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บทคัดย่อ

	 บทความน้ีมีวัตถุประสงค์ท่ีจะเสนอความท้าทายต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อ 

การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย โดย 

ได้ตัง้ค�ำถามรวมสามประเดน็เพือ่ใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ประกอบด้วย (1) ความท้าทาย

ที่มีผลกระทบต่อการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทยมีอะไรบ้าง (2)  

ผลกระทบจากความท้าทายที่มีต่อการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย 

มีอะไรบ้าง (3) ผลกระทบจากความท้าทายที่มีต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์

ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทยมีอะไรบ้าง การศึกตามค�ำถามประการแรก  

พบว่า ประเด็นความท้าทายมีทั้งสิ้น 15 ประการ ประกอบด้วย (1) การปรับเปลี่ยน

สถานภาพของมหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ (2) ปัญหาการเมือง 

ในมหาวิทยาลัย (3) ปัญหาสมรรถนะทางการบริหารธุรกิจของผู้บริหารมหาวิทยาลัย  

(4) ปัญหาการควบคุมและการก�ำกับดูแลมหาวิทยาลัย (5) ปัญหาด้านประชากรศาสตร์ 

(6) ความต้องการก�ำลงัคนด้านวทิยาศาสตร์ (7) ความต้องการก�ำลงัคนระดบัอาชีวศกึษา 

(8) การขยายตัวของสถาบันอุดมศึกษาในอดีต (9) การเปิดกว้างในการรับนักศึกษา 

ต่างชาติของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ (10) ความต้องการศึกษาต่อในระดับ 
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บณัฑติศกึษาลดลง (11) การใช้สทิธิท์างศาลของบุคลากรเพิม่มากขึน้ (12) การใช้นโยบาย 

หรือยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 (13) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 

(14) แผนพัฒนาอย่างยั่งยืนตามเป้าหมายของสหประชาชาติ และ (15) ภาครัฐ 

ให้การสนับสนุนมหาวิทยาลัยต่างประเทศเข้ามาเปิดด�ำเนินกิจการในประเทศไทย  

การศึกษาตามค�ำถามประการทีส่องพบว่า ประเดน็ความท้าทายเหล่านีอ้าจมผีลกระทบ

ต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐ 7 ประการคือ (1) การลดขนาดขององค์การ (2) การควบรวม

กิจการ (3) การจ้างเหมาการบริหารกิจการ (4) เปลี่ยนไปเป็นสถาบันอาชีวศึกษา (5) 

เปลี่ยนไปเป็นสถาบันฝึกอบรม (6) เปล่ียนไปท�ำธุรกิจอย่างอื่น (7) ยุบเลิกกิจการ  

การศึกษาตามค�ำถามประการท่ี 3 พบว่า ผลกระทบท้ัง 7 ประการนี้ส่งผลต่องาน 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 3 ด้านคือ (1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (2) การบริหาร 

ความสมัพันธ์ของบคุลากรในองค์การ และ (3) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ มหาวทิยาลัย

ควรศกึษาประเดน็ผลกระทบและผลกระทบต่างๆ แล้วจดัท�ำหรือทบทวนแผนยุทธศาสตร์

ของมหาวทิยาลยัเพ่ือรองรับและป้องกันปัญหาไว้ล่วงหน้าเพือ่บรรเทาหรอืลดความรนุแรง

ของผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น

ค�ำส�ำคัญ:  งานด้านทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การบริหาร

		  ความสัมพันธ์ของบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัย

		  ภาครัฐ ประเทศไทย

Abstract

	 This study aimed to identify the major challenges that affect human 

resource management in public universities in Thailand. To guide the 

study, three questions were posed: (1) What are the major challenges that 

affect the management of public universities in Thailand? (2) What are 

the major foreseeable results of effects from those challenges on the 

management of public universities in Thailand? (3) What are the major 

foreseeable effects from the results of effects of those challenges on the 

management of human resources in public universities in Thailand? It was 

found that the major challenges are: (1) Change of status from public 
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university to autonomous university; (2) Politics in public universities; (3) 

Business management competency of public university administrators; (4) 

Supervision and control of public universities; (5) Demographic changes; 

(6) Science and technology manpower requirements; (7) The needs of 

vocational education graduates: (8) The recent expansion of universities; 

(9) Open recruitment of Thai students from overseas universities; (10)  

The decrease in the needs for studying at the graduate level; (11)  

The increasing number of court cases prosecuted by employees; (12) 

Thailand’s 4.0 policy; (13) The Twelfth National Economic and Social 

Development Plan; (14) Sustainable Development Goals of the United 

Nations; and (15) The promotion for establishing foreign universities in 

Thailand. The major foreseeable results of the effects of these challenges 

include: (1) Downsizing of the universities; (2) Mergers of some universities; 

(3) Outsourcing of the management of universities: (4) Change to become 

vocational education institutes; (5) Change to become training institutes; 

(6) Change to become other businesses; and (7) The closure of some 

businesses. The major foreseeable effects from the results of the effects 

of those challenges on the management of human resources in public 

universities in Thailand include: (1) Human resource development;  

(2) Relationships management; and (3) Human resource management.  

In order to be able to cope with the effect of the challenges, universities 

should develop or revise their strategic plans to prevent or reduce the 

degree of effects to an acceptable level. 

Keywords:	 Challenges, Human Resource System, Human Resource  

			   Management, Relationships Management, Human Resource  

			   Development, Public University, Thailand
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บทน�ำ

	 มหาวิทยาลัยถือเป็นส่วนส�ำคัญอย่างย่ิงส่วนหน่ึงในระบบการศึกษา เนื่องจาก

เป็นหน่วยผลติบุคลากรในระดบัสงูออกมารบัใช้สงัคมและป้อนตลาดแรงงาน ซึง่เป็นฐาน

ส�ำคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส�ำคัญ

อย่างยิ่งในระบบการด�ำเนินงานของมหาวิทยาลัย ซึ่งประกอบด้วยบุคลากร 3 กลุ่ม คือ 

กลุม่บรหิาร กลุม่อาจารย์ และกลุม่สนบัสนนุ ปัจจบุนันีส้ภาพแวดล้อมต่างๆ เปลีย่นแปลง

ไปมากก่อให้เกิดผลกระทบต่างๆ ต่อมหาวิทยาลัยในภาครัฐหลายด้านซ่ึงส่งผลต่อการ

บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในระยะเวลาที่ผ่านมาได้มีการขยายตัวอย่างมาก

ของมหาวิทยาลัยในภาครัฐในขณะที่อัตราการเกิดของประชากรลดลงอย่างต่อเนื่อง

ท�ำให้มีผู้ที่จะเข้าศึกษาในมหาวิทยาลัยน้อยลง ท�ำให้มหาวิทยาลัยต่างๆ ต้องแข่งขัน

กนัเอง บางมหาวทิยาลยัมกีารปรบัตวัด้วยการรบันักศึกษาจากประเทศจนีและประเทศ

เพื่อนบ้าน และหาวิธีต่างๆ ท่ีจะท�ำรายได้ให้แก่มหาวิทยาลัยเพื่อความอยู่รอด อีกทั้ง

ทางภาครฐัได้มคี�ำสัง่หวัหน้าคณะรกัษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 29/2560 เรือ่ง การส่งเสรมิ

การจัดการศึกษาโดยสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีศักยภาพสูงจากต่างประเทศ ลงวันท่ี 26 

พฤษภาคม 2560 ให้การส่งเสรมิการลงทนุ ซึง่ท�ำให้มหาวทิยาลยัต่างชาตไิด้รบัประโยชน์

หลายด้านเหนือกว่ามหาวิทยาลัยไทย รวมทั้งเร่ืองของภาษีด้วย นอกจากน้ียังได้รับ 

การยกเว้นจากการบังคับใช้กฎหมายและระเบียบกฎเกณฑ์อื่นๆ อีกหลายอย่างรวมทั้ง

ด้านประกันคุณภาพ และหากจ�ำเป็นจะต้องมีการยกเว้นเพิ่มเติมอีกก็สามารถท�ำได้  

ซึ่งเป็นการอ�ำนวยความสะดวกแก่มหาวิทยาลัยต่างชาติเป็นอย่างมาก (ข่าวการศึกษา 

สาธารณสุข, 2560, 22 พฤษภาคม : ออนไลน์; ข่าวการเมือง, 2560, 26 พฤษภาคม : 

