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บทที่ 1 บทนํา 

 

1.1   ความสําคญัและท่ีมาของการศึกษา 

ชว่งทศวรรษ 2540-2549 ท่ีผา่นมาประเทศไทยเขา้สูก่ระแสโลกาภิวตัน์  ส่งผลให้ประเทศไทยประสบ

กบัการเปล่ียนแปลงมากมายทั้ง ท่ีเ ป็นภ ัยคุกคามและท่ีเ ป็นประโยชน์กบัประเทศ ผลจากการเข้า 

สูก่ระแสโลกาภิวตัน์น้ี ทาํให้ประเทศไทยตอ้งมีการปรับตัวเพื่อรับกบัการเปล่ียนแปลง ทั้งทางด้าน

เศรษฐกจิ การเมอืงและดา้นการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศ กระแสโลกาภิวตัน์ทําให้ประเทศไทย

จาํเป็นตอ้งเปิดประเทศ รวมทั้งการสร้างความรว่มมอืระหวา่งประเทศมากข้ึน  ผลจากการเปิดประเทศ

สง่ผลในดา้นลบอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีสุดในเหตุการณ์วิกฤติเศรษฐกิจปีพ .ศ. 2540 ทําให้เราพบวา่

ความสามารถในการแขง่ขนัและความสามารถเชิงเปรียบเทียบของประเทศไทย ยังตามหลังประเทศ

อ่ืนๆเป็นสาเหตุมาจากประเทศไทยไมส่ามารถปรับตวัไดท้นัตอ่การเปล่ียนแปลง  (กฤษณพงศ์ กีรติกร, 

2546) และนอกจากน้ียงัมอีีกสาเหตุสําคญัอีกสาเหตุหน่ึงท่ีไมค่วรมองข้ามคือปัญหาเ ร่ืองคุณภาพของ

การจดัการศึกษาไทย  จากตารางท่ี 1.1กระทรวงศึกษาธิการรายงานเ ร่ืองการจัดอันดับการศึกษาใน

กลุม่ประเทศอาเซียน ประจาํปีพ .ศ. 2555-2556 จากเวทีเศรษฐกิจโลก หรือ World Economic Forum 

(WEF) พบวา่ประเทศไทยมีคุณภาพการศึกษาอยูใ่นลําดับท่ี 8 จาก 8 อันดับของกลุม่ประเทศใน

อาเซียน และอยูใ่นลาํดบัท่ี 78 จาก 144 ประเทศทัว่โลก 

 

ตารางที ่1.1 การจดัอนัดบัการศึกษาในกลุม่ประเทศอาเซียน ประจาํปี 2555-2556 

 

ประเทศทีมี่คุณภาพการศึกษาในกลุ่มอาเซียน 

อันดับ ประเทศ 

1 สิงค์โปร์ 

2 มาเลเซีย 

3 บรูไน ดารุสซาลาม 

4 ฟิลิปปินส์ 

5 อินโดนีเซีย 

6 กมัพชูา 

7 เวยีดนาม 

8 ไทย 
 

ท่ีมา : World Economic Forum (WEF) (2013) 
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ซ่ึงดา้นคณุภาพการศึกษาเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีสะทอ้นถึงความสามารถทางดา้นการพัฒนาทางเศรษฐกิจ

ของประเทศตา่งๆ ซ่ึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงสถาบันการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีในการผลิตนักเ รียน 

นักศึกษาท่ีมคีณุภาพออกสูสั่งคม สร้างเยาวชนให้เ ป็นกาํลังสําคัญในการพัฒนาประเทศ ส่งผลให้

ความสามารถในการแขง่ขนัของคนไทยไมส่ามารถสู้กบัประเทศท่ีพ ัฒนาอ่ืนๆได้ เปรียบเสมือนวา่

ระบบการศึกษาทุกระดบัของประเทศไทยตกอยูใ่นสภาวะถูกบีบจากด้านบนและด้านลา่ง (nut cracker 

effect) กลา่วคือ  ดา้นบน หมายถึง ประเทศอุตสาหกรรมใหมใ่นเอเซียตะวนัออก ท่ีมีความกา้วหน้า

ทางเทคโนโลยี  และดา้นลา่งเป็นประเทศกาํลงัพฒันาซ่ึงประเทศเพื่อนบ้านท่ีมีคา่จ้างแรงงานถูกกวา่  

การศึกษาไทยจึงถูกลากเขา้สูก่ารแขง่ขนัในกระแสโลกาภิวตัน์ ทําให้วงการการศึกษาไทยจําเ ป็นต้อง

ปรับตวัให้พร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงทั้งโอกาสและภยัคกุคามจากกระแสโลกาภิวฒัน์  (กฤษณพงศ์ 

กรีติกร, 2546) 

 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีเป็นตวัอยา่งขององค์กรในภาคการศึกษาท่ีประสบกบัภ ัย

คกุคามจากกระแสโลกาภิวฒัน์ ท่ีตอ้งสูญเสียบุคลากรดา้นการศึกษา อาจารย์ท่ีมีความรู้ความ สามารถ

สูงออกสูภ่าคธุรกจิมากข้ึน เน่ืองมาจากแรงจูงใจเร่ืองคา่ตอบแทนโดยเฉพาะอตัราคา่ตอบแทนเ บ้ืองต้น

ของขา้ราชการในตาํแหนง่อาจารย์สังกดัมหาวทิยาลยั  ท่ีแตกตา่งกบัผูบ้ริหารในภาคธุรกิจอยา่งช ัดเจน  

โดยมรีะดบัคา่ตอบแทนแตกตา่งกนัประมาณ 2 ถึง 3 เทา่ ในขณะท่ีบุคลากรด้านการศึกษาส่วนน้อยท่ี

เลือกจะทาํงานในภาครัฐตอ้งประสบกบัสภาวะเศรษฐกจิท่ีตอ้งดาํรงชีวติดว้ยคา่ตอบแทนในอัตราของ

ขา้ราชการท่ีไมสู่งมากนักในสภาวะคา่ครองชีพท่ีเพิ่มข้ึนเ ร่ือยๆ  (กฤษณพงศ์ กีรติกร, 2546)  สําหรับ

ปัญหาเร่ืองบุคลากรภาคการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ได้มีคณาจารย์

ผูท้รงคณุวฒุิและมปีระสบการณ์เขา้รว่มโครงการระหวา่งประเทศ เชน่  อาจารย์ไพบูลย์ หังสพฤกษ์  

อาจารย์หริส สูตะบุตร อาจารย์ปรีดา วบูิลย์สวสัด์ิ และอาจารย์กฤษณพงศ์ กีรติกร ได้ให้คําแนะนําให้

มหาวิทยา ลัยต้องตร ะหนักถึงความสําคัญ ท่ีมหาวิทย าลัยจําเ ป็นต้องมีบุคลากรด้าน การศึกษา ท่ี

ทรงคณุวฒุิ พร้อมดว้ยความรู้ความสามารถและประสบการณ์ เข้ามาเ ป็นส่วนหน่ึงของอาจารย์และ

นักวชิาการของมหาวทิยาลยั  แตเ่น่ืองจากนโยบายดา้นการศึกษาของประเทศไทยไมเ่ อ้ืออํานวยตอ่การ

พฒันาและการขยายตวัของมหาวิทยาลัย ส่งผลให้มหาวิทยาลัย ประสบกบัข้อจํากดัทางด้านความ

คลอ่งตวัและการใชน้วตักรรมในการพฒันาตนเอง ส่งผลให้ผู ้บริหารระดบัสูงของมหาวิทยาลัย ได้

กาํหนดแนวทางการพฒันามหาวทิยาลยัไปสูม่หาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐบาล ในปี พ .ศ. 2541 ซ่ึงการ

เปล่ียนแปลงคร้ังน้ีจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการแขง่ขนัของมหาวิทยาลัยกบัมหาวิทยาลัยอ่ืนๆใน

ระดบัโลก เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมพีลงัขบัเคล่ือนมาจากบุคลากรภายในของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะ

ผูบ้ริหารระดบัสูงของมหาวทิยาลยัตระหนักเห็นความสําคญัของมหาวิทยาลัยให้เ ป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ซ่ึงเป็นพนัธกจิหลกัของมหาวทิยาลยั เน่ืองจากสังคมโลกและสังคมไทยเป็นสังคมท่ีมีพลวตัสูง 

(Hyper change Era) และมกีารเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ตลอดเวลา หลักแห่งการ
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สร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้คือ การทาํให้ประชาคมมหาวทิยาลยัทั้งนักศึกษา อาจารย์และเจ้าหน้าท่ี ได้

เรียนรู้ รว่มคิดรว่มทาํท่ีจะพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองทั้งในฐานะปัจเจก กลุม่ท่ีตนเองทํางาน และเข้าไปเป็น

สว่นหน่ึงขบัเคล่ือนองค์กรแหง่การเรียนรู้ มหาวทิยาลยัมุง่หวงัท่ีจะให้นักศึกษาได้พ ัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง คิดเ ป็น ทําเ ป็น แกปั้ญหาเป็น  โดยมหาวิทยาลัยมีกระบวนการขับเคล่ือนประชาคมด้วย

วฒันธรรมการเรียนรู้ มกีารจดัตั้งสถาบนัการเรียนรู้ เพื่อเอ้ืออาํนวยตอ่การพ ัฒนาตนเองอยา่งตอ่เ น่ือง

ของนักศึกษา อาจารย์และเจา้หน้าท่ีให้สูงสุด เป็นการเพิ่มศักยภาพในด้านการปรับกระบวนการทั้ง

มหาวทิยาลยั ให้เป็นองค์กรแหง่การเ รียนรู้เ ปิดโอกาสให้นักศึกษาได้พ ัฒนาทักษะการเ รียนรู้ด้วน

ตนเอง และสง่เสริมความคิดสร้างสรรค์สําหรับอาจารย์เพื่อนําไปปรับใช ้ในการถา่ยทอดการสอน

นักศึกษา (Teaching Oriented) ไปสู่การเ รียนรู้ (Learning Oriented) ท่ีผู ้เ รียนเป็นศูนย์กลาง  (Learner 

Centered Learning) สง่ผลให้เกิดแผนกลยุทธ์ 6 ด้าน ท่ีจะนํามหาวิทยาลัยให้บรรลุวิสัยทัศน์  หรือ

เรียกวา่ “แผนกลยุทธ์ 6 Flagships”  มดีงัน้ี 

1) องค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization)   

2) มหาวทิยาลยัวจิยั (Research University)   

3) มหาวทิยาลยัเสมอืน (e-University)   

4) การสร้างความเขม้แข็งทางวทิยาศาสตร์ (Science Strengthening) 

5) การสร้างความเขม้แข็งทางการบริหารจดัการ (Management Strengthening) 

6) การบริหารตน้ทุนและรายได ้(Cost Conscious and Revenue Driven) 

 

นอกจากน้ีมหาวทิยาลัย เ ล็ง เ ห็นความสําคัญของการพ ัฒนาบุคลากรในองค์กร (Human  Resource 

Development) ทั้งทางดา้นคณาจารย์และดา้นนักศึกษา เพื่อให้เป็นกาํลงัในการขบัเคล่ือนวิสัยทัศน์ของ

มหาวทิยาลยั โดยมหาวทิยาลยัจาํเป็นตอ้งแสวงหานักศึกษาท่ีมีความสามารถโดดเดน่และมีลักษณะ

เฉพาะท่ีสําคญัตอ่การขบัเคล่ือนวสัิยทศัน์  มหาวิทยาลัย จึงกาํหนดยุทธศาสตร์ใหมเ่พิ่มเ ติมเ รียกวา่  

The Best and the Brightest เป็นยุทธศาสตร์ท่ี 7 และเ รียกแผนกลยุทธ์ใหมว่า่ 6+1 Flagships จากกล

ยุทธ์  6+1 Flagships มหาวิทยาลัยตระหนักวา่โครงการ กิจกรรม การทํางานตามแผนกลยุทธ์ จะมี

ลกัษณะมุง่เป้า (Goal/Mission oriented) ซ่ึงแตกตา่งจากรูปแบบของแผนพัฒนาทั่วไปท่ีมีลักษณะการ

ทาํงานตามโครงสร้าง (structure oriented) หรือการทาํงานตามหน้าท่ี/ภารกิจ (Function oriented) และ

ไดห้าขอ้มลูสถานภาพพื้นฐานท่ีสําคญัของแตล่ะ  Flagshipโดยเฉพาะข้อมูลภายในมหาวิทยาลัยและ

ดชันี มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) เพื่อให้เกิดการบูรณาการของแผน 

กลยุทธ์แตล่ะด้าน  รวมทั้งไ ด้ความเห็นท่ีกวา้งขวางเ พื่อพ ัฒนามหา วิทยาลัยตั้งแ ตม่หาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีเปล่ียนสถานะ ภาพเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐบาลเมื่อ ปี  

พ.ศ. 2541 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีได้พ ัฒนาองค์กรอยา่งตอ่เ น่ืองโดยไมห่ยุดยั้ง  

ดงัรูปท่ี 1.1 
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รูปที ่1.1 ศกัยภาพและความสําเร็จในระดับชาติและระดับนานาชาติของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    

พระจอมเกลา้ธนบุรี 

ปี พ.ศ.2548 

มจธ. ได้รับการจัดอันดับเป็นมหาวทิยาลัย ดีเลศิด้านการวิจัย และดีเย่ียมด้านการเรียนการสอน 

  โดย สาํนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)  

ปี พ.ศ.2556 

มจธ. เป็นมหาวิทยาลัยแห่งเดียวในไทยที่ตดิ 1 ใน 400 จากมหาวิทยาลัยทัว่โลก (เป็นปีที่ 2) โดยได้รับการ

จัดอันดับเป็นในอนัดับที่ 349 ของโลก 

  โดย Times Higher Education (THE) World University Rankings  

มจธ. ได้รับการประเมนิคะแนนระดับ 5 มากที่สุด จากการจัดประเมนิคุณภาพผลงานวิจัย 

  โดย สาํนักงานกองทนุสนับสนุนการวจิัย (สกว.)  

 

ปี พ.ศ.2555 

มจธ. เป็นมหาวิทยาลัยแห่งเดียวในไทยที่ตดิ 1 ใน 400 จากมหาวิทยาลัยทัว่โลกมจธ. โดยได้รับการจัด

อันดับเป็นในอนัดับที่ 351-400 ของโลก , Top 50 ของเอเซีย , Top 3 ของอาเซียน 

  โดย Times Higher Education (THE) World University Rankings  

มจธ. เป็นมหาวิทยาลัยสี เขียว อนัดับที่ 38 ของโลก 

  โดย UI Green Metric Ranking of World University 2012  

มจธ. ได้รับการจัดอันดับเป็นมหาวทิยาลัยอนัดับ 1 ของประเทศในกลุ่มมหาวิทยาลัยด้านวทิยาศาสตร์ 

และเทคโนโลยี  

  โดย QS Asian Universities Ranking 2012 

ปี พ.ศ.2553 

มจธ. เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาต ิ (1 ใน 9 แห่ง) 

  โดย สาํนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)  

มจธ. ได้รับการจัดอันดับให้เป็น “องค์กรด้านการวิจัย” (วิทยาศาสตร์กายภาพ) 

  โดย SCIMAGO INSTITUTIONS RANKING (SIR World Report 2010: Global Ranking)  

มจธ. เป็นมหาวิทยาลัยสี เขียว อนัดับที่ 17 ของโลก อันดับที่ 1 ของประเทศไทย 

  โดย UI Green Metric Ranking of World University 2010  
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จึงเห็นไดช้ดัเจนวา่วสัิยทศัน์ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ท่ีมุง่ เน้นการ

พฒันาไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐบาล ทําให้การบริหารคลอ่งตัวมากข้ึน พ ัฒนาอยา่ง

เป็นรูปธรรม ถึงแมม้หาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีจะมีบุคลกรจํานวนไมม่ากนัก แตก่็

สามารถขบัเคล่ือนวสัิยทศัน์จนประสบความสําเ ร็จและเป็นท่ียอมรับจากสังคมภายนอกได้ภายใต้

ขอ้จาํกดัของนโยบายดา้นการศึกษาจากภาครัฐ และขอ้จาํกดัในเร่ืองคุณภาพและปริมาณของบุคลากร

ในมหา วิทยา ลัยมาไ ด้ ดัง นั้ นผู ้วิจัยจึง เ ห็นถึงประเ ด็นความสําคัญ จากเส้ นทาง การพ ัฒ นาของ

มหาวทิยาลยัแหง่น้ีดว้ยการใชว้สัิยทศัน์และการวางกลยุทธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูงของมหาวิทยาลัยเ ป็น

ท่ีนา่สนใจในการศึกษา เพื่อหาเส้นทางของการพ ัฒนาองค์กรแห่งนวตักรรมอยา่งยั่ง ยืน  กรณีศึกษา

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี 

 

1.2   วัตถปุระสงค์ของการวจัิย 

1) เพื่อศึกษาเส้นทางการพฒันามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีเชิงนวตักรรมและ

ขีดความสามารถในการดาํเนินงานเพื่อตอบสนองกลยุทธ์ขององค์กรในอนาคต 
2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมผีลกระทบตอ่ความสามารถทางการแขง่ขันอยา่งยั่ง ยืนท่ีเ ป็นปัจจัยหลัก

แหง่ความสําเร็จในองค์กรของมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยใชก้รณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี 
 

1.3   ขอบเขตของการวิจัย 

งานวจิยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยจะทําการศึกษาเส้นทางการพ ัฒนา

องค์กรและปัจจยัความสําเร็จของการพฒันาองค์กร กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

ธนบุรี กอ่นและหลงัท่ีจะมาเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐบาล เพื่อนํามาวิเคราะห์ถึงปัจจัยท่ีส่งผล

ตอ่ความสําเร็จขององค์กร และเป็นแนวทางการวางแผนในการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 

ให้เป็นแนวทางการพฒันาองค์กรอยา่งมปีระสิทธิภาพและยัง่ยืน  

 

1.4   วิธีการดําเนินการวจัิย 

ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาโดยการรวบรวมขอ้มลูทั้งจากแหลง่ปฐมภูมแิละแหลง่ทุติยภูม ิดงัน้ี 

 

1.4.1 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 

1) แหล ่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source of Data)  เก็บข้อมูลโ ดยการสั มภ าษณ์ ผู้บริ หา ร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี โดยสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกบัการพ ัฒนาองค์กรให้ยั่ง ยืน 

ยัง่ยืน การมองการณ์ไกลในการวางแผนกลยุทธ์เพื่อท่ีจะให้องค์กรพฒันาอยา่งยัง่ยืน  
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2) แหลง่ ข้อมูลทุติย ภูมิ (Secondary Source of  Data)  รวบรวมทฤษ ฏี ข้อมูล  วรรณ กรร ม

บทความ ขา่ว เอกสารทางวชิาการ งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง และขอ้มลูขา่วสารท่ีเผยแพร ่

 

1.4.2 ขั้นตอนการศึกษา 

การศึ กษาน้ี ได้ทํา การ ศึกษา  เก็บรวบรวมข้อมูลเ กี่ยวก ับกา รพ ัฒน าองค์กรแ ห่งนว ัตกรร มของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีด้วยการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ ใช ้เวลาในการเก็บ

ข้อมูลและสรุปผลการศึกษาตั้งแตว่นั ท่ี 1 ตุลาคม พ .ศ. 2556 – 30 มิถุนายน  พ .ศ. 2557 โดยแสดง

ขั้นตอนการศึกษาไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่1.2 ขั้นตอนการศึกษาในการดาํเนินการวจิยั 

 

รายละเอียด พ.ศ. 2556 พ.ศ.2557  

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค.  ก.พ. มี.ค. เม.ษ.  พ.ค. มิ.ย. 

ศึกษาทฤษฏี ความรู้ ผลงานวิจยั

ตา่งๆท่ีเกีย่วข้อง  

         

เกบ็รวบรวมข้อมลูท่ีใชใ้น

การศึกษา 

         

รวบรวมขอ้มูลและสัมภาษณ์

ผูบ้ริหาร มจธ. 

         

ประเมนิผลจาการรวบรวมขอ้มูล

และการสัมภาษณ์ 

         

วเิคราะห์ สรุปผลการศึกษา และ

เสนอวธีิการแกไ้ขปัญหา 

         

จดัทาํรูปเลม่เอกสาร          

สง่เพื่อตรวจทานและแกไ้ข          

จดัทาํรูปเลม่ และแผน่  CD          
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1.5   ประโยชน์ผลงานวจัิย 

1) เพื่อนําผลท่ีได้จากการวิจัยมาเ ป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ดาํเนินงานให้สอดคล้องกบัแนวทางการพ ัฒนาองค์กรและสถานการณ์ท่ีเหมาะสมจากปัจจัยท่ีมี

ผลกระทบตอ่ความสามารถในการดาํเนินงาน  

2) เพื่อนําผลท่ีไดจ้ากการวจิยัมาเป็นแนวทางในการวางแผนกาํหนดนโยบายการพ ัฒนาและการ

ดาํเนินกลยุทธ์ของมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐให้บรรลุเ ป้าหมาย โดยมุง่ เน้นปัจจัยแห่งความสําเ ร็จ

ขององค์กร 

3) เพื่อนําผลท่ีไดจ้ากการวจิยัทาํให้องค์กรทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่ความสามารถทางการ

แขง่ขนัท่ีเป็นปัจจยัหลกัแหง่ความสําเร็จในองค์กรของมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

 

1.6   นิยามศัพท์เฉพาะ 

เพื่อให้เกดิความเขา้ใจตรงกนั ผู ้วจิัยได้กาํหนดนิยามศพัท์เฉพาะหรือความหมายของคาํศพัท์เฉพาะใน

การวิจยัน้ีไว ้ดงัน้ี  

 

มหาวิทยา ลัยในกาํ กบัของรัฐ  หมายถึง  องค์กรท่ีรับผิดช อบควบคุมดูแลการ ดําเ นินกิจการของ

มหาวิทยาลัยให้เ ป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล  โดยสภามหาวิทยาลัยสามารถกาํหนดระเบีย บ 

ขอ้บงัคบัในการบริหารจดัการเร่ืองตา่งๆไดเ้องภายใตก้รอบพระราชบญัญติั (พ.ร.บ.)  ของมหาวิทยาลัย

แตล่ะแหง่ การบริหารจดัการจะส้ินสุดท่ีสภามหาวทิยาลยั 

 

องค์กรนวตักรรม หมายถึง องค์กรท่ีมขีีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรมในด้านตา่งๆ โดย

มีกา รบริหา รจัดการร ะบบแ ละทรัพ ยา กรต ่าง ๆ อีกทั้ งยังต้องใ ห้การ ส่ง เ สริ มแ ละส นับสนุ น 

การสร้างนวตักรรมภายในองค์กร เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแขง่ขนัให้กบัองค์การอยา่งตอ่เ น่ือง

และยัง่ยืน 

 

องค์กรท่ียัง่ยืน  หมายถึง  องค์กรท่ีมีบทบาทสร้างสรรค์ให้โลกและสังคมดีข้ึน ส่วนในบริบทของ

มหาวทิยาลยัจะเน้นเร่ืองการผลิตบณัฑิตคณุภาพ ในเร่ืองการสร้างความรู้ท่ีจะไปทําให้เกิดประโยชน์

ตอ่เศรษฐกจิและสังคม 

 

ความสามารถในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยืน หมายถึง ขีดความสามารถในการแขง่ขันของมหาวิทยาลัยใน

เร่ืองการผลิตบณัฑิตท่ีมคีณุภาพและประสิทธิภาพ เพื่อไปพฒันาสังคมและโลกให้ดีข้ึน โดยมุง่ เน้นไป

ยงัการสร้างความรู้ท่ีจะไปทาํให้เกดิประโยชน์ตอ่เศรษฐกจิ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
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มหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก (World-Class University)  หมายถึง  มหาวิทยาลัยท่ีมีการดําเ นินงานใน

ภาพรวมท่ีมุง่ สู ่เ ป้าหมายของการพ ัฒนาคุณภาพอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและมีขีด

ความสามารถในการแขง่ขนักบัมหาวทิยาลยัอ่ืนๆได ้
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บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

ในบทน้ีจะกลา่วถึงแนวคิดพื้นฐาน ทฤษฏีและงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง ขององค์กรนวตักรรม ความสามารถ

ในการแขง่ขนัขององค์กร ปัจจยัความสําเร็จขององค์กรขององค์กรอยา่งยั่ง ยืน และลักษณะการมอง

การณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ เพื่อเป็นความรู้เบ้ืองตน้สําหรับการวเิคราะห์ในการศึกษาวิจัย เ ร่ืองเ ส้นทางของ

การพฒันาองค์กรแหง่นวตักรรมอยา่งยัง่ยืน กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

โดยใชแ้นวคิดท่ีใชใ้นงานวจิยัและขอ้มลูขององค์กรท่ีจะศึกษาสามารถแบง่เ ป็น 10 เ ร่ืองดังแสดงได ้

ดงัรูปท่ี 2.1 

 2.1 องค์กรนวตักรรม 

 2.2 การพฒันาองค์กร 

 2.3 การพฒันาอยา่งยัง่ยืน 

 2.4 การมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ 

 2.5 ความสามารถในการแขง่ขนัขององค์กร 

 2.6 ปัจจยัความสําเร็จขององค์กร 

 2.7 เส้นทางการพฒันาการในอดีต 

 2.8 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี 

 2.9 มหาวทิยาลยัระดบัโลก (World-Class University) 

 2.10 งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 2.1 กรอบแนวคิดของงานวิจยั 

องค์กร 

นวตักรรม 

การมองการณ์

ไกลเชิงกลยุทธ์  

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี 

ความสามารถในการ

แขง่ขนัขององค์กร 

ปัจจยัความสําเร็จ 

ขององค์กร 

เส้
น

ทา
งพ

ฒั
น

าก
าร

ใน
อดี

ต 

การพฒันา 

องค์กร 
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2.1 องค์กรนวัตกรรม 

 

2.1.1 ความหมาย 
องค์กรท่ีเป็นตน้กาํเนิดของนวตักรรม หรือ องค์กรท่ีสนับสนุนการทํานวตักรรมของบุคลากรภายใน 

องค์กรท่ีเป็นตน้กาํเนิดของนวตักรรม สร้างสรรค์นวตักรรมโดยใช ้ปัจจัยท่ีหลากหลาย ไมใ่ช เ่ฉพาะ

การทาํวจิยัและพฒันาทางดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพียงอยา่งเ ดียว โดยมีนักวิชาการได้นิยาม

ความหมายขององค์กรนวตักรรมไวด้งัน้ี 

 

Gibboons (1997) ไดก้ลา่วไวว้า่ “นวตักรรม” ในระดบัองค์กรหรือบริษัท หมายถึง การนําแนวคิดใหม ่

เขา้สูบ่ริษทัไมว่า่จะเป็นทางดา้นตวัผลิตภ ัณฑ์ กระบวนการผลิต รูปแบบบริการ รวมถึงรูปแบบการ

บริหารจดัการ การดาํเนินงาน ระบบและกจิกรรมทางการตลาดของบริษทั 

 

บุญเกือ้ ควรหาเวช (2543) ได้กลา่วถึงองค์กรนวตักรรมไวว้า่เป็นองค์กรท่ีมกีารนําความเปล่ียนแปลง

ใหม ่ๆ  มาประยุกต์ใชจ้นเป็นผลสําเร็จและแผก่วา้งออกไปจนกลายเป็นระเบียบปฏิบติัแกบุ่คคลทั่วไป 

 

Tidd, et. al. (2005) ไดใ้ห้ความหมายขององค์กรนวตักรรมไวว้า่ เ ป็นการผนวกรวมองค์ประกอบของ

การทาํงานรว่มกนัเพื่อสร้างหรือสนับสนุนให้เกิดสภาพแวดล้อมในการสร้างนวตักรรมเพื่อความ 

มัง่คัง่  

 

Laundy (2006) ไดก้ลา่วไวว้า่องค์กรนวตักรรมไวว้า่ องค์กรท่ีมีการทําส่ิง ท่ีแตกตา่งจากส่ิงเ ดิมท่ีมีอยู ่

หรือเคยปฏิบติัอยู ่

 

McKeown (2008) ได้กลา่วไวว้า่นวตักรรมองค์กร หมายถึง องค์กรท่ีมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง

ทางดา้นกระบวนการทางความคิดเพื่อกอ่ให้เกดิส่ิงใหมท่ี่แตกตา่งและเป็นประโยชน์ข้ึนมา 

 

2.1.2 ความสําคัญขององค์กรนวัตกรรม 

ประเทศไทยไดม้คีวามต่ืนตวัในการพฒันาองค์กรไปสูก่ารเป็นองค์กรนวตักรรม ดังจะเห็นได้จากการ

เสนอยุทธศาสตร์ ระบบองค์กรนวตักรรม โดยสํานักงานนวตักรรม เมื่อวนั ท่ี 1 ตุลาคม 2546 ไวด้ัง น้ี 

“ดว้ยตระหนักถึงความสําคัญแห่งระบบนวตักรรม อันมีบริษัทเอกชนเป็นหัวใจในการขับเคล่ือน

นวตักรรม เพื่อเป้าหมายสูงสุดในการเชื่อมโยงองค์ความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร (Intra/Inter 

firm Knowledge) อนักอ่ให้เกดิธุรกรรมใหม ่ๆ  (Emerging Business)  สํานักงานนวตักรรมแห่งชาติจึง
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เสนอยุทธศาสตร์ “ระบบองค์กรนวตักรรม” (Corporate Innovation System) เพื่อเ ป็นแผนท่ีนําทาง

ให้แกบ่ริษทัเอกชน สูก่ารปฏิบติัให้เกดินวตักรรมในเชิงระบบ ยุทธศาสตร์ดังกลา่วถูกสร้าง ข้ึนจาก

มมุมองท่ีตา่งจากระบบนวตักรรมแห่งชาติ ปฏิวติัแนวความคิด (Changing the Mindset)  ใหม ่โดยให้

ภาคเอกชนเป็นผูท่ี้มบีทบาทหลกั เพราะภาคเอกชนเป็นทั้งผูผ้ลิต และผูใ้ชอ้งค์ความรู้โดยมีภาครัฐเป็น

ผูอ้าํนวยความสะดวกและให้การสนับสนุนดา้นกฏระเบียบ การเงิน โครงสร้างพื้นฐานและองค์ความรู้

การวจิยัและพฒันาจากสถาบันวิจัยของรัฐ ขณะท่ีสํานักงานฯได้ศึกษาความเป็นไปได้ในการเป็น

แกนกลางในระดบัปฏิบติัท่ีประสานงานและสนับสนุนให้เกิดการพ ัฒนานวตักรรมในองค์กรโดย

เชื่อมโยงกนัหน ่วยงานหลักทั้งภายในและภายนอกองค์กร (Bridging the Missing Links)  อันเป็น

องค์ประกอบท่ีเกีย่วขอ้งอยา่งมปีระสิทธิภาพ แกปั้ญหาด้านพฤติกรรมขององค์กรและบุคคลท่ีขาด

ความเชื่อมโยงระหวา่งกนั สง่เสริมให้เกดิวฒันธรรมนวตักรรม สร้างจิตสํานึกให้เ ป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้และแบง่ปัน (Knowledge Sharing) อนัเป็นหัวใจของระบบนวตักรรม ประกอบกบัหน ่วยงาน

เครือขา่ยและหุ้นสว่นดา้นการพฒันานวตักรรมของสํานักงานฯ ท่ีมอียูม่ากมาย ทั้งงานในด้านวิชาการ 

ธุรกจิ การตลาด การเงิน การลงทุน กฏหมาย และชมรม จึงทําให้ยุทธศาสตร์การพ ัฒนาระบบองค์กร

นวตักรรมเป็นไปอยา่งทัว่ถึงทุกมติิท่ีมอียูใ่นระบบนวตักรรมแหง่ชาติ 

 

2.1.3 องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม 

Tidd, et. al. (1993) ไดท้าํการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความสามารถในการสร้างนวตักรรมขององค์กร  

ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ปัจจยัหลกัท่ีสําคญัประกอบดว้ย   

1) ความทา้ยทายของนวตักรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation Challenges)   

2) กลยุทธ์นวตักรรมท่ีเป็นท่ีรับรู้ (Manifested Strategic Innovation Intension)   

3) ความสามารถทางนวตักรรมผลิตภณัฑ์ (Product Innovativeness)   

4) ความสามารถทางนวตักรรมจองเคร่ืองจกัรกลหลกั (Innovativeness of Core Machinery)  

5) ความเป็นผูน้ํานวตักรรม (Innovative Leadership) 
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Tidd, et. al. (2005) อธิบายถึงองค์ประกอบและลกัษณะสําคญัในการสร้างองค์กรนวตักรรมดงัน้ี  

 

ตารางที ่2.1 ปัจจยัท่ีสําคญัในการสร้างองค์กรนวตักรรมตามแนวคิดของ Tidd et. al. (2005) 

 

ลําดับ องค์ประกอบ ลักษณะสําคัญ 

1. วสัิยทศัน์  ความเป็นผูน้ํา 

และการสร้างนวตักรรม 

เป็นสัญญาจากผู้บริหารระดับสูง   (Top Management Commitment) 

ท่ีสามารถบอกถึงแนวคิด วตัถุประสงค์ และทิศทางท่ีชดัเจน  

2. โครงสร้างองค์กร 

ท่ีเหมาะสม 

เป็นองค์กรท่ีเอ้ือให้เกดิความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการมี

สว่นร่วม โดยตอ้งมคีวามสมดุลระหวา่งองค์กรและกลไก  

3. ลกัษณะสว่นบุคคล ตอ้งมท่ีีปรึกษา ผูส้นับสนุน และสง่เสริมการทาํนวตักรรม 

4. ทีมงานท่ีมปีระสิทธิภาพ  มกีารเลือกใชที้มงานในการแกไ้ขปัญหาได้อยา่งเหมาะสมและมีการ

ลงทุนในการคัดเลือกและสร้างทีมงาน 

5. พฒันาบุคลากร 

อยา่งตอ่เน่ือง 

ให้การศึกษาและฝึกอบรมอยา่งตอ่เน่ืองในระยะยาว เพื่อเพิ่ม

ศกัยภาพในการทาํงาน ตลอดจนทกัษะการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ  

6. การส่ือสารท่ีทัว่ถึง มรีะบบการส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยเฉพาะภายใน

องค์กรจะต้องมีการส่ือสารใน 3 มิติคือ  

1) จากลา่งข้ึนบน 2) จากบนลงลา่ง และ 3) ในระดบัเดียวกนั  

7. การมสี่วนรว่มใน

นวตักรรม 

สง่เสริมการมีสว่นร่วมในระดบัสูง ในทุกภาคส่วนขององค์กร 

8. ให้ความสําคญักบั

องค์กรภายนอกองค์กร 

ทาํความเขา้ใจกบัความตอ้งการของลูกคา้ภายในและภายนอกองค์กร

และสร้างเครือขา่ยอยา่งทั่วถึง  

9. ประเพณีแหง่การ

สร้างสรรค์ 

มแีรงผลกัดนัในเชิงบวกสําหรับแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ สร้างและ

สนับสนุนระบบจูงใจบุคลากร 

10. องค์กรแหง่การเรียนรู้ สนับสนุนการมสี่วนรว่มทั้งภายในและภายนอกให้มกีารคน้ควา้เชิง

รุก คน้ห้าและหาวธีิแกไ้ขปัญหา มีการส่ือสารและแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ ตลอดจนการคน้หาและแพร่กระจายความรู้ 

 

ท่ีมา : Tidd, et. al. (2005) 
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นัทธี จิตสวา่ง (2550) ไดก้ลา่วถึงการสร้างองค์กรนวตักรรมไวว้า่ ความรู้ของผู้คนท่ีมีอยูใ่นองค์กรท่ี

กระจดักระจายท่ีซอ่นเร้นอยูใ่นท่ีตา่งๆ หากไมม่กีารจดัการท่ีดี ก็จะสูญส้ินไปพร้อมๆกบัการโยกย้าย 

สับเปล่ียนของบุคลากร หรือแมจ้ะคงอยู ่หากขาดการตอ่ยอดหรือพัฒนา ก็จะทําให้ความรู้ท่ีมีอยูไ่มไ่ด้

ถูกนํามาใชใ้ห้เกดิประโยชน์ตอ่องค์กรในทางปฏิบติั การจดัการความรู้ทั้งในส่วนท่ีเกี่ยวกบัการพ ัฒนา

ความรู้ การสะสมความรู้ และการถา่ยทอดความรู้ เป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับองค์กร ในการท่ีจะพ ัฒนาไปสู่

องค์กรนวตักรรม ในองค์กรจะมกีารเรียนรู้กนัอยา่งตอ่เ น่ือง เ รียนรู้รว่มกนั เ รียนรู้ส่ิงใหม ่ๆ  จากการ

วจิยัและการคิดคน้ เป็นการเรียนรู้กนัทั้งองค์กร เพื่อทาํให้เป็นองค์กรมีการขับเคล่ือนและพัฒนาอยา่ง

ตอ่เน่ือง โดยอาศยัฐานความรู้และปัญญาของบุคลากรในองค์กรซ่ึงการมีบุคลากรท่ีมีการมีความรู้  

มปัีญญา และมกีารเรียนรู้ของคนในองค์กร จะกอ่ให้เกดิประโยชน์ตอ่องค์กรได้ โดยการนําความรู้นั้ น

ไปปฏิบติั มกีารตอ่ยอดความคิดนอกกรอบไปสูก่ารปฏิบติั กอ่ให้เกิดนวตักรรมใหม ่ๆ ท่ีทําให้องค์กร

สามารถปรับตวัเทา่กบัการเปล่ียนแปลงของสังคมได ้

 

การจดัการความรู้ จึงนับเป็นจุดเร่ิมต้นของการนําไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรม เ ป็นฐานท่ีจะนําไปสู่

องค์กรแหง่การเรียนรู้ และตอ่ยอดไปสู่องค์กรนวตักรรม ทั้ง น้ี  เพื่อให้เกิดความยั่ง ยืนในการเป็น

องค์กรแหง่นวตักรรม จึงมุง่สร้างองค์ประกอบทั้งภายในและภายนอก 6 องค์ประกอบ คือ 

1) มวีสัิยทศัน์และยุทธศาสตร์ท่ีจะนําไปสูอ่งค์กรนวตักรรม 

2) สร้างวฒันธรรมท่ีสนับสนุนนวตักรรมในองค์กร 

3) มกีระบวนการ และการปฏิบติัท่ีเอ้ืออาํนวยตอ่การสร้างนวตักรรม 

4) มทีีมผูน้ําท่ีมุง่ม ัน่ไปสูอ่งค์กรแหง่นวตักรรม 

5) มทีีมงานในการสร้างนวตักรรม 

6) สง่เสริมบุคลากรในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสร้างนวตักรรม 
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รูปที่ 2.2  องค์กรแหง่นวตักรรมท่ียัง่ยืน 6 องค์ประกอบ  

ท่ีมา :  นัทธี จิตสวา่ง กรมราชทณัฑ์ (2550)  

 

นรวฒัน์ ชติุวงศ์  (2554) ไดก้ลา่วไวว้า่การท่ีจะเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมตอ้งมปัีจจยัดงัน้ี  

1) โครงสร้ างองค์กร (Structure) องค์กรท่ีจะเ ป็นองค์กรแห่งน วตักรรมได้ควร มีลักษณ ะ 

โครงสร้างเ ป็น Organic Structure กลา่วคือ เ ป็นองค์กรท่ีมีความยืดหยุน่  (Flexibility) ไมยึ่ดติดกบั 

ขั้นตอนเดิมๆ หรือมกีฎเกณฑ์มากเกนิไป มกีารปรับตวัหรือการบริหารงานได้ตามสภาพแวดล้อมหรือ 

ภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนไป มีการกระจายอํานาจในการบริหาร (Decentralization) อํานาจในการ

ตดัสินใจโดยท่ีไมยึ่ดติดกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการส่ือสาร

กนัได้ในทุกระดับระหวา่งสายการบังคับบัญชาและไมต่้องมีรูปแบบท่ีเ ป็นทางการ ( Horizontal 

Communication) และส่ิงท่ีสําคญัคือ มีการทํางานร่วมกนัในแตล่ะแผนกโดยไมยึ่ดติดเฉพาะงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย (Teamwork) รวมทั้งตอ้งทาํให้พนักงานทุกคนรู้สึกวา่สําคญัและมคีณุคา่  

2) ขนาดขององค์กร (Size) ยังไมม่ีข้อสรุปท่ีแน ่ช ัดเกี่ยวกบัความสัมพันธ์ระหวา่งขนาดของ

องค์กรกบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมเน่ืองจากมคีวามคิดเห็นท่ีแบง่ เ ป็น 3 ฝ่าย โดยมีงานวิจัยหลาย

ชิ้นท่ีสรุปวา่องค์กรขนาดใหญม่คีวามไดเ้ปรียบเหนือกวา่องค์กรขนาดเล็กในเร่ืองของทรัพยากร ทั้งใน

ดา้นของเ งินทุนสนับสนุน (Financial Resources) โดยเน้นไปท่ีความได้เปรียบในเ ร่ืองของ R&D 

Expenditure และ  Marketing and Promotion กา รสนับสนุ นด้านเทคโนโลยี ตา่งๆ ( Technological 

Resources) ดา้นของการพฒันาบุคลากรและการมีพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ (HR Development) การ

มผูีช้าํนาญการ (Specialist) ท่ีมากกวา่ซ่ึงสง่ผลดีตอ่การสร้างสรรค์ความรู้ใหม ่ๆ  ในทางตรงกนัข้ามมี

ผูน้ํามุ่ง 

นวตักรรม  

พลังคน 

ทมีสรา้งนวตักรรม  เจ้าหน้าทีมุ่่งนวตักรรม  

วฒันธรรม  

นวตักรรม  

วสิยัทศัน์และ

ยุทธศาสตร์ 

พลงัส่ิงแวดลอ้ม  

กระบวนการและการปฏบิตัมิุ่งนวตักรรม  
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งานวจิยัจาํนวนหน่ึงท่ีกลา่ววา่องค์กรขนาดเล็กมขีอ้ไดเ้ปรียบเหนือกวา่องค์กรขนาดใหญ ่โดยเฉพาะ

ในดา้นของกาบริหารและลกัษณะภายในองค์กรท่ีมคีวามยืดหยุน่มากกวา่ มีความใกล้ชิดลูกค้ามากกวา่ 

มกีารแบง่ช ั้นของการบริหารท่ีน้อยกวา่ (Low Hierarchies) ในขณะท่ีมีงานวิจัยหลายชิ้น ท่ีกลา่ววา่

ขนาดขององค์กรไมม่ผีลโดยตรงตอ่การเกินวตักรรม โดยให้ความสําคัญไปท่ีความเอาใจใส่ในการ

พฒันานวตักรรมของผูบ้ริหารองค์กร (Level of Concentration) และรวมไปถึง ปัจจัยภายนอกตา่งๆ 

เชน่ วฏัจกัรของอุตสาหกรรม (Industry Cycle) ภาวะตลาด และนโยบายภาครัฐ 

 

สรุปไดว้า่ ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาทําให้องค์กรต้องมีการปรับตัวเพื่อความ

อยูร่อดขององค์กร องค์กรจาํเ ป็นต้องหาความเชื่อมโยงองค์ความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

เพื่อท่ีจะกอ่ให้เกดิธุรกจิใหม ่ๆ และสามารถทาํให้องค์กรอยูร่อดได้อยา่งยั่ง ยืน ซ่ึงการท่ีจะเป็นองค์กร

อยา่งยัง่ยืนได ้ตอ้งเปล่ียนตวัเองสูอ่งค์กรนวตักรรม (Innovative Organization) เ ป็นไปได้ทั้งองค์กรท่ี

จะเ ป็น ต้นก ําเ นิดของ นว ัตกร รมหรื อเป็นองค์กรท่ีสนั บสนุ นการทําน วตักรร มของบุคลากร 

ในองค์กร และองค์ประกอบขององค์กรนวตักรรมท่ีสําคญัมดีงัน้ี 

1) มทีีมผูน้ําท่ีมุง่ม ัน่ไปสูอ่งค์กรแหง่นวตักรรม 

2) เป็นองค์กรท่ีมุง่สูก่ารเรียนรู้ 

3) เป็นองค์กรท่ีสร้างวฒันธรรมท่ีจะสนับสนุนนวตักรรมในองค์กร 

4) เป็นองค์กรท่ีพฒันาและสง่เสริมบุคลากรให้มคีวามริเร่ิมสร้างสรรค์และสร้างนวตักรรม 

 

2.2 การพฒันาองค์กร 

 

2.2.1 ความหมาย 

Owen (1987 อา้งถึงใน สมาน อศัวภูม,ิ 2551) ไดก้ลา่ววา่การพ ัฒนาองค์กรในแตล่ะเขตพื้นท่ีบริการ

ทางการศึกษา (School District) หมายถึง ความพยายามซ่ึงเกิดข้ึนอยา่งเ ป็นระบบ สมเหตุสมผลและมี

แผนรองรับเพื่อการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง โดยให้ความสําคัญกบัการเปล่ียนแปลงทั้งในส่วนท่ี

เป็นขั้นตอนของการดาํเนินงานหรือโครงสร้างองค์กรด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์  จุดมุง่หมายของ

การพฒันาองค์กร คือ การยกระดบัคณุภาพชีวติของแตล่ะคน และปรับปรุงพ ันธกิจและการปฏิบัติงาน

ขององค์กร และมแีนวทางการปฏิบติัในการพัฒนาองค์กรนั้ นประกอบด้วยแนวคิดหลัก 9 ประการ 

ดงัน้ี   
1) จุดหมายของการพฒันาองค์กร  

2) ระบบในการปรับเปล่ียนองค์กร  

3) วธีิการเชิงระบบ  
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4) ใชว้ธีิการทางการศึกษา  

5) เรียนรู้จากประสบการณ์    

6) เกาะติดกบัประเด็นปัญหาสําคญัจริงๆ   

7) มแีผนยุทธศาสตร์  

8) มหีนว่ยประสานการเปล่ียนแปลง (Change Agent)  

9) ระดบัสูงเห็นความสําคญัและมสีว่นรว่ม 

 

เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) ไดร้ว่มกนัสรุปลักษณะของการพัฒนาองค์ การจากการ

ให้ความหมายของ Bennis (1969),  Aplin และ Thomson (1974) และ French และ Bell (1973) ดงัน้ี   

1) เป็นการเปล่ียนแปลงโดยมกีารวางแผน (Planned Change) 

2) เป็นการเปล่ียนแปลงแบบเบ็ดเสร็จ (Comprehensive Change)  

3) เน้นการทาํงานเป็นกลุม่ (Emphasis on Work Group) 

4) เป็นการเปล่ียนแปลงระยะยาว (Long-Range Change)  

5) เป็นการรว่มมอืของผูท้าํการเปล่ียนแปลง (Participation of Change Agent) 

6) เน้นถึงวธีิการดําเ นินงานและการวิจัยปฏิบัติการ (Emphasis Upon Interventions and Action 

Research) 

 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2547) ไดก้ลา่ววา่การพ ัฒนาองค์กร หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลงท่ี 

ดาํเนินการอยา่งเป็นระบบภายในองค์กร โดยท่ีมีการวางแผนลว่งหน้าในเ ร่ืองตา่งๆ เชน่ กาํหนด 

ผูรั้บผิดชอบขั้นตอนการเปล่ียนแปลงและศึกษาผลกระทบและวธีิแกไ้ขเพื่อให้องค์กรสามารถดํารงอยู ่

ได้อยา่งเหมาะสมและ สามารถดําเ นินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพตลอดจนพัฒนาบุคลากรใ ห้  

มศีกัยภาพในการปฏิบติังานและมคีณุภาพชีวติการทาํงานท่ีดี  ภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอยู ่ 

ตลอดเวลา 

 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ไดก้ลา่วไวว้า่การพ ัฒนาองค์กร (Organization Development) เ ป็น

ความพยายามเปล่ียนแปลงองค์กรอยา่งมีแผน มีการวิเคราะห์ปัญหาวางแผนยุทธศาสตร์ และใช  ้

ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเ ป้าหมาย หรือเป็นการพ ัฒนาระบบโดยส่วนรวมทั้งองค์กร เ ร่ิมจากระดับ 

ผูบ้ริหารลงสูร่ะดบัลา่งทั้งองค์กร โดยมจุีดมุง่หมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร  

 

ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี  (2551) ไดก้ลา่ววา่การพฒันาองค์กร คือ วิธีการอยา่งเ ป็นระบบตอ่การปรับปรุง

ขององค์กรท่ีประยุกต์ ทฤษฎี ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และการวจิยัมาใช ้เพื่อเพิ่มความเป็นอยูท่ี่ดีและ

ความมปีระสิทธิภาพของคนและองค์กร 
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2.2.2 องค์ประกอบหลักของการพัฒนาองค์กร  

สถาบนัวจิยัประชากรและสังคม (2552) ไดใ้ห้นิยามไวว้า่องค์ประกอบหลักของการพ ัฒนาองค์กร มี

ทั้งหมด 3 ดา้น คือ 

1) มพีื้นฐานทางดา้นสังคมศาสตร์ ในปัจจุบนัเทคนิคการพฒันาองค์กรได้ขยายตัวและบูรณาการ

เขา้กบัเทคนิคการบริหารอ่ืนๆ เชน่การบญัชีและการเงิน การปรับปรุงเทคโนโลยีสํานักงานและการ

ดาํเนินการ ไมว่า่เราจะพฒันาองค์กรไปในรูปแบบใดเราก็ต้องประยุกต์โดยการนําความเข้าใจและ

หลกัทางสังคมศาสตร์และมนุษย์สัมพ ันธ์มาประยุกต์เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในทิศทางท่ี

ตอ้งการ 

2) ให้ ควา มสํ า คัญ ก ับกา รพ ัฒ นา สมา ชิกของ องค์กร โ ดย หลักกา ร เชื่ อวา่ มนุษ ย์ ทุกคน 

มคีวามสามารถและตอ้งการจะมสีภาพชีวติท่ีดี ดงันั้นผูบ้ริหารจะต้องจัดโครงสร้างองค์กร ระบบงาน 

และบรรยากาศท่ีสร้างความพอใจในการทาํงาน และพร้อมเปิดโอกาสให้พนักงานมีความกา้วหน้า

รวมทั้งพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง 

3) เพิ่มความสามารถในการทาํงานขององค์กร การพ ัฒนาองค์กร จึง เ ป็นศึกษาและวิเคราะห์

ปัญหาเพื่อกาํหนดแนวทางในการปรับปรุงและแกไ้ขปัญหาในระดับตา่งๆ ขององค์กร ตั้งแตร่ะดับ

บุคคลหนว่ยงานหรือองค์กร เพื่อให้การทาํงานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 

 

2.2.3 ปัจจัยที่เร่งให้องค์กรต้องปรับตัว 

สถาบนัวจิยัประชากรและสังคม (2552) ได้ให้นิยามไวว้า่องค์กรต้องมีการปรับตัวเพื่อความอยูร่อด

ขององค์กรโดยมปัีจจยัทั้งหมด 5 ปัจจยั ท่ีสง่ผลให้องค์กรตอ้งมกีารพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง ดงัน้ี 

1) ความซบัซอ้นและความหลากหลายขององค์กร การเปล่ียนแปลงและความกา้วหน้าในสังคม

ปัจจุบนั ทาํให้องค์กรหลายแหง่ตอ้งปรับตวัจนมโีครงสร้างท่ีซับซ้อน และมีรูปแบบท่ีหลากหลายข้ึน 

ซ่ึงเราจะเห็นรูปแบบการปรับตัวในระดับตา่งๆ  เชน่  การร้ือปรับระบบ (Reengineering) การแตก

ออกเป็นหน่วยธุรกิจยอ่ย (Business Unit) การลดระดับการบังคับบัญชา (Delayering) หรือการลด

ขนาดองค์กร (Downsizing) เ ป็นตน้ ทําให้มีการปรับเปล่ียนระบบและวิธีการทํางาน ซ่ึงจะส่งผล

กระทบตอ่บุคลากรท่ีปฏิบติัทั้งในเชิงกายภาพและจิตใจ ทําให้ฝ่ายบริหารไมเ่พียงแตต่้องตัดสินใจ

เปล่ียนโครงสร้างขององค์กร แตจ่ะตอ้งสามารถวางแผนและทําการพ ัฒนาองค์กร เพื่อเตรียมความ

พร้อมให้แกท่ั้งบุคคลและองค์กร 

2) พลวตัของสภาพแวดลอ้ม การขยายตัวและเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก เชน่ 

เศรษฐกจิ สังคมวฒันธรรม การเมือง เทคโนโลยี และโลกาภิวตัน์ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการ

ดาํเนินงานตา่งๆ เชน่ ลูกค้า คูแ่ขง่ขัน ตา่งก็มีอิทธิพลตอ่การดํารงอยูข่องทั้งองค์กรและบุคลากร 

ประกอบกบัแผนพฒันาโครงสร้างพื้นฐานในระดบัมหภาคของประเทศ ท่ีให้ความสําคัญกบัคุณภาพ
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ชีวติของประชากร ไดส้ร้างแรงผลกัดนัให้องค์กรธุรกิจต้องปรับตัวและดําเ นินงานเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของแรงงานเพื่อให้มคีณุภาพชีวติการทาํงานท่ีดีข้ึน 

3) ความยืดหยุน่และการตอบสนองตอ่ปัญหา องค์กรต้องมีความยืดหยุน่ตอ่แรงกดดันและ

สามารถตอบสนองตอ่ปัญหาท่ีเกดิข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว ถูกตอ้ง และเหมาะสมเ น่ืองจากการเปล่ียนแปลง

และความผนัผวนของสภาพแวดลอ้ม อาจสร้างโอกาสหรืออุปสรรคให้แกอ่งค์กรได้ โดยโอกาสและ

อุปสรรคท่ีเกดิข้ึนอาจจะมรูีปแบบท่ีแตกตา่งจากอดีต ทําให้องค์กรต้องสามารถตอบสนองตอ่ปัญหา

ไดอ้ยา่งเป็นระบบและตรงประเด็น ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและความพร้อมขององค์กร ใน

การรับรู้และตระหนักถึงปัญหา การวเิคราะห์สาเหตุ และการแกไ้ขท่ีถูกต้อง ผา่นทางทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมศีกัยภาพและเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งตนเอง กลุม่ องค์กร และสภาพแวดลอ้มอยา่งดี 

4) แรงผลกัดนัของเทคโนโลยี ปัจจุบนัเทคโนโลยีเ ป็นปัจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลในการทาํงานของธุรกจิการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีในอุตสาหกรรมทําให้องค์กร

ตอ้งปรับเปล่ียนเทคโนโลยีของตนเอง เพื่อให้สามารถทํางานอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ทดัเทียมหรือเหนือกวา่องค์กรอ่ืนๆ ไมเ่ชน่นั้นกจ็ะถูกคูแ่ขง่ขนัแซงหน้า และอาจจะต้องออกจากการ

แขง่ขนัไปในท่ีสุด ซ่ึงเราสมควรให้ความสนใจกบัเทคโนโลยีดา้นตา่งๆ ดงัน้ี 

(1)  เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ได้แก ่คอมพิวเตอร์ ช ุดคําส่ัง 

อุปกรณ์ส่ือสารและระบบ Internet จะเป็นกลจกัรสําคญัในการสร้างประสิทธิภาพและความคลอ่งตัว

ให้แกอ่งค์กรผา่นระบบการจดัการขอ้มลูท่ีเหมาะสม ท่ีชว่ยให้การตดัสินใจแกไ้ขปัญหามีความถูกต้อง

และเหมาะสมกบัขอ้จาํกดัของสถานการณ์ 

(2)  เทคโนโลยีการผลิตและการปฏิบัติงาน (Production/Operations Technology) เ ป็น

เทคโนโลยีสมยัใหมท่ี่ช ่วยให้การผลิตมีประสิทธิภาพ และผลผลิตสูง ข้ึน ตลอดจนชว่ยในกา ร

ปฏิบติังานของบุคคลให้สะดวกและรวดเร็วมากข้ึน ซ่ึงจะสง่ผลตอ่การเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ใน

การดาํเนินงานของธุรกจิ 

(3)  เทคโนโลยีการบริหารงาน (Management Technology) เ ป็นเทคโนโลยีสมยัใหมท่ี่

ชว่ยให้การทาํงานขององค์กรมปีระสิทธิภาพ ทั้งในดา้นการวางแผน การปฏิบัติการและการควบคุม 

เชน่ Benchmarking การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) หรือการร้ือปรับระบบ 

(Reengineering) โดยให้ความสําคญักบัการพฒันาทั้งโครงสร้างและการทาํงานขององค์กรให้กา้วหน้า

และทนัสมยัซ่ึงจะชว่ยสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคูแ่ขง่ขนั 

5) การต่ืนตวัดา้นจริยธรรมและความรับผิดชอบตอ่สังคม นอกจากแรงผลักดันของกระแสการ

ดาํเนินงาน และปัจจยัแวดลอ้มภายนอก ผูบ้ริหารในองค์กรตา่งๆ ยังจะต้อง ต่ืนตัวและให้ความสําคัญ

กบัการดาํเนินงานอยา่งมจีริยธรรม ซ่ือสัตย์ และรับผิดชอบตอ่สังคม ส่ิงแวดล้อม ลูกค้าและพนักงาน 

โดยเฉพาะพนักงานซ่ึงเป็นสว่นประกอบท่ีสําคัญอันดับหน่ึงขององค์กร ท่ีสมควรได้รับการปฏิบัติ
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อยา่งเป็นธรรม และมมีนุษยธรรม เพื่อให้เขามคีวามพอใจ และเต็มใจปฏิบัติงานท่ีตนได้รับมอบหมาย

อยา่งเต็มความสามารถและเสียสละให้แกอ่งค์กร  

 

2.2.4 การแทรกแซงเพื่อการพัฒนาองค์กร  

ศูนย์นวตักรรมการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน (2556) ไดใ้ห้นิยามไวว้า่การแทรกแซงเพื่อการพ ัฒนา

องค์กร มเีป้าหมายสําคญั 2 ประการคือ มุง่ ท่ีจะแกปั้ญหา และพัฒนาศักยภาพขององค์กร โดยให้

ความสําคญักบัการลดขอ้บกพรอ่ง และการเพิ่มศกัยภาพขององค์กรผา่นทางพนักงานและระบบงาน 

เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์และระบบงาน เป็นสว่นประกอบท่ีสําคญัท่ีจะทําให้องค์กรทํางานได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัทิศทาง และความตอ้งการขององค์กร 

 

ขั้นตอนท่ีสําคญัของการดาํเนินงานโครงการพฒันาองค์กร คือ การกาํหนดกลยุทธ์การเปล่ียนแปลง

ทั้งหมดขององค์กร และกาํหนดบทบาทความสัมพนัธ์ระหวา่งท่ีปรึกษากบัสมาชิกในองค์กร จากนั้ นท่ี

ปรึกษาภายในหรือภายนอกองค์กรจะเร่ิมทาํการแทรกแซงระบบองค์กร โดยเข้าไปปฏิบัติงานระหวา่ง

กลุม่หรือสมาชิกขององค์กร และใชก้จิกรรมท่ีสร้างการมสีว่นรว่ม และการสังเกตกระบวนการทํางาน

รว่มกนัระหวา่งสมาชิกของกลุม่หรือขององค์กร เพื่อแกไ้ขปัญหาหรือพัฒนาประสิทธิภาพของ

กระบวนการทาํงาน และชว่ยให้การเปล่ียนแปลงบรรลุเ ป้าหมายท่ีต้องการ แตห่ัวใจสําคัญของการ

พฒันาองค์กรไมไ่ดอ้ยูท่ี่การกาํหนดกลยุทธ์และการวางแผนอยา่งเ ป็นระบบและมีเหตุผลแตเ่พียง  

อยา่งเ ดียวเทา่นั้ น การนํากลยุทธ์การพ ัฒนาองค์กรไปปฏิบัติ หรือท่ีเ รียกวา่ “การแทรกแซงเพื่อ 

การพฒันาองค์กร (OD Intervention)” จะมคีวามสําคญัและเป็นเคร่ืองกาํหนดความสําเ ร็จหรือความ

ลม้เหลวในการพฒันาองค์กร ซ่ึงผูน้ําและตวัแทนการเปล่ียนแปลงจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และ

ทกัษะในการสร้างผลงานให้เป็นรูปธรรม ไมเ่ชน่นั้น ถึงแมว้า่จะมคีวามคิดและแผนการท่ีดีเ ลิศอยา่งไร 

จะไมม่ปีระโยชน์อะไรตอ่อนาคตขององค์กร ถา้ไมส่ามารถนําความคิดมาสร้างสรรค์และใช ้ให้ได้ผล

ตามท่ีตอ้งการได้ ท่ีปรึกษาในการพัฒนาองค์กรควรทําการประเมินการยอมรับของสมาชิก และ

ผูเ้กีย่วขอ้งท่ีมตีอ่โครงการพฒันาองค์กรกอ่นการนํากลยุทธ์พฒันาองค์กร ไปปฏิบัติเพื่อวา่ท่ีปรึกษาจะ

ทาํการส่ือสาร จูงใจ หรือกระตุน้ให้เกดิการเปล่ียนแปลงข้ึน โดยท่ีปรึกษาจะต้องหาคําตอบจากคําถาม

สําคญั 4 ขอ้ คือ 

1) วตัถุประสงค์ในการทาํการพฒันาองค์กรเหมาะสมหรือไม ่

2) วฒันธรรมองค์กรมคีวามพร้อมสําหรับการพฒันาองค์กรหรือไม ่

3) คนท่ีมบีทบาทสําคญัในความสําเร็จหรือล้มเหลวของโครงการพ ัฒนาองค์กรมีส่วนร่วมใน

โครงการหรือไม ่และในระดบัความสําคญัอยา่งไร 

4) คนในองค์กร มกีารต่ืนตวัและเตรียมพร้อมสําหรับการพฒันาองค์กรหรือไม ่
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2.2.5 แนวทางในการเปล่ียนแปลง 

ศูนย์นวตักรรมการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน (2556) ไดใ้ห้แนวทางการศึกษาวา่การเปล่ียนแปลง 

ท่ีเกดิข้ึนในองค์กรจะมอียู ่3 ลกัษณะ คือ 

1) การเปล่ียนแปลงแบบปฏิวติั (revolutionary change) เ ป็นการเปล่ียนแปลงท่ีหวงัผลอยา่ง

ฉับพลนัทนัที ซ่ึงผูบ้ริหารมกัจะใชอ้าํนาจและส่ังให้พนักงานปฏิบติัตามท่ีตนต้องการ โดยไมค่ํานึงถึง

ความรู้สึกหรือความพึงพอใจของผูท่ี้เกีย่วข้อง และมกัจะเป็นการกระทําตามความต้องการของฝ่าย

บริหารเพียงฝ่ายเดียว เชน่ การเปล่ียนแปลงตาํแหนง่ ระบบงาน และโครงสร้างองค์กร เ ป็นต้น การ

ปฏิวติัอาจจะมผูีต้อ่ตา้นมาก เพราะผลจากการเปล่ียนแปลงอาจจะสร้างความไมพ่อใจ และความรู้สึก

ขดัแยง้ระหวา่งสมาชิกกลุม่ตา่ง ๆ ได ้ซ่ึงจะกอ่ให้เกดิความไมไ่วว้างใจ ความขัดแย้ง  และไมใ่ห้ความ

รว่มมอืในอนาคต 

2) การเปล่ียนแปลงแบบมวีวิฒันาการ (evolutionary change) เป็นการเปล่ียนแปลงแบบคอ่ยเป็น

คอ่ยไป อยา่งชา้ ๆ ท่ีเรียกไดว้า่เกอืบจะอยูต่รงกนัขา้มกบัวธีิการปฏิวติั โดยปกติการเปล่ียนแปลงแบบ

ววิฒันาการในองค์กรจะไมก่อ่ให้เกดิความต่ืนเตน้ หรือประหลาดใจมากนักในหมูส่มาชิก เพราะการ

เปล่ียนแปลงจะคอ่ย ๆ เกดิข้ึน ทาํให้ผูค้นปรับตวัตามโดยไมรู้่สึกตวัวา่มกีารเปล่ียนแปลง  

3) การเปล่ียนแปลงแบบวางแผน (planned change) เ ป็นการเปล่ียนแปลงท่ีทําอยา่งเ ป็นระบบ 

เพราะมกีารศึกษาวเิคราะห์ และวางแผนไวล้ว่งหน้า ซ่ึงจะชว่ยให้องค์กรเปล่ียนแปลงและพัฒนาไป

อยา่งเป็นขั้นตอน และมีประสิทธิภาพมากกวา่วิธี อ่ืน โดยเปิดโอกาสให้ผู ้มีส่วนเกี่ยวข้องกบัการ

เปล่ียนแปลงเขา้มารว่มมอืกบัฝ่ายบริหาร ในการเปล่ียนแปลงแบบวางแผนอาจจะได้รับการตอ่ต้าน

จากบุคคลทัว่ไปเหมอืนกนั แตน่้อยกวา่วิธีการปฏิวติั เ น่ืองจากทุกฝ่ายท่ีได้รับผลกระทบจะมีส่วน

เกีย่วขอ้งในกระบวนการเปล่ียนแปลง ประการสําคญัการวางแผนเปล่ียนแปลงจะต้องมีผู ้นําท่ีเข้าใจ

อนาคต มวีสัิยทศัน์  และคิดอยา่งเ ป็นระบบตลอดจนสามารถประสานงานและส่ือความเข้าใจกบั

สมาชิกไดทุ้กคน  

 

สรุปไดว้า่ การพฒันาองค์กรจะสําเร็จได ้เกดิจากกระบวนการปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีดําเ นินการอยา่ง

เป็นระบบภายในองค์กร โดยบุคลากรทุกระดบัขององค์กรมีแนวทางการเปล่ียนแปลงแบบวางแผน

รวมทั้งมกีารตั้งเป้าหมายความสําเร็จร่วมกนัเพื่อให้องค์กรสามารถดํารงอยูไ่ด้อยา่ง เหมาะสม และ

สามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการ

ปฏิบติังานและมคีณุภาพชีวติการทาํงานท่ีดีภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีปรับเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา  ในการ

พฒันาองค์กรในปัจจุบนัตอ้งใชแ้รงผลักดันของเทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ซ่ึงจะมี

อิทธิพลและชว่ยเรง่การพฒันาผลิตภาพรวมขององค์กร ดังนั้ นการท่ีเราจะสามารถใช ้เทคโนโลยีได้

