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Abstract
	 Economic environment has been severely fluctuating, therefore public 

and private organizations try to change the tactics of human resources for 

sustainability. This leads to intelligent competition in the era of globalization. 

The higher education institutes need to develop skills in human resources to 

be capable which meet the needs of the institution and the nation. This article 

aims at reviewing the development of academic human resources in public 

administration, strategic planning, strategic implementation, competency      

development, and human resource development based on good governance.
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บทนำ�
	 ปัจจุบันเป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว ทั้งความแตกต่าง

ทางค่านิยม ทัศนคติ ภาษา ศาสนา ความต้องการ ผลประโยชน์ และกลุ่มชาติพันธุ์ 

โดยที่กลุ่มผลประโยชน์ต่าง พยายามดำ�รงและรักษาไว้ซึ่งความเป็นอัตลักษณ์ของ

กลุม่ตนเอง จนนำ�ไปสูร่ปูแบบการแขง่ขนัอยา่งชาญฉลาดภายใตแ้รงกดดนัทีร่นุแรง

มากขึ้นทุกขณะ (Onn, 2010) เน่ืองจากเป็นการแข่งขันในระดับโลกาภิวัตน์ที่              

ผู้ประกอบการจะต้องเผชิญกับคู่แข่งขันทั้งในประเทศและต่างประเทศ (Hamdan, 

Najib, and Ting, 2010) โดยเฉพาะอย่างย่ิงแล้วสถาบันอุดมศึกษาในฐานะผู้นำ�

องคก์รทีมี่อทิธพิลตอ่ปจัเจกบุคคลทางความคดิ และการสรา้งความเปน็เอกภาพใน

สงัคมทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ (UNESCO, 2009) จงึตอ้งมทีรพัยากรมนษุยส์าย

วิชาการที่นำ� เสนอแนวคิดทฤษฎีองค์ความรู้ ความเข้าใจแก่สังคม ซึ่งการยกระดับ

คุณภาพอุดมศึกษาไทย การผลิตและพัฒนาบุคคลากรท่ีมีคุณภาพได้เป็นภารกิจที่

สำ�คัญยิ่งเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (ธเนศ ยุคันตวนิชัย, 

2559) ทั้งนี้ ยุทธศาสตร์ที่สำ�คัญ คือ การพัฒนาบทบาทของสถาบันอุดมศึกษาไทย

ให้เอื้อต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างค่านิยมให้มีความภาคภูมิใจใน
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วฒันธรรมของตนเอง และยอมรบัความแตกตา่งอนัความหลากหลายทางวฒันธรรม 

ซึ่งต้องอาศัยผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีทั้ง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะอื่น ๆ (วิจิตร ศรีสอ้าน, 2559) 

	 ขณะที่บริบทของประเทศไทย ซึ่งต้องเผชิญหน้าท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง

ในกระแสโลกาภิวัตน์ที่ปรับเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว และมีความสลับซับซ้อน ทำ�ให้

กระบวนการพฒันาการดา้นตา่ง ๆ  ของประเทศขาดความสมดลุและกอ่ให้เกดิสภาพ

ปญัหาทีต่อ่เนือ่งเกีย่วพนักนัหลายด้าน ซ่ึงความกา้วหนา้ในดา้นทางเทคโนโลยทีีน่ำ�

ไปสูก่ารเปลีย่นแปลงทางความคดิ ความเชือ่ รปูแบบและวธิกีารดำ�เนนิชีวติในสงัคม 

ได้ส่งผลให้การขยายงานขององค์การมีการขยายขอบเขตไปสู่สภาพแวดล้อมใหม่ที่

มีการแข่งขันสูงเช่นกัน (วรพจน์ วงศ์กิจรุ่งเรือง, 2556) ด้วยเหตุนี้จึงต้องมีการ 

เปลี่ยนแปลงยุทธวิธีการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจำ�เนียร จวงตระกูล 

(2553) ได้กล่าวไว้ว่า หากมนุษย์ได้รับการพัฒนาอย่างจริงจังจะกลายเป็นพื้นฐาน

สำ�คัญยิ่งสำ�หรับการริเร่ิมและการพัฒนาสถาบัน โดยเฉพาะสถาบันการศึกษา          

ในระดับอุดมศึกษา ต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการให้มีความสามารถใน

การพัฒนาตนเอง และมีความรู้ตรงตามความต้องการของหน่วยงาน สถาบันอุดมศึกษา 

จึงต้องมียุทธศาสตร์การพัฒนาความสามารถด้านสมรรถนะ (Competency) ของ

ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาให้มีทักษะที่สอดคล้องกับความ

ต้องการของสถาบนัและประเทศชาตไิด ้(คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนในสถาบนั

อุดมศึกษา, 2552: 7) ด้วยเหตุนี้ภาครัฐจึงเข้ามามีบทบาทในการส่งเสริมการศึกษา 

ตลอดจนความรู้ทกัษะใหก้บัแรงงานเพือ่ใหต้อบความตอ้งการของตลาดแรงงานมาก

ขึ้น (วรรณา ก้องพลานนท์, 2558)

	 อย่างไรก็ตามองค์กร SEAMEO RIHED เคยได้รวบรวมประเด็นด้านคุณภาพ

ของสถาบันอุดมศึกษา ที่อ้างถึงในทิศทางการปฏิรูปอุดมศึกษาของโลกในศตวรรษ

ที่ 21 ซึ่งเป็นวรรณกรรมคลาสสิกว่า “ตราบใดที่การพัฒนาบุคลากรยังมีการกำ�หนด

นโยบายรบับคุลากรทีส่รา้งสรรค ์และมกีรอบการพัฒนาบคุลากรอันชดัเจนแลว้ การ

ปรับทิศทางการพัฒนาในสถาบันอุดมศึกษาย่อมสอดคล้องกับโลกของการแข่งขัน

ในอนาคตที่จะมาถึง” (Farahmand, 2013) โดยที่คุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์

สายวิชาการในอุดมศึกษาในศตวรรษที่ 21 จะต้องมีรูปแบบวิธีคิดแบบใหม่ คือ การ
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สร้างสมดุลด้านการพัฒนา ขีดความสามารถบุคลากรอย่างต่อเน่ือง (นิติพล ภูตะโชติ, 

2556)

	 สำ�หรับแนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะไดร้เิริม่จากการนำ�เสนอบทความทางวชิาการ

ของเดวิด  แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย  

ฮาวารด์เมือ่ป ีค.ศ.1960 ซึง่กลา่วถงึ ความสมัพนัธร์ะหวา่งคุณลักษณะทีด่ขีองบคุคล 

(Excellent Performer) ในองค์การกับระดับทักษะความรู้ ความสามารถ หรือ

สมรรถนะของบคุคล (McClelland, 1973) ทัง้นีน้ติยสารFortune ฉบบัเดอืนกนัยายน 

ปี ค.ศ. 1998 ได้สำ�รวจความคิดเห็นจากผู้บริหารระดับสูงกว่า 4,000 คน จาก15 

ประเทศ พบว่า องค์กรธุรกิจชั้นนำ�ได้นำ�แนวความคิดนี้ไปใช้เป็นเครื่องมือในการ

บริหารมากถึงร้อยละ67 และบริษัท Bain and Company ซึ่งเป็นที่ปรึกษาด้านการ

จัดการได้สำ�รวจบริษัทจำ�นวน 708 บริษัททั่วโลกในปี ค.ศ. 1998 พบว่าขีดความ

สามารถหลัก (Core Competency) เป็นเครื่องมือบริหารสมัยใหม่ที่บริษัทนิยม        

นำ�มาใช้ปรับปรุงการจัดการที่ได้รับความพึงพอใจสูงสุดเป็นอันดับ 3 และในปี        

ค.ศ. 2005 อยู่ในลำ�ดับที่ 6 จากจำ�นวนเครื่องมือทางการบริหาร 25 รายการ         

(พสุ  เดชะรินทร์, 2553) สำ�หรับประเทศไทยได้มีการนำ�แนวความคิดขีดความสามารถ

มาใช้ในองค์กรที่เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่สถาบัน    

ช้ันนำ�ของประเทศ เช่น สำ�นักงานข้าราชการพลเรือน รวมถึงสถาบันอุดมศึกษา เป็นต้น 

ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากภาคเอกชนได้นำ�แนวคิดขีดความสามารถไปใช้ทำ�ให้เกิดผล

