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บัที่คัéยŠĂ
บัที่นĞา� การเปัลี�ยู่นแปัลงของสังคมีที�เกิดขึ�นอยู่�างรวดเร็ว การบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบัุนอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐ

ต�องปัรับุเปัลี�ยู่นด�วยู่เชั้�นกัน การวิจุัยู่ครั�งนี�มีีวัตถุิ่ปัระสงค์เพ่ิ�อทราบุนวัตกรรมีการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษย์ู่ของสถิ่าบัุนอุดมีศึึกษา

ในกำากับุของรัฐในทศึวรรษหน�า รąเบั่ยบัüĉí่üĉÝัย� ใชั้�ร่ปัแบุบุการวิจุัยู่อนาคตแบุบุอีดีเอฟิอาร์ (EDFR: Ethnographic Delphi Future 

Research) มีวิีธิ์ีการ กระบุวนการ และระเบุียู่บุวิธีิ์ในการศึึกษาแนวโน�มีที�เปั็นไปัได�ในอนาคต เคร่�องมี่อที�ใชั้�ใน EDFR รอบุที� 1 ศึึกษา

เอกสารและสมัีภาษณเ์ชั้งิลกึผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ 17 คน รอบุที� 2  ใชั้�แบุบุสอบุถิ่ามีที�พิฒันาจุากรอบุที� 1 กบัุผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญชั้ดุเดมิี เป็ันแบุบุสอบุถิ่ามี

ปัลายู่ปัิดชั้นิดมีาตราส�วนปัระมีาณค�า 5 ระดับุของลิเคิร์ท เพิ่�อหาฉันทามีติ การเล่อกกลุ�มีผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญเปั็นแบุบุเฉพิาะเจุาะจุง สถิ่ิติที�ใชั้� 

ค�ามีัธิ์ยู่ฐาน ค�าฐานนิยู่มี และค�าพิิสัยู่ระหว�างควอไทล์ ñúการüĉÝัยóบัüŠา� มีีฉันทามีติในรอบุที� 2 นวัตกรรมีการบุริหารงานทรัพิยู่ากร

มีนุษยู่์ของสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐในทศึวรรษหน�าที�เปั็นไปัได� ค่อการบุริหารจุัดการคนเก�ง การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากร

มีนุษยู่์บุนพิ่�นฐานของทักษะการบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ผ�านการตั�งเป้ัาหมีายู่และการวัดผลสำาเร็จุ การบุริหารที�ให�ความี

สำาคัญกับุกระบุวนการสรรหาทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ที�หลากหลายู่ การบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แบุบุเคร่อข�ายู่ การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากร

มีนุษยู่์แบุบุโปัรเจุคเบุส การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในร่ปัแบุบุกิ�กเวิคร์เกอรขึ�นกับุความีพิึงพิอใจุของผ่�จุ�างงานและผ่�ทำางาน  

ÿรčปี� การนำาไปัใชั้�จุะขึ�นกับุการตัดสินใจุของผ่�นำาและบุริบุทของแต�ละสถิ่าบุัน
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*OUSPEVDUJPO� Rapid societal changes require state-governed higher education institutions to adapt their 

human resource management accordingly. This research aims to identify the innovation of human resource man-

agement in public autonomous universities for the next decades. 3FTFBSDI .FUIPEPMPHZ� The study employs 

the Ethnographic Delphi Future Research (EDFR) method, a form of future research that examines probable future 

trends relevant to the topic under study. In the first EDFR round, the researcher reviewed related documents 

and conducted in-depth interviews with 17 experts. In the second EDFR round, a questionnaire based on the 

first round’s findings was administered to the same group of experts, using a five-point Likert scale to achieve 

consensus. Experts were selected through purposive sampling, and data were analyzed using median, mode, and 

interquartile range statistics. 3FTFBSDI 'JOEJOHT� The second-round findings indicate a consensus among experts 

regarding potential future innovations in human resource management for public autonomous universities. These 

include talent management, skill-based HR management, objectives and key results management, selection 

management, network management, project-based HR management, and gig worker arrangements that depend 

on mutual satisfaction between employers and workers. $PODMVTJPO� Practical application of these innovations 

will depend on the decision-making of institutional leaders and the specific context of each institution.

,FZXPSET� Innovative of Human Resource Management, Public Autonomous University, Futures research (EDFR: 

Ethnographic Delphi Future Research) technique. 

1� บัที่นĞา
 ในสถิ่านการณส์ภาพิแวดล�อมีทางการศึกึษาที�ปัั�นปัว่น และมีกีารเปัลี�ยู่นแปัลงอยู่�างรวดเรว็ซึ่ึ�งเปัน็ความีปักตใิหมี�ของการศึกึษา 

ที�เรยีู่กว�าวก่า VUCA ปัระกอบุด�วยู่ ความีผันผวน (Volatility) ความีไมี�แน�นอน (Uncertainty) ความีซัึ่บุซึ่�อน (Complexity) และความี

คลมุีเครอ่ (Ambiguity) ทำาให�การศึกึษาในอุดมีศึกึษาต�องเผชิั้ญกับุความีไมี�แน�นอนจุากการลดจุำานวนเด็กที�เกิดน�อยู่ลง การลดจุำานวน

พินกังานและการตัดงบุปัระมีาณ ซึึ่�งส�งผลต�อกระบุวนการเพิิ�มีผลสัมีฤทธิิ์�ของผ่�เรยีู่น นอกจุากนี� การเปัลี�ยู่นแปัลงทางเทคโนโลยีู่ยัู่งเกิด

ขึ�นอยู่�างรวดเร็วและความีคลุมีเคร่อยู่ังคงอยู่่� (Lemoine, 2017)  จุึงทำาให�สถิ่าบุันอุดมีศึึกษาที�มีทีั�งร่ปัแบุบุที�เปั็นส�วนราชั้การ และอยู่่�

ในกำากับุของรัฐ เกิดการพิัฒนาระบุบุการบุริหารสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาให�อยู่่�ในร่แบุบุของในกำากับุของรัฐจุึงเป็ันนวัตกรรมีอุดมีศึึกษา โดยู่

เริ�มีตั�งแต� Srisaan (2016) ได�เสนอเร่�อง “มีหาวิทยู่าลยัู่ในกำากบัุของรฐั : นวัตกรรมีการบุรหิาร มีหาวทิยู่าลัยู่ในปัระเทศึไทยู่” เน่�องจุาก

เดิมีสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาของรัฐได�รับุการจุัดตั�งให�เปั็น “ส�วนราชั้การ” ใชั้�กฎีระเบุียู่บุการดำาเนินงานทางราชั้การเปั็นหลักซึ่ึ�งกฎีเกณฑ์์

และระเบีุยู่บุของทาง ราชั้การหลายู่อยู่�างไมี�เหมีาะสมีกับุมีหาวิทยู่าลัยู่ การแสวงหาและพัิฒนาร่ปัแบุบุ ระบุบุและวิธิ์ีการใหมี�นี� จุะ

ทำาให�มีหาวิทยู่าลัยู่สามีารถิ่กระทำาภารกิจุได�ดีขึ�น มีีคุณภาพิและปัระสิทธิ์ิภาพิ  เกิดปัระสิทธิ์ิผล ตอบุสนองความีต�องการของปัระเทศึ

และให�บุริการที�มีีคุณภาพิแก�ปัระชั้าชั้น รวมีทั�ง  สร�างความีเข�มีแข็งให�กับุปัระเทศึชั้าติให�สามีารถิ่แข�งขันได� ในทศึวรรษที�ผ�านมีามีีการ

เปัลี�ยู่นแปัลงรป่ัแบุบุการบุรหิารมีหาวทิยู่าลยัู่จุากที�เคยู่ได�รบัุการสนบัุสนนุงบุปัระมีาณแผ�นดนิจุากรฐับุาลในการดำาเนนิงาน มีาส่�การเปัน็

มีหาวทิยู่าลยัู่ในกำากับุของรฐัที�ต�องพิึ�งพิาตนเองมีากขึ�น ทำาให�ดำาเนนิการได�อยู่�างอสิระ สามีารถิ่พัิฒนาระบุบุการบุริหารจุดัการตนเองมีี

ความีคล�องตัว มีีเสรีภาพิทางวิชั้าการ ทำาให�มีหาวิทยู่าลัยู่ของรัฐต�าง ๆ  ต�องวางแผนการบุริหารจุัดการเพิ่�อตอบุสนองนโยู่บุายู่ดังกล�าว 

ส�งผลให�เกิดผลกระทบุต�อการบุริหารจุัดการที�ต�องเปัลี�ยู่นแปัลงอยู่�างมีาก ถิ่่อได�ว�าเปั็นทั�งภาวะคุกคามีและโอกาสในการแสวงหาการ
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บุริหารจุัดการแนวใหมี�ในการบุริหารจุัดการสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐ รวมีถิ่ึงการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ซึ่ึ�งเป็ันส�วนสำาคัญ

ในการขับุเคล่�อนการดำาเนินงานให�บุรรลุตามีเปั้าหมีายู่ของมีหาวิทยู่าลัยู่ (Khamsopa et al., 2017) 

บุคุลากรของมีหาวทิยู่าลยัู่ในกำากับุของรฐัหลายู่แห�งยู่งัไมี�แน�ใจุในความีต�อเน่�องของนโยู่บุายู่รฐับุาล ที�จุะสนับุสนนุมีหาวทิยู่าลยัู่

ในกำากบัุของรัฐตลอดหรอ่ไมี� จุงึกระทบุต�อความีมีั�นคงของบุคุลากร ถิ่งึแมี�จุะมีกีารออกนอกระบุบุหรอ่เป็ันการบุริหารงานแบุบุองค์การ

มีหาชั้นก็ตามีการบุริหารงานส�วนใหญ�ยู่ังคงเปั็นแบุบุระบุบุเดิมี คนปัฏิบุัติงานคนเดิมี จุึงมีีปััญหาคล�ายู่คลึงกับุปััญหาการบุริหารงาน

งานบุุคคลในภาครัฐ ค่อไมี�คล�องตัว ยู่ึดติดกับุกรอบุตามีอำานาจุหน�าที�ที�กฎีหมีายู่กำาหนดเป็ันหลัก ส�งผลให�การบุริหารไมี�สอดคล�อง

กับุการเปัลี�ยู่นแปัลงของสังคมี ถิ่ึงแมี�มีหาวิทยู่าลัยู่ในกำากับุของรัฐจุะมีีพิระราชั้บัุญญัติเป็ันของตนเอง แต�การบุริหารหลายู่อยู่�างยู่ังยู่ึด