ออนไลน์) อันอาจส่งผลให้เกิดการแข่งขันกันอย่างรุนแรงมากขึ้นระหว่างมหาวิทยาลัย

ไทยด้วยกนัเองและกบัมหาวิทยาลัยต่างชาต ิจนอาจมีผลต่อความอยูร่อดของมหาวทิยาลยั

ภาครัฐในประเทศไทยได้

	 จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้นประกอบกับปัญหาความท้าทายอื่นๆ ที่มี

ต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทยในปัจจุบันอาจส่งผลให้มหาวิทยาลัยภาครัฐ 

ในประเทศไทยต้องปรับตัวหลายด้านเพื่อความอยู่รอด การปรับตัวดังกล่าวย่อมส่งผล

ต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยหลายด้าน จึงท�ำให้ผู้ศึกษา 

มคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเรือ่งนี ้โดยตัง้ค�ำถามเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศกึษาสามประเดน็
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ประกอบด้วย (1) ความท้าทายท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐ 

ในประเทศไทยมอีะไรบ้าง? 2) ผลกระทบจากความท้าทายทีม่ต่ีอการบรหิารมหาวทิยาลยั

ภาครัฐในประเทศไทยมอีะไรบ้าง? (3) ผลกระทบจากความท้าทายท่ีมต่ีอการบรหิารงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทยมีอะไรบ้าง? ในการศึกษานี้

จะได้น�ำเสนอส่วนต่างๆ ดังต่อไปน้ี (1) บทน�ำ คือส่วนนี้อันเป็นการกล่าวน�ำถึงสภาพ

ปัญหาทีน่�ำมาสูก่ารศกึษาเรือ่งน้ี (2) แนวคดิเกีย่วกบัการบรหิารงานด้านทรพัยากรมนษุย์ 

(3) ความท้าทายในการบรหิารมหาวทิยาลยัภาครัฐในประเทศไทย (4) ผลกระทบทีอ่าจ

เกดิขึน้จากความท้าทายต่อการบริหารมหาวิทยาลัยภาครฐัในประเทศไทย (5) ผลกระทบ 

ที่อาจเกิดขึ้นจากความท้าทายต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย 

ภาครัฐ (6) ข้อสรุปและเสนอแนะจากการศึกษา

แนวคิดเกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์

	 เพื่อท�ำความเข้าใจในเบื้องต้นเกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์และเพื่อใช้ 

เป็นฐานในการศึกษาต่อไป ในส่วนนี้จะได้น�ำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งวิธีการในการศึกษาและท�ำความเข้าใจกับภาพรวมของงานด้านทรัพยากร

มนุษย์วิธีหนึ่งสามารถท�ำได้โดยการศึกษาระบบงานทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงจะช่วยให้เรา

สามารถมองเหน็ภาพรวมของงานด้านน้ีได้ชดัเจนขึน้ ในทีน่ีจ้ะได้ศกึษาภาพรวมของงาน

ด้านนี้โดยอาศัยแบบจ�ำลองของ Armstrong (2010) ดังภาพที่ 1 ซึ่งจะเห็นได้ว่า 

การจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์จะเริ่มต้นด้วยปรัชญาด้านทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การมาสู่ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ นโยบาย กระบวนการ การปฏิบัติ และ

แผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงพัฒนาข้ึนมาภายใต้การพิจารณาผลกระทบท้ังจาก

บริบทภายในองค์การ อันได้แก่จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การควบคู่ไปกับผลกระทบ

จากบริบทภายนอกองค์การอันได้แก่ปัญหาอุปสรรคและโอกาสที่มีปรากฏ ต่อจากน้ัน

จึงน�ำมาสู่งานหลักห้าสายประกอบด้วย (1) ด้านองค์การ (Organization) (2) ด้านการ

จัดหา (Resourcing) (3) ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) 

(4) ด้านการบริหารรางวัลตอบแทน (Reward Management) (5) ด้านการพนักงาน

สัมพันธ์ (Employee Relations) นอกจากน้ียังมีสายตรงเฉพาะอีก 5 สายคือ 

 (1) ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย (Health and Safety) (2) ด้านความผาสุก 
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ของบุคลากร (Employee Well-being) (3) ด้านบริการงานทรัพยากรมนุษย์  

(HR Service) (4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  

(5) ด้านการจัดการความรู้ (Knowledge Management) จึงเป็นงานสายหลักรวม 

ทัง้สิน้ 10 สาย ในบรรดางานสายหลกัทัง้ 10 สายนีบ้างสายมคีวามสมัพนัธ์เกีย่วข้องกัน

อย่างใกล้ชิดคือ ด้านการจัดหากับด้านการเรียนรู้และการพัฒนา งานหลักทั้ง 10 ด้านนั้น

มี 5 ด้านที่มีงานแยกย่อยลงไปในรายละเอียดอีกดังต่อไปนี้ ด้านแรกคือด้านองค์การ 

ประกอบด้วย (1) การออกแบบองค์การ (Design) (2)  การพฒันาองค์การ (Development) 

(3) การออกแบบงานและบทบาทงาน (Job/Role Design) ด้านท่ีสองคือด้านจัดหา 

ประกอบด้วย (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  

(2) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) (3) การบริหารคน 

มีความสามารถสูง (Talent Management) ด้านที่สามคือ ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

ประกอบด้วย (1) การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) (2) การเรียนรู้

รายบุคคล (Individual Learning) (3) การพัฒนาผู ้บริหาร (Management 

Development) ด้านท่ีสี่คือด้านการบริหารรางวัลตอบแทน ประกอบด้วย (1)  

การประเมินค่างานและการส�ำรวจตลาด (Job Evaluation/Market Survey) (2)  

การบริหารค่าตอบแทนพื้นฐาน (Base Pay Management) (3) ค่าตอบแทนตาม

สถานการณ์ (Contingent Pay) (4) สวัสดิการพนักงาน (Employee Benefits)  

ด้านทีห้่าคอืด้านบคุลากรสมัพนัธ์ ซึง่ประกอบด้วย (1) อตุสาหกรรมสัมพนัธ์ (Industrial 

Relations) (2) การรับฟังเสียงจากบุคลากร (Employee Voice) (3) การส่ือสาร 

(Communication) ในบรรดางานที่แยกออกมาแต่ละส่วนนี้ยังมีส่วนที่มีความสัมพันธ์
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กัน อย่างใกล้ชิดและเชื่อมโยงกัน คือ งานด้านการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถสูง กัน อย่างใกล้ชิดและเชื่อมโยงกัน คือ งานด้านการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถสูง 

ภาพที่ 1 : แบบจ�าลองระบบงานทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม

  ที่มา: Armstrong, 2010 : 12
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กบัการพฒันาผูบ้รหิาร และการบรหิารผลงาน นอกจากนีก้ารบรหิารผลงานยงัเช่ือมโยง
กับการเรียนรู้รายบุคคลและทั้งสองอย่างน้ียังเชื่อมโยงกับการจ่ายค่าตอบแทนตาม
สถานการณ์อีกด้วย
	 จากภาพที ่1 นีเ้ราจะมองเหน็ภาพรวมทัง้หมดของการบรหิารงานด้านทรพัยากร
มนุษย์ในองค์การ ในทางปฏิบัติ อย่างไรก็ตามถ้าหากจะแยกงานทั้งหมดออกมาแล้ว 
ก็สามารถแยกได้เป็น 3 ส่วนกล่าวคือ (1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) (2) การบริหารความสัมพันธ์ของบุคลากรใน องค์การ 
(Employee Relations) และ (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) ซึ่งจะได้ใช้เป็นฐานในการศึกษาวิเคราะห์ต่อไป