สำ�เรจ็อยา่งเหน็ไดช้ดัเจน กระทัง่เปน็ผลใหเ้กดิการตืน่ตัวในวงราชการและได้มกีารนำ�

แนวคิดน้ีไปทดลองใช้ในหน่วยราชการอย่างจริงจัง โดยสำ�นักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือนได้นำ�แนวความคิดสมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาข้าราชการ

พลเรือนในระยะแรกซ่ึงได้ทดลองใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักขีด

ความสามารถ ต่อมาได้ใช้ในการพัฒนาระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูงเพื่อการ

ปรับปรุงระบบจำ�แนกตำ�แหน่งและค่าตอบแทนในภาครัฐโดยยึดหลักขีดความ

สามารถรวมถึงการกำ�หนดขีดความสามารถต้นแบบของข้าราชการเพื่อพัฒนาขีด

ความสามารถของขา้ราชการตลอดจนประสทิธผิลของหนว่ยงานภาครฐั (สำ�นกังาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552)

	 นอกจากนั้นแล้วโลกกำ�ลังก้าวสู่ศตวรรษที่ 21 ศตวรรษแห่งการเชื่อมโยงของ

ประเทศและสถาบนัตา่ง ๆ  ทีม่ปีฏสิมัพนัธก์นั และหนว่ยงานสถาบนัหลกัตา่งไดก้า้ว
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สูร่ะบบหนึง่เดยีวกนั ทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการในสถาบนัอดุมศกึษาทีม่สีมรรถนะ

ความสามารถอันสอดคล้องกับความต้องการของสถาบันและประเทศชาตินับว่า

เป็นกระแสหลักของโลกแห่งยุคปัจจุบันในฐานะเป็นตัวจักรขับเคลื่อนประเทศชาติ

ภายใตเ้งือ่นไขของการเปลีย่นแปลงเดยีวกนั ซึง่สมรรถนะ เปน็ความสามารถเฉพาะ

บคุคลในตำ�แหนง่หรอืบทบาทนัน้  ๆ  เพือ่ทำ�ใหง้านบรรลคุวามสำ�เรจ็ตามทีก่ำ�หนด

ไว้ เช่นความสามารถใน การเป็นผู้นำ�ทีมงานของผู้บริหารหรือความสามารถในการ

วเิคราะหง์านดา้นวิชาการซึง่เปน็ความสามารถทีฝ่กึฝนได ้(สถาบนัดำ�รงราชานภุาพ, 

2549: 57) และจะส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการในสถาบัน

อุดมศึกษา (Higher Education Institute) ให้มีคุณภาพ มีมาตรฐานอยู่ตลอดเวลา  

ทั้งนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการกำ�หนด

ยุทธศาสตร์และดำ�เนินนโยบายในด้านการวางแผนกำ�ลังคน เพื่อมุ่งหมายให้คน

ทำ�งานด้วยความเป็นอยู่ที่ดีและเป็นส่วนสำ�คัญในความสำ�เร็จขององค์การ ซ่ึง

สอดคล้องกับ สุจิต จงประเสริฐ (2549: 10) ที่ได้เสนอว่า ยุทธศาสตร์ เป็นกระบวน

การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มพืน้ฐานภายในและภายนอกองคก์ารและนำ�ขอ้มลูทีไ่ด้

จากการวิเคราะห์มากำ�หนดแนวทางเลือกและตัดสินใจ กำ�หนดวัตถุประสงค์ รวม

ถึงแนวทาง การดำ�เนินงานเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่กำ�หนดไว้

	 อย่างไรก็ดี การสนับสนุนจากภาครัฐด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สาย

วิชาการ ยังคงต้องเก่ียวข้องกับการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งต้องมี

ยุทธศาสตรก์ารดำ�เนินการอยา่งตอ่เนือ่ง ด้วยผลจากการเปลีย่นแปลงทัง้จากปจัจยั

ภายนอกและภายในประเทศ เช่น การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม 

การเมอืง การศกึษา และเทคโนโลย ีทีเ่ปน็ไปอยา่งรวดเรว็ ประกอบกบัประเทศไทย

อยู่ในยุคที่กำ�ลังฟื้นฟูประเทศหลังจากประสบภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ ส่งผลให้

ทรพัยากรของภาครฐัลดลง เกดิข้อจำ�กดัมากมาย รวมถงึมกีารเรยีกรอ้งการใหบ้รกิาร

สาธารณะจากภาครัฐมีมากขึ้น องค์การเอกชนและภาคประชาชนต่างต้องการเข้า

มา มีสว่นรว่มในการดำ�เนนิการของภาครฐั  โดยภาครฐัตอ้งมยีทุธศาสตรก์ารพฒันา

ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ   

ภาครัฐและเอกชนตลอดจนทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการให้มีสมรรถนะที่สามารถ

แข่งขันกับโลกโลกาภิวัตน์อันเชี่ยวกราดภายใต้หลักธรรมาภิบาลเพื่อขับเคล่ือนการ

พัฒนาประเทศที่ยั่งยืนได้ (สุเทพ เชาวลิต, 2548: 3-4) ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัย
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ของ Boselie and Paauwe (2005: 550) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ด้านการจัดการความสามารถในองค์การของชาวยุโรป ข้อมูลการสำ�รวจใน   

ปี ค.ศ. 2002 ในสถาบันวิจัย HRCS ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้เผยแพร่ทาง        

Web board ของสถาบันวิจัย HRCS สรุปได้ว่าการพัฒนาความสามารถของบุคคล

ส่งผลกระทบด้านความก้าวหน้าในตำ�แหน่งหน้าที่การงานซึ่งจะนำ�ไปสู่การบริหาร

งานที่มีประสิทธิภาพและส่งผลให้หน่วยงานประสบผลสำ�เร็จ

	 สุวิชัย ศุภรานนท์ (2549 : 78) กล่าวว่า การกำ�หนดยุทธศาสตร์ต้องมีการแผน

งานแนวทางหรือวิธีการที่จะนำ�องค์การไปสู่ผลที่สอดคล้องกับภารกิจและจุด          

มุ่งหมายร่วมขององค์การ นอกจากน้ันแล้วจากการจัดอันดับมหาวิทยาลัยทั่วโลก

สถาบนัอุดมศกึษาไทยซึง่ถอืได้วา่เปน็สถาบนัทีส่ำ�คัญในสงัคมโดยผลการสำ�รวจการ

จัดทำ�อันดับมหาวิทยาลัยในทั่วโลกของ Quacquarelli Symonds หรือ QS โดยเป็น

บริษัทเอกชนที่ทำ�ธุรกิจในด้านการศึกษาในประเทศอังกฤษ ทางบริษัทได้จัดทำ�

อันดับมหาวิทยาลัยในท่ัวโลก และมหาวิทยาลัยในภูมิภาคเอเชีย ซึ่งมีเกณฑ์การ

พิจารณาให้คะแนนจาก 4 หลักเกณฑ์ คือคุณภาพงานวิจัย คุณภาพการสอนที่มี

คุณธรรม คุณภาพบัณฑิตที่ได้งาน ความเป็นนานาชาติ QS พบว่า ในปี ค.ศ. 2009 

มหาวทิยาลยัฮารว์ารด์ (Harvard University) เปน็มหาวทิยาลยัทีม่คุีณภาพเปน็อนัดบั

หน่ึง รองลงมา ได้แก่ University of Cambridge และ Yale University เป็นอันดับสาม 

QS (Quacquarelli Symonds Limited)  ขณะที่มหาวิทยาลัยในประเทศไทยไม่ติด

อนัดบั 1-100 ของโลก (มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร,์ 2552) ขณะเดยีวกนัการปฏริปู

การศึกษา ในระดับอุดมศึกษา โดยเน้นคุณภาพงานวิจัย คุณภาพการสอน คุณภาพ

บณัฑิตทีไ่ดง้าน และความเปน็นานาชาตจิงึเปน็ปจัจยัสูค่วามสำ�เรจ็ ดว้ยการนำ�หลกั

สมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการที่มีหน้าที่สำ�คัญในการ

ผลิตบัณฑิตเพื่อรับใช้ประเทศชาติ อีกทั้งทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการที่มีความ