โยู่งกับุกฎีหมีายู่และระเบีุยู่บุเปั็นจุำานวนมีาก กฎีระเบีุยู่บุบุางเร่�องเปั็นอุปัสรรคต�อการบุริหารงานไมี�ทันสมีัยู่ เทคโนโลยู่ีที�นำามีาใชั้�ใน

มีหาวิทยู่าลัยู่ในกำากับุของรัฐหลายู่แห�ง ยู่ังขาดความีทันสมัียู่เม่ี�อเทียู่บุกับุการดำาเนินงานของภาคเอกชั้นทั�วโลก หร่อบุางที�อาจุจุะมีี

ปััญหากำาลังคนภาครัฐไมี�มีีคุณภาพิเพิราะบุางคนยู่ังอยู่่�ในระบุบุราชั้การไมี�ยู่อมีพิัฒนาหร่อปัรับุเปัลี�ยู่นตนเอง ขาดความีคิดสร�างสรรค์ 

และยู่ึดติดกับุการทำางานแบุบุเดิมี ระบุบุบุริหารงานบุุคคลไมี�เอ่�อต�อหลักปัระกันด�านระบุบุคุณธิ์รรมีได�อยู่�างจุริงจัุง พินักงานมีีความี

เหล่�อมีลำ�าจุากการเปัลี�ยู่นสถิ่านภาพิมีหาวทิยู่าลยัู่มีาเปัน็มีหาวทิยู่าลยัู่ในกำากบัุของรฐั เพิราะมีทีั�งข�าราชั้การ พินกังานเงนิอดุหนนุ และ

พินักงานเงินรายู่ได�  ทั�งนี�เพิ่�อให�การบุริงานบุุคคลเป็ันไปัอยู่�างมีีปัระสิทธิ์ิภาพิ นวัตกรรมีการบุริหารมีหาวิทยู่าลัยู่โดยู่การพิัฒนาระบุบุ

บุริหารมีหาวทิยู่าลยัู่ในรป่ัแบุบุมีหาวทิยู่าลยัู่ในกำากบัุของรฐั ถิ่อ่เปัน็นวตักรรมีอดุมีศึกึษา สภาพิปัญัหาการบุรหิารงานบุคุคลจุากเดมิีคอ่

หน�วยู่งานไมี�สามีารถิ่ดำาเนนิการได�ตามีแผนอตัรากำาลังที�วางไว� ไมี�มีคีนมีาสมีคัรงาน หรอ่มีคีนสมีคัรน�อยู่เกนิไปั ผ่�สมีคัรมีคีวามีสามีารถิ่

น�อยู่กว�าเกณฑ์ม์ีาตรฐาน ขั�นตอนการบุรรจุุแต�งตั�งใชั้�ระยู่ะเวลานาน การทดลองปัฏิบัุติหน�าที�ราชั้การไมี�ดำาเนินการอยู่�างจุริงจุัง หน�วยู่

งานไมี�เหน็ความีสำาคญัของการปัฐมีนเิทศึและบุคุลากรไมี�เข�าร�วมีปัฐมีนเิทศึ หรอ่เข�าร�วมีชั้�ากว�ากำาหนด บุคุลากรใหมี�ใชั้�เวลาปัรบัุตวักบัุ

งานนาน และไมี�ชั้อบุงานที�ได�รบัุมีอบุหมีายู่ ปัญัหาด�านการปัระเมิีนผลการปัฏิบุตังิาน พิบุว�าบุคุลากรทำางานไมี�เตม็ีศัึกยู่ภาพิ ไมี�มีเีกณฑ์์ 

หรอ่ระเบุยีู่บุการปัระเมีนิที�ใชั้�เปัน็มีาตรฐานเดยีู่วกนัทั�งมีหาวทิยู่าลยัู่ ผ่�ปัระเมีนิมีอีคตกิบัุผ่�ถิ่ก่ปัระเมีนิ ภาระงานสายู่สนบัุสนนุวชิั้าการ

ไมี�ชั้ัดเจุน การพิจิุารณาความีดีความีชั้อบุ ไมี�เหมีาะสมีกับุคุณภาพิงานอยู่�างแท�จุริง ผ่�บุริหารหลีกเลี�ยู่งความีขัดแยู่�ง จุึงพิิจุารณาความี

ดีความีชั้อบุให�เท�าเทียู่มีกันทุกคน การจุัดสิทธิ์ิปัระโยู่ชั้น์และสวัสดิการไมี�เท�าเทียู่มีกัน ขาดงบุปัระมีาณสนับุสนุน การจุัดสวัสดิการให�

บุุคลากร ปััญหาด�านการพิัฒนาบุุคลากร ค่องบุปัระมีาณไมี�เพิียู่งพิอ บุุคลากรไมี�ให�ความีร�วมีมี่อและไมี�เห็นความีสำาคัญของการพิัฒนา

ตนเอง ภาระงานที�บุุคลากรรับุผิดชั้อบุมีมีีาก ทำาให�ไมี�มีีเวลาเข�ารับุการพิัฒนา การปัระเมีินผลจุากการพิัฒนาบุุคลากร ไมี�มีีเกณฑ์์ หร่อ

รป่ัแบุบุการปัระเมิีนที�ชั้ดัเจุน การให�บุคุลากรพิ�นสภาพิจุากงานโดยู่บุคุลากรไมี�ทราบุรายู่ละเอียู่ดที�แท�จุรงิในการพิจิุารณาโทษของการก

ระทำาผดิทางวินยัู่ การฟ้ิองร�องให�บุคุลากรพิ�นออกจุากงานใชั้�เวลานานในการดำาเนินการ ปัญัหาอ่�นที�เกี�ยู่วข�องกับุการบุริหารงานบุคุคล 

คอ่ปัระเภทของบุุคลากร หน�วยู่งานที�สังกัด การสนับุสนุนจุากผ่�บุริหาร และความีคาดหวังของบุุคลากรที�แตกต�างกัน การรับุร่�ข�าวสาร

ของบุุคลากร และความีร่�ความีเข�าใจุที�แตกต�างกัน จุึงมีีความีเห็นต�อสภาพิปััญหาของ การบุริหารงานบุุคคลไมี�แตกต�างกัน 

การบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในทศึวรรษหน�าสำาหรับุมีหาวิทยู่าลัยู่ในกำากับุของรัฐ ค่อ มีีโครงสร�างองค์กรแบุบุใหมี�เปั็น

ระบุบุอิเล็กทรอนิกส์เต็มีรป่ัแบุบุ ลดความีซึ่ำ�าซึ่�อนของงาน มีภีาพิลักษณ์ที�ทนัสมัียู่ ในยุู่คดิจุทิลั โครงสร�างระบุบุบุริหารลดขนาดลงมีาก 

ถิ่ก่ตรวจุสอบุมีากขึ�น บุุคลากรมีีการเรียู่นร่�และเท�าทันต�อการเปัลี�ยู่นแปัลง บุุคลากรมีคีุณลักษณะที�พิึ�งปัระสงค์ มีีความีรับุผิดชั้อบุต�อ

สังคมี มีีจุิตสาธิ์ารณะ/จุิตอาสามีีความีเปั็นมี่ออาชั้ีพิ (Phempilalai & Sirichai, 2020)  ดังนั�นการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์จุึงมีีความี

สำาคัญต�อความีอยู่่�รอดขององค์กร เพิราะการได�มีาซึ่ึ�งบุุคลากรที�มีีความีร่� มีีความีสามีารถิ่ มีีความีเชั้ี�ยู่วชั้าญและมีีคุณธิ์รรมีจุริยู่ธิ์รรมี 

จุะสามีารถิ่ชั้�วยู่ให�องค์การขับุเคล่�อนไปัส่�ความีสำาเร็จุและยู่ั�งยู่่นได� (Channuwong, 2008) ดังนั�นทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์เปั็นทรัพิยู่์สินทาง

ปััญญาอันมีีค�าขององค์กร จุึงควรมีีการสรรหาและการคัดเลอ่ก การฝึึกอบุรมีและพิัฒนา และด่แลรักษาทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ให�ทำางานใน

องค์การด�วยู่ความีพิึงพิอใจุและความีผ่กพิันธิ์์ต�อองค์กร การจุ�ายู่ค�าตอบุแทน การธิ์ำารงรักษาทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์และการปัระเมิีนผลการ

ปัฏิบุัติงาน (Jongrak and Yavirach, 2016)
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การแสวงหาและพิัฒนาร่ปัแบุบุ ระบุบุและวิธิ์ีการใหมี�นี�จุะทำาให� มีหาวิทยู่าลัยู่สามีารถิ่กระทำาภารกิจุได�ดีขึ�น มีีคุณภาพิ 

ปัระสิทธิิ์ภาพิ เกิดปัระสิทธิ์ิผล ตอบุสนองความีต�องการของปัระเทศึและให�บุริการที�มีีคุณภาพิแก� ปัระชั้าชั้น รวมีทั�งสร�างความีเข�มี

แข็งให�กับุปัระเทศึชั้าติให�สามีารถิ่แข�งขันได�ภายู่ใต�สถิ่านการณ์ที�มีีการเปัลี�ยู่นแปัลงทางสังคมี เศึรษฐกิจุ อยู่�างรวดเร็ว ถิ่่อว�าเปั็นเร่�อง

ใหมี�หรอ่นวตักรรมีที�ท�าทายู่ความีสามีารถิ่ในการพิฒันาระบุบุการบุรหิารงานทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ข์องสถิ่าบุนัอดุมีศึกึษาไทยู่เปัน็อยู่�างมีาก 

จุากปัญัหาต�าง ๆ  ที�ได�กล�าวมีาทั�งหมีดการศึกึษาถิ่งึนวตักรรมีการบุรหิารงานทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ข์องสถิ่าบุนัอดุมีศึกึษาในกำากบัุของรฐัใน

ทศึวรรษหน�าจึุงจุำาเปั็น เพิ่�อเตรียู่มีความีพิร�อมีทางด�านการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ให�ปัรับุตัวตามีสถิ่านการณ์ต�าง ๆ  ได� โดยู่ใชั้�ร่ปั

แบุบุการวิจุัยู่อนาคต ด�วยู่เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ซึ่ึ�งเปั็นเทคนิคการวิจุัยู่อนาคตที�ตอบุสนองจุุด

มีุ�งหมีายู่ และความีเช่ั้�อพิ่�นฐานของการวิจุัยู่อนาคตมีากที�สุดวิธิ์ีหนึ�งในปััจุจุุบัุน ที�รวมีเอาจุุดเด�นหร่อข�อดีของเทคนิค ร่ปัแบุบุการวิจุัยู่