ความท้าทายในการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย

	 เนื่องจากสภาพแวดล้อมต่างๆ เปลี่ยนแปลงไปหลายด้านซึ่งมีผลกระทบต่อ 
การด�ำเนินงานและความอยู่รอดของมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน ในส่วนนี้จะได้น�ำเสนอ
ประเดน็ต่างๆ ทีเ่ป็นความท้าทายต่อการบรหิารงานของมหาวทิยาลยัภาครฐัในประเทศไทย 
ซึง่อาจก่อให้เกดิผลกระทบต่อการบรหิารงานด้านทรพัยากรมนษุย์ในมหาวทิยาลยัภาครฐั
ในประเทศไทยโดยสังเขป โดยจะได้น�ำเสนอตามภาพรวมของความท้าทายดงัท่ีแสดงไว้
ในภาพที่ 2 ดังต่อไปนี้
	 การปรบัเปลีย่นสถานภาพของมหาวิทยาลยัเป็นมหาวทิยาลัยในก�ำกบัของรฐั 
ในช่วงเวลาที่ผ่านมาได้มีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพของมหาวิทยาลัยจากส่วนราชการ
ซึ่งมีการบริหารตามแบบราชการออกมาเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ โดยมีสภา
มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรบริหารสูงสุด มีอ�ำนาจหน้าที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของ
มหาวิทยาลัย และมีอธิการบดีเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดและรับผิดชอบการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัย การปรับเปลี่ยนสถานภาพของมหาวิทยาลัยจากส่วนราชการมาเป็น
มหาวิทยาลัยในก�ำกับนี้เป็นที่เข้าใจกันโดยทั่วไปว่าเป็นการน�ำเอามหาวิทยาลัยออกมา
จากระบบราชการ (Suwanwela, 2008) ท้ังน้ีเพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีความเป็นอิสระ  
และมคีวามคล่องตวัทางการบรหิารงานมากขึน้ (หลกัการและสาระส�ำคญัของมหาวทิยาลยั
ในก�ำกับของรัฐ, 2560 : ออนไลน์) การน�ำเอามหาวิทยาลัยออกนอกระบบนี้นับเป็น
ความท้าทายทีส่�ำคญัอย่างยิง่ในการบรหิารและผูบ้รหิารของมหาวทิยาลยั ซึง่อาจน�ำไป
สู่การปรับตัวของมหาวิทยาลัยทุกด้านอันอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อการบริหารงาน 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยทุกด้าน
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	 ปัญหาการเมอืงในมหาวทิยาลยั โครงสร้างการบรหิารมหาวทิยาลยัในปัจจบุนั

มีกรรมการสภามหาวิทยาลัยเป็นองค์กรสูงสุดมีนายกสภามหาวิทยาลัยเป็นผู้น�ำสูงสุด 

แต่งตั้งมาจากการสรรหาและมีลักษณะจ�ำกัดอยู่ในกลุ่มคนในวงแคบ จึงปรากฏว่า 

คนหนึ่งเป็นนายกหรือกรรมการสภาหมาวิทยาลัยหลายแห่ง บางคนเป็นกรรมการสภา

มหาวิทยาลัยมากกว่า 10 แห่ง ท�ำให้เกิดเครือข่ายโยงใยที่เอื้อเฟื้อต่อระบบอุปถัมภ์ 

ประกอบกับวิธีการสรรหาอธิการบดี และคณบดีและส่วนงานท่ีเทียบเท่าใช้วิธีการหยั่ง

เสียงด้วยการลงคะแนนประกอบท�ำให้เกิดระบบการเมืองในมหาวิทยาลัย เกิดการรวม

กลุ่มคล้ายพรรคการเมือง มีการหาเสียงเลือกตั้ง มีการให้ค�ำม่ันสัญญา น�ำไปสู่การ 

แบ่งพรรคแบ่งพวก คล้ายการเมอืงระดบัชาตทิีม่ฝ่ีายรฐับาลกบัฝ่ายค้าน เมือ่ได้รบัเลอืกตัง้

เข้ามาก็จะมีการตอบแทนกันหลายวิธี น�ำไปสู่การแบ่งพรรคแบ่งพวกมากขึ้น ก่อให้เกิด

ระบบอุปถัมภ์ ซึ่งสวนทางกับระบบคุณธรรม น�ำไปสู่ความอ่อนแอทางการบริหาร  

(รัตนะ บัวสนธ์, 2559 : ออนไลน์ ข่าวการศึกษา สาธารณสุข, 2560, 22 พฤษภาคม : 

ออนไลน์) เมื่อจ�ำเป็นต้องปรับตัวจากประเด็นความท้าทายต่างๆ เพื่อความอยู่รอดของ

มหาวิทยาลัยจึงอาจก่อให้เกิดการปรับโครงสร้างทางการบริหารและมีผลกระทบต่อ

โครงสร้างก�ำลังคนและน�ำไปสู่การปรับตัวด้านทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน 

	 ปัญหาสมรรถนะทางการบริหารธุรกิจของผู้บริหารมหาวิทยาลัย เน่ืองจาก

การแต่งตัง้ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัใช้ระบบการสรรหาและกระท�ำอยูใ่นวงจ�ำกดัประกอบ

กบัผูส้มคัรส่วนใหญ่เป็นคนภายในและส่วนใหญ่มาจากสายอาจารย์ผูส้อนท่ีมคีวามเชีย่วชาญ

ด้านทฤษฎีเป็นหลัก ผู้สมัครจ�ำนวนมากขาดประสบการณ์ภาคปฏิบัติ เมื่อผนวกกับ

ปัญหาด้านการเมอืงในมหาวทิยาลยัจงึน�ำไปสูค่วามอ่อนแอทางการบริหาร  (Suwanwela, 

2008) เมื่อจ�ำเป็นต้องปรับตัวจากประเด็นความท้าทายต่างๆ เพื่อความอยู่รอด

มหาวิทยาลัยจึงอาจก่อให้เกิดการปรับโครงสร้างทางการบริหารและมีผลกระทบต่อ

โครงสร้างก�ำลังคนและน�ำไปสู่การปรับตัวด้านทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน

	 ปัญหาการควบคุมและการก�ำกับดูแลมหาวิทยาลัย จากการที่มีนโยบาย 

ให้มหาวิทยาลัยเป็นอิสระเพื่อความคล่องตัวในการด�ำเนินงาน (Suwanwela, 2008) 

ในช่วงเวลาที่ผ่านมาการควบคุมหรือก�ำกับดูแลจึงไม่เคร่งครัด ท�ำให้บางกรณีเกิดความ

หละหลวมและมีการใช้อ�ำนาจเกินขอบเขตหรือเกินกว่าที่ควรจะเป็นก่อให้เกิดปัญหา

หลายด้านรวมทัง้ด้านคณุภาพการศกึษาและการบรหิาร (รัตนะ บัวสนธ์, 2559 : ออนไลน์) 
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เมื่อจ�าเป็นต้องปรับตัวจากประเด็นความท้าทายต่างๆ เพื่อความอยู่รอดมหาวิทยาลัย

จึงอาจก่อให้เกิดการปรับโครงสร้างทางการบริหารและมีผลกระทบต่อโครงสร้างก�าลัง

คนและน�าไปสู่การปรับตัวด้านทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน

 ปัญหาด้านประชากรศาสตร์ อตัราการเกิดของคนไทยลดน้อยลงอย่างต่อเนือ่ง

มาจนถึงปัจจุบันอันเนื่องมาจากความส�าเร็จของการวางแผนครอบครัวในประเทศไทย 

ท�าให้คนเกิดน้อยลง ในขณะเดียวกันความส�าเร็จในด้านส่งเสริมสุขภาพท�าให้คนไทย

มีอายุยืนมากขึ้นจนขณะนี้ประเทศไทยก�าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) 

เมื่ออัตราการเกิดลดลงท�าให้มีผลกระทบต่อจ�านวนนักเรียนและผู้ที่จะเข้าศึกษาต่อ

8

 
ภาพที่ 2: ภาพรวมความท้าทายในการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย 

 
ในมหาวิทยาลัย จากเดิมที่มีการแข่งขันกันอย่างสูงในการเข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยปรากฏว่าจ านวนผู้

เข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยลดน้อยลงซึ่งจะเป็นผลกระทบต่อภาระงานของมหาวิทยาลัยอันอาจส่งผลกระทบต่อ
จ าน วน บุ ค ล ากรของมห าวิ ท ยาลั ย ด้ วย เช่ น กั น  (เกรี ย งศั กดิ์  เจ ริญ วงศ์ ศั ก ดิ .  Online available at: 
http://www.kriengsak.com/node/874, retrieved 5 January 2017)  

ความต้องการก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์  เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่ วไปว่าการผลิตก าลังคนของ
สถาบันการศึกษามีส่วนที่ไม่ตรงหรือไม่สอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิตหรือผู้ใช้ก าลังคนทั้งในภาครัฐ
และภาคเอกชน ประเทศไทยต้องการก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์มากกว่าด้านสังคมศาสตร์ แต่การผลิตก าลังคนของ
สถาบันการศึกษาปรากฏว่ายังเน้นการผลิตก าลังคนด้านสังคมศาสตร์มากกว่าด้านวิทยาศาสตร์ โดยทั่วไปแล้ว
สัดส่วนการผลิตก าลงัคนด้านวิทยาศาสตร์กับสงัคมศาสตรจ์ะต้องมีสัดส่วน 70:30 แต่ในปัจจุบันกลับตรงกันข้ามคือมี