สามารถในการพฒันาประเทศจะตอ้งเปน็ผูท้ีม่คีวามรูใ้นสาขาวชิาชพีเปน็อยา่งดเีพือ่

ทำ�ประโยชน์แก่สังคม และประเทศชาติต่อไป(สำ�นักงานคณะกรรมการการศึกษา

แห่งชาติ, 2552 : 14)

	 ฉะนั้นทรัพยากรมนุษย์ต้องมีสมรรถนะเพ่ือมุ่งพัฒนาความคิดทางสติปัญญา

เพ่ือผูเ้รียน โดยทีส่มรรถนะเปน็สิง่ท่ีมอียูใ่นตวับคุคลซึง่ถอืเปน็ตวักำ�หนดพฤตกิรรม

ของบุคคล เพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมของ
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องค์การ และทำ�ให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการได้ นอกจากนั้นแล้วจุดอ่อนของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาไทย ที่สำ�คัญที่ควรพิจารณา 

ประการหนึง่คอืควรพฒันาทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการในสถาบนัอดุมศกึษาทัง้ใน

เชงิปริมาณและคณุภาพเพ่ือแกป้ญัหาท่ีเกีย่วขอ้งกบัการจดัการเพือ่พฒันาสมรรถนะ

ของทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการที่ยังมีความเข้าใจถึงการพัฒนาสมรรถนะยังไม่

สมบูรณ์ ท้ังทางด้านความเป็นอาจารย์ การมีคุณธรรมจริยธรรมในสายอาชีพ ภายใต้

หลักธรรมาภิบาล รวมถึงการสร้างคนดีและคนมีความสามารถต่อไปได้ (วิจารณ์ พานิช,  

2550 : 137) ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เลิศชัย สกลเสาวภาคย์ (2550) ที่ได้

ศึกษาวิจัยเรื่องสมรรถนะของข้าราชการกรมที่ดินส่วนกลางพบว่าข้าราชการส่วน

ใหญ่รับรู้เรื่องสมรรถนะและมีความเข้าใจในระดับปานกลางแต่มีส่วนเกี่ยวข้องใน

เรื่องสมรรถนะอยู่ในระดับน้อยซ่ึงเป็นไปในทำ�นองเดียวกันกับ ณรงค์ แสงแก้ว 

(2550) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ่ายโยธาสานักงานเขต

กรุงเทพมหานครตามหลักธรรมาภิบาล ผลการศึกษาพบว่าประสิทธิผลการปฏิบัติ

งานในฝ่ายโยธาสำ�นกังานเขตกรงุเทพมหานครดา้นการปฏบิตังิานเพือ่ประโยชนส์ขุ

ของประชาชนทีม่คีณุธรรม จริยธรรม มคีวามสำ�คญัมากทีส่ดุ (ณรงค์ แสงแก้ว, 2550)

ในทำ�นองเดียวกันการเป็นทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการที่มีสมรรถนะโดยยึดหลัก 

ธรรมาภิบาลที่สามารถใช้ประสบการที่สั่งสมนำ�มาถ่ายทอดความรู้สู่สังคม รวมถึง

การมีความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน ตลอดจน

สมาคมนักวิชาชีพ และภาคประชาสังคม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการให้

มีคณุภาพจงึเปน็ปจัจยัท่ีสถาบนัอดุมศกึษาไมส่ามารถปฏเิสธได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 

สถาบันอดุมศกึษาทีม่คีวามขาดแคลนทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการท่ีมีความรูค้วาม

สามารถตรงตามความต้องการของสังคมในปัจจุบันโดยที่การวางแผนกำ�ลังคนต้อง

มกีรอบแนวคดิ ทีชั่ดเจนซึง่จากสถานการณท์ีท่ี่เกดิขึน้จงึทำ�ใหส้ามารถคาดการณไ์ด้

ว่า ในอนาคตจะขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการที่มีความรู้ และความเป็น

มืออาชีพ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ความขาดแคลนดังกล่าวนั้น จึงเป็นโอกาส

สำ�คญัยิง่ตอ่การพฒันาสถาบนัอดุมศกึษาของไทยตอ่ไป  (สำ�นกังานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา, 2552: 54) ซึ่งการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ

ภายใตห้ลกัธรรมาภิบาลจนกระท่ังสามารถถา่ยทอดความรูสู้ผู่เ้รยีนใหม้คีวามรูท่ี้ทนั

สมัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆอย่างเป็นระบบนั้นได้สอดคล้องกับการพัฒนา
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ประเทศ เช่น การพัฒนาเศรษฐกิจการพาณิชย์การพัฒนาด้านอุตสาหกรรมการ

พัฒนาชนบท การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และการพัฒนาที่หลากหลาย อันเป็น

ผลให้เกิดความสัมพันธ์ในเชิงเก้ือกูลส่งเสริมซ่ึงกันและกัน เพื่อการปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษา จนกระทั่งส่งผลถึงความเป็นเลิศต่อการพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาที่สอดคล้องกับระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยแ์นวใหมภ่ายใตห้ลกัธรรมาภบิาลอนัจะสง่ผลถงึการพฒันาในระดับ

ประเทศได้ (สำ�นักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2552 : 33)

	 จากปญัหาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่การพฒันาดา้นสมรรถนะในการปฏบิตังิานของ

ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา จึงเป็นกลไกที่มีความสำ�คัญ      

ในการขับเคลื่อนภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาไทย ด้วยการสร้างและรวบรวม

องค์ความรู้ ผ่านกระบวนการวิจัย การประยุกต์องค์ความรู้ผ่านกระบวนการบริการ

วชิาการการทำ�นบุำ�รงุ และการสง่เสรมิศลิปวฒันธรรมไทย ในการขบัเคลือ่นภารกจิ

หลักได้ ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาจึงต้องพัฒนาสถาบัน 

เพ่ือความก้าวหน้าในวิชาชีพให้สามารถปฏิบัติหน้าที่หลักของสถาบันอย่างมี

ประสทิธภิาพสงูสดุ รวมถงึการพฒันาสมรรถนะและการเรยีนรู ้ตลอดจนการพฒันา

ด้านการเรียนการสอนเพื่อนำ�ไปสู่แนวทางการพัฒนาวิชาชีพของทรัพยากรมนุษย์

สายวิชาการระดับอุดมศึกษาได้ (สำ�นักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและเครือข่าย

การพัฒนาวิชาชีพอาจารย์และองค์การระดับอุดมศึกษา, 2551: 25) ซึ่งสอดคล้อง

กับผลงานวิจัยของ Castillo (2005: 48) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องสมรรถนะในยุคกระแส

โลกาภิวัตน์พบว่าองค์การที่มีภาวะการแข่งขันไม่ว่าจะเป็นองค์การระดับท้องถิ่น   

หรือระดับนานาชาติ หลักสมรรถนะเป็นปัจจัยให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน 

รวมถึงกระบวนการดำ�เนินงานของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต้องมีความการเช่ือมโยง

กบัโครงสรา้งขององคก์ร โดยเฉพาะทรพัยากรมนุษยต์อ้งตระหนกัถงึบทบาทหนา้ท่ี

ในวิชาชีพท่ีสามารถกำ�หนดจุดยืนของตนเองจนกระท่ังสามารถดำ�เนินงานในตำ�แหน่ง

งานที่เหมาะสมกับความสามารถของตนได้อย่างเหมาะสม

	 จากทีส่ถาบนัอดุมศกึษาตอ้งพฒันาสถาบนั เพือ่ความกา้วของสถาบนัอยา่งมี

ประสทิธภิาพด้วยการการพฒันาสมรรถนะและการเรยีนรู ้ตลอดจนการพฒันาดา้น

อื่นๆเพื่อนำ�ไปสู่แนวทางการพัฒนาวิชาชีพ ของทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการกลุ่ม

บุคคลเหล่านี้จึงเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีบทบาทหน้าที่ และการใช้สมรรถนะที่แตกต่าง
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กันในด้านกระบวนการผลิตบัณฑิต ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการจึงต้องทำ�หน้าที่

เปน็ผูถ้า่ยทอด ซึง่ตอ้งมคีวามรู ้มสีมรรถนะดา้นศาสตรก์ารสอนและอืน่ๆทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัวชิาชพีในสายงานของตน (Pedagogy) และยงัเปน็การสรา้งองคค์วามรูใ้หม ่เปน็