อยา่งถูกตอ้ง และลงตวัจะตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษย์ท่ีไมเ่พียงแตม่ีความรู้ในงานท่ีตนทําแตจ่ะต้อง
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สามารถใชเ้ทคโนโลยีให้เกดิประโยชน์สูงสุดแกอ่งค์กร โดยสามารถประสานประโยชน์และสร้าง

สมดุลระหวา่งงานและระบบให้ไดอ้ยา่งเต็มท่ี  

  

2.3 การพฒันาอย่างยัง่ยืน 

 

2.3.1 ความหมาย 

ชยัยศ อ่ิมสุวรรณ์ (2543) ไดก้ลา่วไวว้า่ การพฒันาท่ียัง่ยืนเป็นยุทธศาสตร์ของการพ ัฒนาท่ีต้องการจัด

ทรัพยากรทั้งธรรมชาติและมนุษย์ รวมทั้งทรัพยากรการเ งินและวสัดุทั้งปวงให้เ ป็นไปในทิศทางท่ี

กอ่ให้เกดิความมัง่คัง่และอยูดี่กนิดี โดยไมท่าํลายทรัพยากรธรรมชาติเพื่อสงวนไวสํ้าหรับคนรุ่นหลัง

และการท่ีจะบรรลุเป้าหมายของการพฒันาท่ียัง่ยืน ซ่ึงจะเกดิการสมดุลของการพ ัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 

และส่ิงแวดลอ้มไดน้ั้นจะตเองพฒันาคนให้มคีวามรู้ความสามารถมศีกัยภาพในการจดัการการพฒันา 

 

ไพบูลย์ วฒันศิริธรรม (2549) ไดใ้ห้ความเห็นวา่การพฒันาท่ียัง่ยืน คือ “การพัฒนาท่ีดําเ นินไปได้อยา่ง

ราบเรียบ ม ัน่คง ตอ่เน่ือง ไมส่ะดุด ดว้ยเหตุใดเหตุหน่ึง รวมถึง เหตุด้านเศรษฐกิจ เหตุด้านประชากร

และสังคม เหตุดา้นการเมอืงการปกครอง เหตุดา้นทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม และเหตุด้าน

สถานการณ์ระหวา่งประเทศ” 

 

ราชบณัฑิตยสถาน  (2542)  ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่การพ ัฒนาอยา่งยั่ง ยืน ซ่ึงประกอบด้วยแนวคิด  

3 ประการ ดงัน้ี ความตอ้งการของมนุษย์: การพฒันาอยา่งยัง่ยืนคาํนึงถึงแนวคิดเกี่ยวกบัความ ต้องการ

ของมนุษย์ ซ่ึงอาจเป็นความตอ้งการพื้นฐานในการดาํรงชีวติ และความ ต้องการท่ีจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี

กวา่เดิมขีดจาํกดัของส่ิงแวดลอ้ม: ระบบสภาพแวดล้อมมีขีดจํากดัในการให้ทรัพยากรและมีขีดจํากดั

ในการ รอง รับของเสี ยควา มยุติธร รมในสั งคมทั้ งระ หวา่ง ชนรุ่นเ ดีย วกนั กบัชน รุ่นต ่อๆ  ไ ป 

(Intergenerational Equity) : ความยัง่ยืนนั้ นไมอ่าจม ัน่คงอยูไ่ด้ หากปราศจาก นโยบายการพ ัฒนาท่ี

คาํนึงถึงปัจจยัทางสังคมและทางวฒันธรรมเขา้มาพิจารณาดว้ย จึงต้องคํานึงถึงหลักการความยุติธรรม

ระหวา่งชนรุน่ปัจจุบนักบัชนรุน่ตอ่ๆไปนั่น คือ คนรุน่ปัจจุบันจะต้องไมท่ําลายโอกาสคนรุ่นอนาคต 

เพื่อคนรุน่อนาคตจะไดม้ชีีวติอยูท่า่มกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีดี 

 

ประเวศ วะสี (2555) ไดก้ลา่วไวว้า่ การพฒันาท่ีไมย่ัง่ยืนและวกิฤตการณ์ตา่งๆ เกิดจากการพ ัฒนาแบบ

แยกส่วน เชน่  การ พ ัฒนาแ ตเ่ศร ษฐกิจ แยกส่วนจากสังคม และส่ิ งแวดล้อม ทําให้สัง คมและ

ส่ิงแวดลอ้มเกดิวกิฤติตามมา กส็ง่ผลกลบัไปยงัเศรษฐกจิ เพราะทุกอยา่งเชื่อมโยงกนั นั่นคือ เศรษฐกิจ 
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สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ตอ้งบูรณาการเขา้มาสู่วตัถุประสงค์เ ดียวกนั นั่นคือ เพื่อการอยูร่ ่วมกนัอยา่ง

สมดุลระหวา่งคนกบัคน และระหวา่งคนกบัส่ิงแวดลอ้ม 

 

2.3.2 ความสําคัญของการพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อการพัฒนาของประเทศไทย 

สํานักงานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหง่ชาติ (2556) ไดใ้ห้นิยามความสําคัญของการพ ัฒนา

อยา่งยัง่ยืนตอ่การพฒันาของประเทศไทยไวว้า่ จากการท่ีประเทศไทยพยายามเร่งแกไ้ขปัญหาตา่งๆ 

ในแตล่ะยุคสมยั เชน่ ปัญหาความยากจน การวา่งงาน โดยการเรง่การลงทุนในการผลิตสินค้าท่ีมาจาก

ทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีอยูเ่หลือเฟือ โดยท่ีไมไ่ด้คํานึงถึงการสร้างมูลคา่เพิ่มจากการผลิตสินค้า

เหลา่นั้น และการเรง่พฒันาเพื่อแกปั้ญหาเฉพาะหน้าผา่นมา ทาํให้เกดิการพ ัฒนาท่ีไมไ่ด้สัดส่วน เชน่ 

ปัญหาการอพยพแรงงานเขา้มาในเมอืง ความเหล่ือมลํ้ าของรายได้ของประชากรในภาคส่วนตา่งๆ 

ปัญหาสังคมและวฒันธรรม และปัญหาการทาํลายทรัพยากรธรรมชาติท่ียากจะฟ้ืนฟู จนส่งผลกระทบ

ตอ่คณุภาพชีวติของประชาชน ทําให้ประเทศไทยเ ร่ิมคํานึงถึงแนวทางการพ ัฒนาประเทศท่ียังคง

สามารถสืบทอดการดาํรงชีวติอยา่งอยูดี่ มสุีข ให้แกค่นไทยในรุน่ตอ่ๆไป  

 

จากการประชมุสุดยอดของโลก (Earth Summit, Rio Conference) หรือ การประช ุมสหประชาชาติวา่

ด้วยเ ร่ืองส่ิงแวดล้อมและการพัฒนา (UN Conference on Environment and Development: UNCED) 

เมือ่ พ.ศ. 2535 ท่ีกรุงริโอ เดอจาเนโร ประเทศบราซิล ประเทศไทยได้ร่วมลงนามรับรองปฏิญญาริโอ 

วา่ดว้ยส่ิงแวดลอ้มและการพฒันา และแผนปฏิบัติการ 21 (Agenda 21)  ซ่ึง เ ป็นแผนแมบ่ท เพื่อการ

พฒันาอยา่งยัง่ยืนของโลก ในการสนองตอบตอ่แนวทางการพ ัฒนาอยา่งยั่ง ยืนของไทย สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแหง่ชาติ ไดน้ําแผนการพฒันาอยา่งยั่ง ยืนไปสู่การปฏิบัติ

อยา่งเป็นรูปธรรม โดยระบุไวใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 9 ซ่ึงมียุทธศาสตร์

และวตัถุประสงค์เพื่อนําไปสูก่ารพฒันาอยา่งยัง่ยืนทั้งหมด 7 ขอ้ ดงัน้ี 

1) การพฒันาคุณภาพคนท่ีตอ่เ น่ืองจากแผนท่ีผา่นมา การมีคุณธรรม จริยธรรม และความรู้ 

สุขภาพท่ีดี 

2) การเน้นความสมดุลและชนบท โดยทาํให้เกดิความสมดุลและเชื่อมโยงกนั 

3) การบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ในเร่ืองปัญหาการแยง่ชิงทรัพยากรใน

ภาคเศรษฐกจิ 

4) การพฒันาการจดัการเศรษฐกิจมหภาคโดยมีประสิทธิภาพทั้ง เ ร่ืองการเ งิน การคลัง  ภาษี

รวมทั้งบทบาทภาครัฐ เอกชนและบริการ 

5) การเพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขนั โดยการปรับโครงสร้างภาคการผลิตและบริการ 

6) พฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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7) บริหารจดัการท่ีดีทุกระดบัทั้งการเมอืง ราชการ เอกชน ชมุชนและครอบครัว 

 

2.3.3 การพัฒนาที่ยั่งยืนในบริบทโลก 

สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแห งชาติ (2547)  ได้ให้นิยามไวว้า่ การพ ัฒนา

อยา่งยั่ง ยืนในบริบทโลก คือ การพ ัฒนาท่ีมุง่ สู ่ดุลยภาพของมิติ 3 ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ สังคม 

ส่ิงแวดลอ้ม โดยให้ตอบสนองตอ่ความต้องการของคนรุ่นปัจจุบันและไมท่ําให้คนรุ่นอนาคตต้อง

ประนีประนอมยอมลดความสามารถท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  

 

2.3.4 การพัฒนาที่ยั่งยืนในบริบทของประเทศไทย 

สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแหง่ชาติ (2547) ไดจ้ดัทาํนิยามและตัวชี้ วดัการ

พฒันาอยา่งยัง่ยืนไวอ้ยา่งเป็นรูปธรรม ในคูม่อืการจดัทาํตวัชี้วดัการพฒันาอยา่งยั่ง ยืนของประเทศไทย 

ในปี พ.ศ. 2547 ไวว้า่ เป็นการพฒันาท่ีมุง่เน้นการสร้างความสมดุลใน 3 มิติ ไดแ้ก ่เศรษฐกิจ สังคม 

และส่ิงแวดลอ้ม โดยการพฒันาทุกดา้นมคีวามสัมพนัธ์เกีย่วเน่ืองกนั  

1) มติิทางเศรษฐกจิ หมายถึง ระบบเศรษฐกจิท่ีมเีสถียรภาพอยา่งตอ่เ น่ืองในระยะยาว และเป็น

การขยายตวัทางเศรษฐกจิอยา่งมคีณุภาพ การพฒันาทางเศรษฐกิจจะต้องเ ป็นไปอยา่งสมดุลและเ อ้ือ

ประโยชน์ตอ่คนสว่นใหญ ่เป็นระบบเศรษฐกจิท่ีมคีวามสามารถในการแขง่ขัน และการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกจินั้นจะตอ้งมาจากกระบวนการผลิตท่ีใชเ้ทคโนโลยีสะอาด ลดปริมาณของเสีย ไมท่ําลาย

สภาพแวดล้อมและไมส่ร้างมลพิษท่ีจะกลายมาเป็นต้นทุนทางการผลิตระยะตอ่ไป รวมทั้ง เ ป็น

ขอ้จาํกดัของการพฒันาเศรษฐกจิอยา่งมปีระสิทธิภาพอยา่งยัง่ยืน โดยองค์ประกอบของการพัฒนาใน

มติิทางเศรษฐกจิ 

2) มติิการทางสังคม หมายถึง การพ ัฒนาคนและสังคมให้เชื่อมโยงกบัการพ ัฒนาเศรษฐกิจ 

ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มไดอ้ยา่งสมดุล โดยพัฒนาคนให้มีผลิตภาพสูงข้ึน ปรับตัวรู้เทา่

ทนัการเปล่ียนแปลงมจิีตสํานึกและวิถีชีวิตท่ีเกื้อกูลตอ่ธรรมชาติ มีสิทธิและโอกาสท่ีจะได้รับการ

จดัสรรทรัพยากรและผลประโยชน์จากการพฒันา และคุม้ครองอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม พึ่ งพาตนเอง

ไดอ้ยา่งม ัน่คง มรีะบบการจดัการทางสังคมท่ีสร้างการมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย รวมทั้งมีการนําทุนทาง

สังคมท่ีมอียูห่ลากหลายมาใชอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อสร้างสังคมไทยให้เป็นสังคมท่ีมีคุณภาพ มีการเ รียนรู้

ตลอดชีวติ และมคีวามสมานฉันท์เอ้ืออาทร โดยองค์ประกอบของการพฒันาในมติิทางสังคม 

3) มติิทางส่ิงแวดลอ้ม หมายถึง การใชท้รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ในขอบเขตท่ีคงไว ้

ซ่ึงความหลากหลายทางชีวภาพ และสามารถพลิกฟ้ืนให้กลบัคืนสูส่ภาพใกลเ้คียงกบัสภาพเดิมให้มาก

ท่ีสุด เพื่อให้คนรุน่หลงัไดม้โีอกาสและมปัีจจยัในการดาํรงชีพ ซ่ึงจะตอ้งปรับเปล่ียนทัศนคติในการใช ้

ทรัพยากรธรรมชาติท่ีมุง่จดัการให้เกดิสมดุลระหวา่งการใชท้รัพยากรธรรมชาติได้อยา่ง เกื้อกูล รวมถึง
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การชะลอการใช ้และการนําเทคโนโลยีสะอาดมาใชใ้ห้มากท่ีสุด โดยองค์ประกอบของการพัฒนาใน

มติิทางส่ิงแวดลอ้ม 

 

สรุปไดว้า่ การพฒันาท่ียัง่ยืนเป็นการดาํเนินการบนพื้นฐานของการพัฒนาอยา่งองค์รวมให้มีความ

สมดุลอยา่งรอบดา้น โดยตอ้งคาํนึงถึงทุกมติิอยา่งรอบด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและด้านส่ิง

แวดลอม เปิดโอกาส ให้ทุกฝ่ายท่ีเกีย่วขอ้งไดม้สี่วนร่วมในการพัฒนาคานึงถึงความเป็นองค์รวมใน

เชิงบูรณาการโดยพิจารณาผลเชื่อมโยงท่ีเกดิข้ึนอยา่งหลากหลายบนความแตกตา่งทางด้านเศรษฐกิจ ท่ี

ตอ้งคาํนึงถึงการพฒันาตามขีดความสามารถในการแขง่ขันบนพื้นฐานทรัพยากรของตนเอง ด้าน

สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ท่ีตอ้งให้ความสําคญักบัการตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

อยา่งสอดคลอ้งกบับริบททางสังคมและวฒันธรรม โดยไมส่ง่ผลเสียตอ่การพฒันาในอนาคต 

 

2.4 การมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์   

  

2.4.1 ความหมาย  
Slaughter  (1997) ไดก้ลา่วไวว้า่ความหมายของการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ไวว้า่ ความสามารถใน

การสร้าง และจดัการท่ีดีให้องค์กรมคีุณภาพ โดยการใชก้ารมองกลยุทธ์ขององค์กรในอนาคต รวมทั้ง

เชื่อมโยงกบัการทํางาน และใชค้วามเขา้ใจส่ิงตา่งๆท่ีจะเกดิข้ึนกบัองค์กรท่ีกอ่ให้เกิดประโยชน์แก ่

องค์กร  

 

Tegart (2000) ไดก้ลา่วไวว้า่การมองกลยุทธ์ในอนาคต คือ การมองอนาคตเป็นความพยายามอยา่งเ ป็น

ระบบท่ีจะคาดการณ์ โดยใช ้วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี เศรษฐกิจ ส่ิงแวดล้อม และสังคมระยะยาว  

เพื่อบง่ชี้ เทคโนโลยีพื้นฐานใหม ่ๆ   

 

สุรช ัย  ส ถิตคุณารัตน์  (2552)  ได้กลา่วไวว้ า่กลยุทธ์การมองอน าคตคือ กระบวนกา รคาดการ ณ์

เหตุการณ์ในอนาคตอยา่งเป็นระบบ โดยคาํนึงถึงปัจจยัรอบดา้น เชน่ ดา้นสังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดล้อม 

เทคโนโลยี การเมอืง ฯลฯ  ท่ีเป็นทั้งแรงผลักดันให้เกิดเหตุการณ์ อุปสรรคขัดขวางไมใ่ห้เกิด และ

ความไมแ่นน่อนท่ีอาจพลิกผนัสถานการณ์ได ้โดยกระบวนการน้ี เน้นการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้

สว่นเสียและความกลา้ท่ีจะคิดนอกกรอบ  ทั้งน้ีกลยุทธ์การมองอนาคตเป็นส่ิงจําเ ป็นเ น่ืองจากอนาคต

เป็นส่ิงท่ีไมแ่นน่อน ไมม่ใีครทาํนายได ้และประเด็นซบัซอ้นและไมช่ดัเจนทําให้ไมม่ีคําตอบท่ีถูกต้อง

เพียงคาํตอบเดียว  นอกจากน้ียงัมผูีม้สีว่นเกีย่วขอ้งเป็นจํานวนมาก และมกัมีผลประโยชน์ขัดแย้งกนั  
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กลยุทธ์การมองอนาคตจึงชว่ยให้เขา้ใจถึงภาพเหตุการณ์ท่ีอาจจะเกิด สามารถนําไปใช ้แกปั้ญหาท่ี

แตกตา่งไปจากเดิม   

 

2.4.2 ความจําเป็นของการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ 

Slaughter (1997) ไดก้ลา่ววา่ การมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์มคีวามจาํเป็นตอ่องค์กร คือ ภายใต้การมอง

การณ์ไกลเชิงกลยุทธ์เป็นภาพในอนาคตมนัไมใ่ชเ่ร่ืองนามธรรม แตม่นัจะบอกถึงอันตรายท่ีองค์กร

จะตอ้งเจอในอนาคต และมนับอกถึงโอกาสท่ีนา่จะเกดิข้ึนดว้ย ซ่ึงสองเร่ืองน้ีมีความเกี่ยวพ ันอยา่งมาก

กบัส่ิงท่ีองค์กรตั้งใจจะทาํ องค์กรท่ีจะกา้วไปในอนาคตโดยปราศจากมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์นั้ น

อาจจะเป็นการพฒันาองค์กรไปแบบไมม่ ัน่คง การท่ีองค์กรมมีองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ เปรียบเหมือน

การติดอาวธุให้กบัองค์กรสําหรับการจดัการกบัส่ิงท่ีกาํลงัจะเกดิข้ึนเพราะโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง

รวดเร็ว 

 

Bezold (2010) การเปล่ียนแปลงของโลกท่ีรวดเร็ว และความไมแ่นน่อนท่ีมีเพิ่มมากข้ึน ทําให้การมอง

การณ์ไกลเชิงกลยุทธ์จึงเป็นสว่นสําคญั สถานการณ์ปัจจุบนัไมไ่ดเ้ป็นปัจจัยเพียงอยา่งเ ดียว แตอ่งค์กร

จะประสบความสําเร็จไดต้อ้งมหีลากหลายวตัถุประสงค์ในการบริหารจัดการ ซ่ึงการบริหารจัดการ

เป็นส่ิงสําคญั เพื่อมุง่เน้นถึงวตัถุประสงค์ขององค์กร รวมทั้งทรัพยากรท่ีจําเ ป็นตอ่องค์กร เชน่ การ

บริหารเวลา การเงิน เป็นตน้ ดงันั้นการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์สามารถพัฒนาสถานการณ์ท่ีมีความ

ทา้ทายในอนาคต และท่ีสําคญัสามารถวางแผนวสัิยทศัน์ในอนาคตขององค์กรไดอี้กดว้ย 

 

2.4.3 การตัดสินใจที่มองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ 

Tegart (2000) ไดก้ลา่ววา่ส่ิงท่ีสําคญัในการตัดสินใจของการมองกลยุทธ์ในอนาคต คือการกาํหนด

จุดมุง่หมาย ซ่ึงเป็นตวักาํหนดลกัษณะความสัมพนัธ์กบักระบวนการตดัสินใจ ซ่ึงผลลพัธ์จะไดด้งัน้ี 

1) มคีวามสามารถกาํหนดทิศทางของธุรกจิได ้

2) มคีวามสามารถในการจดัลาํดบัความสําคญั 

3) มคีวามสามารถในการคาดการณ์กบัอนาคต 

4) มคีวามสามารถในการสร้างความเป็นเอกฉันท์ 

5) มกีารสนับสนุนการตดัสินใจท่ีสอดคลอ้งกบัควมตอ้งการ 

6) มกีารส่ือสารและการศึกษาท่ีดีกบัผูม้สีว่นไดส้ว่นเสียทั้งหมด 

 

การตดัสินใจในองค์กรสว่นใหญเ่ป็นการตดัสินภายใต้สถานการณ์ความเ ส่ียงและความไมแ่น ่นอน 

เน่ืองจากมขีอ้มลูเวลาและเงินทุนอยา่งจาํกดั แตก่ส็ามารถตดัสินใจไดโ้ดยใช ้เหตุและผลสนับสนุนการ
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ตดัสินใจชนิดท่ีสามารถมองการณ์ไกลหรือคาดการณ์ไปในอนาคตได้ การตัดสินใจท่ีมองการณ์ไกล

เป็นส่ิงท่ีสามารถเรียนรู้และทาํได ้ซ่ึงมขีั้นตอนท่ีสําคญั 5 ขั้นตอน คือ 

1) การกาํหนดขอบเขตของธุรกจิอยา่งชดัเจน 

2) การสร้างภาพเชิงกลยุทธ์ 

3) การเผชิญกบัทางเลือก 

4) การกา้วไปอยา่งชา้ ๆ แตม่ ัน่คง 

5) การยึดมัน่กบัพื้นฐาน 

 

สรุปไดว้า่ ในปัจจุบนัการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเมือ่เกดิการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมอยา่งรวดเ ร็ว 

ผูน้ําองค์กรตอ้งมกีารมองการการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ โดยอาศยัเง่ือนไขจาํเป็นท่ีผู ้นําต้องเข้าใจอยา่งถอ่ง

แทข้ององค์กรท่ีกาํลงัเผชิญอยูแ่ละผูน้ําองค์กกรตอ้งมกีลยุทธ์ท่ีใชใ้นการบริหารจดัการองค์กรให้ยัง่ยืน  

 

2.5 ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

 

2.5.1 ความหมาย 

Porter (1985) ไดก้ลา่วถึงความสามารถหรือความได้เปรียบในการแขง่ขันวา่เ ป็นคุณคา่ของธุรกิจ 

ท่ีสามารถจะ สร้าง ข้ึนสําห รับลูกค้าท่ีไมม่ีในธุรกิจของคูแ่ขง่กอ่ให้ เกิดความพึง พอใจกบัลูกค้า 

ไดม้กีารศึกษาวจิยัเกีย่วกบัความสัมพันธ์ระหวา่งประสิทธิภาพองค์กร และความได้เปรียบในการ

แขง่ขนัพบวา่ความสามารถของธุรกจิในฐานะทรัพยากรขององค์กร มีความสัมพันธ์กนั สามารถสร้าง

การเปรียบเทียบในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยืนได ้ 

 

Barney (1991)  ได้กลา่ววา่ความได้เปรียบทางการแขง่ขันคือรากฐานท่ีสําคัญของความสัมพันธ์

ระหวา่งประสิทธิภาพของการดาํเนินงานในองค์กรและความได้เปรียบในการแขง่ขันจากมุมมอง

พื้นฐานดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นธุรกจิท่ีเฉพาะเจาะจง องค์กรท่ีมีรากฐานท่ีสําคัญจะกอ่ให้เกิดความ

ไดเ้ปรียบในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยืนขององค์กร 

 

ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2555) ไดก้ลา่วไวว้า่ความสามารถในการแขง่ขนัหลัก แบง่ออกเป็น  4 ประเภท  

ประเภทท่ี 1 คือ การเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีมคีณุคา่ (Valuable)  เพื่อนํามาสร้างคุณคา่ (Created Value) 

ตอ้งเร่ิมจากตวัมนุษย์เองกอ่น โดยให้แสดงศกัยภาพ ความสามารถของตนเองออกมา และนําไปใช ้ให้

ตรงกบังานท่ีมคีวามถนัด เกดิเป็นความชาํนาญกลายเป็นผู้เชียวชาญ พร้อมทั้งให้อิสระทางความคิด 

และการตดัสินใจอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อคิดผลงานท่ีสร้างสรรค์ ตอ่จากนั้ นเมื่อมนุษย์ได้รับ
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การสร้างคุณคา่ก็จะเ ป็นผลให้การปฏิบัติงานเกิดคุณคา่ ทํางานได้อยา่งรวดเ ร็วมีคุณภาพ บรรลุ

เป้าหมายอยา่งมปีระสิทธิภาพ ในท่ีสุดจะสง่ผลให้เกดิคณุคา่ตอ่องค์กรท่ีมีนวตักรรมใหม ่และเป็นการ

สร้างคณุคา่ตอ่ ลูกคา้ให้ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด  

 

 

 

 

 

รูปที่ 2.3  การเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีมคีุณคา่ (Valuable) เพื่อนํามาสร้างคุณคา่ (Created Value) 

 

ประเภทท่ี 2 การเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีหายาก (Rare) การเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีหายากแล้วนํามาทํา

การฝึกอบรมและการพฒันาทาํให้มนุษย์เกง่มคีวามรอบรู้ มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ เกดิประสบการณ์จากการเรียนรู้ส่ิงใหม ่ๆ  ทาํให้มีความคิดกา้วไกลลํ้ าหน้าผู ้อ่ืน คิดเ ป็น

ระบบ วเิคราะห์ สังเคราะห์ไดดี้เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีหายาก เ ป็นผลทําให้องค์กรมีบุคลากรท่ีเ ป็น

จุดเดน่แตกตา่งจากคูแ่ขง่ หายากไมส่ามารถหาใครเหมอืนได ้

 

ประเภทท่ี 3 การเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีลอกเลียนแบบได้ยาก (Difficult to imitate)  การท่ีองค์กรจะ

เลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีลอกเลียนแบบไดย้ากแลว้นํามาพฒันาจะทาํให้บุคลากรในองค์กรจงรักภ ักดีตอ่

องค์กร ซ่ือสัตย์ และการท่ีบุคลากรมาทาํงานเป็นปกติ ทาํงานออกมาอยา่งสมํ่าเสมอ ก็ถือได้วา่องค์กร

มบุีคลากรท่ียากตอ่การลอกเลียนแบบซ่ึงองค์กรอ่ืนไมส่ามารถเปรียบเทียบได ้

 

ประเภทท่ี 4 การวางแผนระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี (Organize)  การวางแผนท่ีดีทําให้เกิด

การทาํงานเป็นทีม และมกีารประสานรว่มมอืกนัเป็นการเปิดโอกาสให้คนทํางานแตล่ะคนได้แสดง

ความคิดเห็นรว่มกนั มกีารเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์ เกิดมุมมอง

ใหมท่ี่แตกตา่ง เกิดความเชื่อถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ส่งผลตอ่การนําไปเป็นแนวทางในการ

ดาํเนินงานให้งา่ยข้ึน 

 

2.5.2 ปัจจัยในความสามารถของการแข่งขัน 

Porter (1990) ไดก้ลา่ววา่มปัีจจยัท่ีเป็นองค์ประกอบ 4 ด้าน เ รียกวา่ “Diamond Model” เพื่อใช ้ในการ

ผลกัดนัให้องค์กรสามารถมกีาํลงัในการแขง่ขนัให้สําเร็จ โดยประกอบไปดว้ย 

สร้างคณุคา่ท่ี

ทรัพยากรมนุษย์ 

สร้างคณุคา่ตอ่ 

ผลการปฏิบิติงาน  

สร้างคณุคา้ตอ่

ลูกคา้ 
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1) การวเิคราะห์ด้านเ ง่ือนไขของปัจจัยการผลิต ประกอบด้วย ทรัพยากรมนุษย์ โครงสร้าง

พื้นฐานทางกายภาพ เชน่ ถนน ไฟฟ้า ประปา วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี เป็นตน้ 

2) เง่ือนไขดา้นความตอ้งการ เป็นการวิเคราะห์ถึงคุณภาพของความต้องกานภายในมากกวา่

ปริมาณ รวมทั้งพิจารณาระดบัความตอ้งการดา้นคณุภาพท่ีเป็นรูปแบบของผูบ้ริโภค 

3) อุตสาหกรรมท่ีเกีย่วขอ้งและสนับสนุนกนั เ ป็นการเชื่อมโยงของธุรกิจในเครือขา่ยท่ีต้อง

เกื้อหนุนกนัและเสริมสร้างความสามารถในการแขง่ขันซ่ึงกนัและกนัใน Diamond Model มี 2 

ลกัษณะ ไดแ้ก ่ 

(1)  ความเชื่องโยงกจิกรรม เป็นการวเิคราะห์ถึงการมอียูแ่ละคุณภาพของซัพพลายเออร์

ในทอ้งถ่ิน  

(2)  ความเชื่อมโยงเชิงความร่วมมือ เ ป็นการวิเคราะห์จากระดับการประสานความ

รว่มมอืกนัของธุรกจิตา่งๆ  

4) บริบทของการแขง่ขนัและกลยุทธ์ เป็นการวเิคราะห์ถึงสภาพแวดล้อมธุรกิจเกิดข้ึน ตลอดจน

ธรรมาชาติของการแขง่ขนัในทอ้งถ่ิน วา่ทาํให้เกดิการแขง่ขนัท่ีเ ป็นธรรมหรือเ อ้ือตอ่การเพิ่มผลผลิต

ของธุรกจิมากน้อยเพียงใด 

 

USAID (2003) ไดใ้ห้นิยามไวว้า่องค์ประกอบสําคัญในการพัฒนาความสามารถในการแขง่ขัน ไว ้

ดว้ยกนัทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ดงัน้ี 

1) การวางตาํแหนง่ของอุตสาหกรรมใหม ่เป็นการสร้างมลูคา่เพิ่มให้กบัผลผลิตและพัฒนาไปสู่

ตลาดเฉพาะ รวมทั้งเป็นการสร้างความแตกตา่ง 

2) การปฏิรูปกลยุทธ์ นโยบาย กฏหมาย ขอ้บงัคบั เป็นเป้าหมายทําให้สามารถแกปั้ญหาตา่งๆท่ี

เป็นอุปสรรคตอ่ความสามารถในการแขง่ขนัของธุรกจิ 

3) การเปล่ียนแปลงขอ้ตกลงรว่มกนั เป็นการสร้างความเข็มแข็งในการแขง่ขันโดยการปฏิรูป

เพื่อเพิ่มความสามารถในการแขง่ขนั การเจรจาให้มคีวามรว่มมอืกนั  

4) ความเป็นพนัธมติร เป็นการสร้างประสิทธิภาพในการทํางานร่วมกนั มีความไวว้างใจซ่ึงกนั

และกนั 

5) การสร้างความสามารถในการแขง่ขนั โดยการยกระดับความรู้ความเข้าใจ ให้กบัทุกคนใน

องค์กร 

 

สรุปไดว้า่ ความสามารถในการแขง่ขัน (Competitiveness)  ในระยะเ ร่ิมต้นของการศึกษาเกี่ยวกบั

ความสามารถในการแขง่ขนั ตอ้งตระหนักถึงหัวใจของความสามารถในการแขง่ขันซ่ึง ข้ึนอยูท่ี่ระดับ

ของประสิทธิภาพ (Efficiency) สําหรับการมองเ ร่ืองความสามารถในการแขง่ขัน ควรท่ีจะมองถึง

สมรรถนะและความพร้อมขององค์กรทั้งระบบ  
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2.6 ปัจจัยความสําเร็จขององค์กร  

ในยุคโลกาภิวฒัน์ท่ีสภาวการณ์โลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเ ร็วนําไปสู่ยุคของการส่ือสารไร้

พรมแดน เทคโนโลยีการส่ือสารและทรัพยากรกรมนุษย์ท่ีมศีกัยภาพสูงจึงเ ป็นปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลตอ่

การสร้างความไดเ้ปรียบให้กบัองค์กร โดยองค์กรจะต้องวางแผนกลยุทธ์ ในการพัฒนาองค์กรและ

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้ทนัตอ่เปล่ียนแปลง  ดงันั้น องค์กรภาครัฐและเอกชนจึงให้ความสําคัญใน

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) และสรรหาคนเกง่มาทํางานในองค์กร 

เพื่อให้เป็นกลไกสําคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรไปสูเ่ป้าหมาย 

 

2.6.1 ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

Jones และ Axelrod (2001)   ได้กลา่ววา่ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้ให้

ความสําคญักบักลุม่ผูท้าํงานท่ีเรียกวา่ “คนเกง่ (Talent)” มากข้ึน จึงทําให้เกิดสงครามการชิงคนดีคน

เกง่ (The War of Talents) เพราะเป็นท่ียอมรับกนัดีวา่ องค์กรท่ีจะประสบความสําเ ร็จได้ต้องมีคนเกง่

เป็นพลงัขบัเคล่ือนกระบวนงานและสร้างสรรค์กลยุทธ์เพื่อไปสูเ่ป้าหมายสูงสุด จึง เ ป็นความท้าทายท่ี

ผูบ้ริหารและผูท่ี้ทาํงานในสายงานการพฒันาทรัพพยากรมนุษย์ จะตอ้งคน้หาวธีิการในการเพิ่มจํานวน

ตระกร้าคนเกง่  (Talent Pool) โดยวธีิการสรรหาคนเกง่และการพฒันาคนภายในองค์กรให้เ ป็นคนเกง่ 

(High – Potential Talent) และการรักษาคนดีคนเกง่ให้อยูก่บัองค์กร ซ่ึงจะต้องนําแนวคิดการบริหาร

