผู้บริหารมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสยุติธรรม ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน รวมถึงมีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน อีกท้ังมีการ
สร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการประเมินผลกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความ
เหมาะสมกับ ต าแหน่งและสายงาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็นประจ าทุก
ปี โดยมุ่งเน้นท้ังสองความสามารถไปควบคู่กันความสามารถ ความโดดเด่น 4) ด้านค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์อื่น ๆ ผู้บริหารมีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่าง
เป็นธรรม มีการจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทย
ฐานะข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ  อีกท้ังยังให้
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ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน 
การท างาน มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์
อื่น ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

 
ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการประเมินคุณลักษณะแนวทางการบริหารจัดการ 

เชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผลการสัมภาษณ์แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย
กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยใน
มณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงกล
ยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน โดยใช้วิธีจัดสัมมนาโดยมีผลดังนี้ ผู้บริหารมีการ
สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคลจากแหล่งก าลังคนภายนอกโดยใช้
กลยุทธ์และวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสมเพื่อให้เกิดการสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้บริหาร
สามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพมีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตาม
ระเบียบอย่างชัดเจน  ในการด าเนินงานขั้นตอนในการถ่ายทอดความรู้ หรือการรับข้อมูลข่าวสารเป็น
ส่ิงท่ีส าคัญเป็นอย่างยิ่งเพราะจะเป็นตัวที่ช่วยให้องค์กรขับเคล่ือนไปในทิศทางท่ีถูกต้อง ผู้บริหารมีการ
ก าหนดหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งงานได้อย่างเหมาะสมและเลือกงานให้เหมาะกับความสามารถของ
แต่ละบุคคลเพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้ท่ีท าหน้าท่ีในการสรรหาบุคลากรมีการก าหนด
แนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบอย่างชัดเจนและสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรง
กับงานและเกิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้เข้ามาท างานและด ารงในต าแหน่งท่ี
ต้องการ โดยองค์การมีการสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์
และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลกทัศน์อย่างต่อเนื่อง อีกท้ังเป็นการเสริมสร้างสมรรถะทางด้านความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบ
แบบแผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และมีผลการประเมินเป็นท่ียอมรับและ
น ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น รวมถึงองค์การมีกระบวนการประเมินการเล่ือน
ขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม อีกท้ังให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างบรรยากาศใน
การท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้าน
ความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การเกิดกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ซึ่งอธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศ
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สาธารณรัฐประชาชนจีน และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน ได้ให้ข้อคิดเห็นโดยสามารถสรุปได้ดังนี้   

ด้านการสรรหาและคัดเลือก จากการสัมภาษณ์ พบว่า หน่วยงานช่องทางการสรรหา
ค่อนข้างน้อย ไม่มีความหลากหลาย การกระจายข้อมูลการรับสมัครค่อนข้างแคบ ท าให้ต้องใช้
ระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรค่อนข้างนาน และยากต่อการสรรหาบุคลกรท่ีมีศักยภาพมาสนอง
ความต้องการของต าแหน่งงานภายในระยะเวลาอันส้ัน ท าให้การสรรหาบุคลากรไม่เป็นไปตามท่ี
คาดหวัง จึงไม่สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานได้  รวมถึงเกณฑ์
มาตรฐานการสรรหาไม่เข้มงวดเพียงพอ ในกระบวนสรรหาบางครั้งมีการลดระดับเกณฑ์มาตรฐานเพื่อ
การสรรหาได้อย่างรวดเร็ว ท าให้บรรจุบุคลากรท่ีคุณภาพต่ า ในกระบวนคัดเลือกให้ความส าคัญกับวุฒิ
การศึกษามากกว่าความสามารถ อีกท้ังค่าตอบแทนไม่มากเท่าท่ีควร การแข่งขันด้านค่าตอบแทนของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังมีน้อยมาก ท าให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไม่สนใจอยากจะร่วมงานกับ
องค์การ กระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกไม่มีมาตรฐานเพียงพอ ขาดเครื่องมือท่ีมีมาตรฐานใน
การทดสอบและคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงาน กระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือก
ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยบางแห่งไม่มีมาตรฐาน ขาดเกณฑ์มาตรฐานและเกณฑ์การประเมินการ
สัมภาษณ์ ผู้บริหารไม่สามารถก ากับดูแลกระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกด้วยตนเอง ขาดการ
ให้ข้อมูลป้อนกลับในเรื่องของระบบการสัมภาษณ์และการคัดเลือก ยังขาดเกณฑ์มาตรฐานและความ
เป็นธรรมในการด าเนินการกระบวนการไม่ยุติธรรมและโปร่งใส ในด้านการคัดเลือกยังเกิดการใช้ความ
คิดเห็นส่วนตัวในกระบวนการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์แต่ละคนอาจมีมาตรฐานการประเมินท่ีไม่
เหมือนกัน การเกิดความล าเอียงในกระบวนการสัมภาษณ์จึงเป็นเรื่องท่ีหลีกเล่ียงได้ยาก ท าให้ผลการ
สัมภาษณ์ไม่ได้มาตรฐาน อีกท้ังฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่มีการรวบรวมความต้องการในการรคัดเลือก
บุคลากรของแต่ละหน่วยงานและให้หน่วยงานนั้น ๆ มี ส่วนร่วมในการคัดเลือก ท าให้การบรรจุ
บุคลากรไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและไม่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้บุคลากร  ดังนั้น
องค์การควรพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานในการสรรหา วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรก าหนดเกณฑ์การสรร
หาท่ีเข้มงวดมากขึ้น ช้ีแจงความต้องการด้านความสามารถของต าแหน่งงานและเงื่อนไขการจ้างงาน
อย่างชัดเจน เพื่อรับประกันว่าบุคลากรท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพและความสามารถ มี
การบูรณาการระหว่างคุณวุฒิและความสามารถของบุคลากร วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเป็น
มหาวิทยาลัยท่ีต้องการบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย กระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือก 
จึงควรประเมินท้ังวุฒิการศึกษาและความสามารถของบุคลากร ให้ความส าคัญต่อความสามารถและ
ประสบการณ์ของบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ไม่ใช่ให้ความส าคัญแค่วุฒิการศึกษาเท่านั้น 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา จากการสัมภาษณ์ พบว่าแหล่งทรัพยากรในการจัดการ
ฝึกอบรมมีขีดจ ากัด องค์การขาดแหล่งทรัพยากรในการจัดการฝึกอบรมท่ีหลากหลาย ขาดการจัดการ
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ฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ หน่วยงานภายในไม่มีการวางแผนและระบบการฝึกอบรม ทิศทางการพัฒนา
บุคลากรไม่ชัดเจน ระบบการเล่ือนขั้นไม่สมบูรณ์แบบ ท าให้ช่องว่างการเล่ือนขั้นของบุคลากรมี
ข้อจ ากัด ซึ่งยากต่อการพัฒนาอาชีพและความก้าวหน้า ท าให้สูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง  จึงไม่
สามารถจัดการฝึกอบรมท่ีมีเนื้อหาครอบคลุมรอบด้านและมีคุณภาพสูงให้บุคลากรได้ การจัดการ
ฝึกอบรมในองค์การยังขาดความเป็นลักษณะเฉพาะทาง คณาจารย์ภายในองค์การขาดความสามารถ 
ความเป็นมืออาชีพและประสบการณ์การปฏิบัติ ท าให้ไม่สามารถสนองความต้องการของบุคลากรได้ 
รูปแบบการฝึกอบรมไม่มีความหลากหลาย มีการใช้รูปแบบและวิธีการฝึกอบรมแบบด้ังเดิม โดย
ละเลยการเรียนรู้ การปฏิบัติและการฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์  การจัดการฝึกอบรมไม่มีความ
ต่อเนื่อง เนื่องจากข้อจ ากัดด้านเวลา และขาดระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้
ไม่ทราบผลลัพธ์และความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร ไม่สามารถปรับปรุงและพัฒนาการ
ท างานอย่างต่อเนื่องได้ ซึ่งโครงการฝึกอบรมบางกิจกรรมจัดเพียงครั้งเดียวเท่านั้น และเนื้อหาการ
ฝึกอบรมไม่สามารถใช้ได้จริง กิจกรรมฝึกอบรมมุ่งเน้นเพียงทฤษฎีและขาดการลงมือปฏิบัติจริง ท าให้
บุคลากรขาดความสามารถในการแก้ไขปัญหาท่ีพบในการท างาน บุคลากรไม่สามารถเพิ่มพูนทักษะ
ความรู้ให้ก้าวทันการพัฒนาของยุคสมัยได้ อีกท้ังองค์การขาดระบบการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีมี
ประสิทธิภาพ จึงยากต่อการประเมินผลการฝึกอบรมอย่างแม่นย าและยากต่อการพัฒนาแผนฝึกอบรม
ในอนาคต ดังนั้นองค์การควรสร้างระบบการประเมินการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ควรประเมินผลการฝึกอบรมและให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อท่ีจะสามารถพัฒนาแผนการฝึกอบรม
และพัฒนาประสิทธิภาพการฝึกอบรมได้อย่างทันท่วงที มีการผสมผสานระหว่างการฝึกอบรมและ
แรงจูงใจ พัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยการจัดการฝึกอบรม ถือโอกาสเพิ่มค่าตอบแทน
และเล่ือนขั้นให้บุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดการ
ฝึกอบรมส าหรับคณาจารย์ในองค์การ กระบวนการนี้สามารถสร้างแรงจูงใจและความกระตือรือร้น
ให้แก่บุคลากรและสามารถสร้างคนเพื่อการจัดการฝึกอบรมภายในองค์การได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์ พบว่าองค์การมีวัตถุประสงค์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน ไม่มีการก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินอย่างชัดเจน  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความคลาดเคล่ือน บางหน่วยงานไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มท่ี องค์การไม่ประเมินผลการปฏิบัติงานตามสภาพความเป็นจริง และไม่ประเมินตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีหน่วยงานก าหนด ตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีหลักการท่ีสมเหตุสมผล 
เกณฑ์การประเมินไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน การให้คะแนนไม่ยุติธรรม มีการใช้ความคิดเห็นส่วนตัวใน
กระบวนการประเมิน หลักประเมินของแต่ละต าแหน่งงานไม่มีความหลากหลาย ให้ความส าคัญเฉพาะ
ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณและละเลยตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ ท าไม่สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่าง
ครอบคลุมรอบด้าน ไม่มีการก าหนดเนื้อหาการประเมินตามภาระงานของแต่ละต าแหน่งงาน ผลการ



114 
 

 

ประเมินการปฏิบัติงานไม่เป็นธรรม เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สมเหตุสมผล เกณฑ์การ
ประเมินส าหรับบางต าแหน่งงานง่ายเกินไป ให้ความส าคัญเฉพาะผลการจัดการเรียนการสอนของ
อาจารย์เท่านั้น โดยละเลยผลการปฏิบัติงานบางประการ เช่นการวิจัย การบริการทางสังคม เป็นต้น 
ในกระบวนการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานยังมีการใช้ความคิดเห็นส่วนตัวและมีความไม่เป็นธรรม ท าให้
บุคลากรเกิดข้อสงสัยและไม่พอใจต่อผลการประเมิน  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้
ความส าคัญต่อผลมากกว่ากระบวนการท างาน ไม่ให้ข้อมูลป้อนกลับและโอกาสแก้ไขปรับปรุง แก่
บุคลากร ท าให้บุคลากรขาดความมั่นใจต่อระบบการประเมิน  โดยบางองค์การมีกระบวนการ
ประเมินผลงานท่ีมีความเช่ือมโยงกับรางวัลและการลงโทษมากเกินไป ผลการประเมินขาดความ
น่าเช่ือถือ ท าให้บุคลากรเกิดการต่อต้านต่อระบบการประเมิน ส่งผลต่อแรงกระตุ้นและความ
กระตือรือร้นในการท างานของบุคลากร ซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถกระตุ้น
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร องค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ไม่มีการใช้งานอย่าง
เต็มท่ี ท าให้บุคลากรไม่เข้าใจวัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน อีกท้ังระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังยากต่อการน าไปปฏิบัติจริง ดังนั้นควรสร้างระบบการมีส่วนร่วมและการ
ให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมิน เต็มใจยอมรับฟังข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ สามารถเพิ่มระดับการยอมรับและความไว้วางใจของบุคลากร  และสร้างระบบการ
กระตุ้นแรงจูงใจท่ีสมเหตุสมผลตามหลักวิทยาศาสตร์ เพื่อกระตุ้นความกระตือรือร้นและความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากร 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ จากการสัมภาษณ์ พบว่า ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่วาง
นโยบายและสิทธิประโยชน์ท่ีเพียงพอแก่บุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเด่น การบริหารจัดการค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ส าหรับต าแหน่งงานต่าง ๆ ไม่มีความเหมาะสม ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ไม่ เป็นไปตามหลักเหตุและผล ไม่มีการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ตาม
ความสามารถและผลงานของบุคลากร ยังขาดความแตกต่างในแต่ละต าแหน่งงาน องค์การไม่สามารถ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามความสามารถและผลงานของบุคลากร ระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่
เป็นธรรม ไม่มีระบบการประเมินและเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นกลาง ท าให้การจ่าย
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ไม่เป็นกลางและโปร่งใส สิทธิประโยชน์ด้านประกันสุขภาพและ
ประกันสังคมยังไม่สมบูรณ์ ไม่สามารถสนองความต้องการพื้นฐานของบุคลากรได้ ไม่มีเงินช่วยเหลือ
ด้านท่ีอยู่อาศัย ท าให้บุคลากรเกิดความยากล าบากด้านท่ีอยู่อาศัย สิทธิประโยชน์บางอย่างท่ีเท่าเทียม
กันและยุติธรรมส าหรับทุกคน และค่าตอบแทนพิเศษส าหรับบุคลากรน้อยเกินไป บุคลากรท่ีมีผลงานดี
ควรได้รับสิทธิประโยชน์ท่ีดีกว่า เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  ขาดการกระตุ้น
แรงจูงใจและการก ากับดูแล วันหยุดและสวัสดิการในวันหยุดของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังน้อย
กว่ามหาวิทยาลัยรัฐบาล บุคลากรไม่มีลาหยุดเพียงพอและขาดระบบสวัสดิการ เช่น วันหยุดพักผ่อน
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ประจ าปี จึงยากต่อการกระตุ้นความกระตือรือร้นและความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรท าให้ไม่
สามารถรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเด่นให้ร่วมงานองค์การต่อ  ดังนั้นควรสร้างระบบกระตุ้น
แรงจูงใจในการท างาน ช่ืนชมและให้รางวัลบุคลากรตามผลงาน เพื่อกระตุ้นความกระตือรือร้นในการ
ท างานและความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร มีการปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ เช่นเพิ่มประกันสุขภาพ เงินช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย เงินอุดหนุนบุตร เป็นต้น เพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 

 
 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันของการจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 2) เพื่อศึกษาแนว
ทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 3) เพื่อประเมินคุณลักษณะการ
บริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ด้าน คือ  
1)ด้านการสรรหาและคัดเลือก 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 3) ด้านการประเมินผลการ  
4)ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ วิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 122 แห่ง  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้
ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี 
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยการสุ่มแบบเจาะจง 
มหาวิทยาลัยละ 4 คน รวมท้ังส้ิน 488 คน กลุ่มผู้กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ ได้แก่ อธิการบดีหรือ
รองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และ
ผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยศึกษาแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  โดยผู้วิจัยได้สรุป
ผลการวิจัยในหัวข้อต่าง ๆ ตามล าดับ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

ตอนที่ 2 ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
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ตอนที่ 3  ประเมินคุณลักษณะแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 
ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
สภาพปัจจุบันในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัย

และมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซึ่งการบริหารจัดการเชิงนโยบาย
และกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
ส่วนด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียต่ าสุด โดยมีรายละเอียดของผลการวิจัยในแต่ละด้าน 
ดังนี้ 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและ
เหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานในองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ผู้การพิจารณาตัดสินใจท่ี
จะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่ ยังขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ส่วนสนับสนับการ
สรรหาบุคคลจากบุคคลภายในมีค่าเฉล่ียต่ าสุด  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร  
รองลงมาคือส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและผลการ
ปฏิบัติงานได้ ส่วนองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากร
ให้ดีขึ้นโดยมุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสยุติธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน ส่วน
องค์การสร้างการส่ือสารท่ีชัดเจน ให้บุคลากรเข้าใจในการประเมินผลปฏิบัติงานหน้าท่ี เป็นอย่างดี  
มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า กระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมาคือ จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ส่วนสนับสนุนบุคลากรให้ มีความสุขในการท างาน ลด
ความตึงเครียด จากการท างาน มีค่าเฉล่ียต่ าสุด  
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ตอนที่ 2 ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
โดยกลุ่มผู้ประเมิน ประกอบด้วย อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย

ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน วิทยาลัยมหาวิทยาลัยละ 1 คน รวมท้ังส้ิน 122 
คน น าข้อมูลท่ีได้รับมาสรุปได้ดังต่อไปนี้ 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก ผู้บริหารวิธีการแสวงหาโน้ม
น้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานในองค์การ มี
การสนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก โดยสรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน 
อีกท้ังมีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตรงตามท่ีองค์การต้องการมาสมัครงานใน
องค์การ 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้บริหารมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะ
บุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร โดยส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการ
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ อีกท้ังองค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่าง
เป็นระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล กลุ่มและองค์การกระบวนการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ รวมถึงส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสยุติธรรม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบ
แบบแผน รวมถึงมีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน อีกท้ังมีการสร้างความชัดเจนใน
แผนต่าง ๆ ส าหรับการประเมินผลกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งและสายงาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็นประจ าทุกปี โดยมุ่งเน้น
ท้ังสองความสามารถไปควบคู่กันความสามารถ ความโดดเด่น 4) ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
อื่น ๆ ผู้บริหารมีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม มี
การจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทยฐานะ
ข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ อีกท้ังยังให้ความส าคัญ
ในเรื่องการ สร้างบรรยากาศในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน การท างาน มี
การวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์อื่น ๆ แก่
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