นักวิชาชีพ (Professional) มีความเชี่ยวชาญในศาสตร์สาขาวิชาของตนรวมถึงมี

สมรรถนะในการทำ�วิจยัเตลอดจนมสีมรรถนะหลกัโดยยดึหลกัธรรมาภบิาลดว้ยการ

การประยุกตค์วามรูเ้พ่ือประโยชนแ์กส่งัคมและชมุชน ซึง่มใิชเ่ปน็นักวชิาการทีไ่ดร้บั

การฝึกฝนเฉพาะสมรรถนะด้านวิชาการเท่านั้น (Nancy and Shrinika, 2008: 22) 

ซึ่งนัยยะนี้ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการจึงต้องมีความสามารถในการเผชิญวิกฤต

จากภายในและภายนอกประเทศ โดยการสรา้งเครอืขา่ยดว้ยการนำ�ทรพัยากรมนษุย์

ที่อยู่ในภาคธุรกิจ ภาควิชาการภาคประชาสังคม ภาคการส่ือสาร เพื่อร่วมสร้าง

สมรรถนะของชาติ ภายใต้การสนับสนุนแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สาย

วิชาการของสถาบันอุดมศึกษา

	 สถาบันอุดมศกึษาตอ้งคำ�นงึถงึการพฒันาหลายมติ ิเชน่ สมรรถนะดา้นวชิาการ 

ในวิชาชีพที่เกี่ยวข้องกับสาขาที่ตนรับผิดชอบโดยยึดหลักธรรมาภิบาลรวมถึงความ

สามารถด้านการวิจัยเพื่อการขัดเกลาทางสังคมได้ (วิจารณ์ พานิช, 2550: 135) ซึ่ง

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Ozcelik and Ferman (2006: 72) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

สมรรถนะในการพฒันาทรพัยากรมนษุยด์า้นประสทิธผิลของงานในประเทศตรุกพีบ

ว่ากรอบการพัฒนาสมรรถนะรูปแบบใหม่มีเป้าหมายเพ่ือยืนยันการนำ�หลักสมรรถนะ

ไปใชใ้นการพฒันาทรพัยากรมนษุยด์า้น ทักษะและอปุนสิยัทีม่คีณุธรรมอนัเกีย่วข้อง

กับวิชาชีพซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายการพัฒนาสมรรถนะท่ีแตกต่างกันของทรัพยากรของ 

มนุษย์ในแต่ละท้องถิ่นและประเทศเนื่องจากนโยบายสาธารณะท่ีส่งผลต่อการ

บริหารรัฐกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละประเทศมีความแตกต่างกัน ขณะที่สาขา

วิชาบริหารรัฐกิจเป็นสาขาวิชาที่ต้องนำ�เสนอศาสตร์ของสาขาวิชานี้ ซึ่งต้องสร้าง

การเป็นท่ียอมรับในแวดวงวิชาการโดยถือว่าเป็นศาสตร์ท่ีมีการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

มีการใช้วิธีการศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร์ที่สามารถอ้างอิงพิสูจน์ได้ ดังนั้นสาขาวิชา

บริหารรัฐกิจจึงได้รับการยอมรับว่ามีคุณค่าและน่าสนใจ และเป็นการศึกษาที่ไม่มี

อคติ  มีค่านิยมที่เป็นกลาง  มีการจัดระเบียบจนเป็นที่เชื่อถือได้และยอมรับกันโดย

ทั่วไป (Klemke, Hollinger, Rudge and Kline, 1998: 32) 

	 ดงัน้ัน ทรพัยากรมนษุยส์ายวิชาการสาขาวชิาบรหิารรฐักจิจึงตอ้งเปน็ผูน้ำ�เสนอ
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แนวคิดทฤษฎีทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารรัฐกิจเชิงสหวิทยาการ โดยผ่าน

การสื่อสารหลายช่องทางเพื่อทำ�ให้เกิดความรู้ความเข้าใจแก่ บุคลากรภาครัฐ กลุ่ม

คน หนว่ยงาน สถาบนัในสงัคมโดยเฉพาะอยา่งยิง่แลว้ ดว้ยเหตทุีว่่าสาขาวชิาบรหิาร

รัฐกิจเป็นพื้นฐานสายงานหลักของบุคลากรภาครัฐซ่ึงเกี่ยวข้องกับการกำ�หนด

นโยบายสาธารณะจากภาครัฐลงสู่ภาคประชาชน ซึ่งส่งโดยตรงผลต่อความเป็นอยู่

ของประชาชนและการขบัเคลือ่นของประเทศชาต ิ(Thagard, 2000) ทรพัยากรมนษุย์

สายวิชาการจึงเปรียบเสมือนเป็นเครื่องมือที่สำ�คัญในการขับเคล่ือนพันธกิจหลัก  

ดังกล่าวของสถาบันอุดมศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย จึงต้องมีการพัฒนาปรับเปลี่ยน

บทบาท ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการให้สอดคล้องกับความต้องการของสังคม 

(ไพฑรูย ์สนิลารัตน,์ 2555 : 42) ดงันัน้ ทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการสาขาวชิาบรหิาร

รฐักจิจงึตอ้งเปน็ผูน้ำ�เสนอแนวคดิทฤษฎทีางบรหิารรฐักจิโดยผา่นการส่ือสารหลาย

ช่องทางเพื่อทำ�ให้เกิดความรู้ความเข้าใจแก่กลุ่มคน หน่วยงาน สถาบันในสังคม 

(Thagard, 2000) ซึง่การศกึษาขอบเขตในศาสตร์บรหิารรฐักจิ Naidu (2006) ได้เสนอ

วา่การขยายขอบเขตของบรหิารรฐักจิ เปน็กจิกรรมของรฐับาลในภาคปฏบิตัท้ัิงหมด 

(Whole Government in Action) โดยที่การบริหารรัฐกิจเป็นการจัดการกับประเด็น

ในภาคส่วนที่สำ�คัญของการบริหารของภาครัฐ ซึ่งขอบเขตของบริหารรัฐกิจคือการ

บริหารในเชิงรัฐสวัสดิการโดยเป็นการจัดหาบริการทางด้านสวัสดิการและความ

มั่นคงทางสังคมให้แก่ประชาชน นอกจากนี้ การบริหารรัฐกิจยังต้องบริหารจัดการ

รัฐวิสาหกิจ (State-Owned Enterprise) โดยครอบคลุมพื้นที่และกิจกรรมต่าง ๆ ที่

ถกูบรหิารโดยนโยบายสาธารณะ รวมถงึการปฏบิตักิารทัง้หมดของรฐับาลตัง้แตก่าร

ใชป้ระโยชนจ์ากพืน้ทีอ่ากาศจนถงึการกวาดถนน ตลอดจนการคอบคลมุการปฏบิตัิ

การและกิจกรรมทั้งหมดของสถาบันต่าง ๆ ในภาคการผลิต (Corporate Sector) ที่

รัฐบาลเป็นผู้ให้เงินสนับสนุน ซึ่งขอบเขตของการบริหารรัฐกิจจึงเป็นศาสตร์ความรู้

ที่กว้างขวางมากในรัฐสมัยใหม่ (Naidu, 2006) 

	 จากขอบเขตของการบรหิารรฐักจิทีค่รอบคลมุกจิกรรมของรฐับาลในภาคปฏบิตัิ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาในกำ�กับของรัฐการที่จะผลิต

ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการสาขาวิชาบริหารรัฐกิจ ที่มีทั้งความรอบรู้ ทักษะ และ

มีจริยธรรม เพ่ือไปเป็นกำ�ลังสำ�คัญท่ีจะช่วยพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าภายใต้

สภาวะแวดล้อมที่ซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงนี้จำ�เป็นต้องมีการพัฒนาสมรรถนะใน
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การปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการสาขาวิชาบริหารรัฐกิจเพื่อการ

พัฒนาสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงถือว่าเป็นทรัพยากรหลักของสถาบันโดยที่สถาบัน

อุดมศึกษาจะมีความเป็นเลิศทางวิชาการได้น้ันทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการต่างมี

สว่นสำ�คญัในการนำ�ไปสูค่วามสำ�เรจ็ ดงันัน้การพฒันาทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการ

สาขาวิชาบริหารรัฐกิจให้มีประสิทธิภาพสูงสุดในการทำ�งานตามบทบาทหน้าที่และ

ความรบัผดิชอบจงึนบัว่าเปน็สิง่ทีจ่ำ�เป็นสำ�หรบัสถาบนัอดุมศกึษาตอ่การกำ�หนดให้

เปน็ยทุธศาสตรข์องสถาบนัทีต่อ้งมกีารพฒันาอยา่งตอ่เนือ่งซึง่สอดคลอ้งกบั (สมคดิ 

แก้วสนธิ, 2548) ที่กล่าวว่าสถาบันอุดมศึกษาต้องมีการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากร

มนุษย์ในการปฏิบัติงานภายใต้หลักธรรมาภิบาลอันจะเป็นผลนำ�ไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเป็นองค์การหลักที่สำ�คัญอันมีหน้าที่สร้างบัณฑิตที่มีความรู้

ความสามารถออกไปพัฒนาประเทศ (สมคิด แก้วสนธิ, 2548 : 74) 

	 ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาย่อมมีเป็นบทบาทโดยตรงในการพัฒนาเพื่อการยก

ระดบัความเปน็เลศิของสถาบนัอดุมศกึษา (The Commission on Higher Education 

Board, 2008) ซึ่งยังต้องการบรรลุวัตถุประสงค์ของสถาบันอุดมศึกษา คือ การผลิต

ทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการทีม่คีณุภาพออกสู ่สงัคมและเป็นทีย่อมรบั การพฒันา

สมรรถนะโดยยดึหลกัธรรมาภบิาลของทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการสาขาวชิาบรหิาร

รัฐกิจ ให้เกิดวิสัยทัศน์ที่ดีและความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง จึงเป็นสิ่งสำ�คัญที่

ต้องใช้เวลาและโอกาส เพื่อเสริมสร้างความรู้และประสบการณ์ให้เป็นไปตาม

วฒันธรรมองคก์ารทีค่าดหวงัของสถาบนัอดุมศกึษาในปจัจบัุนและอนาคต และหาก

มกีารรว่มกันพจิารณาของสถาบนักนัอยา่งแทจ้รงิแลว้ กระบวนการสรา้งการพฒันา

สมรรถนะ (Competency) จึงต้องดำ�เนินการ และยังเป็นสิ่งที่สำ�คัญที่สุดในขณะนี้ 

คือ การพัฒนาสนับสนุนทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการสาขาวิชาบริหารรัฐกิจให้มี

ความรู้ ความสามารถโดยมีหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงานอันโดดเด่น มีวิสัย

ทศันก์ว้างไกล ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของรุง่นภา ตาอนิทร ์ทีไ่ด้วจิยัเรือ่งปจัจัย

ที่เอื้อต่อความสำ�เร็จในการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับรางวัล

บรหิารจัดการทีด่ ีกรณศีกึษาองคก์ารบรหิารสว่นตำ�บลดอนแกว้อำ�เภอแมร่มิ จงัหวดั

เชียงใหม ่พบวา่ ปจัจยัทีเ่อือ้ตอ่การบรหิารองคก์ารไดแ้ก ่ปจัจยัดา้นกลยทุธ ์บรหิาร

งานบุคลากร โดยมีหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงานและปัจจัยด้านค่านิยมร่วม

หรือวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่เอื้อต่อความสำ�เร็จขององค์กร 
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การกำ�หนดยุทธศาสตร์ (Strategic Planning)
	 สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานที่สำ�คัญอย่างยิ่งต่อการผลักดันทรัพยากร

มนุษย์สายวิชาการซึ่งต้องมีกระบวนการกำ�หนดยุทธศาสตร์ (สํานักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา, 2560) เพ่ือนำ�ไปสู่การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ

รวมถงึการยกระดับคณุภาพสถาบนัอดุมศกึษาเพือ่ผลติและพฒันาขดีความสามารถ

ทรพัยากรมนษุย์สายวชิาการตลอดจนบคุลากรทางการศกึษาทีม่คีณุภาพสอดคลอ้ง

สภาวะกับการแข่งขันในปัจจุบัน (มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2557) ขณะท่ี พสุ เดชะรินทร์ 

(2551: 13-15 ) เสนอว่า กระบวนการวางยุทธศาสตร์มี 4 ประการ ได้แก่ ประการ

ที่หนึ่ง คือการกำ�หนดทิศทางขององค์กร ประการที่สอง คือการกำ�หนดยุทธศาสตร์ 

ประการที่สาม คือการนำ�เอายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ  ประการที่สี่ คือกิจกรรม

หลกัในการนำ�ยทุธศาสตรไ์ปปฏบัิต ิสรปุได้วา่เมือ่พจิารณาถึงความสมัพันธข์ององค์

ประกอบในการบริหารยุทธศาสตร์ จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบท้ัง 4 ประการมีความสัมพันธ์

ซึง่กันและกนัอยูต่ลอดเวลา และสว่นประกอบตา่ง ๆ  ของการบรหิารเชิงยทุธศาสตร์

ไม่ได้มีการแบ่งหน้าที่กันอย่างชัดเจน ผู้บริหารอาจจะต้องวิเคราะห์ว่ายุทธศาสตร์ 

ที่กำ�ลังจะจัดทำ�ขึ้นมาน้ันมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติมากน้อย   

เพียงใด 

การแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ 

(Strategic Implementation)
	 ศาสตราจารย์ ดร. ลอว์เร็นซ์ จี. เรบินิเอก (Prof. Dr. Lawrence G. Hrebiniak) 

แห่งวิทยาลัย ธุรกิจ Wharton มหาวิทยาลัย Pennsylvania กล่าวว่า “การนำ�

ยุทธศาสตรไ์ปสูก่ารปฏบิตัเิปน็กระบวนการทีม่ ีแบบแผนเปน็ชดุของกจิกรรมทีเ่ชือ่ม

โยงกันอยา่งเปน็เหตเุปน็ผลซึง่สง่เสรมิใหอ้งคก์รสามารถ ใชย้ทุธศาสตรท่ี์กำ�หนดข้ึน

ขบัเคลือ่นองคก์รไปสูค่วามเปน็รูปธรรมได”้ (Alutto, Lawrence, and Roman, 1973) 

องค์กรหรือรัฐบาลประเทศใดก็ตามเมื่อกำ�หนดยุทธศาสตร์หรือนโยบายแล้วก็มัก 

จะมีการแปลงนโยบายดังกล่าวไปสู่แผนในระดับต่าง ๆ  ซึ่งสุดท้ายย่อมนำ�ไปสู่แผน

ปฏิบัติการ เช่นเดียวกันกับสำ�นักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

(2548) ทีไ่ดเ้สนอวา่องคก์รและสถาบนัอดุมศกึษาตอ้งสามารถท่ีจะแปลงยุทธศาสตร์
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ไปสู่การปฏิบัติให้สัมฤทธิ์ผลซ่ึงการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัตินั้น เม่ือได้ศึกษา

จากแนวทางขององค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงตามแนวคิดต่างๆแล้วจะพบว่าการจะ

แปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติควรจะประกอบด้วยองค์ประกอบสองส่วนได้แก่การ

ทำ�ให้ทั้งองค์กรเกิดลักษณะท่ีมุ่งเน้นความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ (Strategic    

Alignment) และการทำ�ให้องค์กรมีความสามารถแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ      

เพื่อทำ�ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์การกับยุทธศาสตร์ 

(Strategic Alignment) 

	 การแปลงยทุธศาสตรส์ูก่ารปฏิบตัใิหเ้กดิผลนัน้ปจัจยัสำ�คญัตา่ง ๆ  ในองคก์าร

จะต้องเชื่อมโยงและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ที่ได้กำ�หนดไว้ได้โดยปัจจัยสำ�คัญที่  

จะต้องทำ�ให้เกิดความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ ต้องประกอบด้วยงบประมาณ 

กระบวนการทำ�งาน ข้อมูลสารสนเทศ สมรรถนะและความสามารถของบุคลาการ 

วัฒนธรรมและค่านิยมในการทำ�งาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจูงใจ

และผลตอบแทน ในด้านสมรรถนะความสามารถของบุคลากรนั้น (Personnel’s 

Competencies) จะพบวา่ยทุธศาสตรจ์ะได้รบัการขบัเคลือ่น ต้องอาศยับคุลากรเปน็

สำ�คัญ แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร คือ บุคลากรขาดความรู้ ความสามารถทักษะ 

ทัศนคติ ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ ดังนั้น ยุทธศาสตร์จะได้รับการขับเคลื่อนได้

จำ�เป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงในองค์กร และยังต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ใหส้อดคลอ้งและเชือ่มโยงกบัยทุธศาสตรข์ององคก์ร (Personnel’s Competencies) 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เพลินใจ ศิริเจริญวัฒน์ (2549) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง

ความคดิเหน็ของขา้ราชการสำ�นกังานศาลปกครองทีม่ตีอ่การนำ�ระบบสมรรถนะมา

ใช้ในองค์กร พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่ยังขาดความความเข้าใจต่อการนำ�ระบบสมรรถนะ

มาใชเ้พือ่ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายหลกัของศาลปกครอง ซึง่เปน็ไปในทำ�นองเดยีวกนั

กับสำ�นักนโยบายและแผนการอุดมศึกษา (2556) ที่ได้เสนอว่า สถาบันอุดมศึกษา

ต้องตระหนักถึงความสำ�คัญของการยกระดับความรู้  ความสามารถของทรัพยากร

มนุษย์สายวิชาการ  ซ่ึงเป็นผลทำ�ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ 

การเมอืง สงัคม วฒันธรรม โดยเฉพาะดา้นการศกึษา เพือ่ใหร้ะบบอดุมศกึษาเตรียม

ความพรอ้มในอนาคตไปสู่ความเปน็สากลและนำ�ประเทศใหม้คีวามสามารถในการ

แข่งขันได้
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การพัฒนาสมรรถนะ (Competency Development)
	 การพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการเป็นปัจจัยในการทำ�งานที่

เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์การได้แก่ ทักษะในการปฏิบัติงาน ความรู้

ในสายอาชีพและทัศนคติที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ โดยที่องค์การต่าง ๆ ต้องเพิ่มขีด

ความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ส่งผลไปสู่ผลงานขององค์การ 

รวมถึงการประยุกต์ใช้สมรรถนะให้สอดคล้องเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสม 

ขณะท่ีเท้ือน  ทองแก้ว (2548) ได้อธิบายถึงการนำ�เอาหลักสมรรถนะ (Competency) 

ไปประยุกต์ใช้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์

ขององค์การ สามารถทำ�ได้หลายประการ 

	 ประการแรกว่าด้วยการการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Planning) ซ่ึงเป็นการวางแผนความต้องการเก่ียวกับตำ�แหน่งของบุคลากร โดยเก่ียวข้อง

กับการกำ�หนดสมรรถนะ  (Competency) ในแต่ละตำ�แหน่ง จนเป็นผลให้ทราบว่า

ในองค์กรมีบุคลาการท่ีเหมาะสมจะต้องมีสมรรถนะ (Competency) ด้านใดบ้าง เพ่ือให้

สอดคลอ้งกบัการวางยทุธศาสตรข์ององคก์ร สว่นประการทีส่องเปน็การวา่ดว้ยการ

ตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job evaluation of wage and salary 

administration) ประการทีส่ามวา่ดว้ยการสรรหาและการคดัเลอืก (Recruitment and 

Selection) ซ่ึงจะต้องให้สอดคล้องกับสมรรถนะ (Competency) และตรงกับตำ�แหน่งงาน 

ประการที่สี่ว่าด้วยการบรรจุตำ�แหน่ง ที่ต้องคำ�นึงถึงสมรรถนะ (Competency) ของ

ผู้มีคุณสมบัติที่เหมาะสมและมีการฝึกอบรมพัฒนาความสามารถบนพื้นฐานของ

หลักคุณธรรม (Training and Development) ด้วยการวางแผนสายอาชีพและการ

สบืทอดตำ�แหนง่ (Career Planning and Succession Planning) ประการท่ีหา้วา่ดว้ย

การโยกยา้ย การเลกิจา้ง การเลือ่นตำ�แหนง่ (Rotation Termination and Promotion) 

และประการสุดท้ายว่าด้วยการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)

โดยใชก้ารวางแผนทรพัยากรมนษุยท์ีต่อ้งกำ�หนดสมรรถนะ (Competency) โดยการ

วางคนใหเ้หมาะกบังานรวมทัง้การตดิตามผลการปฏบิตังิานเปน็สำ�คญัและนำ�ผลที่

ได้ไปปรับปรุงต่อไปดังภาพต่อไปนี้
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แผนภาพที่ 1  การประยุกต์ใช้ Competency ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ที่มา: เทื้อน ทองแก้ว (2548)

	 จากการอธบิายของเทือ้น  ทองแกว้ (2548) ทีก่ลา่วถงึการนำ�เอาหลกัสมรรถนะ  

(Competency) ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่สอดคล้องกับ

แผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร ดงัทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ข้างตน้ไดส้อดคลอ้งกบัผลงานวิจยั

ของศิริภรณ์ งามรุ่งเรืองกิจ (2551) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการนำ�ระบบสมรรถนะมาใช้

ในการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพสามิตเพื่อหาความจำ�เป็นและขั้นตอนวิธีการ

ในการจัดทำ�สมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพสามิต พบว่า ส่วนใหญ่

มคีวามเหน็วา่ควรมกีารนำ�ระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รเนือ่งจากพระราชบญัญตัิ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กำ�หนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อย่างสม่ำ�เสมอ 

	 สอดคลอ้งกนักบั พนดิา มหายศนนัท ์(2549) ทีไ่ด้ศึกษาวจิยัเรือ่งการวเิคราะห์

ศักยภาพหลักของข้าราชการสำ�นักงานศาลปกครองในภูมิภาค พบว่า สมรรถนะ

หลักในภูมิภาค 7 แห่ง ซึ่งการได้รับการฝึกอบรมมีผลทำ�ให้ศักยภาพของข้าราชการ

สำ�นกังานศาลปกครองในภมูภิาคมคีวามแตกตา่งกัน ในดา้นประสบการณก์ารปฏบิตัิ

งาน จากการศกึษาขา้งตน้การพฒันาทรพัยากรมนษุยจ์งึเปน็ทรพัยากรทีม่คีา่ยิง่โดย

เฉพาะทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการต้องเป็นทั้งคนดีและคนเก่ง ซึ่งจะต้องพัฒนา

สมรรถนะความสามารถ ให้มีประสิทธิภาพเพียงพอ โดยมีประสบการณ์ มีความมุ่ง

มั่นทำ�งานด้วยความเสียสละต้ังใจขยันหมั่นเพียรมีความอดทนสูงเพื่อความสำ�เร็จ

ขององค์การ ซึ่งผลกระทบจากกระแสหลักข้างต้น จนนำ�มาสู่การพัฒนาสมรรถนะ
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การน าเอาหลกัสมรรถนะ (Competency) ไปประยุกต์ใชก้ับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่
สอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ขององคก์าร สามารถท าไดห้ลายประการ  

ประการแรกวา่ดว้ยการการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) ซ่ึงเป็น
การวางแผนความตอ้งการเก่ียวกับต าแหน่งของบุคลากร โดยเก่ียวขอ้งกับการก าหนดสมรรถนะ  
(Competency) ในแต่ละต าแหน่ง จนเป็นผลให้ทราบว่าในองค์กรมีบุคลาการท่ีเหมาะสมจะตอ้งมี
สมรรถนะ (Competency) ดา้นใดบ้าง เพื่อให้สอดคลอ้งกับการวางยุทธศาสตร์ขององค์กร ส่วน
ประการที่สองเป็นการว่าดว้ยการตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Job evaluation of 
wage and salary administration) ประการท่ีสามว่าดว้ยการสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment 
and Selection) ซ่ึงจะตอ้งให้สอดคล้องกับสมรรถนะ (Competency) และตรงกับต าแหน่งงาน 
ประการที่ส่ีวา่ดว้ยการบรรจุต าแหน่ง ที่ตอ้งค านึงถึงสมรรถนะ (Competency) ของผูมี้คุณสมบตัิที่
เหมาะสมและมีการฝึกอบรมพฒันาความสามารถบนพ้ืนฐานของหลกัคุณธรรม (Training and 
Development) ด้วยการวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Planning and 
Succession Planning) ประการท่ีห้าว่าดว้ยการโยกยา้ย การเลิกจา้ง การเลื่อนต าแหน่ง (Rotation 
Termination and Promotion) และประการสุดทา้ยวา่ดว้ยการจดัการผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
Management)โดยใชก้ารวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ตอ้งก าหนดสมรรถนะ (Competency) โดยการ
วางคนให้เหมาะกับงานรวมทั้งการติดตามผลการปฏิบติังานเป็นส าคญัและน าผลที่ไดไ้ปปรับปรุง
ต่อไปดงัภาพต่อไปน้ี 