อนาคต ด�วยู่เทคนคิ EFR (Ethnographic Futures Research) และ เทคนคิเดลฟิายู่  (Delphi Forecasting) เข�าด�วยู่กนั เพิยีู่งแต�มีกีาร

ปัรับุปัรุงวิธีิ์ให�มีีความียู่ด่หยูุ่�นและเหมีาะสมีมีากขึ�น โดยู่ในรอบุแรกของการวิจุัยู่จุะใชั้�การสัมีภาษณ์แบุบุ EFR ที�ปัรับุปัรุงแล�ว หลังจุาก

การสัมีภาษณ์ในรอบุแรก ผ่�วจิุยัู่จุะนำาข�อมีล่ที�ได�มีาวิเคราะห์และสังเคราะห์แล�วสร�างเป็ันเคร่�องมีอ่ ซึึ่�งมัีกจุะมีลัีกษณะเป็ันแบุบุสอบุถิ่ามี 

แล�วส�งไปัให�ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญตอบุตามีร่ปัแบุบุของ Delphi เพิ่�อที�จุะทำาการกรองความีคิดเห็นของกลุ�มีผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ เพิ่�อหาฉันทามีติ ซึ่ึ�งมีัก

จุะทำาปัระมีาณ 2–3 รอบุ หลังจุากนั�นจุะนำาข�อมี่ลมีาวิเคราะห์เพิ่�อหาแนวโน�มีที�มีีความีเปั็นไปัได�มีากและมีีความีสอดคล�องทางความี

คิดเห็นระหว�างกลุ�มีผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ เพิ่�อสรุปัเขียู่นเป็ันสิ�งที�อาจุจุะเปั็นไปัได�ในอนาคต (Poolpatarachewin, 2003)

2� üัêëčปีรąÿÜคŤ×ĂÜการüĉÝัย
เพ่ิ�อทราบุนวัตกรรมีการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐในทศึวรรษหน�า

�� การที่บัที่üนüรรèกรรม
Richman (2015) ได�ศึึกษาวิวัฒนาการของการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ (Human Resource Management: HRM) 

ได�มีีการพิัฒนาและเปัลี�ยู่นแปัลงตลอดเวลาตามีการเปัลี�ยู่นแปัลงของสภาพิแวดล�อมีทางสังคมี เศึรฐกิจุและเทคโนโลยู่ี โดยู่แบุ�งได�

เปั็นหลายู่ยูุ่คดังนี� ยูุ่คเริ�มีแรก (Pre-industrial era) ในยูุ่คก�อนการปัฏิวัติอุตสาหกรรมี การบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ยู่ังไมี�ได�เปั็น

ระบุบุหร่อลำาดับุขั�นตอนที�ชั้ัดเจุน ผ่�คนส�วนใหญ�ทำางานในฟิาร์มีและครอบุครัวเปั็นแรงงานหลัก การบุริหารจุัดการแรงงานเปั็นเร่�อง

ของครอบุครัวและชัุ้มีชั้น โดยู่มีุ�งเน�นที�การทำางานร�วมีกันเพิ่�อความีอยู่่�รอด ยูุ่คการปัฏิวัติอุตสาหกรรมี (Industrial Revolution) การ

เปัลี�ยู่นแปัลงครั�งใหญ�เกิดขึ�นในชั้�วงการปัฏิวัติอุตสาหกรรมี เม่ี�อโรงงานและระบุบุการผลิตมีีกำาเนิดขึ�น มีีการจุ�างงานในโรงงานและ

ธิ์ุรกิจุต�างๆ ความีต�องการในการจุัดการแรงงานและการแก�ไขปััญหาด�านแรงงานเพิิ�มีขึ�น ซึ่ึ�งเป็ันชั้�วงที�มีีการเริ�มีต�นการใชั้�ระบุบุการ

จุัดการแรงงานเบุ่�องต�น ยูุ่คการบุริหารแบุบุวิทยู่าศึาสตร์ (Scientific Management) ในชั้�วงต�นศึตวรรษที� 20 นักคิดทางการบุริหาร

อยู่�าง Taylor, 2004 ได�เสนอแนวคิดการบุริหารแบุบุวิทยู่าศึาสตร์ (Scientific Management) ที�มีุ�งเน�นการเพิิ�มีปัระสิทธิ์ิภาพิในการ

ทำางานผ�านการวิเคราะห์และการปัรับุปัรุงกระบุวนการทำางาน การจัุดการทรัพิยู่ากรมีนุษย์ู่ในชั้�วงนี�มีีการวางระบุบุและการควบุคุมีที�

เข�มีงวด โดยู่มีุ�งเน�นที�การเพิิ�มีผลผลิตและปัระสิทธิิ์ภาพิในการทำางาน ยูุ่คการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แบุบุสมัียู่ใหมี� (Modern HRM) 

หลังสงครามีโลกครั�งที�สอง การบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ได�รับุการยู่อมีรับุว�าเปั็นส�วนสำาคัญขององค์กร โดยู่มีีการพิัฒนาระบุบุการ

จุดัการที�มีุ�งเน�นที�ความีพิงึพิอใจุและการพิฒันาของพินกังาน ต�อมีาการบุรหิารทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ใ์นศึตวรรษที� 21 มีกีารพิฒันาที�เน�นการ

ใชั้�เทคโนโลยู่ีดิจิุทัลและการวิเคราะห์ข�อมีล่ มีากขึ�น เพิิ�มีปัระสิทธิ์ิภาพิและความียู่่ดหยูุ่�นในการทำางาน การสร�างวัฒนธิ์รรมีองค์กรที�ดี 

และการพิัฒนาทักษะและความีสามีารถิ่ของพินักงานอยู่�างต�อเน่�อง (Zang & Ye, 2015) 

Jotabá et al., (2022) ได�ศึึกษาถึิ่งนวัตกรรมีที�ใชั้�ในการบุริหารจัุดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์พิบุว�าทฤษฎีีเกี�ยู่วกับุการพัิฒนา

ทรัพิยู่ากรมีนษุยู่ส์่�การปัฏบัิุตมิีาใชั้�งานอยู่�างมีปีัระสทิธิ์ภิาพิในสี�แนวทางหลกั ได�แก� ปัจัุจุยัู่ที�ทำาให�องคก์รปัระสบุความีสำาเรจ็ุ การบุรหิาร



31ปีีที่่� 8 ฉบับััที่่� 1 มกราคม - เมษายน 2568

จุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์เชั้ิงยูุ่ทธิ์ศึาสตร์ พิฤติกรรมีของมีนุษยู่์ และการบุริหารจุัดการการเรียู่นร่�   ซึ่ึ�งแต�ละองค์กรสามีารถิ่ปัระยูุ่กต์ไปั

ใชั้�งานทำาให�เกิดมีาตรฐานนานาชั้าติของความีเปั็นเลิศึได� 

Al- Dalahmeh (2020) ปััจุจุุบัุนการบุริหารการแบุบุความีสามีารถิ่ หร่อ talent management เริ�มีนำามีาใชั้�ในการบุริหาร

จุัดการองค์กร รวมีถึิ่ง การบุริหารจุัดการด�านทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ โดยู่จุะต�องเข�าใจุถิ่ึงความีจุำาเปั็น ความีสำาคัญที�จุะต�องการพินักงานที�มีี

ความีสามีารถิ่ส่ง ไปัเพิ่�ออะไร จุะปัรับุปัรุงพิัฒนากลุ�มีคนเหล�านี�อยู่�างไร รวมีถิ่ึงจุะสร�างความีผก่พิันธิ์์ให�กับุบุุคคลเหล�านี�ได�อยู่�างไร ซึ่ึ�ง

องค์กรจุะต�องนำาไปัปัรับุปัรุงกลยูุ่ทธิ์์ขององค์กรให�พิัฒนาขึ�นอยู่�างต�อเน่�องและยู่ั�งยู่่น  

Khamsopa et al., (2017) ได�ศึึกษาถิ่ึงปััญหาด�านการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐ พิบุว�ามีี

การเปัลี�ยู่นโครงสร�างส�วนงานและผ่�นำามีหาวิทยู่าลัยู่บุ�อยู่ นโยู่บุายู่การบุริหารไมี�ต�อเน่�อง งบุปัระมีาณมีีจุำากัด ชุั้มีชั้นของมีหาวิทยู่าลัยู่

มีทีัศึนคติ ค�านิยู่มีต�างกัน และขาดความีเข�าใจุร�วมีกัน การบุริหารงานบุุคคลยู่ังยู่ึดติดกับุระบุบุราชั้การ บุุคลากรขาดความีร่�ด�านภาษา 

บุางแห�งเทคโนโลยีู่สารสนเทศึไมี�ทันสมัียู่ และการบุริหารอยู่�างเป็ันอสิระ ซึ่ึ�งจุากที�กล�าวมีามีหาวิทยู่าลัยู่ในกำากบัุของรฐัจุงึมีกีารพิฒันา

กลยูุ่ทธิ์์ด�านการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ที�หลากหลายู่ ผ�านการกำาหนดเปั็นนโยู่บุายู่ วิสัยู่ทัศึน์ มีีความีเปั็นธิ์รรมีาภิบุาล กำาหนดพิันธิ์

กิจุที�สอดคล�องกับุวิสัยู่ทัศึน์ให�มีีคุณภาพิ มีาตรฐาน ส�งเสริมีธิ์รรมีาภิบุาล มีีกลยุู่ทธ์ิ์ที�ทันสมัียู่ ส�งเสริมีคนเก�ง คนดี มีีคุณภาพิระดับุ

สากล ซึ่ึ�งกลยูุ่ทธ์ิ์ในการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐ มีีกลยูุ่ทธิ์์ดังนี� การวางแผนกำาลังคน ตั�งแต�การ

จุัดโครงสร�างองค์กร การวางกรอบุอัตรากำาลัง การวิเคราะห์ตำาแหน�งงาน และยู่กระดับุคุณภาพิบุุคลากร การสอบุคัดเล่อกและการ

สรรหา มีีการพิัฒนาขั�นตอนการรับุสมีัครสอบุ เปัิดสอบุให�กว�าง ใชั้�วิธิ์ีสอบุที�หลากหลายู่ ให�ทุกภาคส�วนมีีส�วนร�วมี มีีกรรมีการสอบุ