ตอนที่ 3  ประเมินคุณลักษณะแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผลการสัมภาษณ์แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย
กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยใน
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มณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงกล
ยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน โดยใช้วิธีจัดสัมมนาโดยมีผลดังนี้ ผู้บริหารมีการ
สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคลจากแหล่งก าลังคนภายนอกโดยใช้กล
ยุทธ์และวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสมเพื่อให้เกิดการสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้บริหารสามารถ
บริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพมีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบอย่าง
ชัดเจน  ในการด าเนินงานขั้นตอนในการถ่ายทอดความรู้ หรือการรับข้อมูลข่าวสารเป็นส่ิงท่ีส าคัญเป็น
อย่างยิ่งเพราะจะเป็นตัวที่ช่วยให้องค์กรขับเคล่ือนไปในทิศทางท่ีถูกต้อง ผู้บริหารมีการก าหนดหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งงานได้อย่างเหมาะสมและเลือกงานให้เหมาะกับความสามารถของแต่ละบุคคล
เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้ท่ีท าหน้าท่ีในการสรรหาบุคลากรมีการก าหนดแนวทางใน
การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบอย่างชัดเจนและสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงกับงานและ
เกิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
และความสามารถเหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้เข้ามาท างานและด ารงในต าแหน่งท่ีต้องการ โดย
องค์การมีการสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และศึกษาดู
งานเพื่อพัฒนาโลกทัศน์อย่างต่อเนื่อง อีกท้ังเป็นการเสริมสร้างสมรรถะทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน มีการ
ก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และมีผลการประเมินเป็นท่ียอมรับและน ามาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น รวมถึงองค์การมีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตาม
ระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม อีกท้ังให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างบรรยากาศในการท างาน ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน
การท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การเกิดกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัยเรื่อง  แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยผู้วิจัยได้สรุป
ผลการวิจัยในหัวข้อต่าง ๆ ตามล าดับ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

ตอนที่ 2 ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
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ตอนที่ 3  ประเมินคุณลักษณะแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 
ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
จากผลการวิจัยสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ซึ่งสภาพปัจจุบันในการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ส่วนด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียต่ าสุด 
ท้ังนี้เป็นเพราะว่า องค์การมีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่าง
เป็นธรรม มีการจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง  เพื่อเป็นการธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ รวมถึงมีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน
วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ อีกท้ังยังให้
ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน
การท างาน การวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์
อื่น ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับแนวคิดของโจว ซิ่วเฟิน และเจ้ิง หยวนเฟิง (Zhou 
Xiufeng & Zheng Yuanfeng, 2017, p.52) ได้อธิบายความหมายของผลตอบแทนและผลประโยชน์
อื่น ๆ ว่า กลไกอิทธิพลและแนวทางปฏิบัติในการจัดการค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  กล่าวว่า 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญในการบริหารองค์กร  ซึ่งจะส่งผลต่อความ
กระตือรือร้นในการท างานและความภักดีของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของบลูเลอร์และแมกซ์
วอย (Buller and McEvoy. 2012) ได้ท าการศึกษากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิภาพการท างานพบว่า กลยุทธ์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการระบุความเช่ือมโยงท่ี
ส าคัญระหว่างกลยุทธ์ของบริษัทกับ ทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานท่ีมุ่งเน้นเกี่ยวกบบทบาท
ของทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานด้วยการก าหนดแนวทางร่วมกันของความสามารถขององค์การและ
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมโดยการสร้างบรรทัดฐานและแรงจูงใจในการท างานเปิดโอกาสให้
พนักงานสามารถแสดงความเห็นกับกลยุทธ์ขององค์การรวมถึงการเล่ือนต าแหน่งจะก่อให้เกิดการ
สร้างทุนมนุษย์และทุน ทางสังคมให้เกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งถือได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นการจัดการให้บรรลุและรักษาประสิทธิภาพการด าเนินงานส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การ
บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้จากการศึกษาดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้
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บุคคลและองค์การมีประสิทธิภาพสูงขึ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงจ าเป็นเพราะว่าบุคคลงาน
และองค์การมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอซึ่งการท่ีองค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์
และมีประสิทธิภาพนั้นหน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน 
ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจัดเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างหนึ่งในการ บริหารงานเพราะบุคลากร
เป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงินวัสดุอุปกรณ์และการบริหารจัดการหาก
องค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถแล้วปัจจัยอื่นๆ  ก็จะดีตามมาด้วยเหตุนี้ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการ
ด าเนินการท่ีเกี่ยวกบบุคคลท่ีถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การขณะเดียวกนองค์การก็ต้องธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากร
มนุษย์มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี อันประกอบด้วย ภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์การก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล
พนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพ้นจากงานของ
พนักงาน ฉะนั้นจึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารทุกระดับท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ส่วนผลการวิจัยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ผู้วิจัยอภิปรายผลในแต่ละด้านดังนี้ 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เป็นเพราะว่า องค์การมีวิธีการ
แสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานใน
องค์การ ใช้การพิการพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่ ยังขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ี
ได้จากการสัมภาษณ์ มีการสนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลท้ังภายในและภายนอก อีกท้ัง
องค์การมีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตรงตามท่ีองค์การต้องการมาสมัครงาน
ในองค์การ โดยการสรรหาและคัดเลือกพิจารณาจาก แหล่งท่ีมาของบุคลากร กระบวนการสรรหา และ
การประเมินผลการสรรหา สอดคล้องกับแนวคิดของ พาน ไห่เทา และหล่ี จ้ิง (Pan Haitao & Li Jing, 
2017, p.52) ได้อธิบายความหมายของการสรรหาและคัดเลือกไว้ว่า ทฤษฎีประสิทธิภาพการคัดเลือก
มุ่งเน้นการจัดต้ังระบบการรับสมัครตามหลักวิทยาศาสตร์และกลไกการประเมินเพื่อประเมินและ
เปรียบเทียบผู้สมัครอย่างครอบคลุมรอบด้าน คัดเลือกผู้มีความสามารถเหมาะสมส าหรับองค์กร 
ยกระดับประสิทธิภาพการคัดเลือกและความมั่นคงของบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของมอนด้ี โน 
(Mondy & Noe. 1996, p.151) ได้อธิบายความหมายของการสรรหาและคัดเลือกไว้ว่า กระบวนการ
สรรหา มีวัตถุประสงค์เพื่อรวมรวมเอาผู้สมัครที่มีความสามารถตามท่ีองค์กรต้องการ โดยจะส าเร็จได้
นั้นต้องอาศัยกระบนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนต้ังแต่การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีบอกได้ถึง
ความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์กรจะต้องประเมินทางเลือกเพื่อให้ความต้องการดังกล่าว
ประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารจะพิจารณาความจ าเป็นด้านต่าง ๆ ในการสรรหาและรายละเอียดจนถึ ง
ความเหมาะสมของงาน จากนั้นจะพิจารณาแหล่งสรรหาและเลือกว่าจะเลือกจากแหล่งภายนอกหรือ
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ภายในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของยูซอฟ (Yosoff. 2018) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวและผลการด าเนินงานด้านสภาพแวดล้อมในอุตสาหกรรมโรงแรม โดย
ใช้ทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resouru-loard View thecry) ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน โรงแรม 3 ถึง 5 ดาว 15 แห่ง ในประเทศมาเลเซีย ใช้ 
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการสร้างแบบจ าลองเชิงโครงสร้างก าลังสอง  
น้อยท่ีสุด (PLS-SEM) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์สีเขียว 3 ด้าน คือ ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือก ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรม และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์และผลกระทบ  
ทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้านสภาพแวดล้อมขณะท่ีด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มี  
ผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติช้ีให้เห็นว่าผู้บริหารโรงแรมควรให้ความส าคัญกับการคัดเลือก  
บุคคลท่ีมีความตระหนักและทัศนคติท่ีดีต่อการรักษาส่ิงแวดล้อม การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะท่ี 
จ าเป็นต่อการด าเนินงานด้านส่ิงแวดล้อมของโรงแรม 

 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เป็นเพราะว่าองค์การมีการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถะทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม  โดยผ่าน
ประสบการณ์การเรียนรู้ในอันท่ีจะช่วยให้บุคคลปฏิบัติงานและร่วมกิจกรรมต่าง  ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิผล อีกท้ังเป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สนองตอบต่อความต้องการด้านก าลังคนของ
องค์กรท้ังในปัจจุบันและในอนาคตในการปฏิบัติงานรวมถึงการสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีโอกาส 
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลกทัศน์อย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากร
มีท าให้บุคคลมีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ให้เกิดการเรียนรู้ และเข้าใจงานท่ีปฏิบัติอย่างชัดเจน เพื่อ
ความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งได้อย่างช านาญ แม่นย าและความรวดเร็ว ผ่านการเรียนรู้โดย
ประสบการณ์ตรง เพื่อการท่ีจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานและร่วมกันท ากิจกรรมอื่น ๆ ให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สอดคล้องกับแนวคิดของหวั ง  หง เ ล่ียง  และหยาง ฟาน  
(Wang Hongliang & Yang Fan, 2012, p.27) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการ
หลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร การฝึกอบรม ด้านทักษะวิชาชีพ การวางแผนอาชีพ
และโอกาสในการพัฒนาจะช่วยให้บุคลากรสามารถยกระดับศักยภาพและเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ สอดคล้องกับแนวคิดของถัง เซียง และต่ง หล่ีเฉียง (Tang 
Xiang & Dong Li qiang, 2020, p.39) ได้กล่าวว่า องค์กรควรก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนา
เฉพาะบุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร ให้ความส าคัญกับการวางแผนอาชีพ
ของบุคลากรและการพัฒนาศักยภาพในการค้นคว้า และตระหนักถึงการเติบโตร่วมกันของบุคลากร
และองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของฮาเวย์ และโบวิน (Harvey ; & Bowin, 1996, p.157) ได้อธิบาย
การความหมายของการฝึกอบรมและการพัฒนาไว้ว่า การฝึกอบรมและการพัฒนามีลักษณะท่ี
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คล้ายคลึงกัน แต่มีความแตกต่างกันบ้าง ประการ การฝึกอบรมเป็นความพยายามท่ีจะปรับปรุงการ
ปฏิบัติ โดยการเอาใจใส่ท่ีทักษะเฉพาะ ด้านในการปฏิบัติงานปัจจุบัน เป้าหมายของการฝึกอบรมก็คือ 
เพื่อให้พนักงานท่ีได้รับการฝึกอบรม เกิดความมั่นใจว่าทักษะของพวกเขาท่ีใช้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
คุณภาพ การฝึกอบรมเป็นการลงทุน  ในทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับแนวคิดของโบรูชาท์ 
(Burushat, 1996, น.97) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจัดท าขึ้นเป็นระบบ เพื่อ
เสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม ผ่านการเรียนรู้โดยประสบการณ์ตรง 
เพื่อการ ท่ีจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานและร่วมกันท ากิจกรรมอื่น ๆ ให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล สอดคล้องกับงานวิจัยของลีวู (Lee Lee Wu. 2010) ได้ศึกษาท าการทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่าง การปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์กลยุทธ์ธุรกิจ และผลการด าเนินงานของ
บริษัท โดยผู้วิจัยแบ่ง องค์ประกอบ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา การท างานเป็นทีม การบริหารค่าตอบแทน/ค่าจ้างจูงใจ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล การปฏิบัติงาน และการสร้างความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการท างาน
ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหารจ านวน 236 คนท่ีท างานอยู่ใน บริษัท
ผลิตเหล็กกล้าในประเทศ ไต้หวัน เครื่องมือท่ีใช้เป็น แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ถึงอิทธิพล ท่ีการ
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากร มนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจมีต่อผลการด าเนินงานของบริษัท พบว่า 1) การ
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากร มนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงาน ของบริษัท  
2) มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ระหว่างการปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ธุรกิจ 
3) กลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของบริษัทและ 4) การบูรณาการการ
ปฏิบัติ การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของ
บริษัท 

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เป็นเพราะว่า องค์การมี
การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน มีการก าหนดหลักการและ
วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี โดยมุ่งเน้นท้ัง
สองความสามารถไปควบคู่กันความสามารถ ความโดดเด่น ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความโปร่งใสยุติธรรม โดยกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ ต าแหน่งและ
สายงาน ผลการประเมินเป็นท่ียอมรับและน าผลการประเมินมาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ หยาง ฟาน และหยาง เจียน (Yang Fan & Yang 
Jian, 2017, p.89) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท่ีส าคัญในการจัดการ
องค์กรและเป็นกระบวนการประเมินเพื่อยืนยันผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  โดยมีการส่ือสาร
เกี่ยวกับความหมาย ประโยชน์ วิธีการ แนวทางการน าไปปฏิบัติและปัญหาท่ีค้นพบจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของหลิว เฉา และจ้าว เจ๋อฉวิน (Liu Chao & Zhao 
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Zequn, 2018, p.117) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีการจัดการผลการปฏิบัติงาน กล่าวว่า การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องพิจารณาและปรับปรุงหลายด้าน เช่น การก าหนดเป้าหมาย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและกลไกการจูงใจ เป็นต้น  สอดคล้องกับแนวคิดมาทิส และ แจคสัน (Mathis ; & 
Jackson. 2000) ได้อธิบายการความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance appraisal) คือกระบวนการพิจารณา ตัดสินว่าบุคลากรปฏิบัติงานได้ดี
เพียงไร โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ และส่ือสารให้  บุคลากรทราบถึงผลการพิจารณา 
นั้น ๆ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ จอห์นสัน และสโคล (Johnson and Scholes. 2003) ได้ศึกษา  
กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรพบว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าท่ีมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์
และเป็นผู้น าท่ีมองเห็นการเปล่ียนแปลงโดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการ
วิเคราะห์การวางแผนกลยุทธ์ นอกจากนี้ยังจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ท่ีจัดมานั้นเป็นรูปแบบท่ีต้ังอยู่บน
พื้นฐานของประสบการณ์ส่วนบุคคลและการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเป็นผลกระทบมาจากความ
เป็นมาขององค์กร ดังนั้นบทบาท ด้านความคิดท่ีเพิ่มเติมอย่างเห็นได้ชัดของผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือการมี
วิสัยทัศน์ ภารกิจและจุดประสงค์ ท่ีชัดเจนอันน าไปสู่การก าหนดส่วนอื่น ๆ ในองค์กรท่ีสามารถน าไปสู่
การปฏิบัติได้จริง เพราะความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวจะน าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เป็นเพราะว่าองค์การให้
ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิต
ในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน มีการวางนโยบาย และ
แนวทางปฏิบัติใน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชนอื่น ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม
มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ ๆ เช่น การสร้างระบบการท างาน ท่ียืดหยุ่นโดยบุคลากร
สามารถเลือกเวลา ท างานได้ด้วยตนเอง รวมท้ังมีการเพิ่มสิทธิ การลาในรูปแบบต่างๆมากขึ้น 
สนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน ลดความตึงเครียด  จากการท างาน รวมท้ังลดความ
ขัดแย้ง ภายในองค์การสอดคล้องกับแนวคิดของโจว ซิ่วเฟิน และเจ้ิง หยวนเฟิง (Zhou Xiufeng & 
Zheng Yuanfeng, 2017, p.52) ได้กล่าวว่า กลไกอิทธิพลและแนวทางปฏิบัติในการจัดการ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญในการ
บริหารองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานและความภักดีของบุคลากร สอดคล้อง
กับแนวคิดของเฉิน จวิ้น และจู เต๋อหมิง (Chen Jun & Zhu Deming, 2020, p.82) กล่าวว่า ทฤษฎี
การออกแบบค่าตอบแทนหลายมิติ กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญใน
การจัดการองค์กร ซึ่งอาจส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานและความภักดีของบุคลากร 
สอดคล้องกับแนวคิดของบราย์และรูส์ (Byars and Rue, 1997, p.513) ได้อธิบายความหมายของ
ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆว่า เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่า
รักษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของ  บริษัทฯ เป็นต้น
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ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety) เป็นความคุ้มครอง
พนักงานจากอุบัติเหตุในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ซัง และ เหลียว (Chuang and Liao. 
2010) ได้ศึกษากรอบแนวคิดของการศึกษาเกิดจากการบูรณาการ งานวิจัยในอดีตด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และทฤษฎีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร โดยต้ังข้อสมมติฐานว่าการ
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบงานท่ีมุ่งผลการปฏิบัติงานระดับสูง (HPWS) จะช่วย
ส่งเสริมผลการด าเนินงานทางการตลาดของหน่วยบริการในธุรกิจผ่านการส่งเสริมบรรยากาศใน
องค์การเชิงกลยุทธ์ 2 ด้านคือ ด้านท่ีเกี่ยวข้องกับลูกค้าและด้านท่ีเกี่ยวข้องกับพนักงานซึ่งบรรยากาศ
ท้ังสองด้านนี้จะกระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานขององค์การเข้ามามีส่วนร่วมโดยการแสดงพฤติกรรมการ
ร่วมมือกันกับลูกค้า (ผลการปฏิบัติงานเชิงการบริการ) และพฤติกรรมการร่วมมือกันกับเพื่อนพนักงาน
ด้วยกัน (พฤติกรรมการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน) ซึ่งเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการท าให้เกิดผลการปฏิบัติงาน  
ทางการตลาดท่ีเหนือกว่าคู่แข่งขัน ผลการวิจัยเกิดข้ึนจากข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมจากร้านค้า 133 แห่งใน
ประเทศไต้หวัน ในสองช่วงระยะเวลาของการวิจัยซึ่ง  พบว่า สนับสนุนข้อสมมติฐานเชิงทฤษฎี 
ดังกล่าวข้างต้น และสนับสนุนในส่วนของอิทธิพลเชิงกลไกของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วย
ระบบงานท่ีมุ่งผลการปฏิบัติงานระดับสูงต่อประสิทธิผลขององค์กรในบริบทงานด้านการบริการ 

 
ตอนที่ 2 ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
โดยกลุ่มผู้ประเมิน ประกอบด้วย อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย

ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน วิทยาลัยมหาวิทยาลัยละ 1 คน รวมท้ังส้ิน 122 
คน น าข้อมูลท่ีได้รับมาสรุปได้ดังต่อไปนี้ 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก ผู้บริหารวิธีการแสวงหาโน้ม
น้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานในองค์การ มี
การสนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก โดยสรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน 
อีกท้ังมีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตรงตามท่ีองค์การต้องการมาสมัครงานใน
องค์การ 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้บริหารมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะ
บุคคลตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร โดยส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการ
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ อีกท้ังองค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่าง
เป็นระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล กลุ่มและองค์การกระบวนการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ รวมถึงส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสยุติธรรม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบ
แบบแผน รวมถึงมีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน อีกท้ังมีการสร้างความชัดเจนใน
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แผนต่าง ๆ ส าหรับการประเมินผลกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งและสายงาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็นประจ าทุกปี โดยมุ่งเน้น
ท้ังสองความสามารถไปควบคู่กันความสามารถ ความโดดเด่น 4) ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
อื่น ๆ ผู้บริหารมีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม มี
การจ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทยฐานะ
ข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ อีกท้ังยังให้ความส าคัญ
ในเรื่องการ สร้างบรรยากาศในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน การท างาน มี
การวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์อื่น ๆ แก่
บุคลากรอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับแนวคิดของจ้าว สวี่ตง และหยิ่น หัวต้ง (Zhao Xudong & Yin 
Huadong, 2021, p.20) ได้กล่าวว่า เป้าหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือการส่งเสริม
ความสามารถในการแข่งขันและผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจขององค์กรโดยการปลูกฝังและปรับปรุง
คุณภาพของบุคลากรและเพิ่มมูลค่าสูงสุดให้กับบุคลากร และสอดคล้องกับแนวคิดของโจเซฟ  แอล 
แมสซีและจอห์น ดักลาส (Joseph L. Massie and John Douglas1981, p.221) ได้อธิบายถึง
ความส าคัญของนโยบายไว้ว่า สรุปได้ดังนี้ 1) นโยบายช่วยประหยัดเวลาเนื่องจากการก าหนดการ
คาดการณ์ส่ิงใดไว้ล่วงหน้าเมื่อน านโยบายไปปฏิบัติจึงไม่จ าเป็นต้องคิดใหม่ท้ังหมดเพียงแต่น าเอา
ข้อมูลท่ีมีอยู่แล้วไปร่วมประกอบในการตัดสินใจและปรับปรุงแก้ ไขในการด าเนินงานตามสภาวะ
แวดล้อมให้มีประสิทธิภาพเท่านั้น 2) นโยบายท่ีดีจะก่อให้เกิดการประสานงานท่ีดีด้วยการจัดองค์การ
เป็นระบบต้องประกอบด้วยบุคลากรหลายฝ่ายท่ีต้องเข้าใจทิศทางการด าเนินงานขององค์การตรงกัน
ยึดถือนโยบายปฏิบัติเดียวกันและตัดสินใจส่ังการให้สอดคล้องกันก็จะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ            
3) นโยบายท่ีดีจะท าให้องค์การเกิดความมั่นคงลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงานเพราะการเข้าใจทิศ
ทางการท างานตรงกันย่อมสร้างความเช่ือมั่นในการท างานมากขึ้น 4) นโยบายท่ีดีชัดเจนในทาง
รูปธรรมเป็นการพัฒนาผู้บริหารในแต่ละระดับเพื่อให้เกิดความกล้าในการตัดสินใจ  เพราะผู้บริหารแต่
ละระดับจะรู้ขอบเขตอ านาจหน้าท่ีของตนในการบริหารจัดการ 5) นโยบายต้ังอยู่พื้นฐานข้อมูลท่ีเป็น
จริงชัดเจนจะช่วยให้การวางแผนปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความถูกต้องและรวดเร็วยุติธรรมและเท่ียงตรง
มากขึ้น 

  
ตอนที่ 3  ประเมินคุณลักษณะแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ผลการสัมภาษณ์แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย

กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยใน
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มณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และผู้ท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงกล
ยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 20 คน โดยใช้วิธีจัดสัมมนาโดยมีผลดังนี้ ผู้บริหารมีการ
สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคลจากแหล่งก าลังคนภายนอกโดยใช้กล
ยุทธ์และวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสมเพื่อให้เกิดการสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้บริหารสามารถ
บริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพมีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบอย่าง
ชัดเจน  ในการด าเนินงานขั้นตอนในการถ่ายทอดความรู้ หรือการรับข้อมูลข่าวสารเป็นส่ิงท่ีส าคัญเป็น
อย่างยิ่งเพราะจะเป็นตัวที่ช่วยให้องค์กรขับเคล่ือนไปในทิศทางท่ีถูกต้อง ผู้บริหารมีการก าหนดหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งงานได้อย่างเหมาะสมและเลือกงานให้เหมาะกับความสามารถของแต่ละบุคคล
เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผู้ท่ีท าหน้าท่ีในการสรรหาบุคลากรมีการก าหนดแนวทางใน
การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบอย่างชัดเจนและสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงกับงานและ
เกิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
และความสามารถเหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้เข้ามาท างานและด ารงในต าแหน่งท่ีต้องการ โดย
องค์การมีการสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และศึกษาดู
งานเพื่อพัฒนาโลกทัศน์อย่างต่อเนื่อง อีกท้ังเป็นการเสริมสร้างสมรรถะทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน มีการ
ก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และมีผลการประเมินเป็นท่ียอมรับและน ามาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น รวมถึงองค์การมีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตาม
ระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม อีกท้ังให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างบรรยากาศในการท างาน ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน
การท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การเกิดกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีนสอดคล้องกับแนวคิดของ Henri Fayol (1996) ได้เสนอองค์ประกอบของการบริหาร 
(Element of Management) 5 ประการ คือ 1) การวางแผน (Planning) ซึ่งได้แก่ การก าหนดภาพ
ในอนาคตท่ีองค์การต้องการจะบรรลุและวิธีการในการด าเนินการให้ประสบผลส าเร็จ การวางแผน
จะต้องมีลักษณะท่ีส าคัญคือมีความเป็นเอกภาพ (Uniy) มีความต่อเนื่อง (Continuity) มีลักษณะ
ยืดหยุ่น (Flexible) และมีความกระชับและชัดเจน (Precision) การวางแผนจะมีความเกี่ยวข้องกับ
การคาดการณ์อนาคตขององค์การ 2) การจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ (Organizing) องค์ประกอบ
ในเรื่องการจัดองค์การเป็นการพิจารณาแบ่งงานภายในหน่วยงานว่าใครควรท าอะไร ในองค์การควร
จะประกอบด้วยหน่วยงานย่อยมากน้อยเพียงใด และแต่ละหน่วยงานย่อยควรจะท าหน้าท่ีใดจึงจะท า
ให้งานในองค์การบรรลุผล 3) การส่ังการ (Command) ได้แก่ การก าหนดหรือการมอบหมายให้
ผู้ปฏิบัติงานค าเนินการตามท่ีต้องการ ได้ ผู้ท่ีส่ังการจะต้องมีความรู้ในเรื่องของคน สามารถจัดการ
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หรือขจัดผู้ท่ีไร้ความสามารถออกไปจากองค์การได้ สมารถยกตัวอย่าง ท่ีเห็นชัด สามารถสรุปการ
ท างานท่ีผ่านมาได้และไม่หมกมุ่นอยู่กับรายละเอียดมากนัก มีความสามาร ถในการเช่ือม โยงงานและ
บุคคลเข้าด้วยกัน 4) การประสานงาน (Co-Ordination) เป็นการสร้างความกลมกลืนในการ
ปฏิบัติงานขององค์การให้ทุกส่วนในองค์การท างานเช่ือมโยงกันเพื่อให้เกิดเป้าหมายตามท่ีต้องการโดย
การเช่ือมกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การเข้าด้วยกันเป็นการสร้างความเปีนอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ 
5) การควบคุม (Control) ได้แก่ การตรวจสอบการด าเนินการขององค์การให้เป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ 
การควบคุมจะเป็นหน้าท่ี ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการวางแผนอย่างชัดเจน การควบคุม จะมุ่งพิจารณา
ถึงข้อผิดพลาดและจุดอ่อนท่ีเกิดขึ้นเพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงหน้าท่ีทางการบริหารท้ังห้า
ประการนี้รู้จักกันในช่ือ POCCC ซึ่งเป็นส่ิงท่ีผู้บริหารต้องด าเนินการเพื่อให้เกิดผลตามท่ีวางไว้ 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
จากผลการวิจัยพบว่า แนวทางแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
มีข้อเสนอแนะดังนี้ 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ผู้บริหารของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานควรจะ
ให้การสนับสนุนการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายใน และมีการพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามา
ปฏิบัติงานหรือไม่ ยังขึ้นอยู่กับผลการทดสอบท่ีเกี่ยวข้องรวมไปถึงตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
และความสามารถเหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้เข้ามาท างานและด ารงในต าแหน่งท่ีต้องการ 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้บริหารของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานควร
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้นโดยมุ่งเน้นในเรื่องการ
พัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ ส่งเสริมบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาเกิด
ความมั่นใจในทักษะของเขา และเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถยกระดับศักยภาพในการปฏิบัติงานได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ควรจะมีการส่ือสารที่ชัดเจน ให้บุคลากรเข้าใจในการประเมินผลปฏิบัติงานหน้าท่ีเป็นอย่างดีมีการวัด
หรือประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยจัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้สอดคล้องเป้าประสงค์ขององค์การ 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ผู้บริหารของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ควรจะสนับสนุนบุคลากรให้ มีความสุขในการท างาน ลดความตึงเครียด จากการท างาน มีการให้ผล
ประโยชน์ สวัสดิการ หรือการให้บริการต่าง ๆ กับบุคลากร รวมถึงมีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรใน
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รูปแบบใหม่ ๆ เช่น การสร้างระบบการท างาน ท่ียืดหยุ่นโดยบุคลากรสามารถเลือกเวลา ท างานได้
ด้วยตนเอง รวมท้ังมีการเพิ่มสิทธิ การลาในรูปแบบต่าง ๆมากข้ึน 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ผู้บริหารของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานควรจะมีการศึกษารูปแบบแนวทาง

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ท่ีมีการก าหนดขนาดขององค์การท่ี
แน่นอน ท่ีต้องก าหนดเป้าหมายและแนวทางการด าเนินงานในอนาคต องค์การ ต้องมีการก าหนด
วิสัยทัศน์ มีเป้าหมายท่ีจะน าการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงใหม่ ๆ ท้ังภายนอกและภายในโดยให้ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการก าหนดภาพอนาคตขององค์การ ในการน ากระบวนการ วิธีการ การ
ด าเนินการ เข้าไปส่งเสริมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงได้อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ผู้บริหารของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานควรจะมีการวิจัยการศึกษาแนว
ทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยใน
มณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนอย่างต่อเนื่องในองค์การรูปแบบอื่น ๆ เช่น ใน
หน่วยงานอื่น ๆ และพัฒนาทุกสถานศึกษาให้น าการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และต้องการน าพา
องค์การสู่ความเป็นเลิศและความยั่งยืนได้ 

3. ผู้บริหารของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ควรจะมีการน าผลวิจัยการศึกษา
แนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
ในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนไปพัฒนาจัดท าเป็นคู่มือการศึกษาแนวทางการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหู
หนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และให้สามารถน าการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์
เข้าไปประยุกต์ตามบริบทขององค์การนั้นได้ 



 130 

บรรณานุกรม 
 
กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล. (2557). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : ส.เอเชียเพรส 
กิ่งพร ทองใบ. (2547). กลยุทธ์และนโยบายธุรกิจ. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

คณะรัฐประศาสนศาสตร์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์.  
เกา หย่งเจิน และหล่ี ช่ิงหัว. (2020). แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์. ปักกิ่ง: Tsinghua 

University. 
จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ. (2558). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์. 
จาง จ๋ีหลิน และหยาง เหวินเทา. (2015). การวิจัยประสิทธิภาพขององค์กรสมัยใหม่. ธุรกิจระหว่าง

ประเทศ (6). หน้า 67-68. 
จาง กุ้ยหรง และจาง เฟิ่งเสีย. (2018). การจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงานของ 

องค์กร. ปักกิ่ง: Renmin University of China. 
จาง ถิง และผาง เย่ียนเย่ียน. (2020). รูปแบบการจัดการช่องทางการสรรหาทรัพยากรมนุษย์.  

Beijing University of Posts and Telecommunications. 
จ้าว สวี่ตง และหยิ่น หัวต้ง. (2021). การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการแข่งขัน

ของ โดยใช้ China Mobile เป็นกรณีศึกษา. Shanghai Jiao Tong University. 
จง เส่ียวหมิน เจียง หลานและจ้าว เหวินเสีย. (2014). รูปแบบการจัดการการพัฒนาอย่างยั่งยืน.  

เศรษฐกิจหมุนเวียนประเทศจีน (11). หน้า 23-26 
โจว ซิ่วเฟิน และเจ้ิง หยวนเฟิง. (2017). กลไกอิทธิพลและแนวทางปฏิบัติในการจัดการค่าตอบแทน 

และสิทธิประโยชน์. การวิจัยทางการเงิน (8). หน้า 51-62. 
โจว เยี่ยนผิง และลู่ ช่านหลิน. (2018). อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อ 

ประสิทธิภาพขององค์กร. การวิจัยเศรษฐศาสตร์ธุรกิจ (11). หน้า 34-37. 
เฉลิมพงศ์ มีสมนัย. (2551). วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. (เอกสารประกอบ ชุดค า

สอน). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
เฉิน หลิน และเซี่ย เจ้ียนผิง. (2012). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรสมัยใหม่. ปักกิ่ง: ส่ือ

อุดมศึกษา. 
เฉิน เส่ียวตง และกัว เจ้ียนปัว. (2016). การวิจัยผลกระทบของการจัดการองค์ความรู้ต่อ  

ประสิทธิภาพขององค์กร. เทคโนโลยีและองค์กร (9). หน้า 29-31. 
เฉิน จวิ้น และจู เต๋อหมิง. (2020). ทฤษฎีการออกแบบค่าตอบแทนหลายมิติ โดยใช้องค์กรที่มี 

เทคโนโลยีระดับสูงเป็นกรณีศึกษา. การเงินสมัยใหม่ (3). หน้า 79-85. 



 131 

 
ชัยโรจน์ มีแดง. (2543). หลักการวางแผนและการวางแผนกลยุทธ์. กรุงเทพฯ: ส านักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย. 
ถวัลย์ วรเทพพุฒิพงษ์. (2536). นโยบายสาธารณะและการวางแผน + นโยบายสาธารณะ. 

กรุงเทพฯ: บุญเดิม พันรอบ. (2546). เอกสารประกอบการศึกษามนุษย์: สังคมและ
วัฒนธรรม  Human : Society and Culture ภาควิชาสังคมวิทยา คณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์.คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ประชุม รอดประเสริฐ. (2539). นโยบายและการวางแผนหลักการทฤษฎี. กรุงเทพฯ : เนติกุล 
_______. (2553). การบริหารโครงการ. กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ์. 
การบริหารจัดการภาครัฐ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554. กรุงเทพฯ:  
พัชนี นนทศักดิ์ และคนอื่น ๆ. (2549). การจัดการสมัยใหม่. กรุงเทพฯ: เพียร์สัน เอ็ดดูเคช่ัน. 
พิริยะ ผลพิรุฬห์. (2552). การวางแผนกลยุทธ์และการวิเคราะห์โครงการ. กรุงเทพฯ: โครงการ

ส่งเสริมและพัฒนาเอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 
มณีวรรณ ฉัตรอุทัย. (2551). The people champion. กรุงเทพฯ : พิมพ์ครั้งท่ี 2. วี.เจ. พริ้นต้ิง. 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2548). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร.  
_______. (2549). การจัดการสมัยใหม่. กรุงเทพฯ: ธรรมสารราชบัณฑิตยสถาน.  
_______. (2546). พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542. กรุงเทพฯ:  นานมีบุ๊คส์
พับลิเคช่ันส์. 
วิโรจน์  สารรัตนะ. (2548). นโยบายและการวิจัยเชิงนโยบาย. วารสารบริหารการศึกษาคณะ

ศึกษาศาสตร์. มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 
สมพงศ์ มีสมนัย. (2557). สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน. ในประมวลสาระชุดวิชาการ 

บริหารทรัพยากรมนุษย์. หน่วยที่ 13. (พิมพ์ครั้งท่ี 2). นนทบุรี:  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. (2553). คู่มือค าอธิบายตัวชี้วัดการพัฒนาคุณภาพ  
สุนันทา มิ่งเจริญพร. (2556). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงานขององค์การของ

ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ . วารสารวิทยบริการ 24,2(เมษายน – มิถุนายน):157-167 
สุนันทา เลาหนันท์. (2551). การพัฒนาองค์การ. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ซวีีแอลการพิมพ์. 
A.R. Leys Wayne. (1952). Ethics for policy Decision. (Englewood Cliffs, N.J. : Prentice-

Hall,. P.67 
Abraham, Stanley C. (2006). Strategic Planning a Practical Guide for Competitive 

Success. Ohio: Thomson South - Western. 



 132 

Arthur A Thompson et al. Strategic Management: Concepts and Cases, 12 ed. 
(Toronto: McGraw-Hill, 2001), n. 

Bedeian, Arthur G. and Glueck, William F. 3 rd ed., Management (Tokyo : Holt- 
Saunders International Editions, 1983),61. 

Bryson, J. M. (1995). Strategic Planning for Public and Nonprofit Organizations: A 
Guide to Strengthening and Sustaining Organizational Achievement.San 
Francisco: Jossey-Bass. 

Byars, L. L., & Ruw, L. W. (2000). Human resource management. New York: McGraw-
Hill. 

Certo, S. C. & Peter, J. P. (1991). Strategic Management: Concept and Applications. 
Singapore: McGraw-Hill. 

Chandler, Alfred D., (1980). Strategy and Structure: Chapters in the History of the 
Industrial Enterprise (Cambridge : M.I.T. Press, 1980),32. 

Charbel José Chiappetta Jabbour, Ana Beatriz Lopes & Sousa Jabbour. (2013). 
Environmental management and operational performance in 
automotive companies in brazil: The role of human resource management 
and lean manufacturing. Journal of Business Research, 47(5), 129-140. 

Charles W.L.Hill, Gareth R. Jones and Melissa A. Schilling. (2015). Strategic   
management: Anintegrated approach. Stamford, CT: Cengage Learning.  