 
 

แผนภาพท่ี 1  การประยกุตใ์ช ้Competency ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมา: เท้ือน ทองแกว้ (2548) 

Competency 

Career path 

Promotion 

Training 

Succession 

HR planning 

Selection 
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โดยที่ต้องยึดหลักธรรมาภิบาล โดยการสร้างวัฒนธรรม และคุณค่าใหม่ให้เกิดขึ้น 

โดยให้ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการเหล่านั้นต้องมีกระบวนการคิด หรือวิสัยทัศน์ที่

เหมาะสม เพื่อให้สามารถนำ�พาสถาบันอุดมศึกษาให้ เดินทางไปสู่เป้าหมายของ

การพัฒนาได้ตามที่ต้องการซ่ึงได้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของทองอินทร์  มนตรี 

(2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจต่อคุณภาพการบริการประชาชนตามหลัก

ธรรมาภิบาลของสถานีตำ�รวจนครบาลจักรวรรดิ กรุงเทพมหานคร ผลงานวิจัยพบ

ว่า ประชาชนต่างมีความพึงพอใจต่อคุณภาพงานบริการประชาชนด้วยการบริหาร

งานตามหลักธรรมาภิบาลของสถานีตำ�รวจนครบาลจักรวรรดิกรุงเทพมหานคร

การพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยยดึหลกัธรรมาภบิาล (Human 

Resource Development Based on Good Governance)
	 การพฒันาความสามารถทรพัยากรมนษุยต์ามหลกัธรรมาภบิาลในหนงัสือช่ือ 

The Study of Administration ของ วดูโรวว์ลิสนั (Woodrow Wilson) ไดเ้สนอแนวคดิ

การแยกอำ�นาจการบริหารออกจากการเมืองอย่างเด็ดขาด เน้นความเป็นกลาง

ทางการเมืองโดยให้ความสำ�คัญการกับพัฒนาความสามารถทักษะของทรัพยากร

มนุษย์ภายใต้หลักบริหารงานของภาครัฐอย่างมีคุณธรรมและเสมอภาค รวมทั้ง 

เสนอแนะการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของภาครัฐ โดยนำ�หลักการบริหาร

ภาคธุรกิจมาใช้กับภาครัฐ (Wilson, 1941: 481-506) และยังเชื่อมโยงกับแนวคิด

ระบบราชการ (Bureaucracy) ของแมกซ์เวบเบอร์ (Max Waber) ซึ่งมีลักษณะสำ�คัญ 

คือ ยึดหลักเหตุผล (Reasonable) การแบ่งงานกันทำ�ตามความชำ�นาญเฉพาะด้าน 

(Specialization) ยึดถือความยุติธรรมระเบียบกฎเกณฑ์เป็นหลักในการปฏิบัติงาน 

(Rule) ดว้ยการไมค่ำ�นงึถงึเรือ่งสว่นตวั (Impersonality) และมคีวามเปน็กลางทางการ

เมืองซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของจีรวรรณ เจริญยศ (2548) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง

การยอมรบัการนำ�หลกัสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาทรพัยากรบคุคลของสำ�นกังาน

อำ�นวยการประจำ�ศาลอาญาสำ�นักงานยุติธรรม พบว่า บุคลากรต่างยอมรับว่าการ

นำ�หลกัสมรรถนะท่ียดึถอืความยตุธิรรมมาใชเ้พือ่พฒันาทรพัยากรมนษุยน์ัน้ มคีวาม

จำ�เป็นและมีประโยชน์ต่อองค์กรและเป็นไปในทำ�นองเดียวกันกับแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 (2007-2011) และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
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สงัคมแหง่ชาต ิฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ซึง่มใีจความสำ�คัญวา่จะนำ�พาประเทศ

สูค่วามกา้วหนา้ดว้ยการพฒันาความสามารถทกัษะของทรพัยากรมนษุยภ์ายใตห้ลกั

ธรรมาภิบาลโดยการพัฒนาที่ยึดคนเป็น “หัวใจ” หลัก ด้วยการพัฒนาบุคลากรและ

การศึกษาของประเทศเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน

	 อย่างไรก็ดี การศึกษาถือว่ามีความสำ�คัญต่อการพัฒนาประเทศ  ในฐานะที่มี

บทบาทโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ ให้มีคุณภาพอันสอดคล้อง

กับความต้องการของประเทศ (นรินทร์  สังข์รักษา, 2552) ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษา

จึงเป็นสถาบันที่สำ�คัญในสังคมที่ประกอบด้วย ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ ที่มี

ความรู้ ความสามารถ โดยการถ่ายทอดประสบการณ์ ให้แก่สังคม ซ่ึงสถาบัน

อุดมศึกษานั้นจำ�เป็นต้องมีทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม 

และมีความสามารถมคีณุธรรมและจรยิธรรมเฉพาะดา้นเปน็อยา่งด ีโดยใชส้มรรถนะ

ของทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการภายใต้หลักธรรมาภิบาลเพื่อการสร้างคุณค่าแก่

สถาบันอุดมศึกษาและสังคมประเทศชาติได้ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ        

Kennedy and Dresser (2005: 20) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการสร้างสมรรถนะบนพื้น

ฐานในการปฏิบัติงาน Creating a Competency based Workplace พบว่าความ

ฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะทำ�ให้องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งทักษะ

ความสามารถจะสง่ผลตอ่การดำ�เนนิงานใหเ้กดิความรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ เชน่

เดียวกันกับผลงานวิจัยของ บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และบุญมี ลี้ (2544) ได้ทำ�การ

ศกึษาวจัิยเรือ่งตวัชีว้ดัธรรมาภบิาลพบว่า ธรรมาภบิาลไดร้บัการยอมรบัวา่เปน็หลกั

การปกครองที่ดีที่เป็นประโยชน์ต่อการส่งเสริมสังคมประชาธิปไตยในประเทศไทย

ภายใตห้ลกัคณุธรรม โดยมกีารนำ�แนวคดิธรรมาภบิาลไปสู่การปฏบิตัดิว้ย ถา่ยทอด

ประสบการณ์ ให้แก่สังคมจากผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องมีการกระตุ้นให้ประชาชนมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ ในการทำ�งานของภาครัฐ นอกจากจะมีส่วนทำ�ให้รัฐบาลมี

เสถียรภาพแล้วยังสร้างความเชื่อถือทั้งในประเทศและต่างประเทศ

	 นอกจากน้ันแล้วการพัฒนาความสามารถทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล

ทีม่คีวามรบัผดิชอบในการปฏบิตัหินา้ทีซ่ึง่ไดร้บัมอบหมายโดยใช้สมรรถนะเพือ่การ

สร้างคุณค่าแก่สถาบันและสังคมประเทศชาติได้น้ัน จากการอ้างถึงแนวคิดเรื่อง      

ธรรมาภิบาลที่ผ่านมา ซ่ึงมีศึกษาอย่างจริงจัง หลังจากเกิดวิกฤติการณ์การเงินใน

เอเชีย เมื่อปี ค.ศ. 1997 พบว่าหลักธรรมาภิบาลจะช่วยกระตุ้นอย่างมากต่อการ
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พัฒนาและขยายตัวของจริยธรรมของสถาบัน ทั้งนี้เนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาครัฐกับภาคกับสังคมมีอยู่อย่างใกล้ชิด ซ่ึงภาครัฐในฐานะที่เป็นผู้ควบคุมกติกา