จุากหลายู่ภาคส�วน กลยูุ่ทธิ์์ในการพิัฒนาบุุคลากร ต�องส�งเสริมีการศึึกษาทั�งในและต�างปัระเทศึ การฝึึกอบุรมีตามีสายู่งาน จุัดทำาแผน

พิัฒนาบุุคลากร จัุดอบุรมีบุุคลากรใหมี� พิัฒนาระบุบุสารสนเทศึการบุริหารงานบุุคคล เพิิ�มีศัึกยู่ภาพิงาน สร�างแรงจุ่งในความีก�าวหน�า

ตามีสายู่งาน รักษาบุุคคลากรที�มีีคุณภาพิ จุัดระบุบุการปัระเมีินงานวิจุัยู่ และส�งเสริมีงานวิจุัยู่ทีมีีนวัตกรรมีใหมี� ๆ เข�าส่�ความีเปั็น

สากล กลยูุ่ทธิ์์การส�งเสริมีสนับุสนุนให�บุุคลากรเข�าส่�ตำาแหน�งทางวิชั้าการที�ส่งขึ�น เพิ่�อจุัดภาระงานให�ตรงกับุคุณวุฒิ กลยูุ่ทธิ์์ในการ

ปัระเมีินผลการปัฏิบัุติงาน โดยู่การปัรับุปัรุงขั�นตอนการปัระเมิีน  ปัรับุเปัลี�ยู่นกรรมีการปัระเมิีนผลทุกปัี ใชั้�วิธิ์ีการปัระเมีินแบุบุมีีส�วน

ร�วมีตามีความีเปั็นจุริง  กลยูุ่ทธิ์์ด�านการให�สวัสดิการแก�บุุคลากร โดยู่การพิัฒนาสวัสดิการ จุัดทำาแผนงานการให�สวัสดิการภายู่ใน เพิิ�มี

งบุปัระมีาณด�านสวัสดกิาร กลยุู่ทธิ์ก์ารเกษียู่ณอายุู่ โดยู่ให�ขวัญกำาลงัใจุบุคุลากรวัยู่เกษยีู่ณ เพิิ�มีค�าตอบุแทนและเงินชั้ดเชั้ยู่แก�ผ่�เกษียู่ณ 

และให�การเกษียู่ณอายูุ่ 65 ปีั 

Kalimullin et al., (2016) การพิัฒนาแนวทางเชิั้งทฤษฎีี ในการบุริหารโครงการสำาหรับุสถิ่าบุันอุดมีศึึกษา โดยู่คำานึง

ถึิ่งลักษณะเฉพิาะของโครงการที�เกี�ยู่วข�องกับุการค�นหา “จุุดเติบุโต” และการตอบุสนองด�านการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในระยู่ะ

ยู่าวของมีหาวิทยู่าลัยู่ เพิ่�อระบุุคุณลักษณะเฉพิาะของการจัุดการโครงการนวัตกรรมีที�มีุ�งเน�นการพิัฒนาทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ โดยู่มีุ�ง

เน�นการสร�างสมีรรถิ่นะทางวิชั้าชั้ีพิที�โดดเด�นทั�งสมีรรถิ่นะหลักและรอง ในกลุ�มีคณาจุารยู่์และเจุ�าหน�าที�สายู่สนับุสนุน โดยู่คำานึง

ถึิ่งวัตถุิ่ปัระสงค์การพัิฒนาของมีหาวิทยู่าลัยู่ ความีต�องการของระบุบุการศึึกษาสมัียู่ใหมี� และวัตถุิ่ปัระสงค์การพัิฒนานวัตกรรมี

ของภ่มีิภาค 

เพิ่�อให�ได�นวัตกรรมีการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในระดับุสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในทศึวรรษหน�าที�เปั็นไปัได�มีากที�สุด จุึงใชั้�

เทคนิคการวิจัุยู่เชั้ิงอนาคต EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ซึ่ึ�งหมีายู่ถิ่ึง เทคนิคการวิจุัยู่อนาคตโดยู่การศึึกษา

แนวโน�มีที�คาดว�าจุะเกิดขึ�นในอนาคตเกี�ยู่วกับุเร่�องที�ทำาการศึึกษา จุากความีคิดเห็นของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญตามีขั�นตอนของเทคนิค EDFR 

ได�แก� การกำาหนดและเตรียู่มีตัวกลุ�มีผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ การสัมีภาษณ์ การวิเคราะห์สังเคราะห์ข�อมี่ล การสร�างแบุบุสอบุถิ่ามี การเก็บุ

รวบุรวมีข�อมี่ล การกำาหนดค�าสถิ่ิติในการวิเคราะห์ข�อมี่ล และการเขียู่นอนาคตภาพิ (Wessayasirin & Vanitsuppavong, 2019) 
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�� กรĂบัĒนüคĉéการüĉÝัย
ในการศึกึษาครั�งนี� มีุ�งศึกึษานวัตกรรมีการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่ข์องสถิ่าบัุนอดุมีศึกึษาในกำากบัุของรัฐในทศึวรรษหน�า 

ภายู่ใต�การเปัลี�ยู่นแปัลงด�านเศึรษฐกิจุ สังคมี เทคโนโลยู่ีที�จุะเกิดขึ�นอยู่�างรวดเร็ว ทฤษฎีีด�านการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ ตลอด

จุนการนำาเทคโนโลยู่ีมีาใชั้�ในการบุริหารจุัดการงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ทั�งในและต�างปัระเทศึ รวมีทั�งบุริบุทการบุริหารงานทรัพิยู่ากร

มีนุษยู่์ของมีหาวิทยู่าลัยู่ในกำากับุของรัฐ เพิ่�อความีเหมีาะสมีต�อการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบัุนอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐ

ในทศึวรรษหน�า ตามีแนวคิดหร่อทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ ดังภาพิที�  1

ภาพิที� 1

กรอบแนวคิิด

5� รąเบ่ัยบัüĉí่üĉÝัย
1� ปีรąßากรĒúąกúčŠมêัüĂยŠาÜ

เพ่ิ�อให�เหน็ภาพิความีเปัน็ไปัได�ของนวตักรรมีด�านการบุรหิารทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ใ์นสถิ่าบุนัอดุมีศึกึษาในกำากบัุของรฐั การวจิุยัู่ครั�ง

นี�จุึงเล่อกใชั้�การวิจุัยู่เชั้ิงอนาคต ร่ปัแบุบุเทคนิคการวิจุัยู่อนาคตอีดีเอฟิอาร์ (EDFR: Ethnographic Delphi Futures Research) เพิ่�อ

หาฉันทามีติจุากผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญหร่อผ่�ทรงคุณวุฒิทำาปัระมีาณ 2-3 รอบุ โดยู่ความีเที�ยู่ง (reliability) และความีตรง (validity) ของเทคนิค 

EDFR นั�น อยู่่�ที�การให�ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญตอบุแบุบุสอบุถิ่ามีหลายู่ๆ รอบุ เพิ่�อตรวจุสอบุความีเที�ยู่ง ในแต�ละรอบุว�ามีีความีเปัลี�ยู่นแปัลงหร่อ

ไมี� ถิ่�าคำาตอบุของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญคงเดิมีไมี�เปัลี�ยู่นแปัลง ก็แสดงว�ามีีความีเที�ยู่งมีาก ความีตรงของเคร่�องมี่อของเทคนิคการวิจุัยู่อนาคตนี�

ทำากับุผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญอยู่่�แล�ว นอกจุากนี�การวิจุัยู่อนาคตทั�งเทคนิค EFR เทคนิคเดลฟิายู่ และเทคนิค EDFR ยู่ังใชั้�วิธิ์ีการที�ทำาให�เกิดความี

ตรงของข�อมี่ล ที�ตรงกับุความีร่�สึก การรับุร่� และการมีปีัระสบุการณ์โดยู่ปัราศึจุากอคติของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญด�วยู่การให�ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญมีีโอกาส

ตรวจุสอบุคำาตอบุของตนเองหลายู่รอบุ และมีีการใชั้� “Cumulative Summarization Technique” ในการสัมีภาษณ์ที�การสัมีภาษณ์

ทั�วไปัไมี�มีี การวิจุัยู่อนาคตเกี�ยู่วข�องโดยู่ตรงกับุบุุคคล (Poolpatarachewin, 2003)  ขั�นตอนการดำาเนินการวิจุัยู่และระเบีุยู่บุวิธิ์ีวิจุัยู่

มีีรายู่ละเอียู่ดดังนี� 
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1. กำาหนดกลุ�มีผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ ในการวจิุยัู่ครั�งนี�ได�เลอ่กกลุ�มีตวัอยู่�างแบุบุเฉพิาะเจุาะจุง (Purposive Sampling) มีเีกณฑ์ก์ารคดั

เลอ่กผ่�ทรงคณุวฒุคิอ่ เปัน็ผ่�มีคีวามีเชั้ี�ยู่วชั้าญระดบัุนโยู่บุายู่หน�วยู่งานที�จุดัการศึกึษาได�รับุการยู่อมีรับุในระดบัุปัระเทศึมีปีัระสบุการณ์

ไมี�ตำ�ากว�า 15 ปัี ผ่�บุริหารองค์กรหร่อผ่�มีีปัระสบุการณ์ในหน�วยู่งานเอกชั้น นักวิชั้าการที�มีีปัระสบุการณ์ด�านการบุริหารธุิ์รกิจุระดับุ

ปัระเทศึ ผ่�นำานโยู่บุายู่ด�านการบุริหารงานบุุคคลส่�การปัฏิบุัติ ทั�งหมีด 17 คน ปัระกอบุด�วยู่ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญที�เปั็นผ่�บุริหารการศึึกษาระดับุ

นโยู่บุายู่ด�านการศึึกษาที�เกี�ยู่วข�องกับุสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐ จุำานวน 6 คน ผ่�บุริหารองค์กรหร่อผ่�มีีปัระสบุการณ์ในหน�วยู่

งานเอกชั้น นักวิชั้าการที�มีีปัระสบุการณ์ด�านการบุริหารธุิ์รกิจุระดับุปัระเทศึ จุำานวน 6 คน และผ่�นำานโยู่บุายู่ด�านการบุริหารงาน

ทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ส่�การปัฏิบัุติ จุำานวน 5 คน  

2. การศึึกษาเอกสารที�เกี�ยู่วข�องและสัมีภาษณ์แบุบุเจุาะลึก EDFR รอบุที� 1 การสัมีภาษณ์มีีลักษณะและขั�นตอนคล�ายู่กับุ 