จดัการคนเกง่ (Talent Management) มาประยุกต์ใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อยา่งเป็นระบบ 

 

ทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นปัจจยัสําคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรให้คงอยูท่า่มกลางกระแสการแขง่ขัน 

และเป็นปัจจยันําพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมายและกา้วสูก่ารเป็นองค์การช ั้นนําได้อยา่งประสบความสําเ ร็จ 

ดงันั้น การกาํหนดวธีิการพฒันาองค์กรให้มปีระสิทธิภาพสูงสุดก็คือการพ ัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้

เป็นผูท่ี้มศีกัยภาพสูง มคีวามเป็นเ ลิศ มีการส่ังสมความรู้ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญ และมีการขยาย

ขอบเขตความรู้ ความสามารถอยา่งตอ่เ น่ือง โดยมีการถา่ยทอดความรู้ให้คนในองค์กร ส่งผลทําให้

องค์กรเกดิกระบวนการการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง  บุคลากรเกดิการยอมรับความคิดใหม ่ๆ และแบง่ปัน

ถา่ยทอดความรู้ รวมทั้งเกดิการเ รียนรู้ไปด้วยกนัทั้งองค์กร นําไปองค์กรแห่งการเ รียนรู้ (Learning 

Organization) อยา่งตอ่เน่ือง  

 

Senge (1990) ไดก้ลา่ววา่ การสร้างตน้ทุนท่ีมคีวามคุ้มคา่ให้กบัองค์กร ทําให้องค์กรเ ต็มเ ป่ียมไปด้วย

ทุนความรู้ ( Knowledge Capital)  พร้อมทั้งยัง เ ป็นการสร้ างทุนมนุษย์  (Human Capital Building)  

การพฒันาองค์กรให้ประสบความสําเ ร็จอยา่งยั่ง ยืนนั้ น จะต้องมีการพ ัฒนาอยา่งเ ป็นระบบและ

ตอ่เน่ือง โดยจาํเป็นตอ้งการสร้างและรักษาคนเกง่ (Talent) ซ่ึง เ ป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ให้เ ป็น
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ตน้ทุนท่ีมคีณุคา่ ผูบ้ริหารจะต้องมีความสนใจและมีความสามารถในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ 

(Human Capital Management)  ไดอ้ยา่งมปีระสิทธิภาพ เ น่ืองจากทุนมนุษย์ต้องใช ้เวลาในการสร้าง 

การพฒันา และการรักษาให้กา้วหน้าเติบใหญไ่ปพร้อมกบัองค์กรอยา่ง  คนเกง่  (Talent) เ ป็นผู้ซ่ึงมีผล

การปฏิบติังานสูง (High Performance) และมีศักยภาพสูง (High Potential) ท่ีโดดเดน่เหนือจากผู้อ่ืน 

โดยมเีป้าหมายในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อทําให้องค์กรบรรลุเ ป้าหมาย  ซ่ึงมี

นักวชิาการไดใ้ห้ความหมายไว ้ดงัน้ี 

 

จีระ หงส์ลดารมภ์ (2550) ไดก้ลา่ววา่คนเกง่ขององค์การจะต้องทํางานร่วมกบัคนอ่ืนได้ด้วย ซ่ึงพวก

เขาจะตอ้งม ีความสามารถพิเศษใน 4 เร่ืองหลกั ๆ ไดแ้ก ่

1) ความสามารถในการมองอนาคต เข้าใจอนาคต เน้นภาพใหญ ่มองเห็นทั้งโอกาสและภ ัย

คกุคาม 

2) ความสามารถในการดึงเอาคนอ่ืนให้เกง่ตามไปดว้ย 

3) ความสามารถในคิดสร้างสรรค์ มี Creativity and Innovation มีความคิดท่ีแตกตา่งไปจา ก 

คนอ่ืน ใฝ่รู้ รอบรู้ รู้กวา้ง ตอ้งการพฒันาและแสวงหาโอกาสใหม ่ๆ 

4) ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค ฉลาดในการแกไ้ขปัญหา มีการควบคุมอารมณ์ได้อยา่ง

เหมาะสมกบัปัญหาท่ีเกดิข้ึน 

 

และจีระ หงส์ลดารมภ์ (2550) ไดก้ลา่วเพิ่มเติมอีกวา่ การรักษาคนเกง่ให้สามารถทํางานอยูก่บัองค์กร

ได ้มอีงค์ประกอบ 4 มติิ ดงัน้ี 

1) มติิการเ รียนรู้และพัฒนา (Learning and Development Dimension) เ ป็นส่ิงจําเ ป็นอยา่ง ย่ิง ท่ี

พนักงานท่ีเป็นคนเกง่ตอ้งไดรั้บการพฒันาให้มคีวามรู้ความสามารถและทักษะตามแนวทางท่ีองค์กร

คาดหวงั ดว้ยการสง่เสริมให้ไดศึ้กษาเพิ่มเติม ฝึกอบรม ประชมุ และดูงาน 

2) มติิส่ิงแวดลอ้มการทาํงาน (Work Environment Dimension) สภาพแวดล้อมในการทํางานดีจะ

ทาํให้เกดิผลการปฏิบติังานท่ีดี  องค์กรจึงตอ้งคาํนึงความเหมาะสมของตําแหน ่งหน้าท่ีลักษณะงาน 

และความปลอดภยัในการทาํงาน 

3) มติิรางวลัและผลตอบแทน (Reward and Compensation Dimension) เ ป็นการจูงใจคนเกง่ให้

ทาํงานเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นสําคญั และเป็นความคาดหวงั ท่ีจะได้รับของคนเกง่  อาจจะ เ ป็น

เงินเดือน เ งินรางวลั โบนัส คําชมเชย การให้ความไวว้างใจเป็นหัวหน้าหรือมอบหมาย งานท่ี

เหมาะสมให้กบัคนเกง่ โดยการให้รางวลัและผลตอบแทนคนเกง่ควรจา่ยตาม ความสามารถ (Pay for 

Competency) จา่ยตามผลงาน (Pay for Performance) จา่ยตามความ รว่มมอื (Pay for Collaboration) 

4) มติิโอกาสท่ีทา้ทายใหม ่ๆ  (New Challenged Opportunity Dimension) เ ป็น การมอบหมายงาน 

ท่ีทา้ทาย มอบหมายงานสําคญั ๆ หรือการสนับสนุนให้ทํางานในตําแหน ่ง ท่ีสูง ข้ึน องค์กร ต้องให้
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โอกาสคนเกง่ได้ทํางานและได้แสดงศักยภาพและสมรรถนะ โดยกาํหนดตัวชี้ วดั ผลงาน (Key 

Performance Indicators - KPI)  เพื่อคนเกง่ เกิดการพ ัฒนาทักษะ (skill) ความรู้  (knowledge) หรือ

ความสามารถ (ability) ซ่ึงจะทาํให้เกิดการปรับปรุงอยา่งตอ่เ น่ือง (continual improvement) องค์กรท่ี

สามารถสร้างและรักษาคนเกง่ให้คงอยูก่บัองค์กรได้ ถือวา่เ ป็นการสร้างทุนมนุษย์ต้นทุนท่ีมีคุณคา่

ให้กบัองค์กร 

 

ปิยฉัตร ไตละนันทน์ (2550) ไดก้ลา่ววา่องค์การท่ีประสบความสําเร็จในยุคของการเปล่ียนแปลงอยา่ง

รวดเร็ว จะตอ้งมรีะบบการบริหารจดัการคนเกง่ (Talent Management System) เพื่อใช ้เ ป็นเคร่ืองมือใน

การบริหารให้คนเกง่สามารถทาํงานให้กบัองค์การไดอ้ยา่งเต็มท่ีและมคีวามสุขในการทํางาน โดยเป็น

กระบวนการวเิคราะห์และวางแผนอยา่งเ ป็นระบบให้มีความสอดคล้องกนัระหวา่งการเสาะแสวง 

หาบุคลากร (Sourcing) การคัดกรอง (Screening) การคัดเ ลือก (Selection) การกระจายไปทํางาน 

(Deployment) การพฒันา (Development) ตลอดจนการรักษาให้คงอยูก่บัองค์กร (Retention)  

การบริหารจัดการคนเกง่  ( Talent Management)  จึงมีความสําคัญ มากตอ่การพ ัฒนาองค์กรไปสู่

เป้าหมาย และเป็นเคร่ืองมอืทางการบริหารอยา่งหน่ึงท่ีพยายามนําไปใช ้ให้เกิดประโยชน์แทนเ ร่ือง 

การวางแผนสืบทอดตาํแหนง่ (Succession Planning)  

 

กฤติน กลุเพ็ง (2552) ไดก้ลา่วไวว้า่การพฒันาคนเกง่ เป็นการสง่เสริมคนเกง่ให้ได้รับการพ ัฒนาอยา่ง 

ตอ่เน่ือง เพื่อเพิ่มศักยภาพท่ีมีอยูใ่ห้สูง ข้ึน ส่งผลตอ่การมีผลการปฏิบัติดี (High perfermance) โดย 

สามารถพิจารณาจากเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงอาจจะพฒันาในรูปแบบตา่ง ๆ ดงัน้ี  

1) การพฒันาตามหลกัของสมรรถนะ (Competency) โดยวิเคราะห์หาชอ่งวา่ง  (Gap) เพื่อนํามา 

พฒันาเติมเต็มในส่ิงท่ีขาด 

2) การพฒันานอกงาน (Off the job training)โดยสนับสนุนให้ศึกษาเพิ่มเ ติม ฝึกอบรม ดูงาน  

ประชมุ สัมมนา 

3) การพฒันาในงาน (On the job training) มอบหมายงานให้รับผิดชอบมากข้ึน มอบหมายงาน 

สําคญัเพื่อกระตุน้ให้เกดิการเรียนรู้จากการปฏิบติัจริง   

4) การหมนุเวยีนงาน (Rotation) เพื่อให้ไดเ้รียนรู้งานใหม ่ๆ อยูเ่สมอ  

5) การเรียนดว้ยตนเอง เชน่ การเรียนรู้ผา่นเวบ็ไซด์ (e-learning)  

6) อง ค์กา รแ ห่งการ เ รีย น รู้ (Learning Organization) โ ดย การ จัดการ ควา มรู้ ( Knowledge 

Management) และการจดัตั้งชมุชนนักปฏิบัติ (Community of  Practice - COP)  เพื่อส่ง เสริมให้มีการ

แบง่ปันถา่ยทอดความรู้ให้กบัผูอ่ื้น 
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อาภรณ์ ภูว่ทิยพนัธ์ุ (2554) ไดก้ลา่ววา่การรักษาคนเกง่  ผู ้บริหารจะต้องมีความเข้าใจวา่ คนเกง่มกัมี

ความคิดเป็นของตนเอง มอิีสระทางความคิด มุง่ผลสัมฤทธ์ิสูง และตอ้งการความไวว้างใจ ผู ้บริหารจึง

ควรสร้างแรงจูงใจให้คนเกง่ไดม้โีอกาสแสดงผลงาน และมคีวามสุขในการทาํงาน โดยให้ความสําคัญ

ดว้ยวธีิการมอบหมายงานความรับผิดชอบท่ีสําคญั วางเส้นทางความกา้วหน้าทางอาชีพ (Career Path) 

และกาํหนดผลตอบแทนท่ีเหมาะสม  รวมทั้งองค์กรจะต้องทําให้คนเกง่มีภาคภูมิใจ ผูกพ ัน รักและ

ภกัดีตอ่องค์กร และรู้สึกวา่องค์กรไวใ้จ ชื่นชม ยกยอ่ง และเชิดช ู  

 

2.6.2 ปัจจัยหลักในการสร้างความสําเร็จขององค์กร 

พสุ เดชะรินทร์ (2553) ไดก้ลา่วไวว้า่การท่ีจะทาํให้องค์กรประสบความสําเร็จต้องมีปัจจยัท่ีประกอบ

ไปด้วย 

1) องค์กรตอ้งมยุีทธศาสตร์ท่ีดี 

2) ความสามารถในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 

3) ขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกบัการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ 

4) โครงสร้างและกระบวนการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ 

5) คา่นิยม วฒันธรรมองค์กรท่ีสอดคลอ้งเชื่อมโยงกบัยุทธศาสตร์ 

6) ขอ้มลูความรู้ตา่งๆท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 

7) การจัดอยา่งมีประสิทธิภาพโดยการเชื่อมโยงตัวชี้วดักบัผลงานไปถึงผลตอบแทนและ

แรงจูงใจ 

8) องค์กรตอ้งมผูีน้ําท่ีมคีวามสามรถในการนําองค์กรท่ีดี 

 

2.6.3 งานวิจัยต่างๆของความสําเร็จขององค์กร 

Wong (2005) ไดศึ้กษาเกีย่วกบัปัจจัยสําคัญแห่งความสําเ ร็จในองค์กร เขาเสนอวา่ เราควรมองหา 

ปัจจยัสําคญัแหง่ความสําเร็จขององค์กรเราเองในลกัษณะท่ี “เราควบคุมมนัได้” คือ มนัควรเป็นปัจจัย

ภายในท่ีเราคมุไดเ้ทา่นั้น เพราะการจะไปคมุปัจจยัแวดลอ้มภายนอกเป็นส่ิง ท่ีแทบจะเป็นไปไมไ่ด้อยู ่

แลว้ Wong ไดร้วบรวมปัจจยัสําคญัแหง่ความสําเร็จขององค์กรจากงานวิจัยหลายๆงานวิจัยและเสนอ

วา่ ในภาพกวา้งปัจจยัสําคญัแหง่ความสําเร็จขององค์กรท่ีสําคญัควรประกอบไปดว้ยปัจจยัดงัตอ่ไปน้ี 

1) วฒันธรรม ในงานศึกษาวจิยับางชิ้น ไดเ้สนอผลการวิจัยไวอ้ยา่งน ่าสนใจวา่ การแลกเปล่ียน

เรียนรู้ลกัษณะ การจดัการความรู้ ควรกระทําใน “วฒันธรรมฉันกลัยาณมิตร” อันน้ี เ ป็นเ ร่ืองปกติอยู ่

แลว้วา่ ถา้เรารักเราหวงัดีกบัใคร หรือไวใ้จใคร หรือคิดวา่ใครรักและหวงัดีกบัเรา เราก็จะเ ปิดใจให้คน

นั้ นมา กกวา่คนอ่ืน มีความรู้อะ ไรดีๆ ก็อยากจะถา่ ยทอด เร าเคยมีการสร้ างภ าคกา รผลิตและ

อุตสาหกรรมท่ีเป็นมติรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
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2) การใช ้IT เขา้มาเป็นเคร่ืองมือในขั้นตอนตา่งๆ เพื่อให้เกิดทางเ ลือกท่ีหลากหลาย มีความ

สะดวก และรวดเร็ว กระตุน้จูงใจให้พนักงานอยากเขา้มาเรียนรู้หรือแลกเปล่ียนความรู้ 

3) ความเขม้แข็งของผูน้ํา ผูน้ําในท่ีน้ีหมายถึงผูบ้ริหาร ของหน่วยงาน ซ่ึงจะต้องลุกข้ึนมาแสดง

บทบาทนําอยา่งชดัเจน เอาจริงเอาจงั และสมํา่เสมอ 

4) ความพอใจของพนักงาน พนักงานหรือ “ผูรู้้” ไมยิ่นดีในการแลกเปล่ียนในการเ รียนรู้ ความรู้

นั้นกจ็ะยงัคงเป็น tacit knowledge แลว้กจ็ะมผีลกระทบไปถึงวฒันธรรม เพราะการดําเ นินการเพื่อทํา

ให้เกดิวฒันธรรมแหง่การแลกเปล่ียนเรียนรู้กจ็ะลม้เหลว 

5) การวางแผนท่ีดีขององค์กรและการนําแผนไปปฏิบติั หลายหนว่ยงานประสบปัญหาวา่ มีแผน

ท่ีดี แตม่กีารปฏิบติัท่ีไมดี่ คือ ปฏิบัติอยา่งไมใ่ส่ใจ ทําให้ครบตาม KPI กาํหนดไปปีหน่ึงๆ โดยไมม่ี

การประเมนิผล หรือไมส่นใจวา่ผลงานท่ีทาํนั้น จะมคีณุภาพหรือไม ่หรือมีแผนการดําเ นินงาน แตไ่ม ่

ทาํตามแผนอยา่งท่ีควรจะเป็น 

 

Hay Group (2005) ไดท้าํการศึกษาถึงปัจจยัท่ีจะทาํให้องค์กรสามารถพฒันา สร้างและรักษานวตักรรม

จากบริษทัท่ีไดรั้บความชื่นชมในสาขาธุรกิจตา่งๆ ในปี ค.ศ. 2005 โดยมีบริษัท 160 แห่ง  ทั่วโลกให้

ความรว่มมอืเขา้รว่มวจิยั ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัดงักลา่วไดต้อ่ไปน้ี 

1) ผูน้ําและทิศทาง โดยผู้นําจะต้องเ ป็นผู้กาํหนดวิสัยทัศน์และทิศทางขององค์กรท่ีช ัดเจน  

ให้คํายื นยันใ นการ ให้กา รสนับสนุนด้านตา่ งๆ เ ป็นผู้สร้ างสร รค์ความคิดใหม ่ๆ  และ จะต้อง 

มสีว่นรว่ม รวมถึงคาํให้แนะนําท่ีจาํเป็นตอ่การดาํเนินการในระยะตา่งๆ 

2) วฒันธรรมและบรรยากาศขององค์กร โดยวฒันธรรมนั้ นเกิดข้ึนทั้งจากส่ิง ท่ีองค์กรถือปฏิบัติ

และการสร้างข้ึนจากบุคลากรภายในองค์กรเอง ซ่ึงจากการวจิยัพบวา่ส่วนใหญว่ฒันธรรมขององค์กร

จะข้ึนอยูก่บัแนวทางการบริหารของผู้นําในองค์กรนั้ นๆ ส่วนบรรยากาศนั้ นจะเกิดข้ึนจากการท่ี

บุคลากรในองค์กรมแีนวคิดท่ีจะปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด โดยท่ีองค์กรต้องมีการประกาศเป้าหมาย และ

ความคาดหวงัขององค์กรอยา่งชดัเจน รวมถึงการท่ีองค์กรให้การยอมรับแนวความคิดใหม ่ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

มกีารสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสง่เสริม และกระตุน้ให้เกดิความคิดใหม ่ๆ  

3) การสร้างสรรค์ความคิดใหม ่โดยผูว้จิยัไดใ้ห้ความสําคญักบัการดําเ นินการของผู้นําท่ีส่ง เสริม

ให้มกีารสร้างสรรค์ความคิดใหมใ่ห้เกิดข้ึนในองค์กร โดยท่ีผู ้นําจะต้องมีการประกาศท่ีจะให้การ

สนับสนุนดา้นทรัพยากร และจะตอ้งมกีารจดัสรรทรัพยากรดังกลา่วให้เ ป็นไปตามท่ีประกาศไวแ้ละ

จะตอ้งเพียงพอตอ่ความตอ้งการดว้ย ในขณะเดียวกนัผูน้ํากต็อ้งให้อํานาจตัดสินใจในการดําเ นินการ

ตามความคิดใหมท่ี่ไดส้ร้างสรรค์ข้ึนมา โดยจะตอ้งกลา้เส่ียงท่ีจะนําความคิดใหมไ่ปสู่การปฏิบัติอยา่ง

มเีหตุผลดว้ย 

4) การรวบรวมส่ิงใหมเ่ข้าด้วยกนั กลา่วถึงการรวบรวมความสามารถขององค์กรเพื่อพ ัฒนา 

ส่ิงใหม ่โดยการให้ความสําคญักบัแนวความคิดหรือการปฏิบัติงานท่ีผา่นมาท่ีจะเป็นข้อมูลสําคัญใน
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การพฒันาความคิดใหม ่รวมถึงการทํางานแบบข้ามสายงาน (cross-functional)  ซ่ึง เ ป็นส่ิงจําเ ป็น 

สําหรับการพฒันานวตักรรมให้เกดิข้ึนในองค์กร  

5) การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือเ ป็นส่วนสําคัญในการท่ีองค์กรจะมีความสามารถ  

ในการนําความคิดใหมไ่ปสูก่ารปฏิบติัท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กร โดยภายหลังจากท่ีมีการ 

ดาํเนินการแลว้จะตอ้งทาํการวดัประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึน โดยยึดยุทธศาสตร์ขององค์กร อีกทั้งองค์กร 

ควรมรีะบบการให้รางวลัท่ีเพียงพอตอ่การจูงใจให้เกดิการสร้างกจิกรรมนวตักรรมข้ึน   

 

Holsapple และ Joshi (2000) ไดน้ําเสนอ ปัจจัยความสําเ ร็จขององค์กร และจัดไวเ้ ป็นประเภท โดย

แบง่ออกไดเ้ป็น 3 ดา้น คือ 

1) ดา้นการจดัการ ประกอบดว้ย 

(1) การประสานงานท่ีดี 

(2) การควบคมุให้เป็นไปตามแผนท่ีกาํหนด 

(3) การวดัผลวา่แผนนั้นสําเร็จหรือไม ่อยา่งไร 

(4) สภาวะผูน้ํา หรือความมุง่ม ัน่ ใสใ่จ การให้ความสนับสนุนของผูน้ํา 

2) ดา้นทรัพยากร แบง่ออกเป็น 

(1) ความรู้ (คณุคา่ของความรู้นั้ นในเชิง เศรษฐกิจหรือการสร้างรายได้  คุณภาพของ

ความรู้) 

(2) โครงสร้างความรู้ท่ียืดหยุน่และเป็นมาตรฐาน (ระบบการรวบรวมและจัดเก็บ รวมทั้ง

การเขา้ถึงเพื่อการนําไปใช)้ 

(3) เคร่ืองมอืการจดัการความรู้ท่ีเป็นระบบ เชน่ ซอฟต์แวร์ท่ีนํามาใช ้ในการจัดการ การ

สืบคน้ และการเขา้ถึง 

(4) การส่ือสาร (มชีอ่งทางหลายๆ ชอ่งทางในการส่ือสารถา่ยทอดความรู้) 

(5) การพฒันาทรัพยากรบุคคล (การฝึกอบรม การให้การศึกษา) 

(6) การวางแผนดา้นการจดัการความรู้ขององค์กร 

(7) การกาํหนดยุทธศาสตร์ดา้นการจดัการความรู้ 

(8) การให้ผลตอบแทนแกพ่นักงาน 

(9) การ ส่ง เ สริ มความคิดแ ละจิตใ จของคน ( การ ให้ ควา มส นับส นุน อนุ เคร าะ ห์  

ความเขา้ใจ) 

(10) การเงิน 

3) ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอก ไดแ้ก ่

(1) สภาวะการแขง่ขนั  

(2) สภาวะความต้องการของตลาด 



35 

 

 
 

(3) ความกดดนัดา้นกรอบเวลา  

(4) สภาวะทางเศรษฐกิจ และนโยบายของรัฐ  

(5) การเรียนรู้จากคูแ่ขง่หรือพนัธมิตรทางยุทธศาสตร์ เพื่อหาวิธีปฏิบติัท่ีดี (good 

practice) 

 

Neilson, et. al. (2008) พบวา่ปัจจยัพื้นฐานท่ีมผีลตอ่ความสําเร็จขององค์กร ม ี4 อยา่ง คือ  

1) ขอ้มลูท่ีสามารถไหลไปมาไดอ้ยา่งอิสระระหวา่งบุคลากรและหนว่ยงานยอ่ยภายในองค์กร  

2) บุคลากรเข้าใจเกี่ยวกบัอํานาจตัดสินใจวา่ใครมีอํานาจตัดสินเบ็ดเสร็จเ ร่ืองใด และต้อง

รับผิดชอบผลการตดัสินใจดา้นไหน 

3) การกระตุน้จูงใจบุคลากรให้ทุม่เททาํงานเพื่อความสําเร็จขององค์กร  

4) การจัดโครงสร้างการบริหารองค์กรท่ีเหมาะคล้องกบัสถานการณ์ 

 

สรุปไดว้า่ การท่ีจะสามารถนําองค์กรให้ไปสูผ่ลสําเร็จไดน้ั้น  ผูน้ําจาํเป็นตอ้งใช ้ทั้งศาสตร์และศิลป์ใน

การพยายามชกัจูงใจให้พนักงานในองค์การรว่มกนัทาํงานให้บรรลุผล โดยใช ้วฒันธรรมองค์กรเป็น

แรงขบัเคล่ือนให้พนักงานทาํงานให้เกดิผลสําเร็จ และท่ีสําคญัอนัเป็นหลกัท่ีผูน้ําของทุกองค์กรควรจะ

ตระหนักและเสริมสร้างให้เกิดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ คือ ผู ้นําต้องมี วิสัยทัศน์และทิศทางของ

องค์กรท่ีชดัเจน เพราะผูน้ําเป็นหัวใจหลกัขององค์กรท่ีจะไขไปสู่ความสําเ ร็จ รวมทั้งต้องพยายามทํา

ทุกวถีิทางในการหากลยุทธ์ ในการนําองค์กรไปสู่ความสําเ ร็จและทุกคนพึงพอใจและอีกปัจัจยท่ี

สําคญัท่ีองค์กรตอ้งมคืีอ “คนเกง่  (Talent)” ซ่ึงจะเป็นกุญแจสู่ความสําเ ร็จขององค์กร (Key Success 

Factor)  โดยจุดเร่ิมตน้ของความสําเ ร็จขององค์การจะต้องวางคนให้เหมาะสมกบังาน เวลา และ

ตาํแหนง่ พร้อมทั้งสร้างคา่นิยม วฒันธรรมท่ีดี สร้างแรงจูงใจให้คนเกง่ทุม่เทกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน

อยา่งเต็มศกัยภาพ ควบคูไ่ปกบัการส่ง เสริมให้คนเกง่มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุขในการทํางาน  

เพื่อผลกัดนัคนเกง่ให้เป็นกลไกสําคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่เ ป้าหมาย ซ่ึงการจะทําให้เกิดผล

สําเร็จจาํเป็นตอ้งอาศยัทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอยา่งสร้างสรรค์และชาญฉลาด 

เพื่อดึงศกัยภาพและความสามารถของคนเกง่มาใชใ้ห้เกดิประโยชน์สูงสุดโดยปรับเปล่ียนกลยุทธ์การ

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิข้ึนตลอดเวลา อีกทั้งคนเกง่ยัง เ ป็นผู้ท่ีมี

เครือขา่ยความสัมพนัธ์ ทําให้เกิดความหลากหลายทางความคิด เกิดการเ รียนรู้ท่ีกวา้งขวาง  หาก

องค์กรสง่เสริมให้เกดิการสร้างความสัมพนัธ์อยา่งตอ่เ น่ืองและขยายขอบเขตออกไปได้ในลักษณะ

ของการบูรณาการความรู้ท่ีหลากหลายสาขา จะนําองค์กรไปสู่องค์กรแห่ง เ รียนรู้ และบรรลุเ ป้าหมาย

สูงสุดไดอ้ยา่งมปีระสิทธิภาพ 
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2.7 เส้นทางการพฒันาการในอดีต  

เส้นทางพฒันาการในอดีตเป็นการอธิบายถึง ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในอดีตและการตัดสินใจในอดีต

ภายใตปั้จจยัแวดลอ้มหน่ึงๆ จะสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ตอ่องค์กร ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบันอยา่งหลีกเ ล่ียงไมไ่ด ้

ดงันั้นในการวเิคราะห์สถานการณ์ปัจจุบนั จะตอ้งหันกลบัไปมองประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา ซ่ึงจะ

ทาํให้เขา้ใจความเป็นมาขององค์กรมากข้ึน 

 

2.7.1 ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิรูประบบราชการ 

อลงกต วรก ี(2546) พบวา่รัฐบาลทุกยุคทุกสมยัไดใ้ห้ความสําคัญและดําเ นินการปฏิรูประบบราชการ

ตอ่เน่ืองมาโดยตลอด แตก่ไ็มป่ระสบความสําเ ร็จโดยเฉพาะปัญหาหลัก ๆ ท่ีมีผลกระทบในระดับ 

มหภาค (Macro) มมีลูเหตุจากปัจจยัเหลา่น้ี คือ 

1) การขาดความตอ่เน่ืองของเจตนารมย์ทางการเมือง (Political Will) เ น่ืองจากทุกรัฐบาลเป็น

รัฐบาลผสม ทาํให้ขาดเสถียรภาพ มกีารเปล่ียนรัฐบาลบอ่ยมาก โดยเฉพาะอยา่ง ย่ิงในชว่งปี พ .ศ.2531-

2540 มกีารเปล่ียนรัฐบาลถึง 8 รัฐบาล และทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนรัฐบาลใหม ่ภารกิจอันดับแรกๆ จะ

เป็นการแกปั้ญหาตา่งๆ ท่ีสืบเน่ืองมาจากรัฐบาลชดุกอ่นท่ีเป็นปัญหาเฉพาะหน้าและเป็นปัญหาระยะ

ส้ัน การปฏิรูประบบราชการจึงไมไ่ดรั้บการพิจารณาดาํเนินการอยา่งจริงจงัและตอ่เ น่ือง การขาดความ

ตอ่เน่ืองของเจตนารมย์ทางการเมอืงยงัหมายความรวมถึงการสนับสนุนจากผู้นําทางการเมืองท่ีมีพลัง

หรือมอีาํนาจบารม ี(Powerful Leadership) ซ่ึงต้องเข้ามารับผิดชอบโดยทางตรง คือ นายกรัฐมนตรี

เ ป็นประธานและรับผิดชอบในการดําเ นินงานด้วย หรือต้องเข้ามารับผิดชอบโดยทางอ้อม คือ 

นายกรั ฐมนตรีเ ป็น ประธ านและมอบหมาย ให้รองนาย กรัฐมนตรีห รือรัฐ มนตรี ประจําสํานั ก

นายกรัฐมนตรีเป็นรองประธานและรับผิดชอบในการดาํเนินงานการปฏิรูประบบราชการเป็นหลกั 

2) การตอ่ตา้นการเปล่ียนแปลงอยา่งรุนแรงจากข้าราชการระดับสูงและนักการเมือง (Strong 

Resistance to Change) เน่ืองจากหลักการปฏิรูประบบราชการมกันําหลักการมีกระบวนทัศน์ใหม ่

(New Paradigm) ในการบริหารซ่ึงมกัเน้นเ ร่ืองการมอบอํานาจ (Delegation) การกระจายอํานาจ ( 

Decentralization) การเป็นประชาธิปไตย (Democratization) การลดกฎระเบียบและการควบคุมของ

ภาคราชการ (Deregulation) และการ ลดหน่วยง านและกาํ ลังข้ารา ชการ (Down-sizing) ซ่ึงจะ มี

ผลกระทบตอ่ขา้ราชการระดบัสูง ดา้นสถานภาพหรือผลประโยชน์ท่ีเคยมีและเคยได้มากอ่น ในบาง

กรณี นักการเมืองก็ร ่วมตอ่ต้านด้วย เ น่ืองจากการปฏิรูประบบ ราชการในบางกรณีจะทําให้เ สีย

ประโยชน์หรือทาํให้เสียคะแนนนิยมจากกลุม่บุคคลบางกลุม่ ท่ีเป็นหัวคะแนน 
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2.7.2 ปัญหาเร้ือรังของระบบราชการที่รอการแก้ไข  

อลงกต วรก ี(2546) ไดแ้สดงให้เห็นวา่เมื่อการปฏิรูประบบราชการท่ีผา่นมาไมป่ระสบความสําเ ร็จ 

สง่ผล ให้มปัีญหาเร้ือรังของระบบราชการท่ีรอการแกไ้ขคือ  

1) ขนาดขององค์กรระบบราชการท่ีมีอายุเพิ่มมากข้ึน ก็จะมีขนาดใหญโ่ต และมีการแบ ่ง

โครงสร้างและบทบาทหน้าท่ีท่ีซบัซอ้น ทําให้มีสายการบังคับบัญชาและมีการกาํกบัดูแลหลายช ั้น 

สง่ผลให้การทาํงานของระบบราชการมีขั้นตอนมาก ทํางานลา่ช ้า และเกิดความส้ินเปลืองโดยไม ่

จาํเป็นจากขนาดขององค์กรระบบราชการนั้ น ๆ ทําให้ผู ้บังคับบัญชาไมส่ามารถกาํกบัดูแลได้อยา่ง

ครบถว้น ทัว่ถึงและรอบคอบกอ่ให้เกดิความบกพรอ่งตอ่งาน และการทุจริตและประพฤติมชิอบ 

2) การจดัโครงสร้างองค์กร ในระบบราชการเป็นรูปปิรามิดบางกรณีมกัพบวา่หน ่วยงานใน

ระดบัลา่งและระดบัปฏิบติัมคีวามสับสน ความซํ้าซอ้นของบทบาทหน้าท่ี ส่งผลให้เกิดการเกี่ยงงาน

เพื่อปัดความรับผิดชอบ หรือเกดิการทาํงานซํ้าซอ้น ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความไม ่ช ัดเจนระหวา่ง

บทบาทของหนว่ยงานในระดบัลา่งและระดบัปฏิบติัของระบบราชการ 

3) ระบบราชการไมส่ามารถปรับเปล่ียนการบริหารงานหรือแนวทางการดําเ นินงานได้ทันกบั

การเปล่ียนแปลงของภาวะแวดลอ้ม โดยเฉพาะภาวะแวดลอ้มทางดา้นเศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลยี 