Chih-Hsun Chung and Hui Liao. (2010). Stategic human resource management in 
service context : taking Care of business by taking care of employees 
and customers. Journal of Business Research, 63(1),153 – 196. 

Coulter, Mary and Robbin, Stephen P. (2005). Management. (8 th ed). Prentice Hall 
Schermerhorn, 

Cowling, A., & Mailer, C. (1998). Managing human resources. London: Arnold. 
Daniels, T. D., & Spiker, B. K. (1994). Perspectives on organizational communication 

(3rd ed.). Dubuque, IA: William C. Brown. 
David, F. R. (2005). Strategic management: cases. 10th ed. Upper Saddle 

River,N.J.Pearson Prentice Hall. 
Delahaye, B. L. (2005). Human Resource Development: Adult Learning and 

Knowledge Management. (2nded.). Qld: John Wiley & Sons Austrlia, Ltd. 



 133 

Dessler, G. (1997). Human resource management. Upper Saddle River, New Jersey: 
Prentice-Hall. 

Denzin & Y.S. Lincoln. (Eds.). The Sage Handbook of QualitativeResearch (3rd ed.). 
(pp.191-215). Thousand Oaks, CA: Sage. 

Dunn, W. N. (1981). Public policy analysis: An introduction. Englewood Cliff,  
Eulau, H. and Prewitt, K. (1973). Labyrinths of democracy. Indianapolis: Bobbs-Merrill 
Edwards, G.C. (1980). Implementing Public Policy. Washington DC : Congressional 

Quarterly  Press. 
Feng-Hui Lee, Tzai-Zang Lee and Wann-Yih Wu. (2010). The relationship between 

human resource management practices, business strategy and firm 
performance : evidence from steel industry in taiwan. Journal of Business 
Research, 21(9), 1351-1372 

Freedman L. (2013). Strategy: A history. New York: Oxford University. 
Friedrich, C. J. (1963). Constitutional Government. New York: McGraw-Hill 
Gary Dessler. (2013). Human Resource Management. New York : Prentice Hall 
Guba, E. E. (1985). What can happen as a result of a policy ? Policy Studies 

Review, Vol. 5, No. 1. (1984). The effect of definitions of policy on the nature 
and outcomes of policy analysis. Educational Leadership, October 

Guba, E. G. (1990). The alternative paradigm dialog. In E.G. Guba (Ed.). The Paradigm 
Dialog. 

Guba, E. G., & Lincoln, Y. S., (2005). Paradigmatic: controversies, contradictions, 
and emergingconfluences. In N. K. Denzin & Y.S. Lincoln (Eds.). The Sage 
Handbook of QualitativeResearch (3rd ed.). (pp. 191-215). Thousand Oaks, 
CA: Sage. 

Harnack, Victor R.; & Fest, Thorrell. (1964). Group Discussion. New York: Appleton-. 
Century-Crofts. 

Heclo, H. Hugh. (1972). “Review Article : Policy Analysis”, British Journal of 
Political Science, 2 (1), January 1972 : 83–108 

Hendershott, Anne, B., Wright, Sheila, P., and Henderson, Deborah. (1992). Quality of 
Life Correlates for University Student. National Association of Student 
Personnel Administrator Journal 



 134 

Henry Mintzberg. (1994). Rise and fall of strategic planning. New York: Prentice Hall. 
Hill W.L. Charles and Jones R. Gareth. (1998). Strategic Management. 
Hogwood, B. W. & Gunn, L. (1984). Policy Analysis for the Real World. Oxford: 

Oxford University Press.IL: BPI/ Irwin. 
Ivancevich, J. M. (1990). Organizational behavior and management. Homewood,  
Ivancevich, John. M. (2007). Human resource management. New York: McGraw-Hill 
John  M.  Pfiffner  and  Robert  V. Presthus, Public Administration, 4th ed. (New York 

: The Ronanl Press Company,  1960),56. 
John A. Pearce II and Richard B. Robinson. (2015). Strategic management: Planning 

for domestic. 
John M. Bryson. (2011). Creating your strategic plan: A work book for public and  

nonprofit 
Jones, C. O. (1984). An introduction to the study of public policy (3rd ed.). 

Belmont, CA: Wadsworth. 
Joseph L. Massie, and John Douglas., Managing: A Contemporary Introduction, 3rd 

ed. (Englewood Cliffs, N.J.: Prentice-Hall, Inc., 1981), 221. 
Kaplan, Robert S., and Norton David P. (1996 a). The Balanced Scorecard :   
Translating Strategies into Action. Boston : Harvard Business School Press. 
_______. (1996 b). Using the Balanced Scorecard as Strategic Management 

System. Boston :Harvard Business School Press. 
Keynes, Maynard, John. (1935). The General Theory of Employment, Interest, and 

Money, First Harbinger Edition, A Harvest/HBJ Book, New York and 
London: Harcourt Brace Jovanovich, printed in the United States of America 
1964 

L. Wheelen Thomas, J. Hunger David, and others, Strategic Management and 
Business Policy. (Pearson Education Limited, 2015), 14. 

Lasswell, H. D. & Kaplan, A. (1970). Power and Society. New Haven: Yale University 
Press. 

Lasswell, H.D. (1948). The Structure and function of communication in society. In 
L. Bryson(Ed.), The communication of ideas (pp.37-40). New York : Harper. 



 135 

Leamed, et al. (1973). Business Policy Text and Cases. Illinois: Richard D. 
Irevin.Mathew R. Allen, Jeff Ericksen and Collins. (2013). Human resource 
management,employee exchange relationships, and performance in 
small businesses.Journal of Business Research, 52(2), 153-173McNichols, 
Thomas J. (1977). Policy-Making and Executive Action. (5th ed). New York: 
McGraw-Hill. 

Mejia,, L. R., Balkin, D. B., & Cardy, R. L. (1995). Managing human resources (3rded.).  
Delhi: 

Mike Rother. (2017). The Toyota Kata practice guide. New York: McGraw-Hill. 
Mondy, R. W., Noe, R. M., & Premeaux, S. R. (1999). Human resource management. 
Newcomb, thedore M. (1954). Social Psychology. New York: the Dryden Press, Inc 
NJ: Prentice-Hall. Pearrson Education. 
Porter, Michael E., (1980). Competitive Strategic Technique for AnalyzingIndustrial 

And Competitors. The Five Force. Free Press. New York. 
Porter, Michael E., (1985). Competitive Advantage : Creating and Sustaining 

Superior Performance. Free Press. New York, 
Porter, Michael E., (1990). The Competitive Advantage of Nations. Free Press.       

New York. 
Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2008). Essentials of Organizational Behavior. New 

Jersey : Pearson Prentice-Hall. 
Robbins, S.P., & Coulter, M. (2003). Management. (7thed.). NJ : Pearson Education. 
Robbins, Stephen P. (1990). Organization Theory : Structure, Design, 

andApplications. New Jersey : Prentice-Hall. 
Stecklein, John E. (1989). Policy Research : Nature and Approach. Bangkok : The 

Association of Research.New Jersey: Prentice Hall. 
Thomas L. W., & David, J. H. (2006). Concepts in strategic management and 

business policy. New York: Prentice Hall. Thompson, P., Gamble &  
Strickland III. (2012). Crafting and executing strategy concept and readings. New York: 

McGrill-Hill. 
Thomas L. Wheelen and David J. Hunger and others, Strategic Management and 

Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 15 



 136 

Thomas L. Wheelen and J. David Hunger and others, Strategic Management and 
Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 16. 

Thomas L. Wheelen J. David Hunger and others, Strategic Management and 
Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 20. 

Weber, M. (1947). The Theory of Social and Economic Organizations. Translated 
by A.M. Handerson and T. Parsons. New York : Free Press, 1947. 

Wendell French. 1994 Human Resource Management. 3 ed. Boston, Massuchusetts 
:Houghton. 

Wheelen, Thomas L. and Hunger, J. David. (2012). Strategic Management and 
Business Policy : toward global sustainability. 13th, International ed. 
Upper Saddle River, N.J. : Prentice-Hall. 

Wheelen, Thomas L. and Hunger, J. David. (2002). Strategic Management and 
Business Policy. New Jersey : Prentice Hall. 

William T. Greenwood, Richard Judd, Fred W. Becker, Prepared under the Auspices  
of the Policy Studies Organization. (New York : Greenwood Publishing 
Group, 1988),28 

Y. N. Chang, Filemon Campo-Flores. (1980). Business policy and Strategy. Santa 
Monica: Goodyear Pub. Co 

Yusmani Mohd, Yusoff Mehran, Nejati Daisy, Mui Hung Kee, Azlan Amran. (2018). 
Linking green human resource management practices to environmental 
performance in hotel industry. Global Business Review, 21(3), 663-680. 

Yukl, G. (2006). Leadership in Organization. 6 th ed. New Jersey : Printice-Hall. 
Yukl, G. and Fleet, V. D. (1992). Theory and Research on Leadership in 

Organizations : Handbook of Industrial and Organization Psychology. 
California : Consulting Psychologists. 

Yukl, G.A. (1998). Leadership in Organization. 4th ed. Englewood Cliffs, NJ : Prentice 
Hall. 

Zaremba, A. J. (2003). Organizational communication: Foundations for business & 
management. Mason, OH: Thomson South-Western. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

138 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
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ดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือวิจัย (IOC)  
เรื่อง แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 

 
ข้อ
ท่ี 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและ 
กลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ค่า 
IOC 

สรุป คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

1 มีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ ผู้มี
คุณสมบัติตรงตามท่ีองค์การตอ้งการมาสมัครงาน
ในองค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายใน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 สรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5 สรรหาบุคคลโดยพิจารณาจาก แหล่งท่ีมาของ
บุคลากร กระบวนการสรรหา และการประเมินผล
การสรรหา 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 มีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่ง
เข้ามาท างานในองค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 ได้ก าหนดให้ ผู้ ท่ีมีหน้าท่ีคัดเลือกมีความรู้ ใน
หลักการและมีความเข้าใจในเทคนิคในการ
คัดเลือกบุคคล 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงาน
หรือไม่ ยังขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงาน
หรือไม่ยังขึ้นอยู่กับผลการทดสอบท่ีเกี่ยวข้อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 ตั ด สิ น ใ จ เ ลื อ ก บุ ค ค ล ท่ี มี คุ ณ ส ม บั ติ แ ล ะ
ความสามารถเหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้
เข้ามาท างานและด ารงในต าแหน่งท่ีต้องการ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ
ท่ี 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและ 
กลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ค่า 
IOC 

สรุป คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 

1 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่าง
เป็นระบบ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 เสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทักษะทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคล
ตามความสามารถและความต้องการของบุคลากร 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 การจั ดการ ฝึ ก อ บ ร ม  ด้ า น ทั ก ษ ะ วิ ช า ชี พ  
การวางแผนอาชีพให้กับบุคลากร 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5 เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ 
ยกระดับศักยภาพในการปฏิบัติงานได้ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 ส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 ส่งเสริมบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนา
เกิดความมั่นใจในทักษะของเขา 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 ส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 องค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่างเป็น
ระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ัง
ระดับบุคคล กลุ่มและองค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 องค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถ
และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้นโดย
มุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการ
พัฒนาในสายอาชีพ  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ
ท่ี 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกล
ยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ค่า 
IOC 

สรุป คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1 องค์การได้จัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหส้อดคล้องเป้าประสงค์ขององค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
เป็นประจ าทุกปี โดยมุ่งเน้นท้ังสองความสามารถ
ไปควบคู่กันความสามารถ ความโดดเด่น 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบ
แบบแผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์
ท่ีชัดเจน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความ
เหมาะสมกับ ต าแหน่งและสายงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
โปร่งใสยุติธรรม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 องค์การมีการวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในระยะเวลาท่ีก าหนด 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 องค์การมีนโยบายเพื่อให้บุคลากรได้ทราบผลการ
ปฏิบัติงาน ของตนเองว่าอยู่ในระดับใด 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 อ ง ค์ ก า ร มี น โ ย บ าย ให้ บุ ค ล า ก ร ไ ด้ ท ร า บ
ข้อผิดพลาดท่ีต้องปรับปรุงแก้ไขให้มี 
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 องค์การสร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับ
การประเมินผล 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 องค์การสร้างการส่ือสารท่ีชัดเจน ให้บุคลากร
เข้าใจในการประเมินผลปฏิบัติงานหน้าท่ี เป็น
อย่างดี 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ
ท่ี 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกล
ยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ค่า 
IOC 

สรุป คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อืน่ ๆ 

1 องค์การให้ความส าคัญในเรื่องการ  สร้าง
บรรยากาศในการท างาน และการสร้างจิตส านึก
ด้านความปลอดภัยใน การท างาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 มีการวางนโยบาย  และแนวทางปฏิบั ติ ใน  
การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์
อื่น ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 มีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัด
สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง ภาระกิจแต่ละ
สายงานและผลงาน  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน 
วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร  ทาง
การศึกษา การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5 มีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือน
ตามระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ ๆ 
เช่น การสร้างระบบการท างาน ท่ียืดหยุ่นโดย
บุคลากรสามารถเลือกเวลา ท างานได้ด้วยตนเอง 
รวมท้ังมีการเพิ่มสิทธิ การลาในรูปแบบต่าง ๆ
มากขึ้น  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 สนับสนุนบุคลากรให้ มีความสุขในการท างาน ลด
ความตึงเครียด จากการท างาน  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 ใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ ในการท างานเพื่อลดความ
ขัดแย้ง ภายในองค์กร 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 มีการให้ ผลประ โยชน์  สวัส ดิการ หรือการ
ให้บริการต่าง ๆ กับบุคลากร 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือวิจัย (IOC)  
เรื่อง การประเมินคุณลักษณะการบริหารจดัการเชิง นโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

 
ข้อ
ท่ี 

การประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิง
นโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ค่า 
IOC 

สรุป คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

1 มีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างาน
ในองค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่ 
ยังขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 สรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5 มีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติ
ตรงตามท่ีองค์การตอ้งการมาสมัครงานในองค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตาม
ความสามารถและความต้องการของบุคลากร 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 ส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 องค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่างเป็นระบบ
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับ
บุคคล กลุ่มและองค์การ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 ส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

11 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส
ยุติธรรม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

12 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบ
แผน มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

13 องค์การสร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการ
ประเมินผล 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ
ท่ี 

การประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิง
นโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ค่า 
IOC 

สรุป คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

14 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี  ความ
เหมาะสมกับ ต าแหน่งและสายงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

15 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็น
ประจ าทุกปี โดยมุ่งเน้นท้ังสองความสามารถไปควบคู่
กันความสามารถ ความโดดเด่น 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

16 มีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตาม
ระเบียบราชการอย่างเป็นธรรม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

17 จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
สูง เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้
อยู่กับองค์กรนาน ๆ  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

18 มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทย
ฐานะข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การ
ส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

19 องค์การให้ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศใน
การท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัย
ใน การท างาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

20 มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการจ่าย
ค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์อื่น ๆ แก่
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อเสนอแนะแบบประเมินความเหมาะสมในการน าไปปฏิบัติ แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและ
กลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 

ข้อเสนอแนะด้านการสรรหาและคัดเลือก 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
ข้อเสนอแนะด้านด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
ข้อเสนอแนะด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัย

และมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
.......................................................................................... 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นเรื่องเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน  มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
เพื่อประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  เพื่อศึกษาแนว
ทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน   
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มี 2 ข้อ ตอนท่ี 
2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  มี 40 ข้อ ตอน
ท่ี 3 สอบถามการประเมินคุณลักษณะทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน   
 มี 20 ข้อ ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะแบบประเมินความเหมาะสมในการปฏิบัติ แนวทางการบริหารจัดการ
เชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 3. ให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง โดยให้ท่านพิจารณาแล้วเขียนเครื่องหมาย  
ลงในช่องระดับความคิดเห็นท่ีมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับท่ีเป็นจริงท่ีสุดตามทรรศนะของท่าน  

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ครั้งนี้ด้วยดี 
 

                      
          (เฝ่ิง เส่ียวปัว) 

นักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
           มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพ   
 เพศ          (   ) ชาย        (   ) หญิง   
 ระดับการศึกษา         (   ) ปริญญาตรี     (   ) สูงกว่าปริญญาตรี 
  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน   
            ระดับ  5  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ  4  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับมาก 
 ระดับ  3  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับปานกลาง 
 ระดับ  2  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับน้อย 
 ระดับ  1  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับน้อยท่ีสุด 
 
 
ข้อที่ 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย

ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการด าเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

1 
มีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตรง
ตามท่ีองค์การตอ้งการมาสมัครงานในองค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 

2 สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายใน ….. ….. ….. ….. ….. 
3 สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก ….. ….. ….. ….. ….. 
4 สรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

5 
สรรหาบุคคลโดยพิจารณาจาก แหล่งท่ีมาของบุคลากร  
กระบวนการสรรหา และการประเมินผลการสรรหา ….. ….. ….. ….. ….. 

6 
มีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานใน
องค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 

7 
ได้ก าหนดให้ผู้ท่ีมีหน้าท่ีคัดเลือกมีความรู้ในหลักการและมี
ความเข้าใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคล ….. ….. ….. ….. ….. 

8 
การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่  ยัง
ขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข้อที่ 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย

ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการด าเนินงาน 

5 4 3 2 1 

9 
การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่ยัง
ขึ้นอยู่กับผลการทดสอบท่ีเกี่ยวข้อง ….. ….. ….. ….. ….. 

10 
ตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถ
เหมาะสมท่ีสุดจากผู้สมัคร เพื่อให้เข้ามาท างานและด ารงใน
ต าแหน่งท่ีต้องการ ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข้อที่ 

แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย

ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการด าเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
 

1 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ….. ….. ….. ….. ….. 

2 
เสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทักษะทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 

3 
ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตาม
ความสามารถและความต้องการของบุคลากร ….. ….. ….. ….. ….. 

4 
การจัดการฝึกอบรม ด้านทักษะวิชาชีพ การวางแผนอาชีพ
ให้กับบุคลากร ….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

5 
เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถยกระดับศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานได้ ….. ….. ….. ….. ….. 

6 
ส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ ….. ….. ….. ….. ….. 

7 
ส่งเสริมบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาเกิดความ
มั่นใจในทักษะของเขา ….. ….. ….. ….. ….. 

8 
ส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ ….. ….. ….. ….. ….. 