EFR แต� EDFR มีีความียู่ด่หยูุ่�นมีากกว�ากล�าวค่อ เล่อกสัมีภาษณ์เฉพิาะแนวโน�มีที�ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญคาดว�าจุะเปั็นไปัได�และน�าจุะเปั็น โดยู่ไมี�

คำานึงถิ่ึงว�า แนวโน�มีเหล�านั�นจุะเป็ันไปัในทางดีหร่อร�ายู่ 

3. วิเคราะห์ /สงัเคราะห ์ข�อมีล่ นำาข�อมีล่ที�ได�จุากการสัมีภาษณผ์่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ ในรอบุที� 1 ของ EDFR มีาสังเคราะหแ์ละวิเคราะห์

อยู่�างละเอียู่ด แล�วนำาข�อมี่ลที�สังเคราะห์และวิเคราะห์แล�ว สร�างเปั็นเคร่�องมี่อสำาหรับุทำาแบุบุสอบุถิ่ามีต�อไปั

4. สร�างเปั็นแบุบุสอบุถิ่ามีนวัตกรรมีที�เปั็นไปัได�สำาหรับุการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐใน

ทศึวรรษหน�า โดยู่มีีลักษณะเปั็นแบุบุสอบุถิ่ามีปัลายู่ปัิดชั้นิดมีาตราส�วนปัระมีาณค�า 5 ระดับุของลิเคิร์ท แล�วส�งให�ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญทั�งหมีด

จุำานวน 17 คน ลงความีเห็น

5. EDFR รอบุที� 2 ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญจุะได�รับุแบุบุสอบุถิ่ามีที�สมีบุร่ณ์ เพิ่�อสำารวจุทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญทั�งหมีด 17 คน เพิ่�อสร�าง

ฉันทามีติ (consensus) หากฉันทามีติได�ตั�งแต�รอบุที� 2 ก็ไมี�ต�องจุัดทำาการยู่่นยู่ันในรอบุที� 3  

2� ×Ăบัเ×êการüĉÝัย

ผ่�วจิุยัู่ศึกึษาและหาคำาตอบุการวจิุยัู่ถิ่งึนวตักรรมีการบุรหิารงานบุคุคลของสถิ่าบุนัอดุมีศึกึษาในกำากบัุของรฐัในทศึวรรษหน�า 

จุากการศึึกษาวิเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีี และจุากทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญที�ทำาการสัมีภาษณ์ 17 คนจุากงานวิจุัยู่นี�เท�านั�น โดยู่

กำาหนดขอบุเขตการศึึกษาวิจุัยู่เพิ่�อทราบุนวัตกรรมีการบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐในทศึวรรษ

หน�า จุึงมีีนิยู่ามีศึัพิท์เฉพิาะเพิ่�อให�เกิดความีเข�าใจุตรงกัน ผ่�วิจุัยู่จุึงได�นิยู่ามีศัึพิท์เฉพิาะที�ใชั้�ในการวิจุัยู่ดังนี�

มีหาวทิยู่าลยัู่ในกำากบัุของรฐั หมีายู่ถึิ่ง หมีายู่ถึิ่งมีหาวิทยู่าของรัฐที�ไมี�เปัน็ส�วนราชั้การตามีกฎีหมีายู่ว�าด�วยู่ระเบีุยู่บุบุรหิารงาน

ราชั้การแผ�นดินและกฎีหมีายู่ว�าด�วยู่การปัรับุปัรุงกระทรวง ทบุวง กรมี และไมี�เปั็นรัฐวิสาหกิจุตามีกฎีหมีายู่ว�าด�วยู่วิธีิ์การงบุปัระมีาณ

และกฎีหมีายู่อ่�น แต�อยู่่�ในกำากับุดแ่ลของรัฐบุาล

นวัตกรรมี หมีายู่ถิ่ึง การใชั้�ความีร่� ทักษะการบุริหารจุัดการและปัระสบุการณ์ทางด�านวิทยู่าศึาสตร์และด�านเทคโนโลยู่ี เพิ่�อ

การคิดค�น การปัระดิษฐ์ การพิัฒนา การผลิตสินค�า การบุริการ กระบุวนการผลิต และการจุัดการองค์กรในร่ปัแบุบุใหมี�

การบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ หมีายู่ถิ่ึง การบุริหารงานทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในมีหาวิทยู่าลัยู่ในกำากับุของรัฐ ที�สังกัดกระทรวง

การอุดมีศึึกษา วิทยู่าศึาสตร์ วิจุัยู่และนวัตกรรมี จุำานวน 29 แห�ง  

นวัตกรรมีการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ หมีายู่ถิ่ึง คอ่การใชั้�เทคโนโลยู่ี แนวคิด และวิธิ์ีการใหมี� ๆ  เพิ่�อปัรับุปัรุงการจุัดการและ

การพิัฒนาทรัพิยู่ากรบุุคคลภายู่ในองค์กร โดยู่มีวีัตถิุ่ปัระสงค์หลักเพิ่�อเพิิ�มีปัระสิทธิ์ิภาพิในการทำางาน เสริมีสร�างความีพิึงพิอใจุในการ

ทำางานของพินักงาน และสร�างสภาพิแวดล�อมีการทำางานที�เปั็นบุวก หร่อกระบุวนการด�านการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ที�มีีความีใหมี� 

และทันสมีัยู่ เชั้�น การสรรหา การฝึึกอบุรมีและพิัฒนา การเตรียู่มีการด�านเกษียู่ณและการหาตำาแหน�งทดแทน

ทศึวรรษหน�า หมีายู่ถึิ่ง ปัี พิ.ศึ.  2565 `ถึิ่ง ปัี พิ.ศึ. 2574
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�� เครČ�ĂÜมČĂที่่�ĔßšĔนการüĉÝัย

เคร่�องมี่อที�ใชั้�ได�แก� การสัมีภาษณ์เชิั้งลึก และศึึกษาเอกสาร ได�แก� เอกสาร หนังส่อ วารสาร บุทความีและข�อมี่ลทางอิเล็ก

ทรอร์นิกส์ นโยู่บุายู่ แผน และยุู่ทธิ์ศึาสตร์ของหน�วยู่งานที�เกี�ยู่วข�อง งานวิจุัยู่ทั�งในและต�างปัระเทศึที�เกี�ยู่วกับุนวัตกรรมีการบุริหาร

ทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐในทศึวรรษหน�า และแบุบุสอบุถิ่ามีปัลายู่ปิัดสำาหรับุผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ ตอบุเปั็นแบุบุ

ปัระมีาณค�า 5 ระดับุ ตามีแบุบุของลิเคอร์ท 

�� การเกĘบัรüบัรüม×šĂมĎú

การสมัีภาษณผ์่�ทรงคณุวฒุ ิEDFR รอบุที� 1 ใชั้�การสมัีภาษณแ์บุบุปัฏสิมัีพินัธิ์แ์ละการสมัีภาษณเ์ชั้งิลึก และใชั้�เทคนคิสรปุัสะสมี 

(Cumulative Summarization) จุนจุบุการสมัีภาษณเ์พิ่�อให�ได�ข�อมีล่มีากที�สุดและลกึที�สดุเท�าที�จุะเปัน็ไปัได�จุากนั�นนำาข�อมีล่ที�ได�จุาก

การสมัีภาษณไ์ปัปัระมีวลผลให�ได�ร�างนวตักรรมีการบุรหิารงานทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ข์องมีหาวทิยู่าลยัู่ในกำากบัุของรฐัในทศึวรรษหน�าที�เปัน็

ไปัได�ตามีทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ วิเคราะห์ข�อมีล่เพิ่�อจุัดทำาแบุบุสอบุถิ่ามี (EDFR รอบุที� 2) ในขั�นตอนนี�เปั็นการตรวจุสอบุความีเหมีาะ

สมีและความีเปัน็ไปัได�ของนวตักรรมีการบุรหิารงานทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ใ์นนวตักรรมีการบุรหิารงานทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ข์องมีหาวทิยู่าลยัู่ใน

กำากับุของรัฐในทศึวรรษหน�าจุากการสำารวจุความีคิดเห็นของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญชัุ้ดเดิมี 

5� การüĉเคราąĀŤ×šĂมĎú

สถิ่ิติที�ใชั้�ในการวิเคราะห์ข�อมี่ล ได�แก� ค�าฐานนิยู่มี (Mode) ค�ามัีธิ์ยู่ฐาน (Median) และค�าพิิสัยู่ระหว�างควอไทล์  

(Interquartile Range) 

6� ñúการüĉÝัย
 พิบุว�านวตักรรมีการบุรหิารทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ข์องสถิ่าบุนัอดุมีศึกึษาในกำากบัุของรฐัในทศึวรรษหน�า ตามีทศัึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ 

17 คน จุะมีีการนำาเทคโนโลยู่ีมีาใชั้�ร�วมีกับุการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์มีากขึ�นเพิ่�อให�ง�ายู่ต�อการบุริหารจุัดการ ทั�งกระบุวนการสรรหา 

คัดเลอ่ก การรกัษาทรัพิยู่ากรมีนษุยู่ใ์ห�คงอยู่่� การพัิฒนาความีก�าวหน�า สวัสดกิารต�าง ๆ  และการเกษียู่ณและการจัุดหาตำาแหน�งทดแทน 

เพ่ิ�อ จุัดเก็บุข�อมี่ล วิเคราะห์ข�อมีล่ และการนำาข�อมี่ลไปัใชั้�ให�เกิดปัระโยู่ชั้น์สง่สุดต�อองค์กร ผลการวิเคราะห์ข�อมี่ลจุากการสัมีภาษณ์ผ่�

เชั้ี�ยู่วชั้าญ ใน EDFR รอบุที� 1 เพิ่�อรวบุรวมีข�อมีล่จุากผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ โดยู่ใชั้�วิธิ์ีสัมีภาษณ์แบุบุไมี�มีีโครงสร�าง นำาข�อมี่ลที�ได�มีาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์ เพ่ิ�อพิฒันาเปัน็แบุบุสอบุถิ่ามีปัลายู่ปิัดชั้นดิมีาตราส�วนปัระมีาณค�า 5 ระดับุของลิเคิรท์เพิ่�อนำาไปัใชั้�เกบ็ุรวบุรวมีข�อมีล่ EDFR 

รอบุที� 2 จุากผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญกลุ�มีเดิมี นำาข�อมี่ลที�ได�มีาวิเคราะห์หาค�ามีัธิ์ยู่มีฐาน (median) ค�าฐานนิยู่มี (mode) และค�าพิสิัยู่ระหว�างค