ทาํให้ไมส่ามารถตอบสนองตอ่ปัญหาและความต้องการของประชาชนท่ีมีความหลากหลายและมี

ความซบัซอ้นมากข้ึน แมบ้างหนว่ยงานไดพ้ยายามปรับเปล่ียนมกัต้องใช ้ความพยายาม ใช ้ทรัพยากร 

และใชเ้วลา จนบางคร้ังกล็ม้เหลว บางคร้ังก็ประสบความสําเ ร็จแตไ่มส่ามารถประสานเชื่อมตอ่กบั

หนว่ยงานอ่ืนท่ีมมีากมายกระจัดกระจายไมท่ันสมยั และไมเ่ ป็นระบบจึงไมม่ีระบบการตรวจสอบ

วดัผลท่ีชดัเจน ทาํให้การบริหารงานของระบบราชการขาดเอกภาพ 

4) การทาํงานของขา้ราชการขาดความกระตือรือร้น เคยชินตอ่การทํางานตามระเบียบกฎหมาย

และขอ้บงัคบัท่ีเกีย่วขอ้งทาํให้ขาดความสมบูรณ์ตอ่การตอบสนอบตอ่ปัญหาและความต้องการของ

ประชาชน ดงัจะเห็นไดจ้ากแมก้ารบริหารงานของระบบราชการจะมีการจําแนกเป็น ราชการบริหาร

สว่นกลาง ราชการบริหารสว่นภูมภิาค และราชการบริหารสว่นท้อง ถ่ิน แตก่ารบริหารงานของระบบ

ราชการทั้ง 3 สว่นยงัรวมอาํนาจการตดัสินใจไวท่ี้ราชการบริหาร ส่วนกลาง ไมว่า่จะเป็นการจัดสรร

งบประมาณและการบริหารบุคคล 

 

2.8 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

 

2.8.1 แผนพัฒนา มจธ. 15 ปี 
แผนพฒันา มจธ.พทุธศกัราช 2549 – 2563 จะใชผู้เ้ป็นแนวทางและคูม่อืของผู้บริหารในการกาํกบัการ

ดําเ นินงานของมหาวิทยาลัยในอนาคตอยา่งมีเ ป้าหมายและมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียัง เ ป็น  



38 

 

 
 

ส่ือประชาสัมพนัธ์ ให้กบัผูม้สีว่นไดส้ว่นเสียตา่งๆ ไดแ้ก ่บุคลากร นักศึกษา ศิษย์เกา่ นักอุตสาหกรรม    

ผูป้ระกอบการ สถาบนัและองค์กรตา่งๆ รวมทั้งประชาชนทั่วไปทั้งภายในและภายนอกประเทศ   

ให้มคีวามรู้ความเขา้ใจในทิศทางการพฒันาของมหาวิทยาลัย เพื่อการมีส่วนร่วมและการสนับสนุน   

ตา่งๆ จากการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกท่ีเผชิญอยูใ่นปัจจุบันและอนาคต เ ป็นปัจจัยท้าท้าย   

ทาํให้มหาวทิยาลยัตอ้งจดัทาํแผนพฒันา    

  

2.8.2 กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551-2565) 

เ ป้าหมายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว ฉบับท่ี2 เมื่อส้ินสุดแผนในปี พ .ศ. 2565 คือ “กา ร

ยกระดบัคณุภาพอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิตและพฒันาบุคลากรท่ีมคีณุภาพสามารถปรับตัวสําหรับงานท่ี

เกิด ข้ึน ตลอดชี วิต  พ ัฒน าศักยภ าพ อุดมศึกษา ใน กา รสร้ าง ความรู้และน วตักร รมเ พื่อ เพิ่ มขีด

ความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศ ในโลกาภิวฒัน์ สนับสนุนการพฒันาท่ียั่ง ยืนของท้อง ถ่ินไทย 

โดยใชก้ลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การกาํกบัมาตรฐาน และเครือขา่ยอุดมศึกษาบนพื้นฐานของ

เสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลาย และเอกภาพเชิงระบบ” (สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

ประเด็น ทิศทาง และนโยบายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาวม ี9 ประเด็น ไดแ้ก ่

1) รอยตอ่กบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน และการอาชีวศึกษา ซ่ึงมีแนวโน้มท่ีน ่าเ ป็นห่วงวา่นักเ รียน

มธัยมซ่ึงเป็นตวัป้อนอุดมศึกษามคีณุภาพโดยรวมตํ่าลง ซ่ึงจะตอ้งมีการพ ัฒนาใน 3 เ ร่ืองได้แก ่พ ัฒนา

และสร้างครูคณุภาพสูง การพฒันาเด็กท่ีมคีวามสามารถพิเศษ และเปิดโอกาสให้ผู ้จบอาชีวศึกษาและ

กาํลงัทาํงาน สามารถเขา้ศึกษาตอ่ในอุดมศึกษาไดด้ว้ยความยืดหยุน่ 

2) การแกปั้ญหาอุดมศึกษาในปัจจุบนั ซ่ึงในปัจจุบันมีสถาบันท่ีให้ปริญญาประมาณร้อยห้าสิบ

แหง่ท่ีสังกดักระทรวงศึกษา มคีวามซํ้าซอ้น แยง่ชิงนักศึกษาและทรัพยากรมีปัญหาคุณภาพ ซ่ึงต้องใช ้

กลไกมาตรฐานและการจดัการทรัพยากร เพื่อลดเ ลิกหลักสูตรท่ีไมใ่ชค่วามต้องการของสังคม หรือ

การพฒันาเศรษฐกจิ เกดิระบบอุดมศึกษาท่ีแบง่งานกนัทาํ วางตาํแหนง่ของแตล่ะสถาบันให้เหมาะสม 

(Positioning) 

3) ธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการอุดมศึกษา ชว่ยในการกาํหนดทิศทางจนถึงการพ ัฒนา

มหาวทิยาลยัไดเ้ร็ว อุดมศึกษาไทยตอ้งปรับปรุงเร่ืองน้ีตั้งแตร่ะดับองค์กรกาํหนด และกาํกบันโยบาย

คือสภามหาวทิยาลยั ผูบ้ริหารทุกระดบั โดยสร้างกลไกพัฒนาผู้ดํารงตําแหน ่งสภามหาวิทยาลัย และ

บริหารระดบัตา่งๆ ปรับระบบธรรมาภิบาล 

4) บทบาทของมหาวทิยาลยัในการพฒันาขีดความสามารถในการแขง่ขันของประเทศ จากผล

การประเมนิความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศไทย มหาวิทยาลัยไทยไมติ่ดกลุม่มหาวิทยาลัย

ช ั้นนําท่ีมคีณุภาพทั้งในระดบัโลก และระดบัภูมภิาคความสามารถในการสร้างนวตักรรมของประเทศ
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ตํ่า โครงสร้างพื้นฐานทางวทิยาศาสตร์อยูใ่นระดบัทา้ยๆ อุดมศึกษาเป็นองค์ประกอบหน่ึงของระบบ

วจิยัของประเทศ จึงถูกคาดหลงัวา่เป็นกลไกสําคญัในการพัฒนาขีดความสามารถในการแขง่ขันของ

ประเทศ 

5) การเงินอุดมศึกษา การลงทุนในอุดมศึกษาท่ีผา่นระบบงบประมาณปัจจุบันยังไมส่ะท้อน

คณุภาพการศึกษา และยงัมไิดใ้ชเ้ป็นกลไกกาํกบัเชิงนโยบายอยา่งเ ต็มท่ีการแบง่ภาระคา่ใช ้จา่ยเพื่อ

อุดมศึกษาระหวา่ง ผูเ้รียน รัฐ และผูไ้ดรั้บประโยชน์จากอุดมศึกษาไมเ่หมาะสม แผนอุดมศึกษาระยะ

ยาวเสนอให้รัฐมกีารปรับการจดัสรรงบประมาณประจาํปีสําหรับมหาวิทยาลัยของรัฐให้สอดคล้องกบั

การพฒันาประเทศ และเป็นไปตาม Performance-based มากข้ึน 

6) การพฒันาบุคลากรอุดมศึกษา เป็นเง่ือนไขสําคัญในการพัฒนาอุดมศึกษาให้มีคุณภาพทั้ง น้ี

การพฒันาอาจารย์ในมหาวทิยาลยัตอ้งคํานึงถึงการพ ัฒนาหมายมิติ เชน่  ด้านวิชาการ ความเป็นครู 

ความสามารถในการจดัการเรียนการสอน ความสามมารถด้านการวิจัยสมรรถนะทางชิชาชีพ การ

บริการจดัการ เป็นตน้ 

7) เครือขา่ยอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัไทยยงัมคีวามแตกตา่งสูง และมชีอ่งวา่งของระดับการพ ัฒนา 

(University Divide) หลายมิติ เชน่  ขนาด งบประมาณ ประเภท อายุ สถานท่ีตั้ง  บุคลากร คุณภาพ

นักศึกษา การสร้างเครือขา่ยอุดมศึกษาเพื่อนสนับสนุนให้สถาบันท่ีเข้มแข็งชว่ยสร้างความสามารถ

สถาบนัใหม ่สร้างเครือขา่ยพฒันาการเรียนการสอน การพฒันาบุคลากรเป็นตน้ 

8) การพฒันาอุดมศึกษาในเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกจิ จงัหวดัชายแดนภาคใต้ โดยแผนอุดมศึกษา

ระยะยาว ไดก้าํหนดให้มกีารพฒันาในดา้นตา่งๆเชน่ การพฒันาเด็ก เยาวชน และนักศึกษา การพ ัฒนา

ครู และบุคลากรในพื้นท่ี การสร้างความเข้มแข็งของสถาบันอุดมศึกษา และการพัฒนาอุดมศึกษาสู่

อาเซียนเพื่อชว่ยแกปั้ญหาความรุนแรงในพื้นท่ีสามจงัหวดัภาคใต ้

9) โครงสร้างพื้นฐานการเ รียนรู้ของอุดมศึกษ า เ ป็นหัวใจและปัจจัยสําคัญของอุดมศึกษ า

ครอบคลุมทั้งโครงสร้างเชิงสารัตถะ และโครงสร้างเชิงกายภาพ 4 ประการ ส่วนหัวใจคือโครงสร้าง 

หลกัสูตรท่ีตอบสนองความต้องการของตลาด และสังคมปัจจุบันและอนาคต ส่วนท่ีเ ป็นปัจจัยคือ 

สังคมสารสนเทศ สังคมฐานความรู้ ทรัพยากรการเรียนรู้ ระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต ส่ิงแวดล้อมท่ีเ อ้ือ 

ตอ่การปฏิสัมพนัธ์และการเรียนรู้ 

  

2.8.3 กรอบการพัฒนามหาวิทยาลัยในระยะยาว  

เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงในบริบทตา่งๆ ทั้งภายในประเทศและของโลก ในรูปท่ี 2.4 ส่งผลให้ มจธ. 

ตอ้งเตรียมแผนพฒันา 15 ปี (พ.ศ. 2549 - 2563) เพื่อรองรับการพฒันาแศรษฐกิจและสังคมฐานความรู้ 

โดยเฉพาะการผลิตกาํลังคนทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การพ ัฒนาทักษะใหม ่ๆ ให้กบั
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แรงงานไทย สร้างงานวจิยัและพฒันา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขันและการพัฒนาท่ียั่ง ยืน 

ในขณะเดียวกนัประชาคม มจธ.ให้บรรลุเป้าหมายไดใ้นอนาคต 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 2.4 กรอบการพฒันามหาวิทยาลยัในระยะยาว 

 

2.8.4 เป้าหมายหลักของการพัฒนามหาวิทยาลัย 

เป้าหมายหลกัสําคญัของ มจธ.ท่ีตอ้งการพฒันาไปสูม่หาวทิยาลยัทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

ช ั้นนําของโลกและมขีนาดปานกลาง ให้ไดภ้ายในปี พ.ศ. 2563 ทาํให้มหาวทิยาลัยได้จัดทําแผนพัฒนา 

15 ปีข้ึนมา และไดว้างเป้าหมายหลกัของการพฒันาไว ้3 ดา้นดงัน้ี 

1) เป็นมหาวทิยาลยัการเรียนรู้ในระดบัโลก ผลกระทบจากโลกาภิวฒัน์ ท่ีทําให้สภาวการณ์การ

แขง่ขนัในดา้นตา่งๆ สูงข้ึนอยา่งมพีลวตับนฐานของความรู้ มจธ.ในฐานะท่ีเ ป็นแหลง่ผลิตพ ัฒนาองค์

ควา มรู้ โดย เฉพ าะ ควา มรู้ทางด้านวิทย าศา สตร์ และ เทคโน โลยี  อย ่างไ รก็ตามในบริบทของ

สถาบนัการศึกษา การสร้างความรู้ การถา่ยทอดความรู้ และการใช ้ความรู้ มกัมีความสัมพันธ์กบั

กระบวนการเรียนรู้ทั้งท่ีเกดิในช ั้นเรียน หรือนอกช ั้นเ รียนเพื่อถา่ยทอดความรู้ไปสู่บัณฑิต และให้

บณัฑิตสามารถบูรณาการความรู้และทกัษะทางดา้นสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มีพหุปัญญา  และ

สามารถอยูร่ว่มกนักบัผูอ่ื้นได้ อยา่งมีความรักผิดชอบและมีความสุข ปัจจัยสําคัญคือ กระบวนการ

เรียนรู้ตา่งๆ ทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง การเรียนรู้ เป้าหมายหลกัคือการพฒันากระบวนการเ รียนรู้ใหม ่ๆ

เพื่อกลอ่มเกลานักศึกษาใ ห้เ ป็นคนอยา่ งสมบูรณ์ และซึมซับความรู้และพัฒนาทักษะโดยผา่ น

กระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบตา่งๆ  

2) เป้าหมายความเป็นเลิศทางวชิาการและวจิัย มจธ.มีความเป็นเ ลิศทางด้านวิชาการและวิจัยท่ี

สร้างความแข็งแกรง่บนศาสตร์พื้นฐานทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและบูรณาการศาสตร์

New Approach to 
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S&T Core Capability 

and Clustering 
Humanization 

Organization 

Reform 

Good Governance & 

Modern Management 

 

Internationalization 

Bangmond Bangkhuntien Rajburi City Campus 
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อ่ืนๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคมและรองรับการเปล่ียนแปลงทางวิทยาศาสตร์

และดา้นเทคโนโลยีใหม ่ๆ  ซ่ึง มจธ.มทิีศทางการพ ัฒนาความเป็นเ ลิศทางด้านวิชาการและวิจัย ด้าน

การบูรณาการศาสตร์เป็นกลุม่วชิาเพื่อจัดทําหลักสูตรใหม ่ซ่ึงทาง มจธ .สร้างความเป็นเ ลิศทางการ

บริหารจดัการสมยัใหมท่ี่เรียกวา่ “Cluster” เพื่อระดมสรรพกาํลัง  ใช ้ทรัพยากรอยา่งคุ้มคา่ สร้างกลไก

ความเชื่อมโยงระหวา่งการเรียนการสอนกบังานวิจัย ให้นักศึกษาเ รียนรู้ร่วมกนัได้ สร้างพลังร่วม

ระหวา่งบุคลากรทั้งภายในและภายนอก ต้องสร้างสภาวะแวดล้อมท่ีเ อ้ือตอ่การเ รียนรู้ตลอดเวลา 

เพื่อให้เกดินวตักรรมและความเป็นเลิศทางดา้นบริหารจดัการ  

3) เน้นการสร้างบัณฑิตท่ีมีความเป็นคนอยา่งสมบูรณ์ มหาวิทยาลัยมุง่ เน้นการผลิตบัณฑิต

ทางดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีดีและเกง่  และคํานึงถึงความสําคัญของสังคมศาสตร์ และ

มนุษยศาสตร์ เพื่อขดัเกลานักศึกษาให้เ ป็นคนสมบูรณ์ ความรู้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเ ป็น

ความรู้เชิงอาชีพ แตก่ารอยูร่ว่มกนัในสังคมไทยหรือสังคมโลก จาํเป็นตอ้งใชบ้ริบทเชิงสังคมและอ่ืนๆ 

เชน่ การเรียนรู้วฒันธรรมของชาติอ่ืนๆ การเรียนรู้เศรษฐศาสตร์ การเมืองการปกครอง การบริหาร

จดัการ กฬีา ศิลปะ หรือดนตรี มหาวทิยาลยัสามารถจดัการศึกษาและให้ความรู้ท่ีหลากหลายเหลา่น้ีแก ่

นักศึกษาได ้โดยผา่นการเรียนการสอน งานวจิยั ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย เพื่อให้นักศึกษา

ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์จริงในชมุชน ทอ้งถ่ิน หรือในตา่งประเทศ กระตุน้ความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ 

ปลูกฝังคณุธรรมและจริยธรรม ผา่นกระบวนการเรียนการสอน วจิยั และกิจกรรมนักศึกษา ทั้งในและ

นอกหลักสู ตร นอกจากการ พัฒนานัก ศึกษาให้ มีความเป็นคนท่ีสมบูรณ์แล้วอาจารย์  ผู ้บริหา ร 

ตลอดจนบุคลากรทุกระดับของ มจธ.ต้องเ ป็นอยา่ง ท่ีดีแกน่ักศึกษาทั้งในด้านศึกษาหาความรู้ การ

เรียนรู้ดว้ยตนเอง การเรียนรู้ตลอดชีวติ เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ตา่งๆ และการประพฤติ

ตนเป็นพลเมอืงดีมคีณุธรรม ส่ิงเหลา่น้ีจะชว่ยเสริมให้ความเป็นคนของนักศึกษาและบุคลากรมีความ

สมบูรณ์มากย่ิงขั้น 

 

2.8.5 กลไกของแผนพัฒนา มจธ. 

1) ธรรมาภิบาล 

2) การพฒันากระบวนการเรียนรู้แบบใหม ่

3) การเรียนรู้ดว้ยตนเองตามอธัยาศยั และการเรียนรู้ตลอดชีวติ 

4) การพฒันาความเป็นเลิศทางวชิาการและวจิยั 

5) การปรับโครงสร้างหนว่ยงาน 

6) เครือขา่ยและพนัธมติร 

7) การบริการทรัพยากรบุคคล 

8) การบริหารการเงิน 
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9) การตลาด 

10) ความเป็นสากล 

 

2.9 มหาวิทยาลัยระดับโลก (World-class University) 

 

2.9.1 ปัยจัยที่ส่งผลการเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก 

Alden และ Lin (2004) ไดก้ลา่วไวว้า่ภายใต้แรงผลักดันของการแขง่ขันในภาคธุรกิจ ประกอบกบั

วสัิยทศัน์ในการพฒันาประเทศไปสู่การเ ป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge-Based Economy) จึง เ ป็น

ส่ิงจําเ ป็น ท่ีจะ ต้องมีการ พ ัฒ นา บุคลากรของ ประ เทศอยา่ง กา้ วกระ โดด ส ถา บันอุดมศึกษา / 

มหาวทิยาลยัเองกเ็ร่ิมมกีารปรับเปล่ียนวสัิยทศัน์ไปการพฒันาตวัเองไปสู่การเ ป็น “มหาวทิยาลัยช ั้นนํา

ในระดบัโลก” (World-Class University)  

 

จากการศึกษา ไดอ้ธิบายวา่กญุแจสําคญัท่ีจะเป็นมหาวิทยาลัยตา่งๆ จะสามารถพัฒนาตัวเองเพื่อเ ป็น 

World-Class University ไดน้ั้นตอ้งมลีกัษณะดงัตอ่ไปน้ี 

1) ไดรั้บการยกยอ่งในการทาํงานวจิยัและตีพิมพ์ในวารสารทางวชิาการในระดบัสากล 

2) ไดรั้บการยกยอ่งในการเรียนการสอนในระดบัสากล 

3) มอีาจารย์/ นักวจิยัท่ีโดดเดน่ของประเทศในแตล่ะสาขา 

4) มคีณะ/ ภาควชิาท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล 

5) มกีารสร้างนวตักรรมใหม ่ๆ  และมกีารตอ่ยอดงานนวตักรรมนั้นอยา่งสมํา่เสมอ 

6) มบุีคคลากรท่ีไดรั้บรางวลัในระดบันานาชาติ (อยา่งรางวลัโนเบล) อยูเ่ป็นจาํนวนมาก 

7) มกีารเรียนการสอนในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอกท่ีได้รับการยอมรับในระดับสากล 

และเป็นท่ีดึงดูดนักเรียนท่ีมคีณุภาพจากตา่งประเทศ 

8) อาจารย์ผูส้อนจบปริญญาเอก 100% จากมหาวทิยาลยัช ั้นนําในระดบัโลก 

9) มสีวสัดิการ/ แลตอบแทนท่ีดึงดูดให้บุคคลากรท่ีมคีวามสามารถให้อยากเขา้มาทาํงาน 

10) มกีารเชื่อมโยงความร่วมมือตา่งๆ ในระดับสากล เชน่การทํางานวิจัยร่วมกนัและมีการ 

 แลกเปล่ียนบุคลลากร (Staff Exchange) 

11) มสีถานะทางการเงินท่ีเขม้แข็ง และมรีายได/้ เงินสนับสนุนจาํนวนมากจากการเ รียนการสอน  

การทาํวจิยั และการลงทุน 

12) มแีหลง่เงินทุนจาํนวนมากจากทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน สถาบันวิจัย และนักศึกษาจาก

ตา่งประเทศ 
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13) สนับสนุนบรรยากาศของการทาํงานวจิยัสําหรับทั้งเจา้หน้าท่ีและนักศึกษา เชน่การมีศูนย์วิจัย 

 และเคร่ืองมอืเคร่ืองไมอ้ยา่งครบครัน 

14) มผูีบ้ริหารท่ีมวีสัิยทศัน์และมคีวามตั้งใจในการพฒันามหาวทิยาลยัไปสูใ่นระดบัWorld Class 

15) มปีระวติัมาอยา่งยาวนาน และเป็นท่ีรู้จกัในระดบัสากล 

16) มศิีษย์เกา่ท่ีมบีทบาทสําคัญในการบริหารประเทศ ( เชน่นายกรัฐมนตรี/  ประธานาธิบดี/  

รัฐมนตรี) หรือเป็นผูบ้ริหารในองค์กรระดบัโลก 

 

พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2552) ไดก้ลา่ววา่การพฒันามหาวทิยาลัยในประเทศไทยไปสู่ในระดับ World Class 

นั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาและไมส่ามารถทาํให้สําเ ร็จในชว่งข้ามคืนได้ เ น่ืองจากการพ ัฒนาดังกลา่ว 

จะตอ้งประกอบไปกบัการพฒันาทางดา้นเศรษฐกจิ, สังคม, และโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ ความ 

เล่ือมลํ้าระหวา่งเมอืงกบัชนบทเป็นปัจจยัสําคญัอยา่งหน่ึงท่ีทําให้สถาบันการศึกษาท่ีดีต้องกระจุกตัว 

อยูแ่คใ่นเมอืงใหญ ่ๆ  

  

จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัท่ีมคีวามสําคญัประการหน่ึงกคื็อ “ปัญหาบุคคลากร/อาจารย์” ในมหาวิทยาลัยท่ีไม ่

มกีารทาํงานวจิยัในระดบัสากลท่ีมากพอ โดยอาจารย์จะเน้นอยูก่บัแคก่ารสอนหนังสือโดยใช ้ความรู้ 

เกา่ๆ ไปวนัวนั ผมเห็นวา่ในการแกไ้ขดงักลา่วมหาวทิยาลยัควรมกีารจา่ยเงินเดือนอาจารย์ให้สูง เทา่กบั 

ระดบัเอกชนเพื่อเป็นการดึงดูดคนท่ีมคีวามสามารถ (จากทั่วโลก)  ให้อยากเป็นอาจารย์และควรจ้าง 

อาจารย์ท่ีจบในระดบัปริญญาเอกมาสอนในระดบัมหาวทิยาลยัเทา่นั้ น โดยมหาวิทยาลัยต้องบังคับให้ 

อาจารย์ทาํงานวจิยัเพื่อตีพิมพ์ในวารสารตา่งประเทศ  

  

นอกจากน้ี “การเงิน” ยงัเป็นปัจจัยสําคัญในการผลักดันมหาวิทยาลัยในประเทศกา้วไปสู่การเ ป็น 

World-Class University มหาวทิยาลยัช ั้นนําตอ้งเป็น “มหาวทิยาลัยท่ีรวย” เพราะเ งินเป็นปัจจัยสําคัญ

ในการพฒันา แตข่อ้พึงระวงัก็คือ การหามาซ่ึงแหลง่เ งินทุนนั้ นควรมาจากการพัฒนางานวิจัยใน

มหาวทิยาลยั (เชน่การผลิตงานวจิยัรว่มกบัภาคเอกชน) มากกวา่ การเปิดหลักสูตรท่ีเน้นแตจ่ะหาเ งิน

ในลกัษณะของ “หลกัสูตรการจา่ยครบจบแน”่ ไมเ่ชน่นั้นมหาวทิยาลยัก็เ ป็นเพียงแคส่ถานท่ีท่ีผลิตคน

ท่ีจะเอาใบปริญญามากกวา่ความรู้ 

 

วจิิตร ศรีสอา้น (2556) ไดก้ลา่วถึงการท่ีจะเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก ไวว้า่ การท่ีประเทศไทยจะมี

มหาวทิยาลยัระดบัโลกไดอ้ยา่งไรนั้น ตอ้งมลีกัษณะเฉพาะของระดับโลก ต้องไมใ่ชม่ีงานวิจัยเทา่นั้ น 

แตต่อ้งเป็นแหลง่รวมอุดมปัญญาของอาจารย์ นักศึกษา มีความคลอ่งตัวในการบริหารจัดการท่ีกาํกบั

โดยสภามหาวทิยาลยัลงมาจนถึงองค์กรบริหารระดับตา่งๆ มีเสรีภาพทางวิชาการ ผู ้นํามีวิสัยทัศน์  มี

วฒันธรรมและมทีรัพยากรท่ีพอเพียง ทั้งการอุดหนุนของรัฐเพื่อสร้างงานวิจัย และสร้างคน และท่ี
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สําคญัการจะกา้วสูร่ะดบัโลก แวดวงการศึกษาตอ้งเป็นแหลง่รวมผูม้คีวามรู้ ความสามารถ แตภ่าพรวม

มหาวทิยาลยั 100 กวา่แห่งในไทย กลับมีอาจารย์ระดับปริญญาเอกรวมแล้วไมถึ่ง 30% และระดับ

ศาสตราจารย์ไมถึ่ง 1% ขณะท่ีประเทศสหรัฐอเมริการกวา่ 100% เ ป็นอาจารย์ระดับปริญญาเอก

ทั้งหมด 

 

ภาวชิ ทองโรจน์ (2557) ไดก้ลา่วไวว้า่ World Class University หมายความวา่ มหาวิทยาลัยต้องมีความ

พร้อมดา้นขีดความสามารถในการทาํวจิยัเป็นหลัก รองมาคือความพร้อมในการผลิตบุคลากรขั้นสูง

ให้แกป่ระเทศ มหาวทิยาลยัลกัษณะเชน่น้ีจะเป็นหัวจักรสําคัญในการขับเคล่ือนประเทศ ผลท่ีได้คือ

นวตักรรมและองค์ความรู้ท่ีเพิ่มข้ึน ทาํให้ภาพรวมขีดความสามารถของประเทศสูง ข้ึนและเป็นกลไก

ในการขบัเคล่ือนสังคมอยา่งมคีณุภาพ ในประเทศไทยในปัจจุบนัเดินหลงทางคอ่นข้างมาก เ น่ืองจาก

เน้นการผลิตเชิงปริมาณมากกวา่ การมุง่ เน้นเ ร่ืองคุณภาพ มีการผลิตนักศึกษาระดับปริญญาตรีใน

สัดสว่นท่ีสูงกวา่นักศึกษาระดับ ปริญญาโทและเอกมาก การท่ีจะเป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก

(World-Class University)  ต้องมีแนวคิดท่ีจะมุง่ เน้นการผลิตนักศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา ดัง ท่ี

สมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก “พระราชบิดา” ตรัสวา่ “มหาวิทยาลัย

ตอ้งเป็นมนัสมองของชาติ ดังนั้ นหากไมข่ับเคล่ือนงานวิจัยก็จะไมส่ามารถขับเคล่ือนสังคมหรือ

ประเทศในทิศทางท่ีควรจะเป็นได”้ 

 

2.10 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ดวงสุดา เตโชติรส (2554) ไดศึ้กษากลยุทธ์การพฒันามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดย

มวีตัถุประสงค์เพื่อนําเสนอกลยุทธ์การพ ัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพื่อให้

มหาวิทยาลัยดําเ นินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ และเป็นไปตามมาตรฐานการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา  ซ่ึงทา งผู้วิจัยไ ด้วางกลยุทธ์การพ ัฒนา ไว ้9 ด้านให้ ครอบคลุมทุกภา รกิจของ

สถาบนัอุดมศึกษา ไดแ้ก ่

1) การบูรณาการหลกัสูตรแบบองค์รวม 

2) การสร้างความเขม้แข็งทางวชิาชีพเฉพาะทาง 

3) การบริหารจดัการเชิงรุก 

4) พฒันานักศึกษาและบณัฑิตให้เป็นทรัพยากรท่ีมคีณุคา่ 

5) พฒันาศกัภาพของบุคลากรทางการศึกษา 

6) ให้บริการวชิาการเพื่อสร้างและพฒันาอาชีพโดยยึดหลกัเศรษฐกจิพอเพียง 

7) สนับสนุนและสืบสานงานทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้ม 

8) การพฒันางานวจิยั ส่ิงประดิษฐ์ และนวตักรรมเชิงบูรณาการ 
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9) การเผยแพรแ่ละถา่ยทอดองค์ความรู้ความเป็นเลิศ 

 

วโิรจน์และคณะ (2554) ไดศึ้กษาแนวทางการพฒันาการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน

ทศวรรษหน้า กรณีศึกษา มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

แนวทางการพฒันาการบริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลในทศวรรษหน้า ซ่ึงทางผู้วิจัยได้ใช ้

เทคนิควจิยัแบบ EFR (Ethnographic Future Research) ซ่ึงแบง่เป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1) ขั้นตอนแรก ผูว้จิยัสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เกี่ยวกบัสภาพปัจจุบัน ปัญหา

และความตอ้งการของการพฒันาการบริหารมหาวทิยาลยั 

2) ขั้นตอนท่ีสอง ผูว้จิยัสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาการบริหารมหาวทิยาลยั 

3) ขั้น ตอนท่ีสา ม กา รตรวจส อบความเป็นไ ปไ ด้โ ดย ใช ้แบบส อบถา มก ับผู้บริ หา รของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก 

 

ทางผู้วิจัยไ ด้พบวา่แนวทางการพ ัฒ นาการบริห ารแนวทาง การพ ัฒนาการบริหารมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในทศวรรษหน้ามปีระเด็นสําคญั 8 ประเด็นดงัน้ี  

1) ดา้นนโยบายและแผนพฒันา 

(1) มกีารทบทวน ปรัชญาหรือปณิธานให้เหมาะสมกบัสภาพการณ์ในปัจจุบันของ

มหาวทิยาลยัและมกีารปรับแกป้รัชญาหรือปณิธานตามสภาพท่ีเปล่ียนไป  

(2) มกีารจดัทาํยุทธศาสตร์ การพ ัฒนามหาวิทยาลัยและแนวนโยบายการศึกษาทั้งใน

ระยะส้ัน และระยะยาว เพื่อนําสูก่ารปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม   

2) ดา้นการบริหารและการจดัการ  

(1)  มกีารติดตามผล การนําเสนอกลยุทธ์ และนโยบาย ไปสู่การปฏิบัติท่ีเ ป็นรูปธรรม 

และมรีะบบตรวจสอบได ้ 

(2)  ปรับโครงสร้างการบริหารมหาวทิยาลยัให้ทนัการเปล่ียนแปลง  

(3)  มกีารวางแผนพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการจดัทาํฐานขอ้มลู 

(4)  เปิดโอกาสให้บุคลากรในมหาวทิยาลยั มสีว่นรว่มในการตดัสินในนโยบายท่ีสําคญั 

 3)  ดา้นการบริหารงานบุคคล 

(1)  มกีารจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร เพื่อเพิ่มพ ูนความรู้และมีการส่ง เสริมให้บุคลากรม

การพฒันาตาํแหนง่วชิาการและคณุวฒุิให้สูงข้ึน   

(2)  มกีารเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคล โดยการนําเทคโนโลยีสมยัใหม ่

เขา้มาชว่ยพฒันาประสิทธิภาพ    

 

 



46 

 

 
 

 4) ดา้นการบริหารการเงินและทรัพย์สิน    

(1)  มรีะบบและกลไกในการจดัสรร การวเิคราะห์คา่ใช ้จา่ย การตรวจสอบการเ งินและ  

งบประมาณอยา่งมปีระสิทธิภาพ   

 5)  ดา้นการผลิตบณัฑิต 

(1)  มกีารพฒันาหลกัสูตรเพื่อผลิตนักปฏิบติั ท่ีสอดคลอ้งกบัความต้องการในการพัฒนา

ของประเทศ 

(2)  มีการส ร้างเ ครือข ่ายทาง วิชาการกบัสถาบัน อุดมศึ กษาอ่ืนทั้งใน ประเ ทศและ

ตา่งประเทศ 

 6) ดา้นการบริหารงานวจิยั   

(1)  มกีารกาํหนดประเด็นวจิยัจะตอ้งเชื่อมโยงกบัคาํถามท่ีสังคมคาดหวงัให้มหาวิทยาลัย