9 
องค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่างเป็นระบบเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล กลุ่ม
และองค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 

10 
องค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถและปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้นโดยมุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนา
ในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ  ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข้อที่ 
แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการด าเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 
องค์การได้จัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้
สอดคล้องเป้าประสงค์ขององค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 

2 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็นประจ า
ทุกปี  โดยมุ่ ง เน้น ท้ั งสองความสามารถไปควบ คู่กั น
ความสามารถ ความโดดเด่น ….. ….. ….. ….. ….. 

3 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน 
มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน ….. ….. ….. ….. ….. 

4 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งและสายงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

5 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสยุติธรรม ….. ….. ….. ….. ….. 

6 
องค์การมี การวัดหรื อประเมินผลการปฏิบั ติงานใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด ….. ….. ….. ….. ….. 

7 
องค์การมีนโยบายเพื่อให้บุคลากรได้ทราบผลการปฏิบัติงาน 
ของตนเองว่าอยู่ในระดับใด ….. ….. ….. ….. ….. 

8 
องค์การมีนโยบายให้บุคลากรได้ทราบข้อผิดพลาดท่ีต้อง
ปรับปรุงแก้ไขให้มี 
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ….. ….. ….. ….. ….. 

9 
องค์การสร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการ
ประเมินผล ….. ….. ….. ….. ….. 

10 
องค์การสร้างการส่ือสารท่ีชัดเจน ให้บุคลากรเข้าใจในการ
ประเมินผลปฏิบัติงานหน้าท่ีเป็นอย่างดี      

 
 
 
 
 
 
 



 

 

156 

 

ข้อที่ 
แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
ในมณฑลหูหนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการด าเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ 
 

1 
องค์การให้ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศในการ
ท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน การ
ท างาน ….. ….. ….. ….. ….. 

2 
มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการจ่าย
ค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์อื่น ๆ แก่บุคลากร
อย่างเหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 

3 
มีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการท่ี
เหมาะสมกับต าแหน่ง ภาระกิจแต่ละสายงานและผลงาน  ….. ….. ….. ….. ….. 

4 
มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วทิยฐานะ
ข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การส่งเสริมและ
ยกย่องเชิดชูเกียรติ  ….. ….. ….. …..  

5 
มีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบ
ราชการอย่างเป็นธรรม  ….. ….. ….. ….. ….. 

6 

มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหม่ ๆ เช่น การ
สร้างระบบการท างาน ท่ียืดหยุ่นโดยบุคลากรสามารถเลือก
เวลา ท างานได้ด้วยตนเอง รวมท้ังมีการเพิ่มสิทธิ การลาใน
รูปแบบต่าง ๆมากข้ึน  ….. ….. ….. ….. ….. 

7 
สนับสนุนบุคลากรให้ มีความสุขในการท างาน ลดความตึง
เครียด จากการท างาน  ….. ….. ….. ….. ….. 

8 
ใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ ในการท างานเพื่อลดความขัดแย้ง ภายใน
องค์กร ….. ….. ….. ….. ….. 

9 จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับ
องค์กรนาน ๆ  

     

10 มีการใหผ้ลประโยชน์ สวัสดิการ หรือการให้บริการต่าง ๆ 
กับบุคลากร 
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ตอนที่ 3 สอบถามการประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับ  5  หมายถึง  มีการประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับมากท่ีสุด 

ระดับ  4  หมายถึง  มีการประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก 

ระดับ  3  หมายถึง  มีการประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับปานกลาง 

ระดับ  2  หมายถึง  มีการประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับน้อย 
 
 

ข้อที่ 
การประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบาย 

และกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการด าเนินงาน 

5 4 3 2 1 

1 มีวิธีการแสวงหาโน้มน้าวและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาท างานใน
องค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 

2 การพิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงานหรือไม่  ยัง
ขึ้นอยู่กับความประทับใจท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ….. ….. ….. ….. ….. 

3 สนับสนับการสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก ….. ….. ….. ….. ….. 
4 สรรหาบุคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงาน ….. ….. ….. ….. ….. 
5 มีนโยบายในการจัดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตรง

ตามท่ีองค์การตอ้งการมาสมัครงานในองค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 
6 ก าหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตาม

ความสามารถและความต้องการของบุคลากร ….. ….. ….. ….. ….. 
7 ส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถและผลการปฏิบัติงานได้ ….. ….. ….. ….. ….. 
8 องค์การมีการวางแผนและออกแบบอย่างเป็นระบบเพื่อ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล กลุ่ม
และองค์การ ….. ….. ….. ….. ….. 

9 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ….. ….. ….. ….. ….. 
10 ส่งเสริมทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

คุณภาพและมีประสิทธิภาพ ….. ….. ….. ….. ….. 
11 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสยุติธรรม ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข้อที่ 
การประเมินคุณลักษณะการบริหารจัดการเชิงนโยบาย 

และกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการด าเนินงาน 

5 4 3 2 1 

12 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระเบียบแบบแผน 
มีการก าหนดหลักการและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน ….. ….. ….. ….. ….. 

13 องค์การสร้างความชัดเจนในแผนต่าง ๆ ส าหรับการ
ประเมินผล ….. ….. ….. ….. ….. 

14 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งและสายงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

15 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็นประจ า
ทุกปี  โดยมุ่ ง เน้น ท้ั งสองความสามารถไปควบ คู่กั น
ความสามารถ ความโดดเด่น ….. ….. ….. ….. ….. 

16 มีกระบวนการประเมินการเล่ือนขั้น เงินเดือนตามระเบียบ
ราชการอย่างเป็นธรรม ….. ….. ….. ….. ….. 

17 จ่ายผลตอบแทนพิเศษให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับ
องค์กรนาน ๆ  ….. ….. ….. ….. ….. 

18 มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทยฐานะ
ข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การส่งเสริมและ
ยกย่องเชิดชูเกียรติ ….. ….. ….. ….. ….. 

19 องค์การให้ความส าคัญในเรื่องการ สร้างบรรยากาศในการ
ท างาน และการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยใน การ
ท างาน ….. ….. ….. ….. ….. 

20 มีการวางน โยบาย  และแนวทางปฏิบั ติ ในการ จ่า ย
ค่าตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชน์อื่น ๆ แก่บุคลากร
อย่างเหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข้อเสนอแนะแบบประเมินความเหมาะสมในการน าไปปฏิบัติ แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและ
กลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 

ข้อเสนอแนะด้านการสรรหาและคัดเลือก 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
ข้อเสนอแนะด้านด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
ข้อเสนอแนะด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
ข้อเสนอแนะด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลในการท าวิจัย และหนังสือ              
ขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลโดยการเข้าสัมภาษณ์ 
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ภาคผนวก จ 

ข้อมูลการสัมภาษณ์และรายชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ 
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ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 1 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก หน่วยงานไม่สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานได้ เช่น บุคลากรท่ีมีความสามารถเฉพาะด้านหรือบุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษา
สูง บุคลากรขาดความสามารถเฉพาะด้าน ตัดสินใจผิดพลาด จึงน ามาซึ่งปรากฏการณ์สมองไหลและ
กระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกไม่มีมาตรฐานเพียงพอ ขาดเครื่องมือท่ีมีมาตรฐานในการ
ทดสอบและคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงาน กระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกไม่
ยุติธรรมและโปร่งใส 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา หน่วยงานขาดการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ เนื่องจากบุคลากร
ใหม่จ าเป็นต้องมีความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับต าแหน่งงาน ด้วยข้อจ ากัดด้านภาระงานและข้อจ ากัด
ด้านเวลา ท าให้หน่วยงานไม่สามารถฝึกอบรมบุคลากรใหม่ได้อย่างเป็นระบบ จึงน ามาซึ่งการสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่น 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถกระตุ้น
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร องค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ไม่มีการใช้งานอย่าง
เต็มท่ี ท าให้บุคลากรไม่เข้าใจวัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน อีกท้ังระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังยากต่อการน าไปปฏิบัติจริง 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ นโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันไม่
ชัดเจน จึงไม่สามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเกิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกับองค์การและยาก
ต่อการรักษาบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบันเกิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกับองค์การต่อ ท าให้เกิดการ
สูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเด่น 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกควรก าหนดคุณสมบัติและเกณฑ์การรับสมัครท่ีชัดเจน จัดการ
ระบบการสรรหาอย่างมีประสิทธิภาพ คัดเลือกผู้สมัครตามคุณสมบัติและเกณฑ์ท่ีก าหนดเพื่อพัฒนา
คุณภาพการท างาน วางนโยบายด้านสิทธิประโยชน์ส าหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพและวุฒิการศึกษาสูง
ในด้านการคัดเลือก ควรก าหนดกระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกท่ีชัดเจน สร้างเครื่องมือท่ี
เหมาะสมเพื่อคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน คัดเลือกบุคลากรตามผลการประเมิน
เพื่อให้เกิดความยุติธรรมและโปร่งใส 
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ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ควรให้ความส าคัญและสร้างระบบการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 
จัดการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ด้านวัฒนธรรมองค์การ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน และให้
บุคลากรยอมรับในองค์การ เพื่อลดปัญหาการสูญเสียบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่น 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานควรสามารถกระตุ้น
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรได้ ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ส่งเสริม
ให้บุคลากรเข้าใจเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานและปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ควรก ากับดูแลและติดตามการด าเนินงาน เพื่อเสริมสร้างการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรก าหนดนโยบายส าหรับบุคลากรท่ีมีความสามารถ
โดดเด่นเพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงกับงานเกิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกับองค์การ กระตุ้น
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงในปัจจุบันเกิดแรงจูงใจท่ีจะร่วมงานกับองค์การต่อ ก าหนดระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีชัดเจน เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดจิตส านึกความเป็นเจ้าของ 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 2 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก การสรรหามีต้นทุนท่ีสูง ผลการด าเนินการการสรรหาไม่เป็นไป
ตามท่ีคาดหวัง มีการลงทุนและลงแรงด้านการสรรหาค่อนข้างเยอะ แต่ไม่สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพตรงกับงานได้ อีกท้ังฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่มีการรวบรวมความต้องการในการรคัดเลือก
บุคลากรของแต่ละหน่วยงานและให้หน่วยงานนั้น ๆ มีส่วนร่วมในการคัดเลือก ท าให้การบรรจุ
บุคลากรไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและไม่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้บุคลากร 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา จ านวนการจัดการฝึกอบรมแก่บุคลากรค่อนข้างน้อย ระดับ
ผู้บริหารไม่ตระหนักและให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมบุคลากร ระบบและหลักสูตรฝึกอบรมส าหรับ
บุคลากรค่อนข้างน้อย 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การด าเนินการการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
คลาดเคล่ือน บางหน่วยงานไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี องค์การไม่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามสภาพความเป็นจริง และไม่ประเมินตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีหน่วยงานก าหนด 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรสร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามต าแหน่งงาน
อย่างเหมาะสม แต่ละต าแหน่งงานควรมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกัน เพื่อสนองความ
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ต้องการในการเล่ือนขั้นและการพัฒนาของแต่ละต าแหน่งงาน กิจกรรมส าหรับบุคลากรค่อนข้างน้อย 
ท าให้มีการจ่ายค่าตอบแทนในจ านวนครั้งท่ีน้อย ขาดความมีชีวิตชีวาในการท างาน 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากร 

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรคัดเลือกช่องทางการสรรหาอย่างเหมาะสมเพื่อลดต้นทุน
และระยะเวลาการสรรหาบุคลากรได้อย่างตรงตามความต้องการ เพื่อเสริมสร้างหลักการและกลยุทธ์
การสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับต าแหน่งงานแก่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดยฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ควรรวบรวมความต้องการ เงื่อนไขและมาตรฐานในการรคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพของแต่
ละหน่วยงาน และให้หน่วยงานผู้ใช้งานบุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือก จึงจะสามารถคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการบ่มเพาะและฝึกอบรม
บุคลากร สร้างระบบและหลักสูตรการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรภายในองค์การ เพื่อฝึกอบรมบุคลากร
อย่างมีประสิทธิภาพและเสริมสร้างการบ่มเพาะทีมงานอย่างเป็นกิจวัตรประจ าวัน ก าหนดแผนและ
วัตถุประสงค์การฝึกอบรมอย่างชุดเจน ก าหนดหลักสูตรที่ตรงตามความต้องการขององค์การ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรก าหนดหลักการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามภาระงานของแต่ละต าแหน่งงาน ยืนยันความเหมาะสมของบุคลากรกับต าแหน่ง
งานเพื่อก าหนดหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ตลอดจนหลักการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสามารถกระตุ้นแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรได้ 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ พัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้
เกิดความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ก าหนดระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้เหมาะสมตาม
ต าแหน่งงาน กิจกรรมและสิทธิประโยชน์ส าหรับบุคลากรควรมีความหลากหลายและเป็นไปตามหลัก
สิทธิมนุษยธรรม เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานท่ีมีชีวิตชีวาแก่องค์การ 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 3 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ช่องทางการสรรหาค่อนข้างน้อย การกระจายข้อมูลการรับ
สมัครค่อนข้างแคบ ท าให้ผลการสรรหาบุคลากรไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่



 

 

178 

สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพท่ีมีความเหมาะสมได้ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด เมื่อเปรียบเทียบ
กับมหาวิทยาลัยรัฐบาล ระดับความมีช่ือเสียงและอิทธิพลของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังค่อนข้างต่ า 
ด้วยเหตุนี้ช่องทางการสรรหาบุคลากรของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยจึงค่อนข้างน้อย ท าให้ยากต่อการ
ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเกิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกับองค์การ 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา โอกาสการเข้าร่วมการฝึกอบรมของบุคลากรค่อนข้ างน้อย 
เนื่องด้วยข้อจ ากัดด้านการเงินและเวลา หน่วยงานจึงไม่สามารถยื่นโอกาสการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
ท าให้บุคลากรไม่สามารถพัฒนาระดับทักษะความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีหลักการท่ี
สมเหตุสมผล เช่นการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ ให้ความส าคัญเฉพาะผลการจัดการเรียน
การสอนและการวิจัยเท่านั้น โดยละเลยคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและการประเมินของ
นักศึกษา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถกระตุ้นและส่งเสริมการท างานของบุคลากร
ได้ 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระดับค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อการแข่งขันกับสถาบัน
อื่น เมื่อเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยรัฐบาล ระดับค่าตอบแทนของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยัง
ค่อนข้างต่ า ไม่มีข้อได้เปรียบใด ๆ จึงยากต่อการดึงดูดอาจารย์และผู้บริหารเกิดความสนใจอยากจะ
ต่อสัญญาจ้างกับองค์การ 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก นอกจากช่องทางการสรรหาแบบเดิมท่ีมีอยู่ ควรเพิ่มการสรร
หาผ่านช่องทางอื่น ๆ เพิ่มเติม เช่นส่ือสังคม ตัวแทนคนกลาง เป็นต้น เพื่อขยายขอบเขตการกระจาย
ข้อมูลการรับสมัคร อีกท้ังสามารถเพิ่มระดับความมีช่ือเสียงและอิทธิผลของมหาวิทยาลัยผ่านช่องทาง
เหล่านั้นได้อีกด้วย  รวมถึงฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรเพิ่มระดับความเป็นมืออาชีพในการสัมภาษณ์และ
คัดเลือกบุคลากร เข้าใจความต้องการของแต่ละต าแหน่งงาน เพื่อคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีมี
คุณภาพเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เพิ่มระดับการลงทุนด้านการฝึกอบรมบุคลากร ควรเพิ่ม
งบประมาณด้านการจัดการฝึกอบรม และให้โอกาสการเข้าร่วมการฝึกอบรมแก่บุคลากรมากขึ้น 
เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาระดับทักษะความสามารถอย่างต่อเนื่อง สามารถพิจารณาจัดการ
ฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์และอุปกรณ์อื่น ๆ เพื่อลดปัญหาข้อจ ากัดด้านเวลา  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
คุณลักษณะและความต้องการของหน่วยงาน ก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับแต่
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ละต าแหน่งงานงานหรือบุคลากรอย่างมีหลักการและสมเหตุสมผล ให้ความส าคัญต่อคุณภาพการ
จัดการเรียนการสอนและการประเมินของนักศึกษา ประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากรอย่าง
ครอบคลุมรอบด้าน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ พัฒนาระดับค่าตอบแทน เพิ่มเงินทุนด้านค่าตอบแทน
และพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการ เพื่อดึงดูดอาจารย์และผู้บริหารท่ีมีศักยภาพเกิดความสนใจท่ีจะ
ร่วมงานกับองค์การและเกิดความสนใจอยากจะต่อสัญญาจ้างกับองค์การ ควรสร้างระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อการพัฒนาส าหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและโดดเด่น 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 4 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก เกณฑ์มาตรฐานการสรรหาไม่เข้มงวดเพียงพอ ในกระบวนสรร
หาบางครั้งมีการลดระดับเกณฑ์มาตรฐานเพื่อการสรรหาได้อย่างรวดเร็ว ท าให้บรรจุบุคลากรท่ี
คุณภาพต่ า ในกระบวนคัดเลือกให้ความส าคัญกับวุฒิการศึกษามากกว่าความสามารถ วิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยบางแห่งให้ความส าคัญกับวุฒิการศึกษามากเกินไปและละเลยความสามารถและ
ประสบการณ์ของผู้สมัคร ท าให้คัดเลือกบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณภาพต่ าและไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เนื้อหาการฝึกอบรมไม่มีความหลากหลาย เน้นการฝึกอบรม
ด้านความสามารถเฉพาะด้านเท่านั้น และละเลยการฝึกอบรมด้านอื่น ๆ เช่นด้านการจัดการและการ
ส่ือสารเป็นต้น 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักประเมินของแต่ละต าแหน่งงานไม่มีความ
หลากหลาย ให้ความส าคัญเฉพาะตัวช้ีวัดเชิงปริมาณและละเลยตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ ท าไม่สามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างครอบคลุมรอบด้าน เนื้อหาการประเมินซ้ าซากและไม่มีการก าหนด
เนื้อหาการประเมินตามภาระงานของแต่ละต าแหน่งงาน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การจ่ายค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม ท าให้บุคลากรรู้สึกไม่
พอใจและรู้สึกไม่เป็นธรรม ระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่ชัดเจน การกระจายค่าตอบแทนไม่ยุติธรรม 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร
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ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานในการสรรหา วิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยควรก าหนดเกณฑ์การสรรหาท่ีเข้มงวดมากขึ้น ช้ีแจงความต้องการด้านความสามารถ
ของต าแหน่งงานและเงื่อนไขการจ้างงานอย่างชัดเจน เพื่อรับประกันว่าบุคลากรท่ีได้รับการคัดเลือก
เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพและความสามารถ มีการบูรณาการระหว่างคุณวุฒิและความสามารถของ
บุคลากร วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยท่ีต้องการบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 
ดังนั้นในกระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือก จึงควรประเมินท้ังวุฒิการศึกษาและความสามารถ
ของบุคลากร ให้ความส าคัญต่อความสามารถและประสบการณ์ของบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ไม่ใช่ให้
ความส าคัญแค่วุฒิการศึกษาเท่านั้น 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ควรขยายเขตเนื้อหาในการฝึกอบรม โดยไม่เพียงแต่ให้
ความส าคัญด้านการฝึกอบรมเกี่ยวกับความสามารถเฉพาะ ด้านเท่านั้น แต่ยังต้องเสริมสร้าง
ความสามารถในการจัดการและการส่ือสารของบุคลากรอีกด้วย เนื้อหาในการฝึกอบรมควรมีความ
หลากหลาย  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความ
หลากหลาย และควรให้ความส าคัญกับตัวช้ีวัดเชิงปริมาณและตัวช้ีวัดเชิง คุณภาพ เพื่อจะสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างครอบคลุมรอบด้าน ควรก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามภาระงานของแต่ละต าแหน่งงาน  