วอไทล์ (interquartile range) ของแต�ละข�อคำาถิ่ามี เพ่ิ�อหาความีสอดคล�องของความีคิดเห็นของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญที�เปั็นฉันทามีติ โดยู่มีี

เกณฑ์์การพิจิุารณาจุาก ค�ามีัธิ์ยู่ฐาน (Median) มีีค�าตั�งแต� 3.5 ขึ�นไปั แสดงว�า ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญมีีความีเห็นด�วยู่อยู่่�ในระดับุมีากขึ�นไปั ค�า

พิิสัยู่ระหว�างควอไทล์ (I.Q.R) มีคี�าน�อยู่กว�าหร่อเท�ากับุ  1.5 แสดงว�า ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญมีีความีคิดเห็นสอดคล�องกัน และค�าสัมีบุ่รณ์ของผล

ต�างระหว�างค�ามีัธิ์ยู่ฐาน (Median) กับุค�าฐานนิยู่มี (Mode) มีีค�าไมี�เกิน 1.0 แสดงว�า ผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญมีีความีคิดเห็นสอดคล�องกันแล�วนำา

มีาสรุปันวัตรกรรมีการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐที�เปั็นไปัได� การศึึกษาวิจุัยู่ครั�งนี�ผลการวิเคราะห์

ข�อมี่ลใน EDFR รอบุที� 2 ความีคิดเห็นของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญมีีความีสอดคล�องที�เปั็นฉันทามีติ ทุกข�อคำาถิ่ามีจุึงไมี�ต�องดำาเนินการ EDFR รอบุ

ที� 3 ต�อไปั สามีารถิ่สรุปัได� จุำานวน 7 ปัระเด็นดังนี� 1. การบุริหารจุัดการคนเก�ง (Talent Management) เปั็นกระบุวนการที�มีุ�งเน�น

ในการสรรหาความีสามีารถิ่ ของบุุคลากร พิัฒนาและการฝึึกอบุรมีให�มีีความีสามีารถิ่  รักษาความีสามีารถิ่ การปัระเมิีนผลนำาไปัส่�การ

จุัดการผลการดำาเนินการ และการวางแผนทดแทนหร่อสานต�องานของตำาแหน�งนั�น ๆ  เพิ่�อใชั้�ปัระโยู่น์จุากความีสามีารถิ่และทักษะ

ของทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ให�เกิดปัระสิทธิ์ิภาพิส่งสุด ทำาให�บุรรลุเปั้าหมีายู่ขององค์กรได� 2. การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์บุนพิ่�นฐาน

ของทักษะ (Skill-Based Management) เป็ันกระบุวนการที�มีุ�งเน�นการจัุดการและพัิฒนาบุคุลากรโดยู่พิจิุารณาจุากทักษะเฉพิาะของ

พินักงานที�จุำาเปั็นต�อการปัฏิบัุติงานในตำาแหน�งต�าง ๆ ภายู่ในองค์กร มีุ�งเน�นการกำาหนดหร่อระบุุทักษะ ผ�านการกำาหนดรายู่ละเอียู่ด
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งาน ค่อ job description การปัระเมิีนทักษะ การพิัฒนาทักษะ การจุัดการตามีทักษะ  การติดตามีและปัระเมีินผล เพิ่�อให�ตรงกับุ

ความีต�องการขององค์กรและชั้�วยู่ให�องค์กรสามีารถิ่ปัรับุตัวต�อการเปัลี�ยู่นแปัลงต�าง ๆ ได�อยู่�างมีปีัระสิทธิ์ิภาพิ 3. การบุริหารจุัดการ

ทรัพิยู่ากรมีนษุยู่บ์ุนพิ่�นฐานการตั�งเปัา้หมีายู่และการวดัผลสำาเรจ็ุผ�านการกำาหนดตวัชั้ี�วดัที�ชัั้ดเจุน (OKRs Management) เปัน็กระบุวน

การที�มีุ�งเน�นการตั�งเปั้าหมีายู่ที�ชั้ัดเจุนและการวัดผลการดำาเนินงานผ�านตัวชั้ี�วัดที�สามีารถิ่ตรวจุสอบุได� กระบุวนการนี�ชั้�วยู่ให�พินักงาน

และองคก์รสามีารถิ่ทำางานไปัในทศิึทางเดยีู่วกันและสามีารถิ่ปัระเมิีนผลการทำางานได�อยู่�างชัั้ดเจุนโปัร�งใส ซึ่ึ�งปัระกอบุด�วยู่ การตั�งเปัา้

หมีายู่ (Objectives) ตวัชั้ี�วดัผลสำาเรจ็ุ (Key Results) 4. การบุริหารแบุบุให�ความีสำาคัญกับุกระบุวนการสรรหาทรัพิยู่ากรมีนุษย์ู่ที�หลาก

หลายู่ (Selection Management) เป็ันกระบุวนการที�ให�ความีสำาคัญกับุการเล่อกคัดเล่อกและวิเคราะห์ผ่�สมีัครที�มีีความีหลากหลายู่

ทางวัฒนธิ์รรมี ทกัษะ และปัระสบุการณ์เพ่ิ�อให�เกิดการแสดงออกที�หลากหลายู่และปัระสิทธิิ์ภาพิในทำางาน ปัระกอบุด�วยู่ การวางแผน

และวเิคราะหค์วามีต�องการของงาน (Job Analysis) การสรรหาผ่�สมีคัร การคดัเลอ่กผ่�สมีคัร การสนบัุสนุนและการพิฒันา แล�วจุะทำาให�

องค์กรตัดสินใจุได�ว�าจุะบุริหารจุัดการอยู่�างไรในการวางแผนกำาลังคน เพิ่�อให�เกิดความีต�อเน่�องในการทำางาน ด�วยู่ร่ปัแบุบุการจุ�างงาน

ที�หลากหลายู่ เชั้�น การกำาหนดตำาแหน�งงานใหมี� การซึ่่�อตัว การยู่่มีตัว การทำางานร�วมีกัน หร่อแบุบุผสมีผสาน (build/buy/borrow/

joint venture/matrix) 5.  การบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แบุบุเคร่อข�ายู่ (Network management) เปั็นการใชั้�การสร�างและบุำารุง

รักษาสภาพิความีสัมีพัินธิ์์ระหว�างบุุคคลทั�งภายู่ในและภายู่นอกองค์กร เพิ่�อส�งเสริมีการแบุ�งปัันข�อมี่ล ความีร�วมีมีอ่ และการเชั้่�อมีโยู่ง

ที�มีีปัระสิทธิ์ิภาพิ นำาไปัส่�การบุรรลุเปั้าหมีายู่ขององค์กรได� โดยู่เฉพิาะการมีีเคร่อข�ายู่ความีร�วมีมี่อในการแบุ�งปัันทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของ

สถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐเพิ่�อเปั็นการเพิิ�มีปัระสิทธิ์ิภาพิของการทำางานและเสริมีความีเข�มีแข็งให�กับุองค์กรที�เป็ันเคร่อข�ายู่ 6. 

การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แบุบุโปัรเจุคเบุส (Project-Based Human Resource Management) เปั็นกระบุวนการที�ใชั้�หลัก

การและเคร่�องมีอ่ในการบุรหิารจุดัการทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ใ์นโครงการหรอ่โปัรเจุคที�มีลัีกษณะเฉพิาะ ปัระกอบุด�วยู่ การวางแผนทรพัิยู่ากร

มีนุษยู่์ การเล่อกและจุัดสรรทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ การพิัฒนาทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ การสร�างทีมีงาน การบุริหารจุัดการปัระสบุการณ์ที�ดีในทีมี 

ทำาให�มีีความีคล�องตัวในการทำางานของแต�ละหน�วยู่งานยู่�อยู่ของสถิ่าบัุน 7. การบุริหารจุดัการทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ใ์นรป่ัแบุบุกิ�กเวคิรเ์กอร์ 

(Gig Worker) เปัน็การจุดัการและบุรหิารทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ท์ี�ทำางานในรป่ัแบุบุชั้ั�วคราวหรอ่โครงการ โดยู่ไมี�มีคีวามีเช่ั้�อมีโยู่งทางกฎีหมีายู่

หร่อความีรับุผิดชั้อบุทางการงานเชั้�นเดียู่วกับุพินักงานปัระจุำา พินักงานร่ปัแบุบุนี� มีักทำางานเพิ่�อโครงการหร่องานที�มีีระยู่ะเวลาและ

ขอบุเขตชั้ั�วคราวโดยู่มีคีวามียู่ด่หยูุ่�นในการทำางานและเวลาทำางาน ลักษะของการบุริหารจุดัการทรพัิยู่ากรมีนุษยู่แ์บุบุกิ�กเวิครเ์กอร ์คอ่ 

มีีความียู่่ดหยูุ่�นในการทำางาน มีีการจุัดการงานและโครงการ มีีการใชั้�เทคโนโลยู่ี มีีการจุัดการการชั้ำาระเงิน มีีการสร�างพิันธิ์มีิตรธิ์ุรกิจุ  

เปั็นการปัรับุตัวต�อการเปัลี�ยู่นแปัลงทำาให�ความีสามีารถิ่ในการจุ�างงานมีคุีณภาพิและรวดเร็วได�ปัระโยู่ชั้น์ทั�งสองฝึ่ายู่

�� Ăõĉปีรายñú
 ตามีทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญการบุริหารแบุบุTalent Management เพิ่�อใชั้�ปัระโยู่ชั้น์จุากความีสามีารถิ่และทกัษะของทรพัิยู่ากร

มีนุษยู่์ขององค์กรให�เกิดปัระสิทธิ์ิภาพิส่งสุด สถิ่าบุันต�องมีีการบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ที�จุัดกลุ�มีชั้ัดเจุน การจุัดกลุ�มีคนเก�งเพิ่�อ

ให�การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์มีปีัระสิทธิ์ิภาพิก็ต�องคำานึงถิ่ึงการพิัฒนาและรักษากลุ�มีคนที�ต�องพิัฒนาด�วยู่ จุะทำาอยู่�างไรให�คน

กลุ�มีนี�สามีารถิ่ปัรับุตัวให�เข�ากับุสถิ่านการณ์ที�เปัลี�ยู่นแปัลงไปัอยู่�างรวดเร็ว สอดคล�องกับุงานวิจุัยู่ของ Al- Dalahmeh (2020) การ

บุริหารคนเก�งเปัน็หนึ�งในเชั้งิกลยู่ทุธิ์ส์ำาหรบัุการบุรหิารองคก์รระดบัุโลกและธิ์รุกจิุทั�วไปั ผ่�บุรหิารควรนำาโปัรแกรมีด�านการบุรหิารจุดัการ