เป็นผูช้ี้ ทิศทาง 

(2)  สร้างเครือขา่ยเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้และแสวงหาทุนวจิยั  

 7)  ดา้นการบริการวชิาการแกสั่งคม  

(1)  มคีวามรว่มมอืและสร้างเครือขา่ยให้บริการวิชาการกบัหน ่วยงานในภาครัฐและ   

ภาคเอกชน  

 8)  ดา้นการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม 

(1)  มกีารสร้างเครือขา่ยการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมระหวา่งมหาวิทยาลัย องค์กรของ

รัฐและองค์กรเอกชน เพื่อพฒันากระบวนการเรียนรู้วฒันธรรมรว่มกนั 

 

Mio (2013) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การกา้วไปสู่มหาวิทยาลัยท่ียั่ง ยืน กรณีศึกษา Ca’ Foscari University 

ประเทศอิตาลี Chiara Mio ไดก้ลา่ววา่การท่ีจะพฒันามหาวิทยาลัยให้ยั่ง ยืนได้นั้ นต้องมีปัจจัยหลักท่ีมี

รว่มกบัหลกัการและลกัษณะของมหาวทิยาลยัให้เป็นอยา่งยัง่ยืนทั้งน้ีรวมถึงหลักการบริหารการศึกษา

ท่ีมีควา มรั บผิดช อบ ซ่ึง องค์ประ กอบท่ีสํา คัญของกา รพ ัฒ นา มหา วิทย า ลัย อยา่ ง ยั่ง ยื นมีอ ยู ่ 

2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบทางเทคโนโลยีและกลยุทธ์องค์กร 

 

กลยุทธ์ขององค์กรจะถูกตรวจสอบโดยการวิเคราะห์ในระบบของการบริหารจัดการและกลยุทธ์ 

พร้อมกบัการมสีว่นรว่มของผูม้สีว่นได้ส่วนเสีย  ในการวดัประสิทธิภาพการทํางานและระบบการ

ประเมนิผลของมหาวทิยาลยัสามารถวดัไดจ้ากตวัชี้วดัประสิทธิภาพหลัก (KPI) ดังนั้ น 2 องค์ประกอบ

หลกัจะแสดงให้เ ห็นถึงความมุง่ม ัน่ของมหาวิทยาลัยในพัฒนาอยา่งยั่ง ยืนและการจัดอันดบัของ

มหาวทิยาลยั 
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Salmi (2009) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกบัความท้าทายของการสร้างมหาวิทยาลัยระดับโลก ผู ้วิจัยได้

กลา่วถึงลกัษณะของมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลกไวว้า่ มหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลกจะมีลักษณะการ

สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่ความรู้ และมุง่สร้างงานวิจัยโดยการให้ความสําคัญกบัการออกแบบ

หลกัสูตรการเรียนการสอนให้นักศึกษารู้จกัสร้างนวตักรรม และมีการสอดแทรกความรู้เกี่ยวกบัการ

ทาํงานวจิยัเขา้ไปในหลกัสูตรการเรียนการสอน นอกจากน้ีมหาวิทยาลัยเหลา่น้ียัง เ ป็นท่ียอมรับจาก

สังคมในวงกวา้งให้เ ป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก (World-Class University) เชน่  มหาวิทยาลัย 

Conestoga College in Ontario ในประเทศแคนนาดา ซ่ึง เ ป็นผลจากปัจจัยสู ่ความสําเ ร็จ 4 ประการ 

ไดแ้ก ่การให้ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ , การบริการจัดการทรัพยากรให้

เพียงพอตอ่การสนับสนุนการทาํงานของมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัสามารถบริหารจัดการงบประมาณ

ให้เพียงพอตอ่การดาํเนินงานอยา่งเ ต็มท่ี, การมีระบบการบริหารจัดการท่ียืดหยุน่  ปรับเปล่ียนให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสถานการณ์ขององค์กรในขณะนั้นได้เ ป็นอยา่งดีและการตั้งวิสัยทัศน์ 

พนัธกจิ และกลยุทธ์ระยะยาวขององค์กร ซ่ึงมีเ ป้าหมายการดําเ นินงานเพื่อรองรับยุทธศาสตร์การ

เปล่ียนแปลงและพฒันาดา้นเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ด้วยการส่ง เสริมการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรในองค์กรชว่ยกนันําพาองค์กรไปสูค่วามสําเร็จอยา่งยัง่ยืน โดยทั้งหมดน้ีมีตัวชี้ วดัความสําเ ร็จ

ของการดาํเนินงานอยูท่ี่มหาวทิยาลยัสามารถผลิตบณัฑิตท่ีมคีวามสามารถหลากหลายและตอบสนอง

ตอ่ความตอ้งการของสังคม 
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บทที่ 3 ระเบียบวิธีวิจัย 

 

ในงานวจิยัศึกษาฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยทําการศึกษา

เร่ือง เส้นทางของการพฒันาองค์กรแหง่นวตักรรมอยา่งยัง่ยืน จากกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี ซ่ึงผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มลูจากหนังสือ บทความ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ประกอบกบัการใชว้ธีิการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) จากผู้บริหารมหาวิทยาลัยใน

อดีตและปัจจุบนัโดยท่ีผู ้ศึกษาได้ลําดับขั้นตอนการดําเ นินงานของการศึกษามีทั้งหมด 6 ขั้นตอน 

ดงัรูปท่ี 3.1 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 3.1 ลาํดับขั้นตอนการดาํเนินการศึกษา 

 

ขั้นตอนการเตรียม 

ขั้นตอนการศึกษาขอ้มลู 

ขั้นตอนการตั้งคาํถามสัมภาษณ์ 

ขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูล 

ขั้นตอนการวเิคราะห์  

ขั้นตอนจดัทาํสรุปผลและจดัทาํเลม่วิทยานิพนธ์  
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3.1 วิธีการท่ีใช้ในการวิจัย  

เ ป็นขั้นตอนของการดําเ นินการศึกษา ซ่ึงในขั้นตอนแรกประกอบไปด้วยการกาํหนด ขอบเขต

การศึกษา และขั้นตอนของการดาํเ นินงานวิจัย หลังจากนั้ นทําการศึกษา  ค้นควา้หนังสือ ทบทวน 

งานวจิยัและเอกสารอา้งอิงตา่งๆ ท่ีมสีว่นเกีย่วขอ้ง รวมถึงทฤษฏี  หรือแนวคิดตา่งๆท่ีสามารถนํามา

ประยุกต์ใช ้ได้กบังานวิจัยของผู้วิจัย จากนั้ นรวบรวมข้อมูลในองค์กรท่ีศึกษา ด้วยการสัมภาษณ์

กลุม่เป้าหมายแลว้ทาํการวเิคราะห์ รวมทั้งทาํเลม่วิทยานิพนธ์โดยแบง่ตามประเภทของการวิจัยและ

การทาํวทิยานิพนธ์คร้ังน้ีจดัอยูใ่นกลุม่ของงานวจิยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research)  

  

3.1.1 ความหมายการวิจัยเชิงคุณภาพ  

สุภางค์ จนัทวานิช (2542) ไดก้ลา่ววา่ การวจิยัเชิงคณุภาพหมายถึงการแสวงหาความรู้โดยการพิจารณา

ปรากฏการณ์ทางสังคมจากสภาพส่ิงแวดล้อมตามความเป็นจริงทุกมิติ เพื่อหาความสัมพันธ์ทาง 

ปรากฏการณ์กบัสภาพแวดลอ้มนั้น วธีิการวจิยัน้ีสนใจขอ้มลูดา้นความรู้สึกนึกคิด ความหมาย คา่นิยม  

หรืออุดมการณ์ของบุคคล (นอกเหนือไปจากขอ้มลูเชิงปริมาณ)  มกัใช ้เวลานานในการศึกษาติดตาม

ระยะยาวโดยการใชก้ารสังเกตแบบมสีว่นรว่มและการส่ือสารอยา่งไมเ่ ป็นทางการเป็นวิธีการหลักใน 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลู และเน้นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความ ขณะเดียวกนัสร้างข้อสรุปแบบ 

อุปนัย 

  

Denzin and Lincoln (2000) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การวิจัยเชิงคุณภาพไวว้า่เ ป็นกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนใน

สถานการณ์ท่ีนักวจิยัเอาตวัเองเขา้ไปอยูใ่นโลกท่ีเขาศึกษา การวิจัยแบบน้ีประกอบด้วยปฏิบัติการเก็บ

ขอ้มลูเพื่อตีความการแปรสภาพโลกหรือส่ิงท่ีนักวิจัยสัง เกตให้อยูใ่นรูปของการนําเสนอแบบตา่งๆ 

เชน่บนัทึกจากภาคสนาม ขอ้ความจากการสัมภาษณ์ การสนทนา รูปภาพ และการบันทึกตา่งๆ นักวิจัย

เชิงคณุภาพ (Qualitative researchers) ทาํการศึกษาส่ิงตา่งๆ ในสถานการณ์ท่ีเ ป็นธรรมชาติ พยายาม

เขา้ใจความหมาย หรือตีความหมายปรากฏการณ์ตา่งๆ ตามท่ีประชาชนผู้ถูกศึกษาให้แกป่รากฏการณ์

เหลา่นั้น โดยใชว้ธีิการตีความในเ น้ือหาสาระ (Subject matters) คือพยายามใช ้ความรู้สึกหรือการ

ตีความปรากฏการณ์ในรูปของความหมายท่ีคนเป็นผูน้ําส่ิงนั้นๆ แสดงออกมา 

 

จุมพล หนิมพานิช (2550) ไดก้ลา่วถึงการวจิยัเชิงคณุภาพไวว้า่เ ป็นการศึกษาวิจัยท่ีพรรณนาโลกของ 

ชีวติมนุษย์จาก “ดา้นใน” มาสู ่“ดา้นนอก” (From the inside out) กลา่วคือ เ ป็นการศึกษาวิจัยท่ีมองจาก 

ทรรศนะของบุคคลท่ีมสีว่นรว่มในเหตุการณ์หรือในปรากฏการณ์นั้ นๆ เ ป็นการวิจัยท่ีให้ความสําคัญ 

ดา้นความรู้สึกแบบ “คนใน” ขณะเดียวกนัพยายามแสวงหาความเข้าใจเกี่ยวกบัความเป็นจริงทาง 

สังคม (Social Realities) การให้ความสนใจกบักระบวนการ (Processes) แบบแผนของความหมาย  
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(Meaning Pattern) ลักษณะทางโครงสร้าง (Structural Features) การวิจัยเชิงคุณภาพจึงเ ป็นกา ร

แสวงหาความรู้โดยพิจารณาปรากฏการณ์ทางสังคมจากสภาพความเป็นจริงในทุกมิติ เ ป็นการศึกษา

ติดตามระยะยาวและเจาะลึก โดยในการศึกษาปรากฏการณ์ดังกลา่วเ ป็นการศึกษาในสภาพแวดล้อม

ตามธรรมชาติ โดยมุง่เน้นไปท่ีปัจจยัดา้นความรู้สึกนึกคิด จิตใจ ความหมายท่ีมนุษย์กาํหนดข้ึน   

 

ชาย โพธิสิตา (2552) ไดนิ้ยามการวจิยัเชิงคณุภาพวา่เป็นการวิจัยท่ีทําในสถานการณ์ท่ีเ ป็นธรรมชาติ 

ใชว้ธีิการศึกษาและเคร่ืองมอืในการเกบ็ขอ้มลูท่ีหลากหลาย แตเ่คร่ืองมือสําคัญในการเก็บข้อมูลคือตัว

นักวจิยัเอง การวจิยัแบบน้ีมกีารออกแบบท่ียืดหยุน่  นักวิจัยเชิงคุณภาพดําเ นินการศึกษาและทําการ

วเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยหลกัตรรกะแบบอุปนัย การวเิคราะห์กบัการเก็บข้อมูลดําเ นินการไปพร้อมกนัใน

สนาม เร่ิมจากการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงประจักษ์อยา่งละเ อียด จนมองเห็นมโนทัศน์หรือแนวคิดท่ีมี

ความหมายจากขอ้มลู และเห็นความเชื่อมโยงของมโนทัศน์เหลา่นั้ น จนนักวิจัยสามารถสรุปเป็น

คาํอธิบาย แนวคิด หรือทฤษฎีเ บ้ืองต้นได้ การวิจัยเชิงคุณภาพมุง่การตีความ เพื่อทําความเข้าใจ

ความหมายของพฤติกรรม หรืออธิบายปรากฏการณ์ในทัศนะของผู้ท่ีถูกศึกษา โดยมีจุดยืนอยูบ่น

บริบทของปรากฏการณ์หรือของคนผูท่ี้ถูกศึกษาเหลา่นั้น 

 

3.1.2 หลักการและลักษณะของงานวิจัยเชิงคุณภาพ 

อมรา พงศาพิชญ์ (2536) ไดก้ลา่ววา่งานวจิยัเชิงคณุภาพมลีกัษณะดงัตอ่ไปน้ี 

1) มคีวามตอ้งการขอ้มลูท่ีรอบดา้น (holistic) เพื่อเขา้ใจบริบทของสังคมอันเป็นแนวคิดพื้นฐาน

ท่ีเห็นไดช้ดัในงานวจิยั ซ่ึงตอ้งการศึกษาชมุชนหรือสังคมอยา่งรอบดา้นทุกแง ่ทุกมุม ในการศึกษาเพื่อ

รวบรวมขอ้มลู จะมกีารเกบ็รายละเอียดทางดา้นสภาพส่ิงแวดล้อม  สังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง  การ

ปกครอง  ความเชื่อ พิธีกรรม ฯลฯ ตวัอยา่งเชน่รายงานเบ้ืองต้นของนักมานุษยวิทยาเกี่ยวกบัช ุมชนท่ี

ศึกษาท่ีมกีารเสนอรายละเอียดจากแง ่มุมตา่งๆท่ีเ รียกวา่ Ethnography หรือรายงานเกี่ยวกบักลุม่ชน 

(ชาติพนัธ์ุ) ในรายงานนั้นจะแยกพิจารณาขอ้มลูทางดา้นตา่งๆ ในแตล่ะบท  และเสนอภาพรวมเพื่อ

แสดงถึง บูรณาการขององค์ประกอบตา่งๆ มีการวิเคราะห์ข้อมูลวฒันธรรมและสังคมเพื่อทําความ

เขา้ใจเกีย่วกบัสังคมและวฒันธรรมทั้งหมด  งานท่ีมลีกัษณะเป็น Ethnography ในชว่งแรกมกัเ ป็นงาน

ของฝร่ัง  แตง่านของนักวจิยัไทยมกัจะมลีกัษณะของการเสนอประเด็นทฤษฎีเพิ่มเ ติมมากกวา่จะเป็น

รายงานหมูบ่า้นในลกัษณะ Ethnography ปัจจุบันมีรายงานหมูบ่้านท่ีทําโดยคนไทยเพิ่มมากข้ึน แต ่

มกัจะไมไ่ดม้กีารตีพิมพ์อยา่งแพรห่ลาย 

2) งานวิจัยเชิงคุณภาพมีวตัถุประสงค์ท่ีจะอธิบายปรากฏการณ์ทางสังคม (contextual)  แต ่

ปรากฏการณ์ทางสังคมบางประการไมส่ามารถอธิบายดว้ยเหตุผลธรรมดาทั่วไปได้  นักวิจัยจึงพยายาม

ทาํความเขา้ใจเกีย่วกบัขนบธรรมเนียม ประเพณี วฒันธรรม เพื่อนํามาอธิบายปรากฏการณ์ในสังคม  
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ด้วยเหตุท่ีเ น้ือหาของสาขาวิชามานุษ ยวิทยา ให้ความส นใจในเ ร่ืองขนบธ รรมเนียม ประเพ ณี  

วฒันธรรม จึงมอิีทธิพลตอ่การวจิยัเชิงคณุภาพมาก  นักมานุษยวิทยามีประสบการณ์วา่การศึกษาเ ร่ือง

ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมนั้น ขอ้มลูท่ีเกบ็ไดอ้าจแยกออกเป็นข้อมูลระดับปฏิบัติในวิถี

ชีวติประจาํวนั (actual) และขอ้มลูระดบัท่ีควรจะเป็นตามขนบธรรมเนียมประเพณี ( ideal) ข้อแตกตา่ง

ในขอ้มลูสองระดบัน้ีมผีลทาํให้คาํอธิบายเกีย่วกบัปรากฏการณ์ทางสังคมแตกตา่งกนัได้  ในการศึกษา

หาเหตุผลของปรากฏการณ์ทางสังคมจึงจาํเป็นท่ีจะต้องเก็บข้อมูลด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  เพื่อจะได้

ขอ้มลูทั้งในระดบัปฏิบติัในวถีิชีวติประจาํวนั  และข้อมูลในระดับท่ีควรจะเป็นตามขนบธรรมเนียม

ประเพณีเดิม 

3) งานวจิยัเชิงคณุภาพ คืองานท่ีตอ้งการท่ีจะเข้าใจระบบความคิด ระบบความเชื่อและตรรกะ

ของผูท่ี้อยูใ่นชมุชนหรือสังคม  การศึกษาระบบความคิดน้ีไมส่ามารถศึกษาได้จากการเก็บ    ข้อมูล

เพียงคร้ังเดียว  หรือโดยการใช ้แบบสอบถาม  ทั้ง น้ี เพราะผู้วิจัย  จําเ ป็นจะต้องซักถามผู้ตอบอยา่ง

ละเอียดถ่ีถว้น  ให้เขา้ใจจริงๆ วา่การส่ือความหมายระหวา่งผู ้ถามและผู้ตอบนั้ นตรงกนั  ข้อมลูท่ีได้

จะตอ้งเป็นขอ้มลูท่ีสะทอ้นระบบคิดของผูต้อบโดยตรง สาขาวชิามานุษยวทิยาแยกข้อแตกตา่งระหวา่ง

ขอ้มลูหรือการวเิคราะห์ท่ีมาจากระบบคิดของชาวบ้านโดยตรงวา่ emic และข้อมูลหรือการวิเคราะห์

ท่ีมาจากนักวจิยัวา่ etic ขอ้แตกตา่งของระดบัของการตีความนับเป็นเ ร่ืองสําคัญท่ีนักวิจัยเชิงคุณภาพ

จะตอ้งเรียนรู้ท่ีจะแยกออกจากกนั  เพื่อจะให้ได้ผลการวิเคราะห์สะท้อนสภาพความเป็นจริงของ

ชมุชน หรือสังคมมากท่ีสุด 

4) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในสังคมและปรากฏการณ์ทางสังคมเป็นอีกเ ร่ืองหน่ึง

ท่ีงานวจิยัเชิงคณุภาพให้ความสําคญั  การศึกษาระบบเครือญาติหรือระบบความสัมพันธ์อ่ืนๆ ชว่ย

อธิบายปรากฏกา รณ์บางอยา่งได้ดี   ความสัมพันธ์เ ชิง เครือญาติอาจชว่ยอธิบายถึงสา เหตุของ

ปรากฏการณ์หรือสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเร่ืองความสัมพันธ์ของมนุษย์และปรากฏการณ์ งานวิจัย

เชิงคณุภาพเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในสังคมนั้นจะชว่ยให้การวเิคราะห์มีความลึกซ้ึงมาก

ข้ึนมาก  นอกจากน้ีอาจมรีายละเอียดในระดบัชมุชนอ่ืนๆ ท่ีสามารถชว่ยอธิบายถึงสาเหตุของการเกิด

ปรากฏการณ์ท่ีเขา้ใจยากอ่ืนๆ ไดอี้ก 

5) การศึกษากระบวนการเป็นอีกลกัษณะหน่ึง ซ่ึงจาํเป็นตอ้งใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อจะชว่ย

ให้สามารถคน้พบคาํตอบเกีย่วกบัสาเหตุความเป็นมาและความสัมพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบตา่งๆ ใน

ลกัษณะท่ีชี้ให้เห็นความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ขั้นตอนของการเกีย่วข้อง  ชว่งเวลาของการเกี่ยวข้อง

จนเกดิเป็นกระบวนการ การศึกษากระบวนการเปล่ียนแปลงเป็นตัวอยา่ง ท่ีเ ห็นช ัดเจนวา่แนวทาง

การศึกษาเชิงมานุษยวทิยาจะชว่ยให้คําตอบในการอธิบายปรากฏการณ์ท่ีเ ป็นกระบวนการ  ความ

จาํเป็นท่ีจะตอ้งหาคาํตอบหรือทาํความเข้าใจกบัเหตุการณ์ยอ่ยท่ีมารวมเป็นปรากฏการณ์รวม  และ

ความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบตา่งๆ 
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6) ลกัษณะของงานวจิยัเชิงคุณภาพท่ีสําคัญอีกลักษณะหน่ึง คือ การเก็บข้อมูลท่ีต้องการจาก

แหลง่ขอ้มลูบุคคลท่ีเลือกสรรแลว้วา่เ ป็นผู้ท่ีรู้เ ร่ืองนั้ นๆดี (key informant) วิธีการเก็บข้อมูลโดยการ

สัมภาษณ์แบบเจาะลึก  ถามเฉพาะคนในเร่ืองท่ีคนอ่ืนไมรู้่ ถือได้วา่เ ป็นเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพท่ี

เป็นลกัษณะเดน่ 

7) งานวจิยัเชิงคณุภาพ อาจใชว้ธีิการตีความจากขอ้มลูท่ีมอียูเ่พื่อเขา้ใจความหมายท่ีซอ่นอยู ่ 

 

Wiersma (2000) ไดก้ลา่ววา่ หลกัการพื้นฐาน 5 ประการของการวจิยัเชิงคณุภาพท่ีดีควรมดีงัน้ี 

1) เป็นการศึกษาปรากฏการณ์ในภาพรวม ไมแ่ยกบางสว่นหรือบางองค์ประกอบมาทาํการศึกษา 

2) นักวจิยัตอ้งเขา้ไปอยูใ่นสนาม และสังเกตส่ิง ท่ีศึกษาอยา่งเ ป็นธรรมชาติ ไมม่ีการจัดกระทํา

ใหมเ่พื่อศึกษา 

3) การ รับ รู้ “ควา มห มา ย” ของ ส่ิง ท่ี เกิดข้ึนหรื อเ ป็น ไปอยา่ งเ ป็นจริง ท่ีสุ ดคือ  “การ วดั”  

ท่ีตอ้งการในการวจิยั 

4) ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ใดๆ สามารถล้มล้างหรือเปล่ียนแปลงได้โดยข้อตกลงใหมห่รือข้อสรุปท่ี

คน้พบใหม ่

5) ปรากฏการณ์ กคื็อรูปแบบโครงสร้างหลวมๆ ท่ีมคีวามยืดหยุน่ในการทาํนาย ไมเ่ฉพาะตายตวั 

 

3.1.3 ข้อดี ข้อจํากัด ของงานวิจัยเชิงคุณภาพ 

Wimmer และ Dominick (1997) ไดก้ลา่ววา่ การวจิยัเชิงคณุภาพมขีอ้ดีหลายประการดงัน้ี 

1)  ทาํให้นักวจิยัไดม้องเห็นพฤติกรรมของส่ิงท่ีศึกษาในสภาพท่ีได้ข้อมูลจริง บางคร้ังอาจจะมี

อยูใ่นการวจิยัเชิงทดลองหรือการวิจัยเชิงสํารวจ นอกจากน้ี เทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพยังชว่ยให้

นักวจิยัเขา้ใจปรากฏการณ์ท่ีตนศึกษาอยา่งลึกซ้ึง โดยเฉพาะปรากฏการณ์ท่ียงัไมม่ผูีใ้ดศึกษามากอ่น  

2) วิธีการเ ชิงคุณภา พยัง ยืดห ยุน่และอํานวยโ อกาสให้ นักวิจัยศึ กษาเ ร่ืองใหม ่ๆ  ซ่ึงถ้าใ ช ้

แบบสอบถามเราอาจจะไมไ่ดข้อ้มลูท่ีเราไมไ่ดถ้าม แตผู่ท่ี้ใช ้วิธีสัง เกตหรือสนทนากลุม่อาจได้เ น้ือหา

หรือประเด็นท่ีไมไ่ดค้าดคิดไวก้อ่นท่ีจะศึกษา 

 

อยา่งไรกต็าม Wimmer และ Dominick (1997) ยงักลา่วเพิ่มเติมวา่การวจิยัเชิงคณุภาพกม็ขีอ้จาํกดัดงัน้ี 

1) ขนาดตวัอยา่งโดยทั่วไปมกัจะเ ล็ก ดังนั้ น  ผู ้วิจัยจึงไมส่ามารถสรุปข้อมูลไปกวา้งกวา่กลุม่

ตวัอยา่งได ้ดว้ยเหตุน้ีจึงมกัจะนําการวจิยัเชิงคุณภาพมาใช ้ในขั้นตอนแรกของโครงการเพื่อสํารวจ

ขอ้มลู  ตอ่ไป แทนท่ีจะนํามาใชใ้นชว่งทา้ย ทั้งน้ีขอ้มลูท่ีรวบรวมจากวธีิการคุณภาพจะนําไปใช ้ในการ

เตรียมการวเิคราะห์เชิงปริมาณ ถึงแมว้า่ขอ้มลูเชิงคณุภาพอาจจะครอบคลุมข้อมูลทั้งหมดท่ีต้องการใน

การศึกษาคร้ังนั้น 
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ประวติ เอราวรรณ์ (2542) ไดก้ลา่ววา่ การวจิยัเชิงคณุภาพมขีอ้ดี ดงัน้ี 

1) สามารถตะลอ่มถามในประเด็นสําคญัจนไดร้ายละเอียดลึกซ้ึงและครบถว้นสมบูรณ์ 

2) ไดข้อ้มลูยอ้นกลบัจากผูถู้กสัมภาษณ์ขณะทาํการสัมภาษณ์  

3) ผูร้วบรวมขอ้มลูสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกอ่นการสัมภาษณ์ทาํให้ไดรั้บความไวว้างใจ 

4) เหมาะสําหรับผูใ้ห้ขอ้มลูท่ีไมส่ามารถถา่ยทอดความคิด ความรู้สึกออกมาไดด้ว้ยการเขียน 

5) เหมาะกบัขอ้มลูท่ีเป็นเร่ืองลบัหรือประเ ด็นออ่นไหวท่ีผู ้ให้ข้อมูลไมต่้องการบันทึกไวเ้ ป็น

หลกัฐาน แตต่อ้งการพดูให้ฟัง 

6) สามารถบนัทึกเสียงไวไ้ดเ้พื่อเปิดฟังซํ้าหากตอ้งการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้อง

ในการตีความหมาย 

 

นอกจากน้ีประวติ  เอราวรรณ์ (2542) ไดก้ลา่ววา่ การวจิยัเชิงคณุภาพมขีอ้จาํกดั ดงัน้ี 

1) ใชเ้วลานาน และเกดิความเอียงไดจ้ากวธีิการถามและจากตวัผูสั้มภาษณ์ 

2) เป็นการยากในการเกบ็ประเด็นหรือจุดท่ีสําคญัจากขอ้มลูยอ้นกลบั  

3) การเลือกกลุม่ตวัอยา่งท่ีเหมาะสมทาํไดย้ากหากผูใ้ห้ขอ้มลูไมเ่ต็มใจ 

4) ไมเ่หมาะกบัขอ้มลูท่ีเป็นเร่ืองลบัหรือประเด็นออ่นไหวท่ีผูใ้ห้ข้อมูลอึดอัดหากต้องพ ูดออกมา

ตอ่หน้าผูสั้มภาษณ์  

5) ลกัษณะทางกายภาพและตาํแหนง่หน้าท่ีของผู้สัมภาษณ์อาจมีผลตอ่ความลําเ อียงในการให้

สัมภาษณ์ 

6) การบนัทึกเสียงอาจทําให้เกิดความกลัวท่ีจะมีผลกระทบจากส่ิง ท่ีให้สัมภาษณ์ได้ และไม ่

สามารถบนัทึกบรรยากาศอ่ืนๆ ไวไ้ด ้ตอ้งใชว้ธีิการจดรายละเอียดประกอบ 

 

ดังนั้ นงา นวิจัยเ ร่ื อง เ ส้น ทางของ การพ ัฒน าองค์กรแห่งนว ัตกรรมอยา่งยั่ง ยื น จากกรณีศึกษ า 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีผูว้จิยัจึง เ ลือกวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  เพราะงานวิจัยเชิง

คณุภาพมวีธีิการหลากหลายในการศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคมและพฤติกรรมของมนุษย์โดยมุง่

ศึกษาภายใตส้ภาพแวดลอ้มตามความเป็นจริงอยา่งเป็นองค์รวม การศึกษาจะมุง่ เน้นการเก็บข้อมูลท่ีใช ้

ระยะเวลาและใชว้ธีิการเกบ็ขอ้มลูท่ีนักวจิยัจะต้องใส่ใจในการเก็บข้อมูล ในการวิเคราะห์จะมุง่ให้

ความสนใจปัจจยัดา้นความรู้สึก นึกคิด ความหมาย คา่นิยม หรือปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัวฒันธรรมอ่ืนๆ 

โดยพยายามตีความหมายปัจจัยเหลา่นั้ นและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อทําความเข้าใจความหมายของ

พฤติกรรม หรืออธิบายปรากฏการณ์ในมุมมองของส่ิง ท่ีกาํลัง ศึกษา โดยมีจุดยืนอยูบ่นบริบทของ

ปรากฏการณ์หรือส่ิงท่ีกาํลงัศึกษา 
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3.1.4 ประเภทข้อมลูที่ใช้ในการเก็บข้อมลูทั่วไป 

สามารถแบง่ตามวธีิการเกบ็รวบรวมขอ้มลูได ้2 ประเภทคือ 

1) ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นข้อเ ท็จจริงหรือรายละเ อียดท่ีได้มาของการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูดว้ยตนเอง จากแหลง่กาํเนิดของขอ้มลูโดยตรง ขอ้มลูชนิดน้ีสว่นใหญจ่ะได้มาจากการสัมภาษณ์ 

การสอบถาม การสํารวจทางตรง 

2) ขอ้มลูทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นขอ้เท็จจริงท่ีไดม้าโดยการอ้างอิงจากข้อมูลท่ีผู ้อ่ืนอ้างอิง

ไวใ้นรูปแบบของส่ิงตีพิมพ์ บทความ หรือรายงาน รวมไปถึงฐานข้อมูลตา่งๆ คือข้อมูลท่ีนักวิจัยไมไ่ด้

เกบ็จากแหลง่กาํเนิดขอ้มลูโดยตรง เชน่ บทความในวารสารตีพิมพ์ เอกสารตาํรา เป็นตน้ 

 

ซ่ึงในการดาํเนินงานเกี่ยวกบัวิทยานิพนธ์คร้ัง น้ี  มีการรวบรวมข้อมูลจากแหลง่ข้อมูลปฐมภูมิ คือ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี เก็บข้อมูลโดยใช ้การสัมภาษณ์ สําหรบข้อมูล

ทุติยภูม ิผูว้จิยัการหาขอ้มลูจากการทบทวนวรรณกรรม บทความ ขา่ว เอกสารทางวิชาการ งานวิจัยท่ี

เกีย่วขอ้ง และขอ้มลูขา่วสารท่ีเผยแพรโ่ดยผา่นระบบเครือขา่ยอินเตอร์เน็ต 

  

3.2 เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแหลง่ขอ้มลูปฐมภูมิหรือจากแหลง่กาํเ นิดของข้อมูลโดยตรง  (Primary  

Data) ผูว้จิยัจะตอ้งสร้างเคร่ืองมือหรือออกแบบเคร่ืองมือในการวิจัย สําหรับใช ้ในการเก็บข้อมูล   

ซ่ึงเคร่ืองมอืท่ีใชเ้กบ็ขอ้มลูในการดาํเนินงานวจิยัคร้ัง น้ี คือ การใช ้แบบสัมภาษณ์ ( Interview Method)   

ประเภทการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ซ่ึงรายละเอียดของเคร่ืองมอืในการทําวิจัยแบง่ออก

ไดด้งัน้ี  

 

3.2.1 การเก็บรวบรวมข้อมลูจากเอกสาร  

เป็นการรวบรวมขั้นแรกเมือ่เร่ิมทาํการวจิยั โดยนักวิจัยทําการศึกษาผลงานท่ีเกี่ยวข้องอยา่งละเ อียด 

เพื่อนํามาประกอบการวจิยั ในการศึกษาเอกสารจะชว่ยในการกาํหนดประเด็นและตัวแปรท่ีจะศึกษา 

กาํหนดแนวคิด รวมทั้งนํามาใชใ้นปการวเิคราะห์ 

   

3.2.2 การใช้การสัมภาษณ์ (Interview Method)   

การใชก้ารสัมภาษณ์ (Interview Method) เ ป็นการเก็บข้อมูลจากการสอบถามบุคคลหรือกลุม่บุคคล 

โดยการสนทนาปัญหาท่ีสนใจท่ีจะศึกษา การสัมภาษณ์เป็นการชว่ยให้ผู ้วิจัยในการตรวจสอบความ 

ถูกตอ้งของขอ้มลูท่ีไดจ้ากการสังเกต (Observation) ซ่ึงการใชว้ธีิการสัมภาษณ์ป็นวิธีการเก็บข้อมูลท่ีมี

ความสําคญัมากท่ีสุดของการวจิยัเชิงคณุภาพ  
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1) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) วธีิการสัมภาษณ์เชิง ลึก (In-Depth Interview) เ ป็น