ภาพที่ 2 : ภาพรวมความท้าทายในการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย
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	 ในมหาวิทยาลัย จากเดิมท่ีมีการแข่งขันกันอย่างสูงในการเข้าศึกษาต่อ 

ในมหาวิทยาลัยปรากฏว่าจ�ำนวนผู้เข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยลดน้อยลงซึ่งจะเป็น 

ผลกระทบต่อภาระงานของมหาวิทยาลัยอันอาจส่งผลกระทบต่อจ�ำนวนบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยด้วยเช่นกัน (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2550 : ออนไลน์) 

	 ความต้องการก�ำลังคนด้านวทิยาศาสตร์ เป็นทีย่อมรบักนัโดยทัว่ไปว่าการผลติ

ก�ำลังคนของสถาบันการศึกษามีส่วนที่ไม่ตรงหรือไม่สอดคล้องกับความต้องการของ 

ภาคการผลิตหรือผู้ใช้ก�ำลังคนท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน ประเทศไทยต้องการก�ำลัง

คนด้านวิทยาศาสตร์มากกว่าด้านสังคมศาสตร์ แต่การผลิตก�ำลังคนของสถาบัน 

การศกึษาปรากฏว่ายงัเน้นการผลติก�ำลงัคนด้านสงัคมศาสตร์มากกว่าด้านวทิยาศาสตร์ 

โดยทัว่ไปแล้วสดัส่วนการผลติก�ำลงัคนด้านวทิยาศาสตร์กบัสงัคมศาสตร์จะต้องมสีดัส่วน 

70 : 30 แต่ในปัจจุบันกลับตรงกันข้ามคือมีการผลิตด้านสังคมศาสตร์มากกว่า 

ด้านวิทยาศาสตร์ เมื่อถึงเวลาที่จะต้องมีการปฏิบัติตามความจ�ำเป็นนี้อย่างจริงจัง 

ย่อมมผีลกระทบต่อโครงสร้างก�ำลงัคนของมหาวทิยาลยัได้ (เผย "10 อาชพี วทิยาศาสตร์" 

ที่ประเทศไทยขาดแคลนหนักถึงขั้นน�ำเข้าจากต่างประเทศ 2560 : ออนไลน์)

	 ความต้องการก�ำลังคนระดับอาชีวศึกษา ในช่วงเวลาที่ผ่านมาประเทศไทย 

ส่งเสริมให้มีการเรียนต่อในระดับมหาวิทยาลัยประกอบกับค่านิยมปริญญานิยม ท�ำให้

คนไทยเข้าศึกษาต่อในระดับปริญญาตรี โท และ เอก จ�ำนวนมาก ท�ำให้เกิดภาวะ

ขาดแคลนก�ำลังคนในระดับอาชีวศึกษา ส่งผลให้เกิดความไม่สมดุลกันระหว่างอุปสงค์

กับอุปทาน ในขณะที่มีต�ำแหน่งงานว่างในระดับอาชีวศึกษาจ�ำนวนมาก ก็มีผู้ที่ส�ำเร็จ

การศกึษาในระดบัปรญิญาตรว่ีางงานจ�ำนวนมากเช่นกนั จนในบางกรณผีูจ้บปรญิญาตรี

หรือสงูกว่ายนิยอมไปท�ำงานในระดบัอาชวีศกึษาและรบัค่าตอบแทนในระดบัอาชวีศกึษา

เพื่อให้มีงานท�ำซ่ึงเป็นการท�ำงานต�่ำระดับ (Underemployed) ดังนั้นเมื่อถึงจุดหนึ่ง 

ทีค่นส่วนใหญ่ได้ตระหนกัถงึปัญหาและเกดิปัญหาการท�ำงานต�ำ่ระดบัมากขึน้กจ็ะท�ำให้

ผูป้ระสงค์จะเข้าศกึษาต่อในระดบัปรญิญาลดน้อยลง (ณฐัพงษ์ อิม่สมยั, มปป.: ออนไลน์) 

อันจะส่งผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยอีกส่วนหนึ่ง

	 การขยายตัวของสถาบันอุดมศึกษาในอดีต สถาบันอุดมศึกษามีการขยาย

ตัวอย่างมาก เช่น มีการยกระดับสถาบันราชภัฏ และสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 

ขึ้นเป็นมหาวิทยาลัย ในขณะเดียวกันก็มีการเปิดหรือยกระดับวิทยาลัยเอกชนขึ้นเป็น
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มหาวิทยาลัยอีกจ�ำนวนมาก ก่อให้เกิดทางเลือกแก่ผู้ประสงค์จะศึกษาต่อในระดับ

ปริญญาเพิ่มขึ้นเป็นจ�ำนวนมาก ซึ่งน�ำไปสู่การแข่งขันกันมากข้ึนของมหาวิทยาลัย  

และเมื่อสมทบกับความท้าทายอื่นๆ แล้วจึงอาจมีผลกระทบต่อความอยู่รอดของ

มหาวิทยาลัยและน�ำไปสู่ปัญหาการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

ได้เช่นกัน (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์, 2559 : ออนไลน์)

	 การเปิดกว้างในการรับนักศึกษาต่างชาติของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ  

ในปัจจบุนันีม้หาวทิยาลยัในต่างประเทศประสบปัญหาการขาดแคลนผู้เรียนเช่นเดยีวกบั

มหาวิทยาลัยไทยก�ำลังจะเผชิญนี้ต่อเนื่องมานานแล้ว บางประเทศ เช่น ออสเตรเลีย  

ได้มีการเปิดส�ำนักงานตัวแทนของมหาวิทยาลัยเพ่ือจัดหาหรือรับสมัคร หรืออ�ำนวย 

ความสะดวกให้แก่นกัเรยีนไทยทีป่ระสงค์จะไปศกึษาต่อในประเทศออสเตรเลยี ประเทศ

อื่นก็เช่นกันโดยเฉพาะอังกฤษ และสหรัฐอเมริกา ก็มีการด�ำเนินการต่างๆ เพ่ือรับ

นักศึกษาจากต่างประเทศรวมทั้งประเทศไทยด้วย แม้แต่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดก็มีการ

ด�ำเนินการต่างๆ  เพือ่เปิดรับนกัศกึษาจากต่างประเทศมากขึน้ (เกยีรตศิกัดิ ์ เจรญิวงศ์ศักดิ์ 

2550 : ออนไลน์) การเปิดกว้างของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศเป็นอีกทางเลือกหนึ่ง

ส�ำหรับผู้ที่ประสงค์จะศึกษาต่อในระดับมหาวิทยาลัย ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อจ�ำนวน 

ผู้ที่จะเข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยไทยและอาจน�ำไปสู่ปัญหาต่างๆ ของมหาวิทยาลัย

รวมทั้งปัญหางานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้เช่นกัน

	 ความต้องการศึกษาต่อในระดับบัณฑิตศึกษาลดลง ในช่วงเวลาที่ผ่านมา 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งก่อนวิกฤติทางด้านการเงินหรือวิกฤติต้มย�ำกุ ้ง ความต้องการ 

ในการศึกษาต่อในระดับปริญญาโทมีมากในบางสาขามีการจัดชั้นเรียนไม่แตกต่างจาก

ปริญญาตรีมากนักกล่าวคือมีนักศึกษาในช้ันหน่ึงมากกว่า 100 คน และต่อมาก็มี 

การเปิดสอนในระดบัปรญิญาเอกกนัอย่างกว้างขวาง ซึง่การจดัการเรยีนการสอนในบาง

มหาวทิยาลยัมกีารด�ำเนนิการไม่แตกต่างจากการเรยีนการสอนระดบัปริญญาโทมากนกั 

บางมหาวิทยาลัยรับนักศึกษาปริญญาเอกคราวละจ�ำนวนมาก บางแห่งรับเข้าศึกษา 

ครัง้ละหลายร้อยคน และผลติดษุฎบีณัฑติออกมาเป็นจ�ำนวนมากน�ำไปสูปั่ญหาด้านคณุภาพ  

(พิริยะ ผลพิรุฬห์, ม.ป.ป. : ออนไลน์) และในปัจจุบันนี้พบว่าจ�ำนวนผู้เข้าเรียนทั้งระดับ