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรสร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและ
โปร่งใส เพื่อรับประกันว่าบุคลากรทุกคนมีระบบการกระจายค่าตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล ควรพัฒนา
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อรับประกันว่าค่าตอบแทนเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ และปฏิบัติ
ตามระบบการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเคร่งครัด 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 5 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ขาดวิธีการและช่องทางการสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
ขอบเขตการสรรหาค่อนข้างเล็ก ท าให้เจ้าหน้าท่ีสรรหาต้องลงแรงและเวลาในการสรรหาค่อนข้าง
เยอะและยังขาดความเป็นมืออาชีพและประสบการณ์ด้านการด าเนินการ ในกระบวนการคัดเลือกและ
บรรจุบุคลากร วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยบางแห่งยังขาดความเป็นมืออาชีพและประสบการณ์ด้าน
การด าเนินการ ให้ความส าคัญกับวุฒิการศึกษาและความเป็นมืออาชีพของผู้สมัครมากเกินไป ท าให้
คุณภาพการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพการท างานต่ า 
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ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผลการฝึกอบรมยากต่อการประเมินผล องค์การขาดระบบ
การประเมินผลการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ ท าให้ไม่สามารถพัฒนาแผนการฝึกอบรมได้อย่าง
ทันท่วงที 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่เป็นธรรม บางครั้งให้
ความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลมากเกินไป จนละเลยการท างานเป็นทีมและผลงาน
โดยรวม ท าให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่เป็นธรรม 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สิทธิประโยชน์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยค่อนข้าง
น้อย เช่นประกันสุขภาพ เงินช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น ท าให้ไม่สามารถสนองความต้องการ
ของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรขยายช่องทางการสรรหา เช่น
ท าความร่วมมือกับอุดมศึกษาแห่งอื่น สร้างเว็บไซต์การรับสมัคร ประกาศรับสมัครผ่านส่ือสังคม เป็น
ต้น ขยายขอบเขตการสรรหาเพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพ อีกท้ังในกระบวนการสรรหานั้น ยัง
สามารถเพิ่มระดับความมีช่ือเสียงและอิทธิพลให้แก่มหาวิทยาลัยได้ด้วย ควรให้ความส าคัญต่อความ
เป็นมืออาชีพและประสบการณ์ของผู้สมัคร ผู้สมัครควรมีท้ังวุฒิการศึกษา ความเป็นมืออาชีพและ
ประสบการณ์ด้านนั้น ๆ เพื่อสนองความต้องการในต าแหน่งงาน หน่วยงานควรสร้างระบบการ
ประเมินศักยภาพของบุคลากรอย่างมีหลักการ เพื่ อรับประกันคุณภาพการเรียนการสอนและการ
ท างาน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ควรสร้างระบบการประเมินการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรประเมินผลการฝึกอบรมและให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อท่ีจะสามารถพัฒนา
แผนการฝึกอบรมและพัฒนาประสิทธิภาพการฝึกอบรมได้อย่างทันท่วงที 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็น
ธรรม ให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีมและผลงานโดยภาพรวม เพื่อหลีกเล่ียงการให้ความส าคัญ
ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลมากเกินไป ซึ่งจะท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดความไม่เป็น
ธรรม ควรสร้างระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องได้
ทันเวลาและเสริมสร้างการพัฒนาของบุคลากร  

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรเพิ่มสิทธิประโยชน์ให้แก่
บุคลากร เช่นประกันสุขภาพ เงินช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น เพื่อเพิ่มแรงกระตุ้นในการท างาน
และความพึงพอใจแก่บุคลากรในองค์การ 
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ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 6 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการการสรรหาและคัดเลือก เกณฑ์มาตรฐานการสรรหาไม่เข้มงวด เพื่อแก้ไขปัญหาการ
ขาดบุคลากร ในกระบวนการสรรหา วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยบางแห่งไม่มีเกณฑ์มาตรฐานและ
กระบวนการสรรหาท่ีเข้มงวด ท าให้ไม่สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเด่นได้ รวมถึง
กระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยบางแห่งไม่มีมาตรฐาน ขาด
เกณฑ์มาตรฐานและเกณฑ์การประเมินการสัมภาษณ์ ท าให้ผลการสัมภาษณ์ไม่ได้มาตรฐาน  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา บุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการฝึกอบรม ประสิทธิผลการจัดการ
ฝึกอบรมขององค์การไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง ท าให้ต้นทุนด้านแรงงาน การเงินและเวลาสูญเสียไป
โดยเปล่าประโยชน์ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สมเหตุสมผล 
เกณฑ์การประเมินส าหรับบางต าแหน่งงานจ่ายเกินไป ให้ความส าคัญเฉพาะผลการจัดการเรียนการ
สอนของอาจารย์เท่านั้น โดยละเลยผลการปฏิบัติงานบางประการ เช่นการวิจัย การบริการทางสังคม 
เป็นต้น 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การจ่ายค่าตอบแทนแก่แต่ละต าแหน่งงานภายใน
องค์การมีความแตกต่างค่อนข้างมาก โดยบางต าแหน่งงานได้รับค่าตอบแทนค่อนข้างสู ง แต่บาง
หน่วยงานได้รับค่าตอบแทนท่ีค่อนข้างต่ า ท าให้การจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรในองค์การเกิดความ
ไม่เป็นธรรม 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร
 ด้านการสรรหาและคัดเลือก ก าหนดและเสริมสร้างเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกอย่าง
ชัดเจน ปฏิบัติตามเกณฑ์และกระบวนการสรรหาอย่างเคร่งครัด สามารถประกันคุณภาพของบุคลากร
ท่ีได้รับการคัดเลือก ประสานงานสอบถามความต้องการจากผู้ใช้บุคลากร เพื่อจะสามารถสรรหาและ
กล่ันกรองบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามเงื่อนไขและเกณฑ์มาตรฐานของหน่วยงาน  โดยสร้างระบบ
กระบวนการสัมภาษณ์และเกณฑ์การประเมินท่ีมีมาตรฐานส าหรับวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย ก าหนด
ระเบียบการด าเนินการ เพื่อรับประกันมาตรฐานของกระบวนการสัมภาษณ์ และการประเมินผล
เป็นไปตามวัตถุประสงค์และถูกต้อง  
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ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผสมผสานระหว่างการฝึกอบรมและแรงจูงใจ พัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยการจัดการฝึกอบรม ถือโอกาสเพิ่มค่าตอบแทนและเล่ือนขั้นให้บุคลากร 
เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดการฝึกอบรมส าหรับคณาจารย์ใน
องค์การ กระบวนการนี้สามารถสร้างแรงจูงใจและความกระตือรือร้นให้แก่บุคลากรและสามารถสร้าง
คนเพื่อการจัดการฝึกอบรมภายในองค์การได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรก าหนดเกณฑ์การปฏิบัติงานตามลักษณะงานและ
ความต้องการพัฒนาอย่างสมเหตุสมผล ก าหนดเกณฑ์การปฏิบัติงานส าเร็จอย่างเป็นขั้นตอน ให้
ความส าคัญต่อการประเมินบุคลากรตามผลงานและความทุ่มเทอย่างครอบคลุมรอบด้าน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรก าหนดระบบการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการจ่ายค่าตอบแทนตามภาระงานความทุ่มเทในหน้าท่ีการงานและ
ประสบการณ์ท างานของบุคลากร เพื่อสร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม ส าหรับ
บุคลากร การเรียนรู้และการส่ือสารอย่างท่ัวถึง การเข้าใจและยอมรับในระบบการจ่ายค่าตอบแทน 
ควรเพิ่มระดับการจ่ายค่าตอบแทนโดยอาศัยผลงานและความทุ่มเท 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 7 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกกระบวนการและขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือกยังไม่ได้
มาตรฐาน มาตรฐานการสรรหาไม่มีความชัดเจน ท าให้การคัดเลือกบุคลากรไม่มีความแม่นย า เกิด
ปัญหาการสูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและเกิดผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา จ านวนครั้งการจัดการฝึกอบรมไม่เพียงพอ เนื่องด้วยข้อจ ากัด
ด้านการเงินและโอกาสการประสานงานกับหน่วยงานภายนอกมีน้อย โอกาสการจัดการฝึกอบรม
ให้กับบุคลากรจึงน้อยลง ท าให้บุคลากรมีข้อจ ากัดในการพัฒนาอาชีพและความรู้ความสามารถ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักการประเมินไม่มีความหลากหลาย การประเมินผล
การปฏิบัติงานในปัจจุบันประเมินเป็นช่วง ๆ เท่านั้น ซึ่งยังขาดการประเมินรายวันและการประเมิน
แบบพลวัต ท าให้ผลการประเมินไม่แม่นย าและได้มาตรฐาน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ขาดระบบและมาตราการการกระตุ้นแรงจูงใจภายใน
องค์การท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ตามท่ีก าหนดเท่านั้นโดยไม่มี
ความยืดหยุ่น ท าให้ไม่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรได้ 
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2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก เสริมสร้างการจัดการท่ีเป็นมาตรฐานของกระบวนการสรรหา 
ก าหนดเกณฑ์และกระบวนการสรรหาท่ีชัดเจน เสริมสร้างการจัดการฝึกอบรมและการจัดการด้านการ
สรรหาให้แก่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาทักษะและเทคนิคในการสรรหาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานรวมถึงควรสร้างระบบการประเมินผลการสัมภาษณ์และการคัดเลือกท่ีหลากหลาย เลือกใช้
เครื่องมือและวิธีการท่ีหลากหลาย เพื่อรับประกันความแม่นย าในการคัดเลือกบุคลากร 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรท าความร่วมมือกับ
สถาบันการศึกษาหรือหน่วยงานอื่น เพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรสามารถเข้าร่วมการฝึกอบรม บุคลากร
จึงสามารถเพิ่มพูนความรู้ ทักษะอาชีพและเรียนรู้คุณภาพการท างานของสถาบันการศึกษาหรือ
หน่วยงานอื่น  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย เช่น
การประเมินเป็นช่วง การประเมินรายวัน การประเมินแบบพลวัต เป็นต้น เพื่อรับประกันความแม่นย า
ของผลหลักการประเมิน นอกจากนี้ยังสามารถประเมินและตัดสินบุคลากรในแต่ละขั้นตอนการท างานได้
อีกด้วย 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรกระตุ้นแรงจูงใจของบุคลากรโดยสร้างระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีมีประสิทธิภาพ ให้รางวัลและกระตุ้นบุคลากรอย่างเหมาะสม 
เช่นรางวัลครูดีเด่น รางวัลนักวิจัยดีเด่นเป็นต้น จึงจะสามารถกระตุ้นความกระตือรือร้นและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 8 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ช่องทางการสรรหาไม่มีความหลากหลาย อาศัยเพียงเว็บไซต์
มหาวิทยาลัย เว็บไซต์สรรหาบุคคลท่ีมีความสามารถหรือบูธรับสมัครงานในมหาวิทยาลัยเท่านั้น 
ระยะเวลาการสรรหาค่อนข้างกระจุกตัว จึงเกิดข้อจ ากัดด้านขอบเขตและเวลา ท าให้ไม่สามารถดึงดูด
และสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงได้ ระบุเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรไม่ชัดเจน วิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยบางแห่งขาดระบบมาตรฐานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ท าให้ยากต่อการ
รับประกันคุณภาพและความสามารถของผู้สมัคร 
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ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ทิศทางการพัฒนาบุคลากรไม่ชัดเจน ระบบการเล่ือนขั้นไม่
สมบูรณ์แบบ ท าให้ช่องว่างการเล่ือนขั้นของบุคลากรมีข้อจ ากัด ซึ่งยากต่อการพัฒนาอาชีพและ
ความก้าวหน้า ท าให้สูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ยุติธรรม เช่น
เกณฑ์การประเมินไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน การให้คะแนนไม่ยุติธรรม มีการใช้ความคิดเห็นส่วนตัวใน
กระบวนการประเมิน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ไม่มากพอ เมื่อ
เปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยรัฐบาล วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมีการแข่งขันด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ไม่มากนัก ท าให้ยากต่อการดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไว้ 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร
 ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรเพิ่มช่องทางการสรรหาท่ีหลากหลาย เช่นเว็บไซต์
ประกาศงาน ส่ือสังคมออนไลน์ ประกาศรับสมัครตามมหาวิทยาลัยต่าง ๆ เป็นต้น รวมถึงควรก าหนด
เกณฑ์การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรท่ีชัดเจน ก าหนดเงื่อนไขการสรรหาและคุณสมบัติอย่าง
สมเหตุสมผล ใช้เครื่องมือในการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรเพื่อรับประกันความสามารถและคุณภาพ
ของบุคคลท่ีได้รับการคัดเลือก  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สร้างระบบการเล่ือนขั้นให้สมบูรณ์ ก าหนดเงื่อนไขและเกณฑ์
การเล่ือนขั้นที่ชัดเจน เพื่อเพิ่มโอกาสในการเล่ือนขั้นและเพิ่มแรงกระตุ้นในการท างานให้บุคลากร 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรสร้างระบบการประเมินการให้คะแนนท่ียุติธรรม
และเป็นเกณฑ์มาตรฐานเดียวกัน เพื่อหลีกเล่ียงการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไม่เป็นธรรม 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เพิ่มระดับการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ให้
บุคลากรอย่างเหมาะสม ให้เงินช่วยเหลือและการรับประกันด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 
เพื่อกระตุ้นความกระตือรือร้นและความพึงพอใจของบุคลากร 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 9 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก เกณฑ์การสรรหายังไม่เข้มงวดเพียงพอ ในกระกวนการสรรหา
ไม่ได้คัดเลือกบุคลากรตามความต้องการและเงื่อนไขของต าแหน่งงานอย่างเคร่งครัด ท าให้บุคลากรท่ี
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ได้รับการคัดเลือกไม่มีความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ท าให้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพการ
จัดการเรียนการสอนและการส่งเสริมด้านงานวิจัย ในด้านการคัดเลือกยังเกิดการใช้ความคิดเห็น
ส่วนตัวในกระบวนการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์แต่ละคนอาจมีมาตรฐานการประเมินท่ีไม่เหมือนกัน การ
เกิดความล าเอียงในกระบวนการสัมภาษณ์จึงเป็นเรื่องท่ีหลีกเล่ียงได้ยาก 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังขาดการวางแผนอาชีพส าหรับ
บุคลากร ท าให้บุคลากรไม่เข้าใจทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาอาชีพของตนเองอย่างชัดเจน 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน วัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน ไม่
มีการก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินอย่างชัดเจน เช่นเป้าหมายไม่ชัดเจน ไม่เฉพาะเจาะจง ไม่
สามารถวัดผลได้ เป็นต้น ท าให้บุคลากรไม่เข้าใจและไม่สามารถปฏิบัติตามได้  