การถามแบบเจาะลึกโดยผูสั้มภาษณ์ จะตอ้งไดข้อ้มลูท่ีละเอียดถ่ีถ้วนเทา่กบัท่ีผู ้ถูกสัมภาษณ์รู้ การถาม

จะถามโดยให้ผูถู้กสัมภาษณ์อธิบายพร้อมทั้งบอกเหตุผลประกอบ โดยผู้วิจัยจะต้องกาํหนดประเด็น

ตา่งๆ ไวล้ว่งหน้าวา่ตอ้งถามในเร่ืองใดบา้งและจะตอ้งพยายามซกัถามให้ครบทุกประเด็นท่ีตั้งไว ้

 

1. การสัมภาษณ์ 

เป็นการเขา้เกบ็ขอ้มลูขององค์กรและทาํการสัมภาษณ์ผู้นําองค์กร ซ่ึง เ ป็นการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี เพื่อเก็บข้อมูล เมื่อดําเ นินการในขั้นตอนของการเก็บ

รวบรวมข้อมูลและการสัมภาษณ์แล้ว จะทําการรวบรวมข้อมูลท่ี ได้ ทั้งจากอุปกรณ์บันทึกเสีย ง  

สมดุบนัทึก และเอกสารตา่งๆท่ีเกีย่วขอ้ง จากนั้นจะทาํการวิเคราะห์  ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive 

Method) โดยการเปรียบเทียบหลกัการ วธีิการ การจดัการท่ีเกีย่วขอ้ง  การพัฒนาองค์กรแห่งนวตักรรม

อยา่งยัง่ยืนดว้ยการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ หากพบวา่มขีอ้มลูท่ีได้ ไมช่ ัดเจน หรือขาดความสมบูรณ์ 

ผูว้จิัยจะติดตอ่สอบถามไปยัง เจ้าหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องกบัการพ ัฒนา องค์กรของหน่วยงานโดยการ

สัมภาษณ์ผา่นทางโทรศพัท์ 

 

2. กลุ่มเป้าหมายและสถานทีเ่ก็บข้อมูล 

สําหรับการวจิยัเร่ือง เส้นทางของการพฒันาองค์กรแหง่นวตักรรมอยา่งยั่ง ยืน  กรณีศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีจะมกีารเลือกสัมภาษณ์กลุม่เป้าหมายแบบยึดจุดมุง่หมายของการศึกษา 

เป็นหลกั เน่ืองจากงานวจิยัน้ีมกีารเ ลือกใช ้กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

ดงันั้นผูว้จิยัจึงเลือกกลุม่เป้าหมายท่ีจะสามารถให้ขอ้มลูในเชิง ลึกได้ เ ป็นตัวอยา่งประชากรท่ีเ ป็นผู้มี

บทบาทสําคญัในการพฒันามหาวทิยาลยั ดงัน้ี 

1) รองศาสตราจารย์ ดร.ศกัรินทร์  ภูมรัิตน  อธิการบดี 

2) ดร.กฤษณพงศ์  กีรติกร ท่ีปรึกษามหาวิทยาลัย 

3) รองศาสตราจารย์ ดร. สุวทิย์  เตีย รองอธิการบดีอาวโุสฝ่ายวชิาการ 

4) รองศาสตราจารย์ ดร. โสฬส  สุวรรณยืน  รองอธิการบดี มจธ .บางขนุเทียน  

5) รองศาสตราจารย์ ดร. สมชาย  จนัทร์ชาวนา รองอธิการบดี มจธ .ราชบุรี 

6) รองศาสตราจารย์ ดร. เชาวลิต  ล้ิมมณีวิจิตร  รองอธิการบดีฝ่ายพฒันานักศึกษา   

7)  อาจารย์ธนิตสรณ์  จิระพรชยั  รองอธิการบดีฝ่ายแผนและสารสนเทศ 

 

โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกกลุม่เ ป้าหมายดงักลา่วจากหลักเกณฑ์ ดงัน้ี  

1) เป็นบุคคลซ่ึงมคีวามรู้ ความเขา้ใจ ในบทบาทอาํนาจหน้าท่ีในการบริหารและมีประสบการณ์

ในการทาํงานบริหารของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีเป็นอยา่งดี 
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2) เป็นบุคคลท่ีมลีกัษณะของผูน้ํา  ท่ีสามารถในการโน้มน้าวหรือช ักจูงบุคคลอ่ืนๆให้มีความ

คิดเห็นสอดคลอ้ยตามกบัตนเอง ในเร่ืองความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกบับทบาทหน้าท่ีของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี ตลอดจนสามารถเป็นตัวกลางเชื่อมโยงระหวา่งมหาวิทยาลัยกบัผู ้มี

สว่นไดส้ว่นเสียกบัมหาวทิยาลยัไดเ้ป็นอยา่งดี 

3) การแสดงตนหรือการมปีฏสัิมพนัธ์กบับุคลากรในมหาวทิยาลยั  เ ป็นบุคคลซ่ึงบุคลากรให้การ

ยอมรับในบทบาทหน้าท่ี ทั้งบทบาทหน้าท่ีสว่นตวัหรือบทบาทหน้าท่ีเกี่ยวข้องกบัการบริหารงานของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี 

 

3. คําถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์  

แนวคาํถาม (Interview guide) เป็นเคร่ืองมือท่ีชว่ยในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ   

ซ่ึงมคีวามแตกตา่งจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใชใ้นการวจิัยเชิงปริมาณ เพราะแบบสอบถาม 

จะมรีายละเอียดของคาํถามตามหัวข้อของเ ร่ืองท่ีจะศึกษา มีความเป็นมาตรฐานและมีโครงสร้างท่ี 

แนน่อน แตแ่นวคาํถามท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงคณุภาพจะมลีกัษณะยืดหยุน่กวา่ คือจะมีเฉพาะหัวข้อหลักๆ

ของเร่ืองท่ีจะศึกษา เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการซกัถามเทา่นั้ น ส่วนรายละเ อียดตา่งๆ ผู ้วิจัยจะเป็นผู ้

ซกัถามแบบเจาะลึก เพื่อหาขอ้มลูรายละเอียดของเร่ืองนั้ นๆ ซ่ึงแนวคําถามจะทําให้ผู ้วิจัยสามารถทํา 

การสัมภาษณ์ไดอ้ยา่งเป็นขั้นตอนและครอบคลุมทุกประเด็น  

 

4. ลักษณะของคําถาม 

1) เป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended Questions) โดยเปิดโอกาสให้ผูต้อบ ตอบไดอ้ยา่งเสรี 

2) เป็นคาํถามท่ีไมเ่ป็นการถามชี้นําหรือเสนอแนะให้ผูต้อบ ตอบไปในแนวทางท่ีวางไว ้

3) เป็นคาํถามท่ีจะไมท่าํให้ผูต้อบเกดิความรู้สึกไมอ่ยากตอย หรือจะทําให้ผู ้ตอบเกิดความเ ส่ือม

เสียหรืออบัอาย 

4) เป็นคาํถามท่ีเน้นในเร่ืองความคิดเห็น หรือเหตุผลมากกวา่ท่ีจะเน้นเร่ืองปริมาณ 

5) ไมค่วรตั้งคาํถามท่ีเป็นความรู้ทางวชิาการมากเกนิไป 

6) ควรใชค้าํถามท่ีมลีกัษณะกระตุน้ให้ผูสั้มภาษณ์ หรือผูร้ว่มสนทนาให้แสดงความคิดเห็น 

 

ในการทาํวจิยัคร้ังน้ีไดม้กีารกาํหนดประเด็นของการสัมภาษณ์ และแนวคําถามเพื่อทําการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี ซ่ึงแนวคาํถามทั้งหมด ไดแ้ก ่

1) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี ในความคิดของอาจารย์มีจุดเดน่อยา่งไรกบัเ ป็น

มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ? 

2) การท่ีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี ออกมาสู่มหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐกบั

ชว่งท่ีมหาวทิยาลยัยงัสังกดักบัรัฐ อยากให้อาจารย์ชว่ยเปรียบเทียบวา่แตกตา่งกนัอยา่งไร? 
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3) เส้นทางท่ีผา่นมาของมหาวทิยาลยัท่ีเป็นมหาวทิยาลัยในกาํกบัของรัฐ อาจารย์คิดวา่ส่งผลตอ่

การพฒันามหาวทิยาลยัในทางไหนบา้ง? 

4) ณ ปัจจุบนัอะไรคือขอ้ไดเ้ปรียบ ของ มจธ. จากการกา้วออกเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ? 

5) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี มรีะบบการจัดการภายในอยา่งไรท่ีทําให้ไมถู่ก

แทรกแซงจากทางราชการ? 

6) ความสามารถสําคญั (CSF) ท่ีมหาวทิยาลยัจาํเป็นตอ้งมี เพื่อเพิ่มความสามารถในการแขง่ขัน

ให้ยัง่ยืนในอนาคตของการเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ในทศันะคติของอาจารย์คืออะไร? 

7) ปัจจยัสําคญัท่ีมอิีทธิพลตอ่การเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐท่ีจะกลายเป็นมหาวิทยาลัยช ั้น

นําของโลก ในความคิดของอาจารย์มปัีจจยัสําคญัอะไรบา้ง? 

 

3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.3.1 การวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) 

การวเิคราะห์เน้ือหา คือ เทคนิคการวจิยัท่ีจะพยายามจะบรรยายเน้ือหาของขอ้ความหรือเอกสารโดยใช ้

วธีิการเชิงปริมาณอยา่งเป็นระบบและเน้นสภาพวตัถุวิสัย (objectivity)  (Berelson 1952) โดยผู้วิจัยไม ่

มอีคติหรือความรู้สึกของตวัเองเขา้ไปเกี่ยวข้อง ไมเ่น้นการตีความหรือการหาความหมายท่ีซอ่นอยู ่

เบ้ืองหลงั หรือความหมายระหวา่งบรรทดั สําหรับนักวิจัยบางคนถือวา่ การวิเคราะห์เ น้ือหาอาจไม ่

จาํเป็นตอ้งเป็นวธีิการเชิงปริมาณกไ็ด ้เพียงแตใ่ห้การระบุคุณลักษณะเฉพาะของข้อความหรือสาระ

เป็นอยา่งมรีะบบและเป็นสภาพวตัถุวสัิย (Holsti 1969) เราอาจสรุปไดว้า่ การวิเคราะห์เ น้ือหาจะต้องมี

หลกัสําคญั 3 ประการ คือความเป็นระบบ  มีความเป็นสภาพวตัถุวิสัย และอิงกรอบแนวคิดทฤษฏี 

(สุภางค์ จนัทวานิช 2550)  

 

ทั้งน้ีเอกสารหรือตวับทท่ีวเิคราะห์นั้นมอีงค์ประกอบหลกัๆ 6 ประการ ไดแ้ก ่

1) แหลง่ท่ีมาของขอ้ความหรือสาระ (source/sender)  

2) กระบวนการใสค่วามหมายของสาระ (encoding process) 

3) ตวัสาระหรือขอ้ความ (message) 

4) วธีิถา่ยทอดสาระไปยงัผูอ่ื้น (channel of transmission) 

5) ผูรั้บสาร (detector) 

6) กระบวนการถอดความหมายของสาร (decoding process) 
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ในกรอบแนวคิดน้ี ตวัสารหรือข้อความเป็นส่ิง ท่ีสําคัญท่ีสุด การวิเคราะห์เ น้ือหาเป็นวิธีการวิจัยท่ี

สามารถชว่ยวเิคราะห์ตวัสารหรือขอ้ความท่ีถูกส่ือไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งน้ีเมือ่ทําการวิเคราะห์เ น้ือหา ผู ้วิจัย

มขีอ้พึงระวงัสองประการ คือ เน้ือหาท่ีจะไดจ้ากการวเิคราะห์เอกสารเป็นเ น้ือหาตามท่ีมีอยูใ่นเอกสาร

ไมใ่ชเ่น้ือหาท่ีผูว้จิยัเป็นผูก้าํหนด และคณุลักษณะเฉพาะท่ีผู ้วิจัยจะบรรยายหรือวิเคราะห์ ควรเป็น

คณุลกัษณะท่ีดึงข้ึนมาไดจ้ากเอกสารมากกวา่เป็นการบรรยายหรือวิเคราะห์โดยมีกรอบแนวคิดทฤษฎี

กาํหนดไวล้ว่งหน้า ทั้งน้ี กรอบแนวคิดตอ้งเป็นเพียงส่ิงท่ีนํามาชว่ยในการสร้างข้อสรุปหรือโยงข้อมูล

ท่ีดึงออกมาไดแ้ลว้เทา่นั้น (สุภางค์ จนัทวานิช 2550) 

 

1. ขั้นตอนในการวิเคราะห์เนื้อหา  

สุภางค์ จนัทวานิช (2550) ไดแ้นะนําวา่ขั้นตอนในการวเิคราะห์เน้ือหามดีงัตอ่ไปน้ี 

1) ผูว้จิยัตั้งกฎเกณฑ์ข้ึนสําหรับการคดัเลือกเอกสาร และหัวข้อท่ีจะทําการวิเคราะห์ ใครก็ตาม

ท่ีมาเป็นผูว้เิคราะห์เน้ือหาตอ่ไป จะไดม้เีกณฑ์และระเบียบเดียวกนัในการคดัเลือก  

2) ผูว้จิยัวางเคา้โครงของขอ้มลู โดยการทาํรายชื่อคาํหรือขอ้ความในเอกสารท่ีจะนํามาวิเคราะห์

แล้วแบง่ ไว ้เ ป็น ปร ะเภ ท (categories) กา รทําเช ่นน้ี จะช ่วย ให้การวิเคราะ ห์มีควา มส มํ่าเ สมอ  

ผูว้เิคราะห์สามารถตดัสินไดว้า่จะดึงคาํหรือขอ้ความใดออกมาจากเอกสารหรือตัวบท ( text) และจะท้ิง

คาํหรือขอ้ความใด 

3) ผูว้จิยัจะตอ้งคาํนึงถึงบริบท (context) หรือสภาพแวดลอ้มประกอบของข้อมูลเอกสารท่ีนํามา 

วเิคราะห์ดว้ย โดยผูว้จิยัควรตั้งคาํถามเกีย่วกบัเอกสารท่ีนําวเิคราะห์ เชน่ ใครเป็นผู้เ ขียน เ ขียน  ให้ใคร

อา่น ชว่งเวลาท่ีเขียนเป็นอยา่งไร เพื่อให้การวิเคราะห์เ ป็นไปอยา่งลึกซ้ึง  การบรรยาย คุณลักษณะ

เฉพาะของเน้ือหาโดยไมโ่ยงไปสูล่กัษณะของเอกสาร ของผู้ส่งสารและผู้รับสาร  จะทําให้ผลการ

วเิคราะห์มคีณุคา่น้อย แตถ่า้ไดม้กีารเปรียบเทียบคณุลกัษณะของเ น้ือหาเข้ากบับริบทของเอกสารและ

มกีารเชื่อมโยงคณุลกัษณะดงักลา่วเขา้กบักรอบแนวคิดทฤษฎีท่ี เหมาะสมท่ีผู ้วิจัยเ ลือกมาเปรียบเทียบ 

จะทาํให้การวเิคราะห์ขอ้มลูมคีวามกวา้งข้ึนและนําไปสู ่การอา้งใชก้บัขอ้มลูอ่ืนๆได ้

4) โดยปกติการวเิคราะห์เน้ือหาจะกระทาํกบัเน้ือหาตามท่ีปรากฏ (manifest content) ในเอกสาร

มากกวา่กระทาํกบัเน้ือหาท่ีซอ่นอยู ่(latent content) โดยปกติจะใช ้การวดัความถ่ีของคําหรือข้อความ

ในเอกสารท่ีมอียูเ่ป็นหลกั ไมใ่ชค่าํหรือขอ้ความท่ีผูว้จิยัตีความได้ การตีความข้อความจะกระทําในอีก

ขั้นตอนหน่ึงในภายหลงั 

 

ดงันั้นผูว้จิัยจะใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1) การวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เป็นการวิเคราะห์เ น้ือหาของข้อมูลท่ีรวบรวมมาได้

ทั้งหมด โดยแยกให้เห็นถึงสว่นประกอบและความสัมพนัธ์ระหวา่งส่วนประกอบเหลา่นั้ น มีขั้นตอน

การวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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(1)  แยกรายละเอียดท่ีเป็นสว่นประกอบของเหตุการณ์ 

ก.  จดัหมวดหมู ่

ข.  ศึกษาถึงความเชื่องโยง 

ค.  สรุปเพื่อแสดงสาระสําคญัท่ีเป็นขอ้คน้พบจากการวเิคราะห์ 

2) หลกัและวธีิการวเิคราะห์เน้ือหา 

(1)  กาํหนด “ประเด็น” หรือเร่ืองท่ีวเิคราะห์ให้ชดัเจน 

(2)  รวบรวมขอ้มลูท่ีจะนํามาใชใ้นการวเิคราะห์จากแหลง่ข้อมูลจากการสัมภาษณ์และ

เอกสารตา่งๆ 

(3)  แจกแจง “หัวเร่ือง” ท่ีตอ้งการนํามาวเิคราะห์ 

(4)  แยกแยะขอ้มลูท่ีรวบรวมมา ตามหัวเร่ืองท่ีกาํหนดไว ้

(5)  วเิคราะห์ขอ้มลูเชิงพรรณาท่ีไดจ้ากการแยกแยะเน้ือหา 

3) โดยการจดัทาํสรุปในการวเิคราะห์เน้ือหา 

4) การตรวจสอบและการวเิคราะห์ขอ้มลู 

 

3.4 การนําเสนอข้อมลู 

ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสารและจากการสัมภาษณ์และนํามาวิเคราะห์เชิงพรรณา 

(Descriptive Analysis)  และวิเคราะ ห์เชิง เ น้ือหา (Content Analysis)  โดยอาศัยกา รวิเคร าะห์เชิ ง

เปรียบเทียบโดยการนําขอ้มลูท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์จากเอกสารและงานวจิยัท่ีเกี่ยวข้องทั้งในประเทศ

และตา่งประเทศรวมทั้งจากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยการสัมภาษณ์นํามาสังเคราะห์โดยการวิเคราะห์

เชิงเน้ือหาและนํามาเสนอเน้ือหาบรรยายเชิงเปรียบเทียบ 
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บทที่ 4 ผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ในงานวจิยัศึกษาฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยทําการศึกษา

เร่ือง เส้นทางของการพฒันาองค์กรแหง่นวตักรรมอยา่งยัง่ยืน จากกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี ซ่ึงผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มลูจากหนังสือ บทความ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ประกอบกบัการใช ้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) จากผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

ในอดีตและปัจจุบนัโดยมวีตัถุประสงค์ดงัตอ่ไปน้ี 
1) เพื่อศึกษาเส้นทางการพฒันามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีเชิงนวตักรรมและ 

ขีดความสามารถในการดาํเนินงานเพื่อตอบสนองกลยุทธ์ขององค์กรในอนาคต 

2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมผีลกระทบตอ่ความสามารถทางการแขง่ขันอยา่งยั่ง ยืนท่ีเ ป็นปัจจัยหลัก

แหง่ความสําเร็จในองค์กรของมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยใชก้รณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี 

 

จากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูกลุม่เป้าหมายจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกได้ผลการศึกษาและสามารถ

วเิคราะห์ผลขอ้มลูดงัน้ี 

 

4.1 ข้อมูลท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี  

มห า วิทย า ลัย เ ทคโ น โ ลยี พ ร ะจอมเ กล้า ธ น บุ รี ส ถา ปน า ข้ึนมา จา กวิทย า ลัย เ ทคนิ คธ น บุ รี   

ซ่ึงเป็นวทิยาลัยในสังกดักรมอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เมื่อวนั ท่ี 4 กุมภาพ ันธ์ พ .ศ.2503   

และในปีพ.ศ.2514 ไดร้วมกบัวทิยาลยัเทคนิคพระนครเหนือ วิทยาลัยเทคนิคโทรคมนาคมเข้าด้วยกนั 

เป็นสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ตอ่มาในปีพ .ศ.2517 ได้ยกฐานะเป็น

สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สังกดัทบวงมหาวทิยาลัย และในปี พ .ศ.2529 สถาบันเทคโนโลยีพระจอม

เกล้าธน บุรีเ ป็น นิติบุคคล มีฐา นะเป็น กรมใน ทบวงมห าวิทยา ลัยตามพระรา ชบัญญัติ  สถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบัง  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี สถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

 

ปัจจุบนัเปล่ียนเป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ตามพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี พ.ศ.2541 ไดก้าํหนดให้มฐีานะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีไมเ่ ป็นส่วน

ราชการ แตอ่ยูใ่นกาํกบัดูแลของรัฐบาล และเป็นนิติบุคคล พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรีไดรั้บการประกาศในราชกจิจานุเบกษา เลม่ท่ี 115 ตอนท่ี 11 เมื่อวนั ท่ี 6 มีนาคม 

พ.ศ.2541 มผีลบงัคบัใชต้ั้งแตว่นัท่ี 7 มนีาคม พ.ศ.2541 
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วิสัยทศัน์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโ ลยีพร ะจอมเกล้าธนบุ รีมีกา รกาํห นดวิสัยทัศ น์ของ มหา วิทยา ลัยเ รี ยกว า่ 

วสัิยทศัน์  5 มุง่ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

 มุง่ม ัน่                    เป็นมหาวิทยาลยัท่ีใฝ่เรียนรู้  

 มุง่สู ่                       ความเป็นเลิศในเทคโนโลยีและการวิจยั  

 มุง่ธํารง                 ปณิธานในการสร้างบณัฑิตท่ีเกง่และดี  

 มุง่สร้าง                 ชื่อเสียงและเกยีรติภูมใิห้เป็นท่ีภูมใิจของประชาคม  

 มุง่กา้ว                   ไปสูก่ารเป็นมหาวิทยาลยัช ั้นนําในระดบัโลก  

 

มุ่งม่ัน...เป็นมหาวิทยาลัยทีใ่ฝ่เรียนรู้ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี ตระหนักวา่ คนเป็นทรัพยากรท่ีลํ้ าคา่ย่ิงของมหาวิทยาลัย 

มหาวทิยาลยัมทีรัพยากรบุคคลอนัประกอบด้วย นักศึกษา อาจารย์ เจ้าหน้าท่ี และศิษย์เกา่ ทรัพยาก

บุคคลเหลา่น้ีลว้นมสีว่น ในการสร้างผลงาน ความสําเร็จ ชื่อเสียง และอนาคตของมหาวิทยาลัย โดยท่ี

มหาวทิยาลยัมุง่ม ัน่ท่ีจะ  

1) ปลูกฝังนักศึกษาให้มจิีตสํานึกในการใฝ่เรียนรู้ สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง และเ รียนรู้อยา่ง

ตอ่เน่ืองตลอดชีวติ ตั้งแตเ่ป็นนักศึกษาในมหาวทิยาลยัจนสําเร็จไปเป็นผูป้ระกอบวชิาชีพแขนงตา่งๆ 

2) สนับสนุนคณาจารย์และนักวจิยัให้แสวงหาความรู้และประสบการณ์อยา่งไมห่ยุดยั้ง เพื่อให้

ทนัตอ่พลวตัทางวิชาการ พ ัฒนาผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีให้สามารถทํางานอยา่งมีคุณภาพและมี

ประสิทธิภาพสร้างองค์กรให้มรีะบบท่ีเอ้ือตอ่การเ รียนรู้การระดมสรรพกาํลังทางความคิด และการ

แลกเปล่ียนประสบการณ์ 

 

มุ่งสู่...ความเป็นเลิศทางเทคโนโลยีและการวิจัย 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีมุง่ม ัน่ท่ีจะเป็นสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีบทบาทโดดเดน่ด้าน

การวจิยั พฒันาและเลือกใชเ้ทคโนโลยีให้เหมาะกบัปริบททางเศรษฐกิจและสังคมไทย เพื่อสร้าง

ประชาคมไทยท่ีมคีวามสุขและมพีลงัการแขง่ขนัในประชาคม 

 

มหาวทิยาลยัจะสร้างความเขา้ใจให้เกดิข้ึนในสังคม ถึงผลประโยชน์และผลกระทบของเทคโนโลยีตอ่

ชีวติและสังคม ตลอดจนความสําคัญของการกาํกบัการใช ้เทคโนโลยีด้วยสติปัญญา เพื่อการรักษา

สภาพแวดลอ้มและการพฒันาท่ียัง่ยืน ดว้ยเหตุน้ีมหาวทิยาลยัจึงสง่เสริมและสนับสนุนการวิจัย การนํา

ผลงานวจิยัไปใชใ้ห้เกดิประโยชน์ การให้บริการทางวิชาการแกสั่งคม รวมทั้งปฎิสัมพ ันธ์ระหวา่ง

มหาวทิยาลยักบัสถาบนัการศึกษาตา่งๆโดยเฉพาะโรงเรียนภาคเอกชนและชมุชน  
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มุ่งธํารง...ปณธิานในการสร้างบัณฑิตทีเ่ก่งและดี 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี มปีณิธานท่ีจะอบรมส่ังสอนนักศึกษาให้มีฐานความรู้ทาง

วชิาการท่ีลึกซ้ึงและกวา้งขวาง มรีะบบการคิดท่ีมเีหตุผล มีทักษะทางภาษาไทยและมีความสันทัดใน

ภาษาตา่งประเทศอีกอยา่งน้อย 1 ภาษา มคีวามถนัดเชิงเทคโนโลยีโดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ไดรั้บการปลูกฝังให้ยึดม ัน่ในจริยธรรมและคุณธรรม มีจิตสํานึกท่ีจะประพฤติปฎิบัติในส่ิง ท่ีดีมี

จรรยาบรรณในวชิาชีพ มวีนิัย รู้จกัหน้าท่ี มคีวามรับผิดชอบ สนใจและมีใจเ ปิดกวา้ง ท่ีจะรับวิทยาการ

ใหม ่ๆ  

 

มหาวทิยาลยัมุง่สร้างระบบการศึกษาและระบบประกนัคณุภาพการศึกษาอยา่งตอ่เ น่ือง รวมทั้ง บูรณา

การกจิกรรมสร้างเสริมการเ รียนรู้ทักษะทางสังคม วฒันธรรม ศีลธรรมจรรยาและการศึกษาทาง

วชิาการเขา้ดว้ยกนั 

 

มุ่งสร้าง...ช่ือเสียงและเกียรติภูมิให้เป็นทีภู่มิใจของประชาคม 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีสํานึกวา่มหาวทิยาลยัตอ้งปฎิบัติหน้าท่ีให้ดีย่ิงสมกบัความ

สนับสนุนท่ีไดรั้บจากรัฐและสมกบัความยอมรับของสังคมชื่อเ สียงและเกียรติภูมิของมหาวิทยาลัยมา

จากการทาํงานอยา่งมปีระสิทธิภาพ การทาํงานหนัก การทาํงานอยา่งฉลาด การมีความขยันหมัน่ เพียร 

การเป็นพลเมอืงดีของสังคม รวมทั้งการประพฤติตนท่ีเหมาะสมของนักศึกษา อาจารย์ เจ้าหน้าท่ีและ

ศิษย์เกา่ชื่อเสียงและเกยีรติภูมท่ีิเป็นผลจากการทาํงานของทุกคนในประชาคม มหาวิทยาลัยจะนํามาซ่ึง

ความภูมใิจของพวกเรา และสร้างความภาคภูมใิจในทุกสว่นของสังคมท่ีผูกพนักบัมหาวทิยาลยั  

 

มุ่งก้าว...ไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีจะพ ัฒนาให้กา้วสู่การเ ป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก  

ทั้งในดา้นคณุภาพของบณัฑิต ความรู้ทางความสามารถและคุณธรรมของบุคลากร ความเป็นเ ลิศของ

งานวชิาการ ความเชียวชาญในเทคโนโลยี ความมปีระสิทธิภาพของงานวิจัย ตลอดจนความมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพของระบบการบริหารมหาวทิยาลยั  

 

ภารกิจ 

การดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุวสัิยทศัน์ มหาวทิยาลยัจะตอ้งดาํเนินการดงัน้ี 

1) พฒันาบุคลากรให้มคีวามสามารถในการเรียนรู้ พฒันานักศึกษาให้มคีวามเป็นเ ลิศทางวิชาการ 

มคีณุธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณในวชิาชีพ  

2) พฒันาระบบการศึกษา ระบบการประกนัคณุภาพการศึกษา ระบบการเ รียนรู้ และระบบการ

บริหารงานให้มคีณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง  
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3) วจิยัและนําผลไปใชใ้ห้เกดิประโยชน์ในการสร้างองค์ความรู้และการพฒันาประชาคมไทย 

 

ปรัชญา  

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยท่ีเ ป็นทั้งสวนกลางศึกษาและสวน

อุตสาหกรรม ผลิตบณัฑิตและทรัยพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพและคุณธรรม ทําการวิจัยและให้บริการ

วชิาการเพื่อเสริมสร้างเศรษฐกจิและคณุภาพชีวติ  

 

ค่านิยมองค์กร (Core Values) 

ประชาคมของมหาวทิยาลยัไดร้ว่มกนักาํหนดคา่นิยมข้ึนเป็นกรอบของพฤติกรรมท่ีนําไปสู่วฒันธรรม

ขององค์กร เพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกจิของมหาวิทยาลัยได้อยา่งสมบูรณ์ คา่นิยมของมหาวิทยาลัย

คือ มคีวามเป็นมอือาชีพและมคีณุธรรมจริยธรรม (Professionalism and Integrity) 

 

ด้านงานวิจัย  

หน่ึงในวิสัย ทัศน์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโ ลยีพระจอมเกล้าธน บุรี คือ " มุง่ สู ่ความเป็นเ ลิศใ น

เทคโนโลยีและการวิจัย" โดยมหาวิทยาลัยจะดําเ นินพันธกิจในการวิจัยและนําผลไปใช ้ให้เกิด

ประโยช น์ในกา รสร้าง องค์ความรู้และ การพัฒ นาประ ชาคมไ ทยด้วยยุ ทธศาส ตร์การ วิจัยของ

มหาวทิยาลยัในการสร้างองค์ความรู้ใหม ่ใช ้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ในสามมิติ คือ ประโยชน์ทาง

วิชาการ  ประโย ชน์ตอ่สัง คมหรือประโยชน์ สาธาร ณะ และ ประโยช น์ทางเศ รษฐกิจ มุง่สร้า ง

ความสามารถหลกั (Core Capability) และความเป็นเลิศทางวิชาการเพื่อความสามารถในการแขง่ขัน

ของประเทศ สร้างประเทศไทยให้เป็นสังคมฐานความรู้ควบคูก่บัการพ ัฒนาท่ียั่ง ยืนบนฐานความรู้ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีได้รับการประกาศจาก สกอ. ให้เ ป็นมหาวิทยาลัยวิจัย

แหง่ชาติ (National Research University – NRU) ตั้งแตปี่ 2553 ซ่ึงงานวิจัยและพัฒนาถือเป็นภารกิจ

หลกัประการหน่ึงของมหาวทิยาลยัในการสร้างความเป็นเลิศทางวชิาการ และการนํามหาวิทยาลัยมุง่ สู ่

ความเป็นเลิศในเทคโนโลยีและการวจิยั  

 

ยุทธ ศา สตร์ง าน วิจัย ใน ภา พร วม ของมจธ .เ ป้า หมายใ นการ สร้ าง ผลิตผลงา นวิจัย  ( Research 

Productivity) มห าวิทยาลัยจะ รักษ าความส มดุลทั้งด้านการวิจัยเ พื่อความเป็น เ ลิศ ทาง วิชา กา ร 

(Research Excellence) ท่ีเน้นผลงานตีพิมพ์และความเชื่อมโยงและประโยชน์ตอ่ระบบเศรษฐกิจและ

สังคม (Research Relevance) ซ่ึงเน้นการตอบสนองตอ่ความต้องการของระบบเศรษฐกิจและสังคม 

โดยจะดาํเนินการควบคูก่นัไป เน่ืองจากทั้งสองดา้นเป็นดา้นท่ีเกื้อหนุนซ่ึงกนัและกนั ด้วยระบบการ

บริหารจดัการตา่งๆ ท่ีมคีวามคลอ่งตัว มีกลไกติดตามความกา้วหน้าและการประเมินงานวิจัย และ

ตรวจสอบได ้(Research Governance)   
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1) ทุนวจิยัมหาวทิยาลยัไดจ้ดัตั้งกองทุนวิจัยมจธ.ด้วยเ งินประเ ดิม 200 ล้านบาท และมีทุนวิจัย

สําหรับบุคลากร  มจธ.จากเ งิน สนับสนุนการวิจัยจากเ งินรายไ ด้ (ทุนวิจัยพระ จอมเกล้าธนบุรี ) 

งบประมาณแผน่ดินและแหลง่ทุนภายนอกทั้งในและตา่งประเทศในแตล่ะปีเป็นจาํนวนมาก 

2) การสนับสนุนการเผยแพรง่านวจิยัมหาวทิยาลยัให้เงินอุดหนุนแกอ่าจารย์ท่ีมีบทความวิชาการ

ท่ีเผยแพร่ในวารสารนานาชาติ/ภูมิภาค (International /Regional Journal) การเผยแพร่ในวารสาร

ระดับประเ ทศ ( National Journal) กา รเผย แพร่ใ นราย งานการปร ะช ุมน านาช าติ ( International 

Conference) และการเผยแพรใ่นรายงานการประชมุระดบัประเทศ (National Conference) 

3) ปัจจยัตา่งๆในการสง่เสริมการทําวิจัยในมหาวิทยาลัยนอกจากทุนวิจัย มหาวิทยาลัยยังได้

กาํหนดแนวทางการจดัสรรตาํแหนง่เพื่อการวิจัยและบริการ การจัดระบบอาจารย ◌์นักวิจัยพี่ เ ล้ียง  

การลงทุนครุภณัฑ์วจิยักลาง การสนับสนุนโครงการทุนจ้างอาจารย์พิเศษชาวตา่งประเทศ (Visiting 

Professor) โครงการทุนนักวิจัยหลังปริญญาเอกชาวตา่งประเทศ (Post-doctoral Fellowship) การจัด

บร ร ย าย ฝึ กอบร มสั มมน า ด้าน วิจัยแ ละ ทรัพ ย์ สิ นทา ง ปัญญ า  และ กา รจัดวาร ส า ร วิจัย แ ละ

พัฒนา (KMUTT Research and Development Journal) ตลอดจนการจัดงานเชิดช ูเกียรติบุคลากรท่ี

ไดรั้บรางวลัดา้นวชิาการเพื่อแสดงความยินดีและเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ  

4) คลสัเตอร์วจิยัมหาวทิยาลยัสง่เสริมการทาํวจิยัตามกลุม่ความเชี่ยวชาญ (Core Capability)  ทาง

วชิาการรวม 7 กลุม่หลัก และได้รวมกลุม่วิจัยสหวิทยาการ (Multidisciplinary Research  Cluster) ท่ีมี

ศกัยภาพ จดัตั้งเป็นบางขุนเทียนคลัสเตอร์ R&D Cluster และคลัสเตอร์ มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ 

(NRU Cluster) ในเวลาตอ่มา เพื่อเพิ่มศักยภาพงานวิจัยพ ัฒนาใน  การทําโครงการวิจัยร่วมกนัของ

บุคลากรขา้มหนว่ยงานสง่เสริมการใชท้รัพยากรด้านวิจัย ร่วมกนั และทําให้เกิดงานวิจัยพ ัฒนาท่ีมี

ผลกระทบสูงท่ีเป็นประโยชน์ทั้งดา้นวชิาการ  ชมุชนสังคมและประเทศชาติซ่ึงม7ี Core Capability  

(1) กลุม่พลงังาน ส่ิงแวดลอ้มและเทคโนโลยีสะอาด  

(2)  กลุม่เทคโนโลยีวศิวกรรมและการบริหารจดัการ  

(3)  กลุม่เทคโนโลยีชีวภาพและอุตสาหกรรมอาหาร   

(4)  กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ และคณิตศาสตร์ประยุกต์   

(5)  กลุม่การเรียนรู้และครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

(6)  กลุม่มนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์ และภาษา 

(7)  กลุม่วจิยันโยบาย 

5) บางขนุเทียนคลสัเตอร์ เป็นการทาํวิจัยแบบคลัสเตอร์คร้ังแรกแรกตั้งแตปี่พ .ศ.2540 ท่ี มจธ.