การดำ�เนนิงานของสงัคมยอ่มมผีลตอ่การเสรมิสรา้งการบรหิารจดัการทีด่ใีนสถาบนั

ภาครฐัและการยดืมัน่ในหลกัคณุธรรมและจรยิธรรมรวมทัง้ความรบัผิดชอบทีส่ถาบนั

ภาครฐัมตีอ่สงัคม โดยเฉพาะการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายโดยใชส้มรรถนะของ

ทรัพยากรมนุษย์ภายใต้หลักธรรมาภิบาลเป็นการขับเคล่ือนประเทศชาติซ่ึงเป็น    

ส่วนหนึ่งของสังคมโลกอันเต็มไปด้วยกระแสแห่งการพลวัตอย่างสูง โดยองค์กร

ระหว่างประเทศ เช่น ธนาคารโลกและกองทุนการเงินระหว่างประเทศ  ท้ังสององค์กร

มีบทบาทสำ�คัญในการผลักดันวาระของธรรมาภิบาลให้เป็นวาระของโลก ในแง่        

ทีว่า่ มลูเหตสุำ�คญัทีก่อ่ใหเ้กดิวกิฤตกิารณ์การเงนิในเอเชยี เนือ่งจากสถาบนัตา่ง ๆ         

ในประเทศแถบนี้ยังขาดซึ่งธรรมาภิบาล ที่สมบูรณ์ด้วยเหตุนี้ ทั้งธนาคารโลก              

และกองทุนการเงินระหว่างประเทศจึงได้เสนอแนวทาง “ธรรมาภิบาลระดับโลก” 

(Global Governance) ที่พยายามผลักดันให้สถาบันต่างๆในประเทศในแถบเอเชีย

และประเทศอื่นๆ ได้เดินตามกรอบของธรรมาภิบาล เพราะเชื่อว่า ประเทศกำ�ลัง

พฒันาจำ�นวนมากจะสามารถพฒันาประเทศใหม้กีารพฒันาทีย่ัง่ยนื ดว้ยยทุธศาสตร์

การพัฒนาคนที่มีขีดความสามารถในการพัฒนาประเทศชาติให้มีความเจริญ

ก้าวหน้าต่อไป (World Bank, 1992)

	 แนวคิดของหลักธรรมาภิบาลมีองค์ประกอบสำ�คัญที่จะส่งผลกระทบต่อการ

พัฒนาประเทศ ซึ่งประกอบด้วยความโปร่งใสความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วม  

ซึง่การศกึษาหลกัธรรมาภบิาลทีผ่า่นมาพบวา่ ความเข้าใจในหลกัธรรมาภบิาล ทีแ่ท้

จริง ยังขาดความเชื่อมโยงที่จะแสดงให้เห็นถึงประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรมของการ

ปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลซ่ึงเป็นหัวใจสำ�คัญของการนำ�ระบบธรรมาภิบาลไปใช้

ให้บรรลุเป้าหมาย โดยที่การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาไทย

ให้เกิดประสิทธิภาพที่เหมาะสมกับสถานการณ์ ที่ซับซ้อน นี้สถาบันอุดมศึกษาควร

มีกระบวนการพัฒนาขีดความสามารถทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการโดยยึดหลักธร

รมาภิบาลให้เหมาะสมกับบทบาทของวิชาชีพของตน (ประเวศ วะสี, 2551: 8) โดย

วิธีการวางแผนยุทธศาสตร์อย่างเป็นระบบ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สาย

วชิาการรวมถงึการปฏิรปูระบบการบรหิารทรพัยากรมนษุยต์ามนโยบายยทุธศาสตร์

ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธ์ (2552) ที่ได้
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ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน

สถาบนัอุดมศกึษาภาครฐัพบวา่บคุลากรทีต่อ้งปฏบิตังิาน โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิใหอ้งค์กร

บรรลุเป้าหมายคือการกำ�หนดความรู้เก่ียวกับหลักเกณฑ์กฎ ระเบียบ ที่เกี่ยวข้อง

กับงาน ที่มีความละเอียดรอบคอบ มีคุณธรรม จริยธรรม และความซื่อสัตย์สุจริต 

มีความรู้ ทักษะและความสามารถต่อการตัดสินใจแก้ปัญหาในการดำ�เนินงานด้วย

การ คิดอย่างเป็นระบบ และเป็นไปในทำ�นองเดียวกันกับ สุรชัย นาทองไชย (2548) 

ทีไ่ด้ศกึษาวิจยัเร่ือง สภาพการบรหิารงานของคณะเทศมนตรี ตามหลักธรรมาภบิาล: 

กรณีศึกษาเทศบาลตำ�บลธัญญา อำ�เภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธ์ุ พบว่า คณะ

เทศมนตรบีรหิารงานตามหลกัธรรมาภบิาล และบคุลากร เหน็ด้วยทีค่ณะเทศมนตรี

นำ�หลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์รวมถึงมีการออกกฎหมาย 

ระเบยีบ ขอ้บังคบัใชก้บับคุลากรโดยเนน้การมสีว่นรว่มในการจดัทำ�แผนพฒันาอยา่ง

ความเสมอภาค 

สรุป
	 สถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สาย

วิชาการซึ่งเป็นภารกิจที่เกี่ยวข้องกับการกำ�หนดยุทธศาสตร์และดำ�เนินนโยบายใน

ด้านการวางแผนกำ�ลังคน เพ่ือความสำ�เร็จขององค์การ ซึ่งการพัฒนาสมรรถนะ

ทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการภายใตห้ลกัธรรมาภบิาลเปน็ผลใหเ้กดิความสมัพนัธใ์น

เชิงเกือ้กลูสง่เสรมิซึง่กนัและกัน ขณะทีท่รพัยากรมนษุยส์ายวชิาการสาขาวชิาบรหิาร

รฐักจิตอ้งเปน็ผูน้ำ�เสนอแนวคดิทฤษฎทีางรฐัประศาสนศาสตรแ์ละบรหิารรฐักจิเชงิ

สหวิทยาการ โดยเฉพาะอย่างย่ิงแล้ว ด้วยเหตุท่ีว่าสาขาวิชาบริหารรัฐกิจเป็นพ้ืนฐาน

สายงานหลกัของบคุลากรภาครฐัซึง่เกีย่วข้องกบัการกำ�หนดนโยบายสาธารณะจาก

ภาครัฐลงสู่ภาคประชาชน ซึ่งส่งโดยตรงผลต่อความเป็นอยู่ของประชาชนและการ

ขบัเคลือ่นของประเทศชาต ิทรพัยากรมนษุยส์ายวชิาการจงึเปรยีบเสมอืนเปน็เครือ่ง

มอืทีส่ำ�คญัในการขบัเคลือ่นพนัธกจิหลกัดงักลา่ว ขณะทีก่ารแปลงยทุธศาสตรส์ูก่าร

ปฏิบัติ ให้สัมฤทธิ์ผลประกอบด้วยการทำ�ให้ท้ังองค์กรเกิดลักษณะที่มุ่งเน้นความ

เชือ่มโยงกบัยทุธศาสตร ์และการทำ�ใหอ้งคก์รมคีวามสามารถแปลงยทุธศาสตรสู่์การ

ปฏิบัติ 
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ขณะเดียวกันการพัฒนาสมรรถนะ การนำ�เอาหลักสมรรถนะ ไปประยุกต์ใช้กับการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การตีค่างานและการ

บรหิารคา่จ้างและเงนิเดอืน การสรรหาและการคดัเลอืก การบรรจตุำ�แหนง่ โยกยา้ย 

การเลกิจา้ง การเลือ่นตำ�แหนง่  และการจดัการผลการปฏบิตังิาน รวมทัง้การตดิตาม

ผลการปฏิบัติงานและนำ�ผลที่ได้ไปปรับปรุงต่อไป ในส่วนของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์โดยยึดหลักธรรมาภิบาลนั้นสถาบันอุดมศึกษาต้องมีทรัพยากรมนุษย์สาย

วชิาการทีม่มีีคณุธรรมและจรยิธรรมเฉพาะดา้นเปน็อยา่งด ีโดยท่ีภารกจิการพัฒนา

ความสามารถทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล ถือเป็นการสร้างคุณค่าแก่

สถาบันและสังคมประเทศชาติซ่ึงจะช่วยการขยายตัวของจริยธรรมของสถาบัน     

และสังคม ด้วยการตะหนักถึงความโปร่งใสความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วม           

ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้ 
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