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ไม่
สมบูรณ์ เมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยรัฐบาล การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ในวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยยังไม่ครอบคลุมรอบด้าน เช่นประกันสุขภาพ เงินช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย เงินอุดหนุน
บุตร เป็นต้น 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรก าหนดเกณฑ์การสรรหาอย่างเข้มงวด มีการช้ีแจงเงื่อนไข
และความต้องการของต าแหน่งงานอย่างชัดเจน เพื่อรับประกันบุคลากรท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นผู้มีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน รวมถึงควรก าหนดระบบการประเมินการสัมภาษณ์ท่ีหลากหลาย เลือกใช้
เครื่องมือและหลักการประเมินท่ีหลากหลาย เพื่อรับประกันความแม่นย าในการประเมินผลการ
คัดเลือก 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรก าหนดแผนอาชีพส าหรับ
บุคลากร ช้ีแจงทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาอาชีพท่ีชัดเจนแก่บุคลากร  เพื่อเสริมสร้างการเติบโต
ด้านอาชีพของบุคลากร 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน เฉพาะเจาะจงและสามารถ
วัดผลได้ เพื่อให้บุคลากรเข้าใจถึงหน้าท่ีการท างานและเกณฑ์การประเมินผล เพื่อให้ผลการประเมิน
เป็นองค์ประกอบการตัดสินใจการเล่ือนขั้นและค่าตอบแทนของบุคลากร 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
เช่นเพิ่มประกันสุขภาพ เงินช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย เงินอุดหนุนบุตร เป็นต้น เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
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ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 10 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก กระบวนการสรรหาและคัดเลือกไม่ได้มาตรฐานเพียงพอ อาจมี
ปัญหาการฝากเข้าท างานล่วงหน้าหรืออาศัยความสัมพันธ์ส่วนบุคคล ท าให้ส่งผลต่อความเท่ียงธรรม
และความยุติธรรมในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก รวมถึงการต้ังเกณฑ์มาตรฐานในกระบวนการ
สรรหา เนื่องจากสถานการณ์การสัมภาษณ์ในแต่ละครั้งมีความแตกต่างกัน จึงยากต่อการก าหนดและ
ใช้หลักการประเมินและกระบวนการท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ขาดการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ หน่วยงานภายในไม่มี
การวางแผนและระบบการฝึกอบรม เนื้อหาและรูปแบบการจัดการฝึกอบรมไม่เป็นระบบ ยังขาดความ
เป็นวิทยาศาสตร์และเฉพาะเจาะจง 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เกณฑ์มาตรฐานไม่เป็นธรรม ในกระบวนการก าหนด
เกณฑ์มาตรฐานยังมีการใช้ความคิดเห็นส่วนตัวและมีความไม่เป็นธรรม ท าให้บุคลากรเกิดข้อสงสัย
และไม่พอใจต่อผลการประเมิน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เนื่องจากบุคลากรและวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมี
ความกดดันค่อนข้างสูง ความเข้มข้นของการท างานอยู่ในระดับสูง และการท างานล่วงเวลาเป็นเรื่อง
ปกติในองค์การ ส่งผลให้บุคลากรท างานหนักเกินขอบเขต 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร
 ด้านการสรรหาและคัดเลือก หน่วยงานควรก าหนดกระบวนการสรรหาอย่างมีมาตรฐาน 
เพื่อรับประกันความยุติธรรมและเป็นกลางในการสรรหา และขจัดปัญหาต่าง ๆ เช่น การฝากเข้า
ท างานหรืออาศัยความสัมพันธ์ส่วนบุคคลและควรก าหนดมาตรฐานการสัมภาษณ์และกระบวนการ
คัดเลือก เพื่อรับประกันกระบวนการสัมภาษณ์มีมาตรฐานและผลการประเมินเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา วางแผนและระบบการฝึกอบรมท่ีครอบคลุมรอบด้าน เพื่อให้
เนื้อหาและรูปแบบการฝึกอบรมมีความเป็นวิทยาศาสตร์และเฉพาะเจาะจง 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานท่ีเป็นธรรม ชัดเจนและสามารถ
วัดผลได้ เพื่อหลีกเ ล่ียงปัญหาการใช้ความคิดเห็นส่วนบุคคลและเกิดความไม่ยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  สร้างระบบกระตุ้นแรงจูงใจในการท างาน ช่ืนชมและ
ให้รางวัลบุคลากรตามผลงาน เพื่อกระตุ้นความกระตือรือร้นในการท างานและความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคลากร 

ผูใ้ห้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 11 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก เนื่องจากค่าตอบแทนไม่มากเท่าท่ีควร การแข่งขันด้าน
ค่าตอบแทนของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังมีน้อยมาก ท าให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไม่สนใจ
อยากจะร่วมงานกับองค์การ ในด้านการคัดเลือกคุณภาพของผู้สัมภาษณ์ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่
เสมอต้นเสมอปลาย ผู้สัมภาษณ์บางคนยังขาดความเป็นมืออาชีพและประสบการณ์ ท าให้ผลการ
คัดเลือกไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา การจัดการฝึกอบรมในองค์การยังขาดความเป็น
ลักษณะเฉพาะทาง คณาจารย์ภายในองค์การขาดความสามารถ ความเป็นมืออาชีพและประสบการณ์
การปฏิบัติ ท าให้ไม่สามารถสนองความต้องการของบุคลากรได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการประเมินไม่เหมาะสม ในกระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ให้ความส าคัญต่อผลมากกว่ากระบวนการท างาน ไม่ให้ข้อมูลป้อนกลับและโอกาส
แก้ไขปรับปรุงแก่บุคลากร ท าให้บุคลากรขาดความมั่นใจต่อระบบการประเมิน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  บุคลากรขาดโอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน โอกาส
พัฒนาอาชีพของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยค่อนข้างน้อย ท าให้บุคลากรขาดแรงกระตุ้นและความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรเพิ่มระดับการจ่ายค่าตอบแทนให้บุคลากรอย่างเหมาะสม 
เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันกับอุตสาหกรรมเดียวกัน และดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเกิด
ความสนใจอยากจะร่วมงานกับองค์การ และหน่วยงานควรยกระดับความสามารถของผู้สัมภาษณ์ ให้
ความส าคัญต่อความเป็นมืออาชีพและประสบการณ์ของผู้สัมภาษณ์ เสริมสร้างการเข้าร่วมกิจกรรม
อบรมและการจัดการของผู้สัมภาษณ์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสัมภาษณ์ในอนาคต 
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ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เสริมสร้างการฝึกอบรมคณาจารย์ภายในองค์การ เพื่อเพิ่ม
ระดับความเป็นมืออาชีพและประสบการณ์ของคณาจารย์ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล
กิจกรรมการฝึกอบรม 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในกระบวรการประเมินผลการปฏิบั ติงานควรให้ข้อมูล
ป้อนกลับท่ีแม่นย าและรวดเร็วแก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงข้อดีและข้อบกพร่องของตนเอง ให้
โอกาสและสนับสนุนบุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์   ให้โอกาสบุคลากรพัฒนาอาชีพตนเอง เช่นโอกาสเข้า
ร่วมกิจกรรมฝึกอบรม การเล่ือนขั้น การเพิ่มระดับการจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น เพื่อกระตุ้นความ
กระตือรือร้นในการท างานของบุคลากร และเพิ่มระดับความพึงพอใจและความจงรักภักดีของบุคลากร 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 12 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก เนื่องจากช่องทางการสรรหาไม่มีความหลากหลาย ท าให้ต้อง
ใช้ระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรค่อนข้างนาน และยากต่อการสรรหาบุคลกรท่ีมีศักยภาพมาสนอง
ความต้องการของต าแหน่งงานภายในระยะเวลาอันส้ัน หากบุคลากรไม่มีความสามารถเพียงพอจะท า
ให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง อีกท้ังการก ากับดูแลกระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกไม่
เข้มข้นเพียงพอ ผู้บริหารไม่สามารถก ากับดูแลกระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกด้วยตนเอง ขาด
การให้ข้อมูลป้อนกลับในเรื่องของระบบการสัมภาษณ์และการคัดเลือก ขาดเกณฑ์มาตรฐานและความ
เป็นธรรมในการด าเนินการ 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ขาดการให้บุคลากรลงมือปฏิบัติจริง การฝึกอบรมบาง
กิจกรรมมุ่งเน้นเรื่องทฤษฎีมากเกินไป ท าให้บุคลากรไม่เข้าใจวิธีการผนวกระหว่างทฤษฎีและการ
ปฏิบัติ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีกระบวนการประเมินผลงานท่ีมีความเช่ือมโยงกับ
รางวัลและการลงโทษมากเกินไป ท าให้บุคลากรเกิดการต่อต้านต่อระบบการประเมิน ส่งผลต่อแรง
กระตุ้นและความกระตือรือร้นในการท างานของบุคลากร 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่วางนโยบายและสิทธิประโยชน์
ท่ีเพียงพอแก่บุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเด่น ท าให้ไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเด่นให้
ร่วมงานองค์การต่อ 
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2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรเพิ่มช่องทางการสรรหาให้มีความหลากหลาย เช่นเว็บไซต์
ประกาศงาน ส่ือสังคมออนไลน์ และการประกาศรับสมัครตามมหาวิทยาลัยต่าง ๆ เพื่อขยายขอบเขต
การสรรหาให้มีวงกว้างมากขึ้น เพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่นจากหลายแหล่ง  มีการ
ยกระดับความเข้มข้นในการก ากับดูแลและจัดการกระบวนการสัมภาษณ์ เพื่อให้กระบวนการ
สัมภาษณ์และการคัดเลือกยุติธรรมและมีมาตรฐาน ควรยกระดับการประเมินกระบวนการสัมภาษณ์
เพื่อสามารถค้นพบและแก้ไขข้อบกพร่องได้ทันเวลา และเพิ่มประสิทธิภาพการสัมภาษณ์ 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เพิ่มการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นการลงมือปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากร
สามารถผนวกระหว่างทฤษฎีและการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการฝึกอบรมขององค์การ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน น าผลการประเมิน การพัฒนาอาชีพ การจ่าย
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรเช่ือมโยงเข้าด้วยกัน เพื่อให้บุคลากรเห็นคุณค่าและรู้สึก
เป็นธรรมในระบบการประเมินผล 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรวางนโยบายและสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสมแก่
บุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเด่น และเพิ่มค่าตอบแทนพิเศษส าหรับบุคลกรท่ีมีศักยภาพสูง 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 13 

1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ไม่ก าหนดกระบวนการสรรหาอย่างชัดเจน ท าให้กระบวนการ
สรรหาไม่ได้มาตรฐาน เช่นผู้สัมภาษณ์ไม่ได้เข้ารับการฝึกอบรมเฉพาะด้าน กระกวนการสัมภาษณ์ไม่
โปร่งใส ไม่มีมาตรฐานท่ีเสมอต้นเสมอปลาย ไม่ให้ข้อมูลป้อนกลับในเรื่องของการสัมภาษณ์และการ
คัดเลือก ท าให้ผู้บริหารเกิดความล าบากในการตัดสินใจ ท าให้สูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพและไม่
สามารถเข้าท างานในต าแหน่งท่ีเหมาะสม จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการท างาน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ขาดระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้ไม่
ทราบผลลัพธ์และความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร ไม่สามารถปรับปรุงและพัฒนาการ
ท างานอย่างต่อเนื่องได้ 
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินขาดความสมเหตุสมผลและความ
เหมาะสม เกณฑ์มาตรฐานและตัวช้ีวัดการประเมินไม่สมเหตุสมผล ท าให้ผลการประเมินได้รับ
ผลกระทบจากปัจจัยทางอัตวิสัยได้ง่ายและขาดความเป็นกลาง 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ นโยบายการบริหารจัดการค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ส าหรับต าแหน่งงานต่าง ๆ ไม่มีความเหมาะสม 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากร 

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรก าหนดระบบและกระบวนการสรรหาอย่างชัดเจน ช้ีแจง
รายละเอียดเงื่อนไขของขั้นตอนการด าเนินการให้ชัดเจน เพื่อให้กระบวนการสรรหาเป็นไปอย่างมี
ระบบและโปร่งใส ในด้านการคัดเลือก ควรบันทึกการสัมภาษณ์และสร้างระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
โดยบันทึกกระบวนการและผลการสัมภาษณ์โดยละเอียด รายงานผลการสัมภาษณ์และการคัดเลือกให้
ผู้บริหารทราบทันที เพื่อให้กระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกเป็นไปอย่างยุติธรรมและมี
มาตรฐานเสมอต้นเสมอปลาย 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สร้างระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อรับทราบผลและความ
ต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรทันท่วงที และท าการปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา
คุณภาพและประสิทธิภาพของกิจกรรมฝึกอบรม 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดการประเมินอย่างสม
เหตสมผล สร้างระบบการประเมินอย่างเหมาะสม เพื่อให้ผลการประเมินเป็นธรรมและสมเหตุสมผล 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ องค์การควรสร้างบรรยากาศการท างาน ความพึงพอใจ
ต่องาน เพิ่มคุณภาพชีวิตและความรู้มั่นคงในหน้าท่ีการงานของบุคลากร 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 14 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก รายละเอียดข้อมูลการประกาศรับสมัครไม่แม่นย าและ
ครบถ้วน ท าให้ผู้สมัครไม่เข้าใจข้อก าหนดและรายละเอียดของงานได้อย่างถูกต้อง รวมถึงเกณฑ์การ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพไม่มีความหลากหลาย มุ่งเน้นประเมินเพียงความเป็นมืออาชีพหรือวุฒิ
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การศึกษาของผู้สมัครเท่านั้น โดยละเลยความสามารถด้านอื่นของบุคลากร บุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมตามความต้องการของต าแหน่งงานคือบุคคลท่ีมีความสามารถรอบด้าน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา แผนการฝึกอบรมยังไม่ครอบคลุมรอบด้าน แผนการฝึกอบรม
ภายในองค์การยังมุ่งเน้นด้านทักษะเท่านั้น โดยละเลยความสามารถการพัฒนาอาชีพและการเติบโต
ในหน้าท่ีการงานของบุคลากร 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการประเมินขาดระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
การส่ือสารและการมีส่วนร่วมของบุคลากร ผลการประเมินขาดความน่าเช่ือถือ ท าให้บุคลากรเกิด
ความไม่พอใจและต่อต้านได้ง่าย 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สิทธิประโยชน์บางอย่างท่ีเท่าเทียมกันและยุติธรรม
ส าหรับทุกคน และค่าตอบแทนพิเศษส าหรับบุคลากรน้อยเกินไป บุคลากรท่ีมีผลงานดีควรได้รับสิทธิ
ประโยชน์ท่ีดีกว่า เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรมีการช้ีแจงรายละเอียดข้อมูลการประกาศรับสมัครอย่าง
ชัดเจน อธิบายข้อก าหนดและรายละเอียดงานอย่างครบถ้วน เพื่อให้ผู้สมัครเข้าใจรายละเอียดข้อมูล
มากขึ้น สามารถลดปัญหาการเกิดความเข้าใจผิดและลดต้นทุนในการส่ือสาร  และควรประเมิน
ความสามารถของผู้สมัครในทุกด้าน ใช้เครื่องมือและการทดสอบประกอบการประเมินระดับ
ความสามารถ ก าหนดแนวคิดการสรรหาบุคลากรและเฟ้นหาบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ก าหนดแผนการฝึกอบรมท่ีครอบคลุมเนื้อหาทุกด้าน ควรให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาอาชีพและการเติบโตในหน้าท่ีการงานของบุคลากร เนื้อหาของการฝึกอบรม
ควรเอื้อต่อความต้องการในการพัฒนาองค์การและตอบสนองความต้องการในการพัฒนาองค์การ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สร้างระบบการมีส่วนร่วมและการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
เพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมิน เต็มใจยอมรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
สามารถเพิ่มระดับการยอมรับและความไว้วางใจของบุคลากร 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  เพิ่มระบบการให้รางวัลเพื่อเป็นสิทธิประโยชน์แก่
บุคลากร เช่นให้บุคลากรมีโอกาสฝึกอบรมและเรียนรู้ เพื่อให้บุคลากรมีเป้าหมายในการท างานและ
เพิ่มระดับคุณภาพในการท างาน 
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ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 15 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ช่องทางการสรรหามีน้อยและไม่หลากหลาย เช่นประกาศรับ
สมัครในมหาวิทยาลัย เว็บไซต์สมัครงาน เป็นต้น ท าให้มีข้อจ ากัดด้านขอบเขตการสรรหา ยากต่อการ
ดึงดูดและสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา รูปแบบการฝึกอบรมไม่มีความหลากหลาย มีการใช้รูปแบบ
และวิธีการฝึกอบรมแบบด้ังเดิม โดยละเลยการเรียนรู้ การปฏิบัติและการฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขาดการกระตุ้นแรงจูงใจและการก ากับดูแล ท าให้
บุคลากรไม่กระตือรือร้นต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานเท่าท่ีควร ท าให้ผลการประเมินเกิดความ
คลาดเคล่ือนและล้มเหลวได้ง่าย 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระบบกระตุ้นแรงจูงใจของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
ไม่มีความสมบูรณ์ ขาดนโยบายและมาตรการท่ีสมเหตุสมผลตามหลักวิทยาศาสตร์ จึงยากต่อการ
กระตุ้นความกระตือรือร้นและความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรขยายช่องทางการสรรหาให้
กว้างมากขึ้น เช่นประกาศรับสมัครผ่านส่ือสังคมออนไลน์ แพลตฟอร์มการจัดหางาน เป็นต้น เพื่อ
ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพ เพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพการสรรหาบุคลากรได้มากขึ้น  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ใช้วิธีการและรูปแบบการฝึกอบรมท่ีมีความหลากหลายมาก
ขึ้น เช่นการเรียนรู้ การปฏิบัติและการฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์ เพื่อสนองความต้องการเรื่องการ
ฝึกอบรมของบุคลากร และเพิ่มประสิทธิภาพการฝึกอบรม 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สร้างระบบการกระตุ้นแรงจูงใจและการก ากับดูแล 
ก าหนดการให้รางวัลและการลงโทษเพื่อให้บุคลากรมีการตอบสนองเชิงบวกต่อผลการประเมิน และ
ปรับปรุงประสิทธิภาพและความน่าเช่ือถือของการประเมิน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรสร้างระบบการกระตุ้น
แรงจูงใจท่ีสมเหตุสมผลตามหลักวิทยาศาสตร์ เพื่อกระตุ้นความกระตือรือร้นและความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากร 
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ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 16 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังขาดการสรรหาและการเล่ือนขั้น
ภายในองค์การ บุคลากรท่ีสรรหาจากองค์การภายนอกไม่เช่ือถือและยอมรับในองค์การ หากสามารถ
สรรหาบุคลากรจากภายในองค์การได้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการท างานได้  ใน
กระบวนการคัดเลือกมีความซับซ้อนเกินไป มีกระบวนการและขั้นตอนท่ีหลากหลาย ท าให้ต้องใช้
ก าลังคนและเวลาค่อนข้างเยอะ ยากต่อการเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เนื้อหาการฝึกอบรมไม่สามารถใช้ได้จริง กิจกรรมฝึกอบรม
มุ่งเน้นเพียงทฤษฎีและขาดการลงมือปฏิบัติจริง ท าให้บุคลากรขาดความสามารถในการแก้ไขปัญหาท่ี
พบในการท างาน  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากรไม่เข้าใจและไม่ยอมรับระบบการประเมิน ท า
ให้ยากต่อการส่งเสริมการประเมินผลการปฏิบัติงานและได้ผลลัพธ์ตามท่ีคาดหวัง บุคลากรต่อต้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สิทธิประโยชน์ด้านประกันสุขภาพและประกันสังคมยัง
ไม่สมบูรณ์ ไม่สามารถสนอมความต้องการพื้นฐานของบุคลากรได้ ไม่มีเงินช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย 
ท าให้บุคลากรเกิดความยากล าบากด้านท่ีอยู่อาศัย 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก สร้างระบบการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ ช้ีแจงความ
ต้องการและเงื่อนไขของแต่ละต าแหน่งงาน สนับสนุนให้บุคลากรเกิดความพยายามท่ีจะพัฒนาตนเอง
เพื่อมีความสามารถตรงตามเงื่อนไขต าแหน่งงาน และเกิดการแข่งขันอยากจะเล่ือนขั้นภายในองค์กร ซึ่ง
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรลดกระบวนการและขั้นตอนการคัดเลือก ปรับกระบวนการคัดเลือกให้
เหมาะสมและปรับปรุงประสิทธิภาพการคัดเลือก สร้างระบบการก ากับดูแลและจัดการกระบวนการ
คัดเลือก เพื่อให้กระบวนการคัดเลือกมีความเป็นกลางและได้มาตรฐาน ควรก ากับดูแลและประเมิน
กระบวนการการคัดเลือก เพื่อค้นพบและแก้ไขปัญหาได้ทันเวลา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการคัดเลือก 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา รวบรวมและน าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรไป
ใช้อย่างเหมาะสม ก าหนดหลักสูตรและเนื้อหาการฝึกอบรมตามความต้องการของบุคลากรและมี
ความเกี่ยวโยงกับงานท่ีท า เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาการท างานได้ 
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่งเสริมการส่ือสารและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายใน
องค์การ ช้ีแจงรายละเอียดการประเมินเพื่อให้บุคลากรเข้าใจมาตรฐานและตัวช้ีวัด เพื่อให้บุคลากร
ยอมรับและเข้าใจกระบวนการประเมิน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ พัฒนาสิทธิประโยชน์ด้านประกันสุขภาพและ
ประกันสังคม ปรับปรุงระดับคุณภาพชีวิตและแก้ไขปัญหาเรื่องท่ีอยู่อาศัยของบุคลากร 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 17 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ระดับความมีช่ือเสียง ข้อได้เปรียบและความสามารถในการ
แข่งขัน ในกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่นวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยจึงมีความ
กดดันในการแข่งขันค่อนข้างสูง ในด้านการคัดเลือก ระดับความยากในการทดสอบและคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความสามารถของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังไม่เข้มข้นเพียงพอ กระบวนการมีความง่าย
และขั้นตอนท่ีซับซ้อนเกินไป ท าให้ยากต่อการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถและคุณภาพท่ี
เหมาะสม  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มีความยากล าบากในการประเมินผลการฝึกอบรม องค์การ
ขาดระบบการประเมินผลการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ จึงยากต่อการประเมินผลการฝึกอบรมอย่าง
แม่นย าและยากต่อการพัฒนาแผนฝึกอบรมในอนาคต 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช้ผลการประเมินในการ
ประกอบการตัดสินใจต่อสัญญาจ้างหรือเลิกจ้าง และไม่ใช้ผลการประเมินเป็นเครื่องมือในการบริหาร
จัดการบุคลากรในองค์การ  