ปริญญาโทและปริญญาเอกลดลงอย่างมาก ดังน้ันจึงอาจมีผลกระทบต่อมหาวิทยาลัย

และงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้
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	 การใช้สิทธิ์ทางศาลของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ในปัจจุบันน้ีบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัมช่ีองทางในการใช้สทิธิข์องตนเพือ่คุม้ครองตนเองเพิม่ขึน้ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งการฟ้องร้องคดีปกครองยังศาลปกครอง (อนุชาติ คงมาลัย, 2557 : ออนไลน์)  
ในหลายกรณีฝ่ายบริหารมหาวิทยาลัยเป็นฝ่ายแพ้ความส่งผลให้เกิดความเสียหาย 
หลายด้าน เช่น ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากร และความขัดแย้งของบุคลกรอันอาจ 
ส่งผลต่อความสามคัคแีละความร่วมมอืในการท�ำงานอนัอาจน�ำไปสูปั่ญหาประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลของการด�ำเนนิงานของมหาวิทยาลยัได้  (เผย "10 อาชพี  วทิยาศาสตร์"  
ทีป่ระเทศไทยขาดแคลนหนกัถงึขัน้น�ำเข้าจากต่างประเทศ ม.ป.ป. : ออนไลน์)  มหาวทิยาลยั
จึงจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญกับงานด้านการสร้างความสัมพันธ์ของบุคลกรมากขึ้น
	 การใช้นโยบายหรือยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 การด�ำเนินการต่างๆ  
ตามนโยบายและยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ส่งผลให้มีการปรับตัว
ของการใช้ก�ำลังคนของประเทศทุกด้านและทุกระดับ ยุทธศาสตร์นี้จึงมีผลกระทบ 
ต่อทศิทางการด�ำเนนิงานของมหาวทิยาลยั นโยบายนีจ้งึอาจส่งผลกระทบต่อการด�ำเนนิงาน
ของมหาวิทยาลัยหลายด้านรวมทั้งด้านทรัพยากรมนุษย์ (บวร เทศารินทร์, ม.ป.ป. : 
ออนไลน์)
	 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 แผนฉบับน้ีมีเป้าหมาย 
ที่จะท�ำให้ประเทศไทยเป็นประเทศที่มีรายได้สูง และมีเป้าหมายที่จะพัฒนาคุณภาพ 
ของคนและการยกระดบัคณุภาพการศกึษาเป็นประเดน็ส�ำคญัส่วนหนึง่ ซึง่มหาวทิยาลัย
จ�ำต้องทบทวนและเปรยีบเทยีบแผนยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยักบัแผนฉบบันีเ้พือ่ให้
มหาวิทยาลัยตอบสนองความต้องการที่จ�ำเป็นของสังคม ประเทศชาติและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสยีอย่างตรงเป้าหมายซึง่อาจท�ำให้มผีลกระทบต่อการด�ำเนนิงานของมหาวทิยาลยั
หลายด้านรวมทั้งด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วย (ชุมชนคนท้องถิ่น, 2560 : ออนไลน)์
	 แผนพัฒนาอย่างย่ังยืนตามเป้าหมายของสหประชาชาติ ประเทศไทยได้น�ำ
เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนของสหประชาชาติ (Sustainable Development Goal: 
SDG) มาด�ำเนนิการเป็นแผนระยะยาวของประเทศไทย แผนนีมี้ 17 เป้าหมาย ทกุเป้าหมาย
ล้วนมีส่วนเกี่ยวข้องกับการศึกษาท้ังสิ้น และยังมีเป้าหมายเกี่ยวกับการศึกษาคุณภาพ 
(Quality Education) โดยเฉพาะอีกด้วย คือเป้าหมายที่สี่ ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงต้อง
น�ำเป้าหมายของการพัฒนาที่ยั่งยืนนี้มาพิจารณาเพ่ือปรับทิศทางยุทธศาสตร์ของ

มหาวทิยาลัยให้สอดคล้องกบัทศิทางของการพฒันาประเทศและตอบสนองความต้องการ
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ที่จ�ำเป็นของสังคม ประเทศชาติและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างตรงเป้าหมายซ่ึงอาจมี 

ผลกระทบต่อมหาวทิยาลยัหลายด้านรวมทัง้ ด้านทรพัยากรมนษุย์ของมหาวทิยาลยัด้วย 

(Sustainable Development Goals (SDGS) เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน, ม.ป.ป. : 

ออนไลน)์

	 ภาครัฐให้การสนับสนุนมหาวิทยาลัยต่างประเทศเข้ามาเปิดด�ำเนินกิจการ 

ในประเทศไทย ค�ำสัง่หวัหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาต ิที ่29/2560 เรือ่ง การส่งเสรมิ

การจดัการศกึษาโดยสถาบนัอดุมศกึษาทีมี่ศกัยภาพสงูจากต่างประเทศ (ข่าวการศกึษา

สาธารณสุข, 2560; ข่าวการเมือง, 2560 : ออนไลน)์ เปิดโอกาสให้สถาบันการศึกษา

ต่างประเทศเข้ามาเปิดและด�ำเนนิกจิการในประเทศไทยโดยได้รบัการส่งเสรมิการลงทนุ

ตามกฎหมายว่าด้วยการลงทนุและได้รบัการยกเว้นไม่ต้องปฏบิตัติามกฎหมายหลายฉบบั

ทีใ่ช้บงัคบัแก่สถาบนัการศึกษาไทยและอาจมกีารยกเว้นเพิม่เตมิได้อกี นบัเป็นความท้าทาย

อีกประการหนึ่งของมหาวิทยาลัยภาครัฐของไทย อันอาจมีผลท�ำให้การแข่งขันในการ

ด�ำเนินงานของมหาวิทยาลัยมีความเข้มข้นมากขึ้นและอาจส่งผลกระทบต่อการบริหาร

งานด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐได้

	 ความท้าทายทั้ง 15 ประการนี้ย่อมส่งผลต่อการบริหารมหาวิทยาลัยในภาครัฐ

หลายประการอนัจะท�ำให้มหาวทิยาลยัภาครฐัต้องตืน่ตัวและพยายามปรบัตวัให้เข้ากบั

สถานการณ์หลายอย่างดังจะได้น�ำเสนอในล�ำดับต่อไป

ผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนจากความท้าทายต่อการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐ 
ในประเทศไทย

	 จากการศึกษาความท้าทายต่อการบริหารงานของมหาวิทยาลัยภาครัฐ 
ในประเทศไทยดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่าความท้าทายท้ัง 15 ประการอาจจะส่งผล 
กระทบต่อหมาวิทยาลัยในภาครัฐ 7 ประการดังภาพท่ี 3 ซ่ึงจะเห็นได้ว่า ผลกระทบ 
ที่อาจเกิดขึ้นต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐสามารถอธิบายโดยสังเขปได้ดังต่อไปนี้คือ (1)  
เกิดการลดขนาดขององค์การ ในระยะแรกมหาวิทยาลัยอาจปรับตัวด้วยการลดขนาด

ขององค์การให้เล็กลง เพื่อให้อยู่รอดและสามารถด�ำเนินกิจการต่อไปได้ (2) เกิดการ 

ควบรวมกิจการ มหาวิทยาลัยท่ีไม่สามารถปรับตัวเป็นอย่างอื่นได้อาจมีการควบรวม

กิจการซึ่งอาจมีทั้งการรวมกันตั้งแต่ 2 แห่งหรือมากกว่านั้นเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ  

โดยการใช้ทรัพยากรร่วมกัน ลดความซ�้ำซ้อน เพื่อให้อยู่รอดและสามารถด�ำเนินกิจการ
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ต่อไปได้ (3) เกิดการจ้างเหมาการบริหารกิจการ (Management Outsourcing)  

การซ้ือขายกิจการ มหาวิทยาลัยภาครัฐอาจท�ำไม่ได้ แต่อาจมีการจ้างเหมาให้

มหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพสูงจากต่างประเทศหรือในประเทศไทยเข้ามาบริหารกิจการ

แล้วแบ่งผลประโยชน์ตอบแทนให้แก่ต้นสงักดัของมหาวทิยาลยั (4) เปลีย่นไปเป็นสถาบนั

อาชีวศึกษา มหาสิทยาลัยหลายแห่งเติบโตมาจากระดับอาชีวศึกษา จึงอาจปรับเปลี่ยน

กลับคืนไปสู่การจัดการเรียนการสอนระดับอาชีวศึกษาตามความเชี่ยวชาญดั้งเดิม 

ของตนและเป็นการตอบสนองความต้องการท่ีจ�ำเป็นของชาติต่อไป ทั้งน้ีเพื่อ

ประสิทธิภาพอาจมีการควบรวมกับสถาบันอาชีวศึกษาในปัจจุบัน (5) เปล่ียนไปเป็น

สถาบนัฝึกอบรม มหาวทิยาลยับางแห่งทีไ่ม่สามารถปรบัตวัเป็นอย่างอืน่ได้แต่มศัีกยภาพ

และประสบการณ์ในการให้บริการทางวิชาการแก่สังคมอาจปรับเปล่ียนไปเป็นสถาบัน 

ฝึกกอบรมได้ หรอือาจมกีารควบรวมกบัศนูย์หรอืสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงานทีม่อียูแ่ล้ว