นี�ไปัใชั้�อยู่�างเปัน็ระบุบุ เพิ่�อพิฒันา หรอ่การฝึกึอบุรมีให�พินักงานที�มีคีวามีสามีารถิ่อยู่่�ในระดับุต�าง ๆ  ได�ตรงตามีที�ต�องการ ทำาให�องค์กร

บุรรลุเปั้าหมีายู่ได�อยู่�างมีีปัระสิทธิิ์ภาพิ การบุริหารจุัดการแบุบุ Skill-Based Management ตามีทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญเปั็นกระบุวน

การที�มีุ�งเน�นการจุดัการและพิฒันาบุคุลากรโดยู่พิจิุารณาจุากทกัษะเฉพิาะของบุคุคลที�จุำาเป็ันต�อการปัฏบิุตังิานในตำาแหน�งต�าง ๆ  ผ�าน

การกำาหนดรายู่ละเอียู่ดงาน (job description) การปัระเมีินทักษะ การพิัฒนาทักษะ การจุัดการตามีทักษะ การติดตามีและปัระเมีิน

ผล และใชั้�คนให�ตรงกับุงาน โดยู่ Feng (2019)  ได�ศึึกษาถิ่ึง Skill-Based Management ซึ่ึ�งใชั้�หลักฐานเชั้ิงปัระจุักษ์จุากผ่�ปัระกอบุ
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การ และนำาความีร่�ความีสามีารถิ่มีาใชั้�ให�ตรงกับุงานที�องค์กรต�องการจุะได�รับุค�าตอบุแทนที�สง่ขึ�น โดยู่ไมี�ได�ให�ความีสำาคัญกับุวุฒิการ

ศึึกษาเป็ันอันดับุแรก การบุริหารจัุดการทรัพิยู่ากรมีนุษย์ู่บุนพิ่�นฐานการตั�งเป้ัาหมีายู่และการวัดผลสำาเร็จุผ�านการกำาหนดตัวชั้ี�วัดที�

ชัั้ดเจุน (OKRs Management) ตามีทศัึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญเปัน็กระบุวนการที�มีุ�งเน�นการตั�งเปัา้หมีายู่ที�ชัั้ดเจุนและการวดัผลการดำาเนนิ

งานผ�านตัวชั้ี�วัดที�สามีารถิ่ตรวจุสอบุได� ชั้�วยู่ให�พินักงานและองค์กรสามีารถิ่ทำางานไปัในทิศึทางเดียู่วกันและสามีารถิ่ปัระเมิีนผลการ

ทำางานได�อยู่�างชั้ัดเจุนโปัร�งใส ซึึ่�งเหมีาะกับุการนำามีาใชั้�ในการตั�งเปั้าความีสำาเร็จุระยู่ะสั�น ๆ  หร่อกำาหนดเปั็นไตรมีาส เปั็นต�น Andres 

Troian et al. (2022) ได�ศึึกษาการบุริหารงานแบุบุ OKRs Management ซึ่ึ�งไมี�ใชั้�เร่�องใหมี� แต�ก็มีีศึักยู่ภาพิส่งในการนำาไปัใชั้�ในบุริบุท

ที�หลากหลายู่ ทำาให�สามีารถิ่ส�งมีอบุผลลัพิธิ์์ที�สมีำ�าเสมีอ โดยู่การนำาเอา OKRs มีาใชั้�เปั็นจุุดเริ�มีต�นสำาหรับุการพิัฒนาโครงสร�างการวัด

หรอ่ปัระเมิีนผลกิจุกรรมี โครงการ หรอ่งานใหมี� ๆ  จุะมีสี�วนชั้�วยู่ในการเพิิ�มีความีโปัร�งใส การมีสี�วนร�วมีของทีมี และทำาให�ปัระสิทธิิ์ภาพิ

ของงานเปัน็ที�ปัระจุกัษอ์ยู่�างชั้ดัเจุน หากเปัน็ไปัได�ควรนำาผลการดำาเนนิงานของ OKRs ไปัเปัรยีู่บุเทยีู่บุกบัุการวดัผลลพัิธิ์ข์องการดำาเนนิ

งานที�ทำาอยู่่�ปัจัุจุบัุุนจุะได�ข�อมีล่และทิศึทางการนำาไปัใชั้�ปัระโยู่ชั้น์ได�อยู่�างดี  การบุริหารแบุบุให� Selection Management ตามีทัศึนะ

ของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญ ปัระกอบุด�วยู่ การวางแผนและวิเคราะห์ความีต�องการของงาน การสรรหาผ่�สมีัคร การคัดเลอ่กผ่�สมัีคร การสนับุสนุน

และการปัรับุปัรุง แล�วจุะทำาให�องค์กรตัดสินใจุได�ว�าจุะบุริหารจัุดการอยู่�างไรในการวางแผนกำาลังคน เพ่ิ�อความีต�อเน่�องของงานด�วยู่

ร่ปัแบุบุการจุ�างงานที�หลากหลายู่ เชั้�น การกำาหนดตำาแหน�งงานใหมี� การซึ่่�อตัว การยู่่มีตัว การทำางานร�วมีกัน หร่อแบุบุผสมีผสาน 

(build/buy/borrow/joint venture/matrix) ทั�งนี�สถิ่าบุันต�องวางแผนกำาลังคนโดยู่คำานึงถิ่ึงความีมีั�นคงยู่ั�งยู่่นของสถิ่าบุันด�วยู่ หร่อ

หากมีีการลดขนาดของหน�วยู่งานจุะต�องใชั้�วิธิ์ีการบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์อยู่�างไร  Laurence (2014) และ Adobor (2004) 

ได�ศึึกษาการพัิฒนาและเติบุโตขององค์กร จุะมีคีำาถิ่ามีว�าเมี่�อไหร�จุะ build, borrow, buy หร่อ joint venture ถิ่่อเปั็นนวัตกรรมีที�

นำามีาใชั้�ในกระบุวนการจุดัทำารายู่ละเอยีู่ดงาน นำาไปัส่�กระบุวนการสรรหาทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ใ์นแต�ละรป่ัแบุบุได�อยู่�างชั้ดัเจุน  การบุรหิาร

ทรัพิยู่ากรมีนุษย์ู่แบุบุ Network management ตามีทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญเป็ันการใชั้�การสร�างและบุำารุงรักษาสภาพิความีสัมีพัินธ์ิ์

ระหว�างบุุคคลภายู่ในและภายู่นอกองค์กร เพิ่�อส�งเสริมีการแบุ�งปัันข�อมี่ล ความีร�วมีมี่อ และการเชั้่�อมีโยู่งที�มีปีัระสิทธิ์ิภาพิ โดยู่เฉพิาะ

เคร่อข�ายู่ระหว�างสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐและหน�วยู่งานภายู่นอกทั�งภาครัฐและเอกชั้น ในการแบุ�งปัันทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์และ

ทรัพิยู่ากรที�จุำาเปั็นในการวิจุัยู่ บุริการวิชั้าการให�ชัุ้มีชั้นรอบุ ๆ สถิ่าบุันทำาให�สถิ่าบุันเปั็นที�พิึ�งให�กับุสังคมีได�อยู่�างแท�จุริง สอดคล�องกับุ

งานของ Grzesiuk (2017) ได�ศึึกษาถิ่ึงการบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แบุบุขับุเคล่�อนด�วยู่เคร่อข�ายู่ เปั็นแนวคิดใหมี�ในศึาสตร์การ

จุดัการ การที�บุคุลากรในองค์กรมีคีวามีสัมีพัินธ์ิ์ทางสังคมีที�ดมีีคีวามีเช่ั้�อมีโยู่งกัน ชั้�วยู่ให�เกิดกลไกใหมี� ๆ  ที�เกิดขึ�นทำาให�องค์กรมีศัีึกยู่ภาพิ

ในการแข�งขนั ซึ่ึ�งการทำางานแบุบุเปัน็เครอ่ข�ายู่ของการบุรหิารจุดัการทรพัิยู่ากรมีนษุยู่จ์ุะนำามีาใชั้�ปัระโยู่ชั้นใ์นการออกแบุบุการจุดัการ

ทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์เชั้ิงกลยูุ่ทธิ์์ต�อไปัได� การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แบุบุโปัรเจุคเบุส ตามีทัศึนะของผ่�เชั้ี�ยู่วชั้าญเปั็นกระบุวนการ

ที�ใชั้�หลักการและเคร่�องมี่อในการบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในโครงการหร่อโปัรเจุคที�มีีลักษณะเฉพิาะปัระกอบุด�วยู่ การวางแผน

ทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ การเล่อกและจุัดสรรทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ การพิัฒนาทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ การสร�างทีมีงาน การบุริหารจุัดการปัระสบุการณ์

ที�ดใีนทมีี สอดคล�องกบัุการศึกึษาในปั ีค.ศึ. 2006 โดยู่ Bredin พิบุว�าในชั้�วงหลายู่ทศึวรรษที�ผ�านมีา บุรษิทัต�าง ๆ  มีแีนวโน�มีที�จุะพิึ�งพิา

โครงสร�างแบุบุโครงการมีากขึ�น กระบุวนการนี�ที�เรียู่กว�า “Projectivization” ทำาให�สภาพิการทำางานในองค์กรสมัียู่ใหมี�เปัลี�ยู่นแปัลง

ไปั ดังนั�นการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์จุะต�องเปั็นคนที�เข�าใจุ และศึึกษาถิ่ึงผลกระทบุหลายู่อยู่�างเพิ่�อพิัฒนาให�องค์กรไปัส่�ระดับุส่งขึ�น 

โดยู่มีี 4 องค์ปัระกอบุ ค่อ ความีสามีารถิ่เน�นถิ่ึงปััญหาการตรวจุสอบุและติดตามีความีสามีารถิ่ ความีเชั้่�อถิ่่อเน�นความีสำาคัญของการ

สร�างความีเชั้่�อถิ่่อในการดำาเนินการโครงการ การเปัลี�ยู่นแปัลงยู่ิ�งไปักว�านั�นยู่ังเปิัดโอกาสในการสรรหาที�ปัรึกษาและคนงานชั้ั�วคราว 

ทำาให�การจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์มีีความีแตกต�างกัน โดยู่กำาหนด สัญญาจุ�างของแต�ละบุุคลล เปั็นการเพิิ�มีชั้�องทางให�บุุคคลที�มีีความี