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ วันหยุดและสวัสดิการในวันหยุดของวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยยังน้อยกว่ามหาวิทยาลัยรัฐบาล บุคลากรไม่มีลาหยุดเพียงพอและขาดระบบสวัสดิการ 
เช่น วันหยุดพักผ่อนประจ าปี 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร
 ด้านการสรรหาและคัดเลือก ยกระดับความมีช่ือเสียงและข้อได้เปรียบของวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัย ส่งเสริมการประชาสัมพันธ์เพื่อเพิ่มระดับความมีช่ือเสียงและดูงดูดบุคลากรท่ีมี
ความสามารถโดดเด่น ในกระบวนการสรรหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรประชาสัมพันธ์ข้อดีของ
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ตนเองอย่างเต็มท่ี เช่น ระบบการบริหารจัดการและระเบียบแบบแผนท่ียืดหยุ่น อีกท้ังวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยควรก าหนดระดับความยากในการทดสอบตามเงื่อนไขของหน่วยงานและต าแหน่งงาน
อย่างเหมาะสม 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สร้างระบบการประเมินการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ประเมินผลการฝึกอบรมโดยการส ารวจและให้บุคลากรผู้เข้าร่วมการฝึกอบรมให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อ
สามารถพัฒนาแผนการฝึกอบรมได้ทันที 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรใช้ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบการตัดสินใจต่อสัญญาจ้างหรือเลิกจ้าง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวัลบุคลากรในองค์การ  

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรปรับปรุงระบบการลาหยุดโดยสามารถลาหยุดโดย
ไม่หักค่าตอบแทน เพื่อสนองความต้องการในเรื่องวันหยุดของบุคลากร ให้ความส าคัญต่อสิทธิ
ประโยชน์พื้นฐานของบุคลากร เช่น ประกันสุขภาพ ประกันสังคม เงินช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย เป็น
ต้น 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 18 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก เงินทุนและแหล่งทรัพยากรในการสรรหาของวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยยังมีน้อย จึงเป็นการยากท่ีจะลงทุนก าลังคนและก าลังด้านวัสดุจ านวนมากในการสรรหา
บุคลากร ในด้านการคัดเลือกเนื้อหาในการทดสอบการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่นของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังไม่ครอบคลุมรอบด้าน มุ่งเน้นเพียงความสามารถหรือคุณภาพของ
ผู้สมัครเท่านั้น โดยละเลยความสามารถรอบด้านของผู้สมัคร 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา แหล่งทรัพยากรในการจัดการฝึกอบรมมีขีดจ ากัด องค์การ
ขาดแหล่งทรัพยากรในการจัดการฝึกอบรมท่ีหลากหลาย จึงไม่สามารถจัดการฝึกอบรมท่ีมีเนื้อหา
ครอบคลุมรอบด้านและมีคุณภาพสูงให้บุลากรได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เกณฑ์มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานคลุมเครือ
ไม่ชัดเจน จึงยากต่อการช้ีแจงเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรทราบและยากต่อการเสนอแนะแนว
ทางการพัฒนาการท างานแก่บุคลากร 
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ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังขาดความแตกต่างในแต่ละต าแหน่งงาน องค์การไม่สามารถจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามความสามารถและผลงานของบุคลากร 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรวางแผนและก าหนด
งบประมาณในการสรรหา จัดสรรแหล่งทรัพยากรการสรรหาอย่างเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และคุณภาพในการสรรหาบุคลากรพร้อมท้ังควรปรับปรุงเนื้อหาการทดสอบให้ครอบคลุม
ความสามารถรอบด้าน เพื่อประเมินความสามารถและคุณภาพของผู้สมัครได้อย่างครอบคลุม 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เพิ่มแหล่งทรัพยากรการจัดการฝึกอบรม จัดการฝึกอบรมท่ี
ครอบคลุมเนื้อหารอบด้านและคุณภาพสูงแก่บุคลากร เพื่อสนับสนุนการพัฒนาอาชีพและการเติบโต
ในหน้าท่ีการงานแก่บุคลากร 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรก าหนดเกณฑ์และหลักการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีไม่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรทราบทิศทางการด าเนินงานและผลงานของตนเองอย่างชัดเจน 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรวางระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีแตกต่างชัดเจน จ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามความสามารถและ
ผลงานของบุคลากร เพื่อกระตุ้นความกระตือรือร้นและความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 

 
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 19 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก รายละเอียดข้อมูลการสรรหาไม่โปร่งใส หากไม่ช้ีแจงเงื่อนไข
และความต้องการของต าแหน่งงานให้ชัดเจนจะท าให้ผู้สมัครไม่เข้าใจรายละเอียดงานอย่างชัดเจน 
และเกณฑ์การประเมินการคัดเลือกบุคลากรของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยไม่ชัดเจน ขาดกระบวนการ
ด าเนินการและเกณฑ์การประเมินท่ีเป็นมาตรฐาน จึงยากต่อการประเมินความสามารถและคุณภาพ
ของผู้สมัคร 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา การจัดการฝึกอบรมไม่มีความต่อเนื่อง เนื่องจากข้อจ ากัดด้าน
เวลา โครงการฝึกอบรมบางกิจกรรมจัดเพียงครั้งเดียวเท่านั้น โดยละเลยการจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง 
ท าให้บุคลากรไม่สามารถเพิ่มพูนทักษะความรู้ให้ก้าวทันการพัฒนาของยุคสมัยได้ 
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่เป็นกลาง ผลการ
ประเมินควรเป็นกลาง ยุติธรรมและเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด แต่ผลการประเมินมักได้รับผลกระทบ
จากปัจจัยทางอัตวิสัย เช่น ความชอบส่วนบุคคลของผู้บริหาร ความสัมพันธ์ส่วนตัว เป็นต้น ท าให้ผล
การประเมินการปฏิบัติงานไม่เป็นกลาง 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ไม่เป็นไป
ตามหลักเหตุและผล ไม่มีการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ตามความสามารถและผลงานของ
บุคลากร จึงยากต่อการกระตุ้นความกระตือรือร้นและความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม ไม่มีระบบการประเมินและเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นกลาง ท าให้การ
จ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ไม่เป็นกลางและโปร่งใส 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรช้ีแจงรายละเอียดงานอย่าง
ชัดเจนแม่นย าและครอบคลุมกับความต้องการของต าแหน่งงาน เพื่อให้ผู้สมัครเข้าใจรายละเอียดงาน
อย่างชัดเจน จึงจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพในการสรรหาได้ รวมถึงควรใช้วิธีการ
ทดสอบท่ีหลากหลาย เช่นการสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน การทดสอบการปฏิบัติงาน เป็นต้น เพื่อ
ประเมินความสามารถและคุณภาพของผู้สมัครได้อย่างรอบด้าน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ควรจัดโครงการการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เนื้อหาท่ีจัดการ
ฝึกอบรมความมีความเช่ือมโยง สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อสามารถเพิ่มพูนทักษะ
ความรู้ให้ทันตามยุคสมัยได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรสร้างระบบการประเมินท่ีเป็นกลาง ยุติธรรมและ
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด เพื่อหลีกเล่ียงการได้รับผลกระทบจากปัจจัยทางอัตวิสัยและรับประกันผล
การประเมินการปฏิบัติงานให้มีความเป็นธรรม 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรเสริมสร้างการบริหาร
จัดการการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีดี เพื่อรับประกันการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน เสริมสร้างการบริหารจัดการบุคลากรท่ีมี
ความสามารถโดดเด่น ก าหนดแผนการฝึกอบรมและการพัฒนาความสามารถอย่างเหมาะสม ปรับปรุง
โอกาสในการพัฒนาอาชีพและการเล่ือนขั้นของบุคลากร 
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ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท่านที่ 20 
1. การด าเนินการการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถ ไม่ทราบเงื่อนไขและข้อก าหนดตามท่ีต าแหน่งงานต้องการ ท าให้บุคลากรท่ีได้รับการ
คัดเลือกไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและไม่เป็นไปตามความต้องการของต าแหน่งงาน  อีกท้ัง
เครื่องมือในการทดสอบไม่เหมาะส าหรับใช้ในการคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งและ
ลักษณะงาน ไม่สามารถประเมินความสามารถและคุณภาพของบุคลากรท่ีได้รับการคัดเลือกได้อย่าง
ถูกต้องแม่นย า เครื่องมือท่ีใช้ในการทดสอบไม่ได้มาตรฐาน ขาดกระบวนการด าเนินการและเกณฑ์การ
ประเมินท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน ท าให้ยากต่อการประเมินความสามารถและคุณภาพของบุคลากรท่ี
ได้รับคัดเลือกได้อย่างถูกต้องแม่นย า 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เนื้อหาในการจัดการฝึกอบรมของบางมหาวิทยาลัยไม่มีความ
หลากหลาย มุ่งเน้นเพียงการฝึกอบรมเรื่องทักษะการ จัดการเรียนการสอนเท่านั้น โดยละเลย
ความสามารถรอบด้านของคณาจารย์และแนวคิดทางการศึกษา 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หน่วยงานไม่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรทันที 
หรือมหาวิทยาลัยบางแห่งอาจจะไม่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ ท าให้บุคลากรไม่ทราบผลการปฏิบัติงาน
และแนวทางการปรับปรุงแก้ไขการท างานของตนเอง 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและการเล่ือนขั้นไม่โปร่งใส
และเป็นธรรม หน่วยงานไม่ให้ความส าคัญต่อบรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจของบุคลากร
และคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

2. การด าเนินการแนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนานด้านการสรรหาและคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรเป็นอย่างไร 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยควรเพิ่มขีดความสามารถในการสรร
หาบุคลากรของผู้มีบทบาทหน้าหลักในการสรรหา เพื่อปรับปรุงความเป็นมืออาชีพและทักษะการสรร
หาเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและแม่นย าในกระบวนการสรรหา และควรก าหนดเครื่องมือในการ
ประเมินท่ีมีมาตรฐานตามหลักวิทยาศาสตร์และตรงตามเงื่ อนไขความต้องการของต าแหน่งงาน 
เลือกใช้เครื่องมือท่ีมีความหลากหลาย เช่น การสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียนและการทดสอบการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น เพื่อประเมินคุณภาพและความสามารถรอบด้านของผู้สมัคร 
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ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มุ่งเน้นพัฒนาความสามารถรอบด้านและแนวคิดทางการ
ศึกษาของคณาจารย์ เพิ่มเนื้อหาการฝึกอบรมให้มีความหลากหลายมากขึ้น เช่น ทักษะด้านการจัดการ
เรียนการสอน แนวคิดทางการศึกษา จิตวิทยาศึกษา เป็นต้น 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรทันที เพื่อให้บุคลากร
ทราบผลการปฏิบัติงานและปรับปรุงการท างานของตนเองและให้บุคลากรวางแผนและเป้าหมายการ
ท างานในอนาคต 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรวางระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
ตามนโยบายและระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง ช้ีแจงเงื่อนไขและระบบการปรับระดับการจ่ายค่าตอบแทนให้
บุคลากรทราบอย่างท่ัวถึง และจัดกิจกรรมท่ีหลากหลายให้บุคลากรมากขึ้น เพื่อให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในบรรยากาศการท างาน ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและเพิ่มความพึงพอใจ
โดยรวมของบุคลากร 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 20 คน 
  

Serial 
number 

Name Introduction 

1 Liu Tiefeng master of arts, professor, currently a member of the party 
committee and vice president of Hunan Institute of 
Humanities and Technology 

2 Zhou Faming doctor of management, second-level professor, doctoral 
supervisor, recipient of special allowance from the State 
Council, is currently a member of the party committee and 
vice president of Hunan First Normal University 

3 Li Jincheng postgraduate degree, doctorate, second-level professor, chief 
physician, master tutor. He is currently a member of the 
party committee and vice president of Shaoyang University 

4 Li Changjian associate professor. He is currently a member of the party 
committee and vice president of Hunan University of Science 
and Technology 

5 Luo Qiushi associate professor, master of education, currently a member 
of the party committee and vice president of Hunan 
University of Medicine 

6 Shi Xiaochun postgraduate tutor, editor and reviewer, is currently the vice 
president of Hunan Women's University 

7 Yan Yu Master of Arts, Associate Professor, Master Supervisor, is 
currently a member of the Party Committee and Vice 
President of Hunan University of Arts and Science 

8 Zhang Zhenglan Bachelor of Arts, is currently the dean of Loudi Vocational 
and Technical College 

9 Li Hesheng professor, is currently a member of the Party Committee and 
vice president of Shonan University 

10 Xie Hui a master's degree, is currently a member of the party 
committee and vice president of Hunan University of Science 
and Technology 

11 Xie Guihui Master of Business Administration, senior experimenter, is 
currently a member of the Party Committee and Secretary of 
the Commission for Discipline Inspection of Hunan Institute 
of Science and Technology. 
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Serial 
number 

Name Introduction 

12 Liu Zhaohui Ph.D., professor, and doctoral supervisor, is currently a 
member of the Party Committee and vice president of 
Changsha University of Science and Technology 

13 Wang Yan Master of Philosophy, associate professor, is currently a 
member of the Party Committee of Jishou University, vice 
president, and concurrently the chairman of the school 
union 

14 Cao Xin  doctoral student, senior political engineer, is currently a 
member of the party committee and vice president of 
Hunan Institute of Humanities and Technology 

15 Yuan Zhicheng doctor of literature, professor. He is currently a member of 
the party committee and vice president of Hunan City 
University 

16 Tang Yan associate professor, member of the Party Committee and 
head of the Organization Department of Hengyang Normal 
University 

17 He Jianxiong doctor of management, professor, member of the party 
committee and vice president of Hunan Institute of 
Technology 

18 Chen Donglin  Ph.D., professor, master supervisor, member of the party 
committee and vice president of Central South University of 
Forestry and Technology 

19 Zhou Bangchun undergraduate degree, bachelor's degree, professor, is 
currently the deputy secretary of the party committee and 
dean of Hunan Art Vocational College 

20 Xiangqian master of education, professor, member of the party 
committee and vice president of Hunan Institute of 
Technology 
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รูปภาพการจัดสัมมานา 
 

ชื่อนักศึกษา Mr.Feng Xiaobo (เฝ่ิง เส่ียวปัว) 
หัวข้อ  แนวทางการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร 
   มนุษย์ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมณฑลหูหนาน 
   ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
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ภาคผนวก ฉ 
ประกาศนียบัตรการอบรม 
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ภาคผนวก ช 
แบบตอบรับการตีพิมพ์ในวารสารวิชาการ 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ นาย เฝ่ิง เส่ียวปัว (Feng Xiaobo)  
วัน เดือน ปีเกิด 1 มกราคม พ.ศ. 2532 (ค.ศ. 1989) 
สถานที่เกิด มณฑลหูหนาน เมืองซิงฮั่ว 
 
ประวัติการศึกษา ค.ศ. 2010 ระดับปริญญาตรี วิทยาลัยการดนตรี 
 Hunan University of Humanities, Science and Technology 
 ค.ศ. 2014 ระดับปริญญาโท หลักสูตรการโฆษณาการเกษตร 
 Guangxi Univerity 
 ค.ศ. 2020-ปัจจุบัน หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสมเด็จเจ้าพระยา  
 
ประวัติการท างาน ค.ศ. 2010 ต าแหน่งคณะกรรมการศูนย์การวิจัย 
 Hunan University of Humanities, Science and Technology 
 ค.ศ. 2020-ปัจจุบัน ผู้อ านวยการส านักการศึกษาต่อ 
 Hunan University of Humanities, Science and Technology 
 
สถานที่ท างาน มณฑลหูหนาน เมืองโหลวตี่ 
 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักการศึกษาต่อ 
 Hunan University of Humanities, Science and Technology 
 
 

 