ทั่วประเทศ (6) เปลี่ยนไปท�ำธุรกิจอย่างอื่น หากไม่สามารถด�ำเนินการต่อไปได้อาจ

เปลี่ยนแปลงทางยุทธศาสตร์คือเปลี่ยนไปท�ำอย่างอื่นที่สามารถท�ำได้โดยใช้โครงสร้าง

พื้นฐานและทรัพยากรที่มีอยู ่เพื่อด�ำเนินการให้เป็นประโยชน์ต่อชาติต่อไป เช่น  

เป็นสถาบันวิจัยเฉพาะทางตามความเช่ียวชาญของบุคลกรของมหาวิทยาลัยเป็นต้น  

(7) ยบุเลกิกจิการ หากไม่สามารถปรบัตวัหรอืไม่สามารถด�ำเนนิการอย่างอืน่ได้กอ็าจยบุ

เลิกกิจการไป
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ภาพที่ 3 : ผลกระทบจากประเด็นความท้าทายต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย

12

  
  

ภาพที่ 3: ผลกระทบจากประเด็นความท้าทายต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย 
  

ผลกระทบขั้นสุดท้ายทั้งเจ็ดประการที่อาจเกิดขึ้นตามที่น าเสนอไวข้้างต้นยอ่มส่งผลต่องานดา้น  ทรัพยากร
มนุษย์ทั้งสิ้น ในล าดับต่อไปจะได้น าเสนอผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่องานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน  มหาวิทยาลัย
ภาครัฐต่อไป  

 
ผลกระทบที่อาจเกิดขึน้จากความท้าทายต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐใน
ประเทศไทย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับประเด็นความท้าทายซึ่งมีทั้งสิ้นรวม 15 ประเด็นส าคัญ ซึ่งส่งผลกรทบ
ต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐโดยรวมเจ็ดประการ ซึ่งผลกระทบทั้งเจ็ดประการนี้ย่อมส่งผลกระทบต่องานด้านทรัพยากร
มนุษย์ท้ังสามด้านดังแสดงในภาพที่ 4  
 

 ผลกระทบขั้นสุดท้ายทั้งเจ็ดประการที่อาจเกิดข้ึนตามที่น�าเสนอไว้ข้างต้น

ย่อมส่งผลต่องานด้าน ทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ในล�าดับต่อไปจะได้น�าเสนอผลกระทบ

ที่อาจเกิดขึ้นต่องานด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐต่อไป 

ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากความท้าทายต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์

ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับประเด็นความท้าทายซ่ึงมีทั้งส้ินรวม 15 

ประเด็นส�าคัญ ซึ่งส่งผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐโดยรวม 7 ประการ ซึ่งผลกระทบ

ทั้งเจ็ดประการนี้ย่อมส่งผลกระทบต่องานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งสามด้านดังแสดง

ในภาพที่ 4 
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ภาพที่ 4 : ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์

  ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศ ไทย 

 จากภาพที ่4 จะเหน็ว่าผลกระทบ 7 ประการอนัเกดิจากความท้าทาย 15 ประการ

ทีส่่งผลกระทบต่อมหาวทิยาลยัภาครฐันัน้ส่งผลกระทบต่อการบรหิารงานด้านทรพัยากร

มนุษย์ ทั้ง 3 ด้านซ่ึงจะได้อธิบายโดยสังเขปดังต่อไปนี้ (1) การลดขนาดองค์การ 

(Downsizing) จะส่งผลต่อขนาดของอัตราก�าลังคน น�าไปสู่การออกแบบองค์การ 

และการออกแบบงาน การเกล่ียก�าลงัคน การเลกิจ้าง ขวญัก�าลงัใจ ความสมัพันธ์ของบคุลากร 

การฝึกอบรมเพือ่ปรบัตวัเข้ากบังาน การจ่ายค่าตอบแทน เช่น ค่าชดเชยแก่ผู้ท่ีถกูเลิกจ้าง 

แต่อาจมีบางส่วนที่สามารถโอนย้ายไปสังกัดส่วนราชการ หรือหน่วยราชการอื่นได้ 

(2) การควบรวมกิจการ (Merger and Acquisition) จะมีผลต่ออัตราก�าลังคน13

 
 
ภาพที่ 4: ผลกระทบที่อาจเกดิขึ้นต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศ ไทย  
 

จากภาพที่ 4 จะเห็นว่าผลกระทบเจ็ดประการอันเกิดจากความท้าทาย 15 ประการที่ส่งผลกระทบต่อ
มหาวิทยาลัยภาครัฐนั้นส่งผลกระทบต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ท้ังสามด้านซึ่งจะได้อธิบายโดยสังเขป
ดังต่อไปนี้ (1) การลดขนาดองค์การ (Downsizing) จะส่งผลต่อขนาดของอัตราก าลังคน น าไปสู่การออกแบบ
องค์การ และการออกแบบงาน การเกลี่ยก าลังคน การเลิกจ้าง ขวัญก าลังใจ ความสัมพันธ์ของบุคลากร การ
ฝึกอบรมเพื่อปรับตัวเข้ากับงาน การจ่ายค่าตอบแทน เช่น ค่าชดเชยแก่ผู้ที่ถูกเลิกจ้าง แต่อาจมีบางส่วนที่สามารถ
โอนย้ายไปสังกัดส่วนราชการ หรือหน่วยราชการอื่นได้ (2) การควบรวมกิจการ (Merger and Acquisition) จะมีผล
ต่ออัตราก าลังคนขององค์การโดยเฉพาะต าแหน่งผู้บริหารที่ซ้ าซ้อนกัน น าไปสูการเลิกจ้าง และปัญหาอื่น
เช่นเดียวกับการลดขนาดองค์การ แต่อาจมีบางส่วนที่สามารถโอนย้ายไปสังกัดส่วนราชการ หรือหน่วยราชการอื่นได้ 
(3) การจ้างเหมาการบริหารกิจการ (Management Outsourcing) ในกรณีการจ้างเหมาให้บริหารกิจการนี้ จะมีผล
ต่ออัตราก าลังคน ซึ่งอาจน าไปสู่การเลิกจ้าง และมีการเปลี่ยนตัวผู้ว่าจ้าง คืออาจมีบุคลากรจ านวนหนึ่งได้รับการ
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ขององค์การโดยเฉพาะต�ำแหน่งผู้บริหารที่ซ�้ำซ้อนกัน น�ำไปสู่การเลิกจ้าง และปัญหาอื่น

เช่นเดียวกับการลดขนาดองค์การ แต่อาจมีบางส่วนที่สามารถโอนย้ายไปสังกัด 

ส่วนราชการ หรือหน่วยราชการอืน่ได้ (3) การจ้างเหมาการบรหิารกจิการ (Management 

Outsourcing) ในกรณกีารจ้างเหมาให้บรหิารกจิการนี ้จะมผีลต่ออตัราก�ำลงัคน ซึง่อาจ

น�ำไปสูก่ารเลกิจ้าง และมกีารเปลีย่นตวัผูว่้าจ้าง คอือาจมบีคุลากรจ�ำนวนหนึง่ได้รบัการ

ว่าจ้างเข้ามาใหม่ ซึ่งกรณีนี้จ�ำเป็นต้องมีการปรับตัวของบุคลากรให้เข้ากับนโยบายและ

วธิปีฏบัิตแิละการบรหิารของผูร้บัจ้างบริหาร ในขณะท่ีอาจมบีางส่วนทีส่ามารถโอนย้าย

ไปสงักดัส่วนราชการ หรอืหน่วยราชการอืน่ได้ (4) การเปลีย่นไปเป็นสถาบนัอาชีวศึกษา 

การเปลี่ยนแปลงนี้จะมีผลต่อโครงสร้างอัตราก�ำลังคนที่จะต้องมีการปรับทักษะให ้

เข้ากับลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไป การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ�ำเป็น 