ร่�ความีสามีารถิ่ได�เข�ามีาชั้�วยู่เหล่อพิัฒนาองค์กรให�ตรงตามีความีต�องการ  การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในร่ปัแบุบุ gig worker 

เปั็นการจัุดการและบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษย์ู่ที�ทำางานในร่ปัแบุบุชั้ั�วคราวหร่อโครงการ โดยู่ไมี�มีีความีเช่ั้�อมีโยู่งทางกฎีหมีายู่หร่อความี

รับุผิดชั้อบุทางการงานเชั้�นเดียู่วกับุพินักงานปัระจุำา ในปัี ค.ศึ. 2020 Roy ได�ศึึกษาถิ่ึงผลกระทบุที�จุะเกิดขึ�นในทศึวรรษต�อ ๆ ไปัจุาก
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การเปัลี�ยู่นแปัลงอยู่�างรวดเร็วทางสังคมี และระบุบุดิจุิทัล ทำาให�เกิดการจุ�างงานแบุบุนี�โดยู่เฉพิาะในกลุ�มีสตาร์ทอัพิ (start-up) ซึ่ึ�งเป็ัน

ตลาดเสรีที�คนจุะติดต�อกันได�อยู่�างอสิระเพิ่�อจุ�างงาน หรอ่ทำางานด�วยู่กนัแบุบุระยู่ะสั�น ๆ  เรยีู่กว�า gig worker จุะทำาให�การจุ�างงานแบุบุ

เต็มีเวลาลดลง ทำาให�องค์กรมีีการใชั้�งบุปัระมีาณน�อยู่ลงในด�านการเกษียู่ณอายูุ่และการหาตำาแหน�งทดแทน แต�จุะไปัใชั้�จุ�ายู่ในการจุ�าง

งานแทน พินักงานจุะเปั็นอิสระสามีารถิ่เล่อกงานที�อยู่ากจุะทำาได� (freelance) จุึงมีตีัวกลางที�เปั็นแฟิลตฟิอร์มี (platform) หร่อนายู่

หน�า ผ่�แทน (agency) หร่อที�ปัรึกษา ในการให�บุริการต�าง ๆ ในการทำาให�สองฝึ่ายู่มีาพิบุกัน

8� ĂÜคŤคüามรĎšที่่�ĕéšรับั
 ทราบุทิศึทางหร่อแนวโน�มีในอนาคตของการบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แบุบุใหมี�ที�อาจุเปั็นไปัได� มีีขั�นตอนการทำางาน

ใหมี� ๆ ที�อาจุจุะเปั็นไปัได�ในด�านการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ในสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐ ในอนาคตอันใกล�การทำางานของ

บุุคลากรในสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐจุะต�องออกจุากพิ่�นที�ปัลอยู่ภัยู่เพิ่�อทำางานเชิั้งรุกมีากขึ�นเพิราะงบุปัระมีาณที�ได�รับุการ

สนับุสนุนจุากรัฐจุะลดลงเร่�อยู่ ๆ  ทำาให�สถิ่าบุันต�องพิึ�งพิาตนเองมีากขึ�น ซึ่ึ�งถิ่่อได�ว�านวัตกรรมีด�านการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ที�ได�จุาก

การศึึกษานี�จุะมีีการนำาเทคโนโลยู่ีมีาปัรับุใชั้�ทุกกระบุวนการของการบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ ทำาให�สถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุ

ของรัฐปัรับุตัวและมีีกลยูุ่ทธิ์์ที�จุะดำาเนินการตามีวัตถุิ่ปัระสงค์ของสถิ่าบุันให�เกิดความียู่ั�งยู่่นภายู่ใต�สถิ่านการณ์ปััจุจุุบุันและอนาคตที�มีี

การเปัลี�ยู่นแปัลงอยู่�างรวดเร็ว ดังสรุปัในแผนภาพิที� 1 

แผนภาพิที� 1 สรุปัจุากการศึึกษาในครั�งนี�สามีารถิ่นำาไปัใชั้�ปัระโยู่ชั้น์ร�วมีกับุ PESTEL analysis หร่อการวิเคราะห์ปััจุจุัยู่

ภายู่นอกที�ไมี�สามีารถิ่ควบุคุมีได� ทั�ง 6 ปััจุจุัยู่ของ PESTEL Analysis (Vasileva, E. 2018). ดังนี� 1) Political ค่อ ปััจุจุัยู่ภายู่นอก

ด�านการเมี่อง 2) Economics ค่อ ปัจัุจุัยู่ภายู่นอกด�านเศึรษฐกิจุ 3) Social ค่อ ปััจุจุัยู่ภายู่นอกเกี�ยู่วกับุด�านสังคมี 4) Technology 

คอ่ ปััจุจุัยู่เกี�ยู่วกับุเทคโนโลยู่ี 5) Environmental ค่อ ปััจุจุัยู่ภายู่นอกที�เกี�ยู่วกับุด�านสภาพิแวดล�อมี 6) Law หร่อ Legal คอ่ ปััจุจุัยู่

ภายู่นอกที�เกี�ยู่วกับุด�านกฎีหมีายู่ ดังนั�นการบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์จุึงจุำาเปั็นจุะต�องนำาเทคโนโลยู่ีมีาใชั้�ในกระบุวนการบุริหารจุัดการ
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ที�เหมีาะสมีภายู่ใต�สถิ่านการณ์ที�เปัลี�ยู่นแปัลงอยู่�างรวดเร็ว ตั�งแต�กระบุวนการคัดเลอ่กสรรหา การอบุรมีและพิัฒนา และการเกษียู่ณ

และทดแทนตำาแหน�ง ซึึ่�งต�องทำางานปัระสานกันเป็ันเคร่อข�ายู่ทั�งภายู่ในและภายู่นอกองค์กรเพ่ิ�อให�มีีการแลกเปัลี�ยู่นบุุคลากร และมีี

ความีหลากหลายู่ในการจุ�างงานเพิ่�อส�งเสริมีให�การองค์กรบุรรลุเปั้าหมีายู่ (Yuksel, I. 2012).

�� ×šĂเÿนĂĒนą
1� ×šĂเÿนĂĒนąĔนการนĞาñúการüĉÝัยĕปีĔßš

การบุริหารจุัดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์ของสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาในกำากับุของรัฐในทศึวรรษหน�า อาจุจุะต�องเลอ่กนวัตกรรมีเหล�านี�

ไปัปัระยู่กุตใ์ชั้�ในงานด�านการบุรหิารทรพัิยู่ากรมีนษุยู่อ์ยู่�างเหมีาะสมีและยู่ั�งยู่น่ของสถิ่าบุนั เพิ่�อปัรบัุตวัให�ทนัต�อสภาพิสงัคมี เศึรษฐกจิุ

ที�เปัลี�ยู่นไปัอยู่�างรวดเร็วในทุก ๆ  มีิติ ดังนั�นในงานบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์แต�ละด�าน ต�องนำาเทคโนโลยู่ีมีาใชั้�ในการเก็บุรวบุรวมีข�อมี่ล 

วเิคราะห ์พิฒันาและปัรบัุปัรงุอยู่่�เสมีอ และกำาหนดสมีดลุระหว�างการใชั้�เทคโนโลยู่แีละทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ใ์ห�เหมีาะสมี สถิ่าบัุนอดุมีศึกึษา

ในกำากับุของรัฐอาจุจุะเปัิดโอกาสให�บุุคคลากรที�มีีศึักยู่ภาพิส่งมีสี�วนร�วมีในการออกแบุบุการปัระเมีินตนเอง เพิราะบุุคลากรกลุ�มีนี�จุะ

เปัน็กลุ�มีที�ชั้อบุความีท�าทายู่ และมีุ�งเปัา้ส่�ความีสำาเรจ็ุ ส�งเสรมิีการบุรรลเุปัา้หมีายู่องคไ์ด�ดยีู่ิ�งขึ�นกเ็ปัน็ได� จุากทั�งหมีดที�กล�าวมีาควรทำา

เปั็นกระบุวนการ และมีีการพิัฒนาอยู่�างต�อเน่�องในร่ปัแบุบุของ Deming cycle (PDCA)  เพิ่�อส�งเสริมีการบุรรลุเปั้าหมีายู่ขององค์กร

ได�อยู่�างมีีปัระสิทธิ์ิภาพิ อยู่�างไรก็ตามีการนำาข�อเสนอแนะไปัใชั้�ให�เกิดปัระโยู่ชั้น์สง่สุดของแต�ละสถิ่าบุันขึ�นอยู่่�กับุการตัดสินใจุของผ่�นำา

และบุรบิุทของสถิ่าบัุนเปัน็สำาคัญ เพิราะความีต�องการเป็ันที�ยู่อมีรบัุในระดับุสากลจุำาเปัน็ต�องมีลีำาดบัุ (ranking) ที�ดขีองสถิ่าบัุน ดงันั�น

การบุริหารทรัพิยู่ากรมีนุษยู่์จุะต�องมีีข�อกำาหนด การปัระเมีิน และผลตอบุแทนที�คุ�มีค�าร�วมีด�วยู่ 
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การวจิุยัู่นี�ศึกึษานวตักรรมีการบุรหิารงานทรพัิยู่ากรมีนษุยู่ข์องสถิ่าบุนัอดุมีศึกึษาในกำากบัุของรฐัในทศึวรรษหน�า ซึ่ึ�งข�อค�นพิบุ

จุากการวิจุยัู่นี�หลายู่ปัระการควรมีกีารศึกึษาวจิุยัู่ต�อยู่อดเพิิ�มีเตมิีองค์ความีร่�เกี�ยู่วกบัุการบุริหารทรพัิยู่ากรมีนุษยู่ ์เชั้�น การจุดัทำา talent 

management ในสถิ่าบุันอุดมีศึึกษาและวิเคราะห์ทิศึทางของสถิ่าบุันในการกำาหนดสถิ่านะของมีหาวิทยู่าลัยู่ในการขับุเคล่�อนระดับุ

ปัระเทศึ ให�สอดคล�องกับุการเปัลี�ยู่นแปัลงอยู่�างรวดเรว็ของโลกในปัจัุจุบัุุน การนำาระบุบุการจัุดการทรัพิยู่ากรมีนุษยู่ ์(HRMS - Human 

Resource Management System) มีาใชั้�เพิ่�อบุริหารจุัดการข�อมี่ลบุุคลากรอยู่�างมีีปัระสิทธิ์ิภาพิและครบุวงจุร โดยู่ใชั้�ระบุบุเคร่อข�ายู่

ความีร�วมีมี่อในการบุริหารจุัดการด�านทรัพิยู่ยู่ากรมีนุษยู่์
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