และส�ำคัญมาก อาจมีการเลิกจ้างบุคลากรบางส่วน ซึ่งจะมีผลกระทบต่อขวัญก�ำลังใจ

และความสัมพันธ์ของบุคลากร อาจมีการปรับค่าตอบแทนและสวัสดิการให้ต�่ำลง  

ในขณะเดยีวกนัอาจมบีางส่วนทีส่ามารถโอนย้ายไปสงักดัส่วนราชการ หรอืหน่วยราชการ

อืน่ได้ (5) การเปลีย่นไปเป็นสถาบนัฝึกอบรม การเปลีย่นแปลงนีจ้ะมผีลกระทบเช่นเดยีว

กับการเปลี่ยนไปเป็นการจัดการเรียนการสอนระดับอาชีวศึกษา แต่อาจมีการเลิกจ้าง 

ในจ�ำนวนทีม่ากกว่า ในขณะเดยีวกนัอาจมีบางส่วนทีส่ามารถโอนย้ายไปสงักดัส่วนราชการ  

หรือหน่วยราชการอื่นได้ (6) การเปลี่ยนไปท�ำธุรกิจอย่างอื่น การเปลี่ยนแปลงนี้จะมีผล

ต่อโครงสร้างอัตราก�ำลังคนซ่ึงขึ้นอยู่กับประเภทของธุรกิจ บุคลากรบางส่วนอาจถูก 

เลิกจ้างไปเนื่องจากทักษะไม่สอดคล้องกับลักษณะงานใหม่ ส่วนผู้ที่ยังคงอยู่จ�ำเป็น 

จะต้องปรับตัว ปรับทักษะ การฝึกอบรมและพัฒนาจึงเป็นงานที่ส�ำคัญ นอกจากน้ี 

ยังอาจมีการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างต่างๆ เช่น การลดค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ต่างๆ เป็นต้น และอาจมีบางส่วนท่ีสามารถโอนย้ายไปสังกัดส่วนราชการ หรือหน่วย

ราชการอื่นได้ (7) การยุบเลิกกิจการ การเลิกกิจการจะน�ำไปสู่การเลิกจ้างบุคลากร

ทั้งหมด แต่อาจมีบางส่วนท่ีสามารถโอนย้ายไปสังกัดส่วนราชการ หรือหน่วยราชการ

อื่นได้



วารสารวิชาการแพรวากาฬสินธุ์ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์

ปีที่ 5 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2561 233

สรุปและเสนอแนะ 

สรุปผลการศึกษา

	 จากการศึกษาโดยใช้ค�ำถามสามประการที่ตั้งไว้เป็นแนวทางพบว่า ตามค�ำถาม

ที่ 1 คือ ความท้าทายที่มีผลกระทบต่อการบริหารมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทย 

มอีะไรบ้างนัน้พอสรปุได้ว่าประเดน็ความท้าทายต่อมหาวทิยาลยัภาครฐัมีทัง้สิน้ 15 ประการ

ประกอบด้วย (1) การปรับเปลี่ยนสถานภาพของ มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับ

ของรัฐ (2) ปัญหาการเมืองในมหาวิทยาลัย (3) ปัญหาสมรรถนะทางการบริหารธุรกิจ

ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย (4) ปัญหาการควบคุมและการก�ำกับดูแลมหาวิทยาลัย (5) 

ปัญหาด้านประชากรศาสตร์ (6) ความต้องการก�ำลังคนด้านวิทยาศาสตร์ (7) ความต้องการ

ก�ำลงัคนระดบัอาชวีศกึษา (8) การขยายตวัของสถาบนัอดุมศกึษาในอดตี (9) การเปิดกว้าง

ในการรับนักศึกษาต่างชาติของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ (10) ความต้องการศึกษา

ต่อในระดับบัณฑิตศึกษาลดลง (11) การใช้สิทธิ์ทางศาลของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น (12) 

การใช้นโยบายหรือยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 (13) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (14) แผนพัฒนาอย่างยั่งยืนตามเป้าหมายของสหประชาชาติ (15) 

ภาครัฐให้การสนบัสนุนมหาวทิยาลยัต่างประเทศเข้ามาเปิดด�ำเนินกจิการในประเทศไทย 

ดังแสดงไว้ในภาพที่ 3 ส่วนการศึกษาตาม ประเด็นค�ำถามข้อที่ 2  คือ ผลกระทบจาก

ความท้าทายที่มีต่อการบริหาร มหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทยมีอะไรบ้างนั้น 

สรุปได้ว่า ประเด็นความท้าทายเหล่านี้มีผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยภาครัฐ 7 ประการ 

คือ (1) เกิดการลดขนาดขององค์การ (2) เกิดการควบรวมกิจการ (3) การจ้างเหมา 

การบริหาร (4) เปลี่ยนไปเป็นสถาบันอาชีวศึกษา (5) เปลี่ยนไปเป็นสถาบันฝึกอบรม (6) 

เปลี่ยนไปท�ำธุรกิจอย่างอื่น (7) ยุบเลิกกิจการ ดังแสดงไว้ในภาพที่ 4 ส�ำหรับการศึกษา

ตามค�ำถามประเด็นท่ี 3 คือผลกระทบจากความท้าทายที่มีต่อการบริหารงานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในประเทศไทยมีอะไรบ้างนั้นพอสรุปได้ว่า 

ผลกระทบท้ัง 7 ประการนีส่้งผลต่องานด้านทรพัยากรมนษุย์ทัง้ 3 ด้าน คอื (1) การจดัการ

ทรพัยากรมนษุย์ (2) การบรหิารความสมัพนัธ์ของบุคลากรในองค์การ และ (3) การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งผลกระทบต่องานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ด้านนั้นปรากฏดังที่ได้ 

น�ำเสนอไว้ในภาพที่ 4 
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ข้อเสนอแนะจากการศึกษา

	 จากผลกระทบทีอ่าจเกดิขึน้ดงักล่าวนีม้หาวทิยาลยัในภาครฐัจ�ำเป็นจะต้องปรบัตัว
หลายด้านโดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเป็นแนวทาง
ในการเตรียมความพร้อมและการปรับตัวทางด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย 
ภาครัฐในประเทศไทยจึงขอน�ำข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้
	 ข้อเสนอแนะด้านการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ประกอบด้วย (1) สมควรแยกงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยออกเป็น 3 ส่วนคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย ์ 
การบริหารความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
โดยปรับโครงสร้างหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ให้แบ่งส่วนงานออกเป็น 3 ส่วนดังกล่าวนี ้
และก�ำหนดให้หวัหน้าส่วนงานระดบัคณะหรอืเทยีบเท่ามอี�ำนาจและบทบาทในงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ท้ังสามด้านอย่างเหมาะสม (2) ก�ำหนดให้งานด้านทรัพยากรมนุษย ์
เป็นยุทธศาสตร์หนึ่งของมหาวิทยาลัย และจัดท�ำแผนยุทธศาสตร์งานทรัพยากรมนุษย์
ให้สอดคล้องกบัแผนยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยัโดยกระจายลงไปยงัส่วนงานระดับคณะ
หรือเทยีบเท่า (3) ทบทวนโครงสร้างองค์การของมหาวทิยาลยัเพือ่ให้เกดิความเป็นเอกภาพ
และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย (4) จัดระบบข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ 
ของมหาวิทยาลัยให้ทันสมัยอยู่เสมอโดยให้มีการเช่ือมโยงอย่างทั่วถึงทั้งในส่วนกลาง 
และส่วนงานระดบัคณะหรอืเทยีบเท่า (5) จดัท�ำแผนก�ำลังคนให้สอดคล้องกบัโครงสร้าง
และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยท้ังในภาพรวมและเช่ือมโยงกับส่วนงานระดับคณะ 
หรือเทียบเท่าอย่างทั่วถึง (6) ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ  
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ โครงสร้างองค์การ ตลาดแรงงาน และความ
สามารถในการจ่ายของมหาวทิยาลยั (7) ทบทวนระบบและวิธกีารจ้างงานในมหาวทิยาลยั
ให้มคีวามคล่องตวัมากขึน้ เช่น ประเภทการจ้างงาน และวธิกีารจ้างงานโดยใช้การจ้างเหมา 
(Outsource) อย่างเหมาะสมเป็นต้น (8) การสรรหานายกสภาและกรรมการสภา
มหาวิทยาลัย อธิการบดี คณบดี หรือผู้บริหารส่วนงานที่เทียบเท่า ควรเปิดกว้างให้มี 
การรับสมัครจากบุคคลทั่วไปอย่างกว้างขวาง มีการตรวจสอบคุณสมบัติอย่างเข้มแข็ง 
ให้มีการสัมภาษณ์ และแสดงวิสัยทัศน์ อย่างเปิดเผย การตัดสินการคัดเลือกให้กระท�ำ
โดยคณะกรรมการอิสระท่ีแต่งตั้งในแต่ละคราวโดยทางราชการ นอกจากนี้ควรว่าจ้าง
บริษัทเอกชนที่มีชื่อเสียงเป็นท่ียอมรับระดับโลกให้ท�ำหน้าที่ในการสรรหาผู้สมัครที่มี

คุณสมบัติสูงเข้ามาสู่การคัดเลือกขั้นสุดท้าย
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	 ข้อเสนอแนะด้านการบรหิารความสมัพนัธ์กบับคุลากรในองค์การ ประกอบด้วย 

(1) จัดท�ำแผนการบริหารความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยแบ่งงานออกเป็น 3 ส่วน คือ  

งานที่เป็นงานประจ�ำ เช่น งานกีฬาสี งานสงกรานต์ เป็นต้น งานที่ต้องจัดขึ้นใหม ่

เพื่อตอบสนองสถานการณ์หรือความจ�ำเป็น และงานฉุกเฉินหรืองานเฉพาะหน้าที่ 

จะต้องแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นโดยจัดท�ำแผนฉุกเฉิน (Contingency Plan) ไว้รองรับหรือ

ใช้ในการด�ำเนินการ พร้อมท้ังจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อรองรับแผนงาน 

ทั้งสามด้านอย่างเหมาะสม (2) จัดตั้งคณะกรรมการหรือก�ำหนดกลไกเพื่อส่งเสริม 

การด�ำเนินงานต่างๆ แบบเชิงรุก (Proactive) และเชิงบวก (Positive) ประกอบด้วย

ผู ้ทรงคุณวุฒิทั้งจากภาคราชการและเอกชน (3) จัดตั้งคณะกรรมการหรือกลไก 

ในการระงับข้อพิพาทและส่งเสริมให้ใช้วิธีการที่สร้างสรรค์ เพื่อระงับข้อพิพาท เช่น  

วิธีการไกล่เกลี่ยหรือการประนอมข้อพิพาท เพื่อระงับข้อขัดแย้งก่อนที่จะกลายเป็น 

ข้อร้องทกุข์ทีเ่ป็นทางการ (4) กระจายอ�ำนาจในการด�ำเนนิการตาม (1) - (3) ให้ส่วนงาน

ระดบัคณะหรอืเทยีบเท่ารบัผดิชอบในการด�ำเนนิการเพือ่แก้ไขปัญหาทีต้่นทางก่อนทีจ่ะ

กลายเป็นปัญหาทีเ่ป็นทางการ (5) ส่งเสรมิให้กรรมการร้องทกุข์และอทุธรณ์ปรบับทบาท

การท�ำงานให้เป็นเชงิรกุ (Proactive) เชิงบวก (Positive) และเชงิป้องกนั (Preventive) 

ให้มากขึ้น (6) จัดระบบการสื่อสารในองค์การให้มีความคล่องตัว ทันเหตุการณ์ และมี

ความถูกต้อง ชัดเจน และทั่วถึง โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย

	 ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย (1) จัดท�ำแผน

พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยโดยคลุมถึงบุคลากร 

ทั้ง 3 กลุ่ม และกระจายลงไปถึงส่วนงานระดับคณะหรือเทียบเท่า (2) ก�ำหนดให ้

มกีารจดัท�ำสายความก้าวหน้าในอาชพี (Career Path) ของบคุลากรทัง้ 3 กลุม่อย่างชดัเจน 

โดยมข้ีอก�ำหนดคุณสมบตัแิละความสามารถรวมทัง้คณุวฒุแิละการฝึกอบรมหรอืพัฒนา

เพ่ือให้เกิดความสามารถหรือคุณวุฒิเหล่านั้นรวมทั้งระยะเวลาในการด�ำรงต�ำแหน่ง 

ในแต่ละระดับเอาไว้ด้วย (3) ก�ำหนดให้บุคลากรแต่ละคนจัดท�ำแผนพัฒนารายบุคคล 

ของตนเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติหรือความสามารถตาม 

ข้อก�ำหนดในสายความก้าวหน้าในอาชพีของตน โดยการก�ำกบัดแูลโดยหวัหน้าส่วนงาน

ระดบัคณะหรอืเทยีบเท่าภายใต้การให้ค�ำปรกึษาแนะน�ำของหน่วยงานพฒันาทรพัยากร

มนษุย์ทีส่่วนกลาง (4) ก�ำหนดหลกัสตูรการฝึกอบรมและวธิกีารพฒันาทรพัยากรมนษุย์
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ด้วยวธิต่ีางๆ ส�ำหรบับคุลากรทัง้สามกลุม่เพือ่ให้มคีณุสมบตัหิรือคุณวฒิุและความสามารถ

ตามทีก่�ำหนดไว้ในสายความก้าวหน้าในอาชพีของตน (5) ก�ำหนดให้มกีารติดตามประเมนิ

ผลการด�ำเนนิการพัฒนาทกุระดบัทกุส่วนงานอย่างท่ัวถงึตามก�ำหนดเริม่จากการรายงาน

ผลการด�ำเนินงานตามแผนพัฒนารายบุคคลตามล�ำดับขึ้นมาจนถึงระดับมหาวิทยาลัย 

(6) ก�ำหนดให้มเีจ้าหน้าทีฝ่่ายทรพัยากรมนษุย์ประจ�ำส่วนงานระดบัคณะหรอืเทยีบเท่า

รับผิดชอบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้งสามด้านในส่วนงานระดับคณะหรือเทียบเท่าและ

ประสานการด�ำเนนิงานต่างๆ กบัหน่วยงานทรพัยากรมนษุย์ในส่วนกลางของมหาวิทยาลยั 

(7) ก�ำหนดให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ทั้งในหน่วยงานส่วนกลางและ 

ในส่วนงานระดับคณะหรือเทียบเท่าต้องผ่านการทดสอบและได้รับการรับรองมาตรฐาน

วิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพทรัพยากรบุคคลของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ

	 ข้อเสนอแนะด้านวิธีการด�ำเนินการ ประกอบด้วย (1) ข้อเสนอแนะต่างๆ  

ที่ได้น�ำเสนอมาข้างต้นนี้สามารถแบ่งแนวทางในการด�ำเนินการได้เป็น 2 กลุ่ม คือ  

กลุ่มที่ทางมหาวิทยาลัยสามารถด�ำเนินการได้เอง และ กลุ่มที่เป็นงานเฉพาะด้านที่ต้อง

อาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านท่ีลึกลงไปซ่ึงจ�ำเป็นต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

เข้าช่วยด�ำเนนิการ การด�ำเนนิการสมควรด�ำเนนิการทัง้ 2 กลุม่ควบคูก่นัไป โดยก�ำหนด

ความส�ำคัญเร่งด่วนและบูรณาการกับทุกส่วนอย่างทั่วถึงเพื่อให้เกิดผลที่ต่อเนื่องและ

เชื่อมโยงกัน เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ภารกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

(2) ในการด�ำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 3 ด้านสมควรจัดแบ่งงานออกเป็น 

2 ลักษณะ คือ งานที่มีลักษณะเป็นงานประจ�ำ (Routine) ซึ่งสามารถจัดระบบให ้

งานเดินไปได้ด้วยระบบ กฎเกณฑ์ ระเบียบวิธีปฏิบัติต่างๆ โดยใช้เวลาในการก�ำกับ

ควบคุมดแูลน้อยลงซึง่จะช่วยให้มเีวลาไปท�ำงานเชิงยทุธศาสตร์มากขึน้ งานท่ีมลีกัษณะ

เป็นงานเชิงยุทธศาสตร์ซึ่งเป็นงานเชิงรุก ที่ต้องท�ำการวางแผนและด�ำเนินการเพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายและภารกิจและยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย (3) ในกรณีจ�ำเป็นหรือ

ต้องการด�ำเนนิการให้เห็นผลโดยเรว็และต่อเนือ่งทางมหาวทิยาลยัอาจแต่งตัง้ผูเ้ชีย่วชาญ

ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรอบรู้และประสบการณ์ท้ังด้านทฤษฎีและการปฏิบัติท�ำหน้าท่ี 

เป็นที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์เข้าช่วยให้ค�ำปรึกษาและแนะน�ำในการด�ำเนินการ

ต่างๆ ได้
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