วทิยาเขตบางขนุเทียน ซ่ึง เ ร่ิมจากการทํางานร่วมกนัของอาจารย์นักวิจัยในคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

คณะพลงังานส่ิงแวดลอ้มและวสัดุ คณะทรัพยากรชีวภาพและเทคโนโลยี และ สถาบันพ ัฒนาและ

ฝึกอบรมโรงงานตน้แบบ 
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6) R&D Cluster  

(1) กลุม่วิทยาศาสตร์วา่ด้วยระบบของโลก0  Earth Systems Science - ESS 

(2) สถาบนัวจิัยดา้นวสัดุศาสตร์และวสัดุวิศวกรรม2  Institute of Mater ials Sciences and 

Engineer ing Research - IMSER 

(3) โครงการวิทยาศาสตร์-วศิวกรรมชีวภาพ 0  Bio Science – Bio Engineering - BSBE 

(4) กลุม่คุณภาพอากาศในอาคารและการจัดการพลงังาน 0  Indoor Air  Quality & Energy 

Management - IAQE 

(5) กลุม่วิจยันโยบาย0  Policy Research Cluster  

7) NRU Cluster (คลสัเตอร์ภายใตโ้ครงการมหาวทิยาลัยวิจยัแหง่ชาติ)0  

(1) คลสัเตอร์วจิัยดา้นวสัดุศาสตร์และวศิวกรรมวสัดุ 

Mater ials Science and Materials Engineering Cluster  

(2) คลสัเตอร์วจิัยดา้นพลงังานและส่ิงแวดลอ้ม 

Energy and Environment Cluster  

(3) คลสัเตอร์วจิัยดา้นการผลิตและระบบอตัโนมติั 

Manufactur ing & Automation System Cluster 

(4) คลสัเตอร์วจิัยดา้นเทคโนโลยีชีวภาพและอาหาร 

Biotechnology and Food Cluster  

(5) คลสัเตอร์วจิัยดา้นการคาํนวณทางวิทยาศาสตร์ วศิวกรรมศาสตร์ และเทคโนโลยี   

สารสนเทศ Computational Science, Engineer ing and Information Technology Cluster  

8) ทรัพย์สินทางปัญญาของมหาวิทยาลัยให้การส่ง เสริมและสนับสนุนการทําวิจัยและการ

ประดิษฐ์คิดคน้และการจดทะเบียนคุ้มครองสิทธิในทรัพย์สินทางปัญญา จากสถิติพบวา่ มจธ .เ ป็น

มหาวทิยาลยัท่ีมสิีทธิบตัรและอนุสิทธิบตัรตอ่จาํนวนอาจารย์ทั้งหมดในมหาวิทยาลัยสูงสุด นอกจากน้ี

ยงัมกีารแจง้ขอ้มลูลิขสิทธ์ิและการถา่ยทอดเทคโนโลยีท่ีกอ่ให้เกิดประโยชน์เชิงพาณิชย์จากงานวิจัย

การประดิษฐ์และทรัพย์สินทางปัญญาของมหาวทิยาลยั 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.ess.kmutt.ac.th/
http://www.kmutt.ac.th/rippc/manu/imser.htm
http://www.kmutt.ac.th/rippc/manu/imser.htm
http://www.bioeng.kmutt.ac.th/
http://www.iaqe.kmutt.ac.th/
http://www.iaqe.kmutt.ac.th/
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โครงสร้างการบริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

ฟ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

อธิการบดี 

(รศ.ดร.ศกัรินทร์ ภูมิรัตน) 

คณะกรรมการตรวจสอบ

ประจํามหาวทิยาลยั  

 

สภามหาวทิยาลัย 

 

ท่ีปรึกษามหาวิทยาลัย 

 

คณะกรรมการส่งเสริม

มหาวทิยาลยั 

 

ท่ีปรึษาอาวโุสอธิการบดี/

ท่ีปรึกษาอธิการบดี 

 

สภาวชิาการ 

 
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

 
คณะกรรมการบริหารความเส่ียง  

 

คณะกรรมการนโยบายและ

แผนการอนุรักษ์พลงังสาน  

 
คณะกรรมการบริหารการเงินและ

สินทรัพย์สิน  

 

สภาคณาจารย์และพนักงาน 

 
หนว่ยตรวจสอบภายใน  

 
คณะกรรมการสวสัดิการประจาํ 

มจธ. 

 

รองอธิการบดี มจธ .ราชบุรี 

(รศ.ดร.สมชาย จนัทร์ชาวนา) 

 
ศูนย์บริการทางการศึกษาราชบรีุ 

โรงเรียนดรุณสิกขาลยั 

รองอธิการบดี มจธ .บางขนุเทียน  

(รศ.ดร.โสฬสสุวรรณยืน)  

สถาบนัพฒันา และ ฝึกอบรมตน้แบบ 

สาํนักสวนอุตสาหกรรม  

สาํนักงานบริหารจัดการทรพัยากร

การยภาพ มจธ. บางขุนเทยีน 

ศูนย์การจัดการดา้นพลงังาน

ส่ิงแวดลอ้มความปลอดภยั   

และอาชีวอนามยั 
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รองอธิการบดีอาวโุสฝ่ายวชิาการ

(รศ.ดร.สุวิทย์ เตีย)  

รองอธิการบดีอาวโุสฝ่ายบริหาร /  CIO 

(รศ.ดร.สุวิทย์ เตีย)  

คณะและหนว่ยงานท่ีเทียบเทา่ 

 
-   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม และ 

    เทคโนโลยี 

-   คณะเทคโนโลยีสารสรเทศ 

-   คณะวทิยาศาสตร์ 

-   คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

-   คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ และ  

    การออกแบบ 

-   คณะพลงังานส่ิงแวดลอ้ม และ วสัดุ 

-   คณะศิลปศาสตร์ 

-   คณะทรพัยากรชีวภาพ และ เทคโนโลยี  

-   บณัฑิตวทิยาลยัการจัดการ และ  

    นวตักรรม  

-   สถาบนัวทิยาการหุ่นยนตภ์าคสนาม 

-   บณัฑิตวทิยาลยัร่วมด่านพลงังาน และ  

    ส่ิงแวดลอ้ม  

รองอธิการบดีฝ่ายพฒันานักศึกษา

(รศ.ดร.เชาวลิต ล้ิมมณีวจิิตร)  

สาํนักงานกจิการนักศึกษา 

สาํนักงานทะเบยีนนักศึกษา 

สาํนักงานคดัเลือกและสรรหานักศึกษา 

กลุ่มงานช่วยเหลือทางการเงินแกน่ักศึกษา 

สาํนักงานประกนัคณุภาพ  

ศูนย์บริการทางการศึกษาในเมือง

 

สาํนักงานอาํนวนการ 

สาํนักงานบริหารทรพัยากรบคุคล 

สาํนักงานพฒันาทรพัยากรบคุคล 

สาํนักงานนิตกิาร 

กลุ่มงานบริการสุขภาพและอนามยั 

รองอธิการบดีฝ่ายบุคคล 

(รศ.ดร.สุภาณี เลิศไตรรักษ์)  

รองอธิการบดีฝ่ายแผนและสาระสนเทศ 

(อ.ธนิตสรณ์ จิระพรชยั) 

สาํนัคอมพิวเตอร์ 

สาํนักหอสมุด 

สาํนักบริหารอาคาร และ สถานที่ 

สาํนักงานยุธศาสตร์ 

สาํนักงานมหาวทิยาลยัสมัพนัธ์ 

ศูนย์นวตักรรมนโยบาย 
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รองอธิการบดีฝ่ายวิจยั 

(รศ.ดร.บณัฑิต ฟุ้ งธรรมสาร) 

สาํนักวจิัยและบริการวทิยาศาสตร์ และ  

เทคโฌนโลยี 

ศูนย์สอบเทยีบเคร่ืองมือวดัอุตสาหกรรม  

กลุ่มงานถ่ายทอดเทคโนโลยี  

กลุ่มงานนโยบายและแผนงานวจิัย 

กลุ่มงานส่งเสริม และ จัดการงานวจิัย 

รองอธิการบดีฝ่ายพฒันาการศึกษา 

(รศ.ดร.บณัฑิต ทิพากร) 

สาํนักงานพฒันาการศึกษาและบริการ 

สาํนักงานกจิการตา่งประเทศ 

สถาบนัการเรียนรู ้

 

รองอธิการบดีฝ่ายการเงิน และ ทรัพย์สิน  

(อ.ธนิตสรณ์ จิระพรชยั) 

สาํนักงานคลงั  

สาํนักงานจัดหา และ จัดการ

ทรพัย์สิน 

ศูนย์หนงัสือจอมเกลา้ธนบรีุ 

หพกัชาย / หญงิ 

กลุ่มงานจัดการผลประโยชน์ และ  

ทรพัย์สิน 
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4.2 เส้นทางของการพฒันาองค์กรของมหาวิทยาลั ยเทคโนโล ยีพระจอมเกล้ า 

ธนบุรี 

สําหรับมมุมองดา้นการพฒันาองค์กรหรือการพฒันาอุดมศึกษานั้น ผู ้วิจัยได้ใช ้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ดว้ยการสัมภาษณ์เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชิงคณุภาพจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิของมหาวิทยาลัย 

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีมาวิเคราะห์ประกอบกบัข้อมูลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  เพื่อนําเสนอ 

แนวทางท่ีไดก้ารเรียนรู้จากการพฒันาและเปล่ียนแปลงขององค์กรให้สอดคลอ้งกบัจุดมุง่หมายในการ 

เป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐบาลและการกา้วไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก 

 

ทั้งน้ีในสว่นของขอ้มลูเชิงคณุภาพจะประกอบด้วย 2 ส่วนใหญ ่ๆ  ได้แก ่ส่วนแรกเป็นการประเมิน 

ปัญหาหรืออุปสรรคในการเป็นมหาวทิยาลยัในสังกดัของรัฐและส่วนท่ีสองเป็นการนําเสนอถึงการ 

เปล่ียนแปลงขององค์กรในบทบาทหน้าท่ีของการเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐบาลและการ  

กา้วไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก 

 

4.2.1 การประเมนิปัญหาหรืออุปสรรคในการพัฒนาองค์กรของการเป็นมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ   

ลกัษณะท่ี 1 สาเหตุของปัญหาหรืออุปสรรคในการเป็นพัฒนาองค์กรของการเป็นมหาวิทยาลัย 

ในสังกดัของรัฐ มดีงัตอ่ไปน้ี  

 

1. ปัญหาด้านคุณภาพบุคลากรในตําแหน่งอาจารย์ของมหาวิทยาลัย   

ผลของง า นวิจัย พ บวา่ใ นกา รพัฒน า อง ค์กร ปัจจัย ท่ีสํ า คัญ ท่ีสุ ดใน กา รท่ีจะพ ัฒน า คือ  “คน ”  

ซ่ึงคนถือวา่ เ ป็นทรัพยา กรท่ีสําคัญแ ละมีคา่มาก ท่ีสุดสําหรับองค์กร กา รท่ีองค์กรจะเคล่ือนไ ป 

ขา้งหน้าไดห้รือไมน่ั้ นก็ข้ึนอยูก่บั “คน” เ ป็นสําคัญ ดังนั้ นหลายองค์กรโดยเฉพาะองค์กรใหญ ่ๆ   

ท่ีเห็นความสําคญั ตา่งแขง่ขนักนัแสวงหาคนท่ีมคีวามสามารถมาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เพื่อเ ป็น

กาํลงัสําคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรให้ไปสูเ่ป้าหมายได้ ซ่ึงปัจจัยแห่งความสําเ ร็จน้ีจะเป็นอะไรไป

ไมไ่ด้หากไมใ่ ช  ่“คนท่ีมีความรู้ความส ามา รถ” ย่ิง องค์กรใ ดท่ีส ามา รถรวบรวมคน ท่ีมีความรู้

ความสามารถเขา้มาไวร้วมกนัในองค์กรมากเทา่ไหร ่องค์กรนั้ นก็ย่ิงมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเ ร็จ

เ ร็วข้ึนเทา่นั้ น  แตใ่นขณะท่ีมจธ.เ ป็นสถาบันการศึกษาท่ีมีภารกิจหลักในการผลิตคนท่ีมีความรู้

ความสามารถกลบัตอ้งเผชิญปัญหาในเ ร่ืองการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ  โดยเฉพาะบุคลากรใน

ตาํแหน่งอาจารย์ของมหาวิทยาลัยให้คงอยูก่บัองค์กรเพื่อเ ป็นกาํลังสําคัญในการพัฒนาองค์กร   

เน่ืองจากในปัจจุบนับุคลากรดา้นการศึกษาหลายทา่นตา่งผนัตวัไปทาํงานในภาคอุตสาหกรรมมากข้ึน   

ดว้ยเหตุผลเร่ืองคา่ตอบแทนท่ีในภาคอุตสาหกรรมจะให้มากกวา่รายไดข้องขา้ราชการถึง 2-3 เทา่   
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จากการเกบ็ขอ้มลูงานวจิยัผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดอ้ธิบายไวว้า่ “มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

เ ป็น ตัวอยา่ ง ของ อง ค์กร ใ นภ า คกา รศึ กษา ท่ีประ ส บก ับภ ัย คุกคา มจา กกร ะแ ส โลกาภิ ว ัฒ น์   

ท่ีตอ้งสูญเสียบุคลากรดา้นการศึกษา อาจารย์ท่ีมคีวามรู้ความสามารถสูงออกสู่ภาคธุรกิจ เ น่ืองมาจาก

แรงจูงใจเร่ืองคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ตา่งๆท่ีได้มากกวา่การอยูใ่นระบบราชการ โดยเฉพาะ

อตัราคา่ตอบแทนเบ้ืองตน้ของขา้ราชการในตาํแหนง่อาจารย์สังกดัมหาวิทยาลัยท่ีแตกตา่งกบัผูบ้ริหาร

ในภาคธุรกจิอยา่งชดัเจน โดยมรีะดบัคา่ตอบแทนแตกตา่งกนัประมาณ 3 เทา่ ในขณะท่ีบุคลากรด้าน

การศึกษาสว่นน้อยท่ีเลือกจะทาํงานในระบบราชการ ตอ้งประสบกบัสภาวะเศรษฐกิจท่ีต้องดํารงชีวิต

ดว้ยคา่ตอบแทนในอตัราของขา้ราชการท่ีไมสู่งมากนักในสภาวะคา่ครองชีพท่ีเพิ่มข้ึนเ ร่ือยๆ” ( ผู ้ให้

สัมภาษณ์ วนัท่ี 20 มนีาคม 2557) 

 

จากบทสัมภาษณ์ขา้งตน้จะพบประเด็นสําคญัซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอาภรณ์ ภูว่ ิทยพ ันธ์ุ (2554) 

กลา่ววา่ในการรักษาคนเกง่ให้อยูก่บัองค์กร ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเข้าใจวา่ คนเกง่มกัมีความคิดเป็น

ของตนเอง มอิีสระทางความคิด มุง่ผลสัมฤทธ์ิสูงและต้องการความไวว้างใจ ผู ้บริหารจึงควรสร้าง

แรงจูงใจให้คนเกง่ไดม้โีอกาสแสดงผลงานและมีความสุขในการทํางาน โดยให้ความสําคัญด้วย

วธีิการมอบหมายงานความรับผิดชอบท่ีสําคัญ วางเ ส้นทางความกา้วหน้าทางอาชีพ (Career Path)  

และกาํหนดผลตอบแทนท่ีเหมาะสม  รวมทั้งองค์กรจะต้องทําให้คนเกง่มีภาคภูมิใจ ผูกพ ัน รักและ

ภกัดีตอ่องค์กร และ รู้สึกวา่องค์กรไวใ้จ ชื่นชม ยกยอ่งและเชิดช ู และจีระ หงส์ลดารมภ์ (2550) 

ไดก้ลา่ววา่การรักษาคนเกง่ให้สามารถทาํงานอยูก่บัองค์กรได ้มอีงค์ประกอบ 4 มติิ ดงัน้ี 

1) มติิการเ รียนรู้และพัฒนา (Learning and Development Dimension) เ ป็นส่ิงจําเ ป็นอยา่ง ย่ิง ท่ี

พนักงานท่ีเป็นคนเกง่ตอ้งไดรั้บการพฒันาให้มคีวามรู้ความสามารถและทักษะตามแนวทางท่ีองค์กร

คาดหวงัดว้ยการสง่เสริมให้ไดศึ้กษาเพิ่มเติม ฝึกอบรม ประชมุและศึกษาดูงาน 

2) มติิส่ิงแวดลอ้มการทาํงาน (Work Environment Dimension) สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดี

จะทาํให้เกดิผลการปฏิบติังานท่ีดี  องค์กรจึงตอ้งคาํนึงถึงความเหมาะสมของตําแหน ่งหน้าท่ีลักษณะ

งาน และความปลอดภยัในการทาํงาน 

3) มติิรางวลัและผลตอบแทน (Reward and Compensation Dimension) เ ป็นการจูงใจคนเกง่ให้

ทํางานเพื่อผลสั มฤทธ์ิของงานเ ป็นสําคัญและเ ป็นความคาดหว ัง ท่ีจะได้รับของ คนเกง่  อาจจะ 

เป็นเงินเดือน เงินรางวลั โบนัส คาํชมเชย การให้ความไวว้างใจเป็นหัวหน้าหรือมอบหมายงานท่ี 

เหมาะสมให้กบัคนเกง่ โดยการให้รางวลัและผลตอบแทนคนเกง่ควรจา่ยตามความสามารถ จา่ยตาม

ผลงาน จา่ยตามความรว่มมอื  

4) มิติโอกาสท่ีท้าทายใหม ่ๆ  (New Challenged Opportunity Dimension) เ ป็นการมอบหมา ย  

งานท่ีทา้ทาย มอบหมายงานสําคญัๆ หรือการสนับสนุนให้ทาํงานในตําแหน ่ง ท่ีสูง ข้ึน องค์กรต้องให้

โอกาสคนเกง่ไดท้าํงาน ไดแ้สดงศกัยภาพและสมรรถนะ โดยกาํหนดตวัชี้วดัผลงานเพื่อให้คนเกง่ เกิด
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การพฒันาทกัษะ ความรู้ หรือความสามารถ ซ่ึงจะทาํให้เกดิการปรับปรุงอยา่งตอ่เ น่ือง  ท่ีสามารถสร้าง

และรักษาคนเกง่ให้คงอยูก่บัองค์กรได ้ถือวา่เป็นการสร้างทุนมนุษย์ต้นทุนท่ีมีคุณคา่ให้กบัองค์กร ซ่ึง

ทุนมนุษย์ไดส่ั้งสมทุนท่ีสําคญัตอ่การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิวฒัน์ 

 

2. ปัญหาเร่ืองกฎ กติกา ของระบบราชการของไทย 

ผลของงานวิจัยพบวา่โ ดยปกติแล้วระบบราชการไทยถูกออกแบบมาด้วยกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

ท่ีตายตวัมกีารวางระบบการทาํงานท่ีตามขั้นตอนท่ีชดัเจน นอกจากน้ีในองค์กรของรัฐยังมีวฒันธรรม

การทาํงานท่ีเคารพผูอ้าวโุสและการแบง่พรรคแบง่ฝ่าย แตก่ลับไมม่ีระบบการตรวจสอบการบริหาร

จดัการภายในท่ีโปรง่ใสและตรวจสอบยอ้นหลงัได ้เน่ืองจากวฒันธรรมการทํางานดังกลา่วเ ปิดโอกาส

ให้ผูป้ฏิบติังานหรือขา้ราชการกระทาํการทุจริต ดงันั้ นจึงอาจพ ูดได้วา่ระบบการทํางานของราชการ

ไทยเป็นระบบท่ีเน้นเฉพาะสว่นของขั้นตอนการดาํเนินงาน ถา้มขีั้นตอนการดําเ นินงานท่ีช ัดเจนตาม

ระเบียบแบบแผนแลว้กถื็อวา่ส้ินสุดของระบบการตรวจสอบการทาํงานแตกตา่งกบัรูปแบบการทํางาน

ของมหาวทิยาลยั โดยเฉพาะมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ท่ีเ ป็นมหาวิทยาลัยในสังกดั

ของรัฐบาลและตอ้งการผลกัดนัให้มหาวทิยาลยัให้เป็นองค์กรนวตักรรม ซ่ึงการพ ัฒนาไปสู่การเ ป็น

องค์กรนวตักรรมนั้ นมหาวิทยาลัยจําเ ป็นต้องมีระบบการบริหารงานท่ีปรับเปล่ียนได้ไมซ่ับซ้อน  

ไมเ่น้นท่ีขบวนการทาํงาน แตเ่น้นท่ีความสามารถในการปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง    

มลีกัษณะการทาํงานเป็นโครงการท่ีผูจ้ดัการโครงการมอีาํนาจในการตัดสินใจ นอกจากน้ียังต้องเ ป็น  

การทาํงานตามหลกัธรรมาภิบาลท่ีโปรง่ใสและตรวจสอบไดท้ั้งระบบ ดงันั้ นจะเห็นได้วา่มหาวิทยาลัย  

จะไมส่ามารถพฒันาไปสูอ่งค์กรแหง่นวตักรรมไดห้ากยงัใชร้ะบบการทาํงานราชการแบบเดิมอยู ่  

 

จากการเกบ็ขอ้มลูงานวจิยัผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดอ้ธิบายไวว้า่ “หลกัตน้คิดของการจะเป็นอุดมศึกษา เหมือน

นา นา ปร ะเ ทศ   เ ร่ิมจา กปี  2 4 71  ส มเ ด็จ เจ้า ฟ้า มหิ ดลอดุลย เ ดช  กรมหลวง ส งขลา นคริน ทร์  

ไดก้ลา่วไวว้า่ “การเสาะหาวชิาหรือเปิดโอกาสให้กุลบุตรได้เ รียน ทําการเสาะวิชาเ ล้ียงดูทํานุบํารุง 

นักปราช ญ์ ผู ้สามารถเส าะหาวิช า และใ ช ้ผลอัน นั้ นมาสอนกุลบุตร ได้เ ป็น กิจสําคัญ ท่ีสุดของ 

มหาวทิยาลยั มหาวทิยาลัยจึงต้องเ ป็นสมองต้นความคิดของชาติ เ ป็นสถานเ ล้ียง “คนดี” ของชาติ  

ผลของการเสาะวชิาน้ี ตอ้งเอามาวางเป็นแบบแผนสําหรับความประพฤติของชาติ ทั้งในทางธรรมะ

และวทิยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเ ป็นหลักตัวอยา่งในการเป็นเคร่ืองวดั เ ป็นท่ีรวบรวมและจําหน ่าย

เผยแพรค่วามคิดของชาติของเราเอง และชว่ยทาํการติดตอ่กบัคณะท่ีมีหน้าท่ีคล้ายกนัของนานาชาติ 

มหาวทิยาลยัมกีจิสอนกลุบุตร ศิลปะวทิยาศาสตร์ เพื่อทําให้ผู ้เ รียนมีความรู้กวา้งขวาง เ ห็นเหตุใกล้

ไกล แ ละใช ้ความคิด ท่ีได้บัง เกิดข้ึน ด้วยกา รเ รีย นเพื่อเ ป็นผลประโยช น์แกค่ณ ะ นอกจากนั้ น 

มหาวทิยาลยัอาจจะตั้งโรงเรียนฝึกฝนวชิาชีพบางชนิดท่ีตอ้งมพีื้นศิลปะวทิยาศาสตร์ และมหาวิทยาลัย
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ตอ้งมกีจิสอบไลก่ลุบุตร เพื่อวดัความรู้ความสามารถ และรับรองเป็นพยานโดยการให้ปริญญาแกผู่้ท่ี

สมควร 

 

อยา่งท่ีนานาชาติเขา้ใจวา่ประเทศไทยมมีหาวทิยาลัยแล้ว จึงอยากจะบอกวา่มหาวิทยาลัยทั่วโลกนั้ น 

ไมเ่หมอืนกบัมหาวทิยาลยัในประเทศไทย โดยท่ีประเทศไทยนั้นตั้งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเพียงเพื่อ

ฝึกมหาดเล็กเทา่นั้น ไมไ่ดใ้ห้การศึกษาแกร่าษฏร ถา้รัฐบาลจะถือวา่ประเทศไทยนั้ นมีมหาวิทยาลัยอยู ่

แลว้กแ็ลว้กนัไป ทา่นจึงจะเสนอวา่ควรมกีารจะจดัอยา่งเป็นรูปเป็นร่าง  จะทําให้มหาวิทยาลัยเ ป็นจริง 

เหมอืนกบันานาประเทศไมใ่ชเ่พียงแคฝึ่กมหาดเล็กเทา่นั้ น  ซ่ึงต้องทําบทบาทพันธกิจของการเป็น

มหาวทิยาลยั  รัฐบาลจึงตอ้งเขา้ใจคําวา่มหาวิทยาลัยและปรับปรุงโครงสร้างในขณะนั้ นให้เ อ้ือตอ่

หลกัการจดัการ ซ่ึงจะสง่ให้ตอ้งมกีารเปล่ียนแปลงมหาวทิยาลยัให้ออกจากระบบราชการ เพื่อท่ีจะได้

มคีวามเป็นอิสระดงัน้ี 

1)  มหาวทิยาลยัตอ้งเสรีภาพทางวชิาการและจะสง่ผลให้มคีวามเป็นเลิศทางวชิาการ  

2) มหาวิทยาลัยต้องอยูใ่นระบบท่ีเ ป็นอิสระไมม่ีรัฐบาลมาแทรกแซงหรือควบคุม สามารถ

ตดัสินใจทาํอะไรดว้ยตนเองได ้แตต่อ้งมคีวามเห็นชอบจากสภามหาวทิยาลยั  

3) จดัโครงสร้างพิเศษ เพื่อให้มหาวทิยาลยัเป็นสมองต้นคิดของชาติ ชี้ นําประเทศชาติ แนะนํา

รัฐบาลได ้(ซ่ึงประเทศสิงคโปร์ใช ้วิธี น้ีในการพ ัฒนาประเทศโดยมี National University of Singapore 

เป็นตวัอยา่ง) 

 

ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัน้ีจึงทาํให้มหาวทิยาลัยไมค่วรสังกดักระทรวงศึกษา มหาวิทยาลัยควรเป็นอิสระจาก

การเมอืงและควรข้ึนตรงกบัพระเจ้าอยูห่ัวหรือข้ึนกบัองคมนตรีเทา่นั้ น” ( ผู ้ให้สัมภาษณ์ วนั ท่ี 5 

มนีาคม 2557) 

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นหน่ึงไดก้ลา่วเสริมประเ ด็นข้างต้นวา่ “ถ้ามหาวิทยาลัยยังอยูใ่นระบบราชการ 

หรือยงัสังกดัหนว่ยงานของรัฐ เร่ืองงบประมาณถา้เป็นองค์กรของรัฐ คณุมีแผนเพื่อจะของบประมาณ

ของรัฐ คณุตอ้งใชใ้ห้หมด ถา้ไมห่มดคณุตอ้งคืน การท่ีคุณคืนคุณจะถูกตําหนิวา่ คุณใช ้เ งินโดยไมม่ี

ประสิทธิภาพ รัฐบาลไมไ่ดคิ้ดวา่ชว่ยรัฐประหยดั คณุประหยัดอยา่งไรก็ตามถ้าเ งินเหลือ คุณต้องคืน 

ทาํให้คนในองค์กรคิดวา่ จาํเป็นหรือไมท่ี่ตอ้งประหยดั ถา้องค์กรมเีงินเหลือส่วนมากก็จะบินไปดูงาน

ท่ีตา่งประเทศบา้ง ตา่งจังหวดับ้าง  ถ้าเ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ ถ้าเราประหยัด องค์กรมี

งบประมาณเหลือ องค์กรสามารถยกยอดไปใชต้อ่ในปีถัดไปได้ คือสามารถเก็บไวเ้ ป็นเ งินสะสมได ้

ทาํให้องค์กรจะมสิีนทรัพย์คงเหลือ และจะถูกมองวา่องค์กรใชเ่งินอยา่งประหยดั ปีถัดไปเราก็จะไมถู่ก

ตดัจากงบประมาณของปีถดัไป ทาํให้องค์กรสามารถนําไปพัฒนาส่วนตา่งๆได้ หรือทําให้องค์กรม ี

เสถียรภาพทางการเงินมากข้ึน ในกรณีท่ีเป็นองค์กรของรัฐทุกๆองค์กรจะไมม่ีทรัพย์สิน เพราะถือวา่ 
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ทุกอยา่งเป็นของรัฐ เป็นทรัพย์สินของรัฐ ถา้เป็นหนว่ยงานในกาํกบัของรัฐ เราสามารถมีท่ีดินเป็นของ 

องค์กรเองได ้มเีงินกอ้นหรือทุนรอนขององค์กรสามารถเกบ็ไวใ้นยามฉุกเ ฉินได้ แตก่ารใช ้เ งิน จะถูก 

ตรวจสอบจากสํานักงานการตรวจเ งินแผน่ดินอยูดี่ และไมส่ามารถใช ้แบบส้ินเปลืองได้เชน่กนั”  

(ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 28 กมุภาพนัธ์ 2557)  

 

จากบทสัมภาษณ์ขา้งตน้จะพบประเด็นสําคญัจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง  2 ทา่นท่ีสอดคล้องกบัแนวคิดของ 

อลงกต วรก ี(2546) ท่ีไดก้ลา่วไวว้า่ในการบริหารงานของระบบราชการจะต้องเผชิญปัญหาท่ีส่งผล

กระทบตอ่การพฒันาองค์กร ดงัน้ี  

1) ขนาดขององค์กร ในระบบราชการท่ีมีอายุเพิ่มมากข้ึน ก็จะมีขนาดใหญโ่ต และมีการแบง่

โครงสร้างและบทบาทหน้าท่ีท่ีซบัซอ้น ทําให้มีสายการบังคับบัญชาและมีการกาํกบัดูแลหลายช ั้น 

สง่ผลให้การทาํงานของระบบราชการมีขั้นตอนมาก ทํางานลา่ช ้า และเกิดความส้ินเปลืองโดยไม ่

จาํเป็น จากขนาดขององค์กรระบบราชการนั้น ๆ ทําให้ผู ้บังคับบัญชาไมส่ามารถกาํกบัดูแลได้อยา่ง

ครบถว้น ทัว่ถึงและรอบคอบกอ่ให้เกดิความบกพรอ่งตอ่งานและการทุจริตและประพฤติมชิอบ  

2) การจดัโครงสร้างองค์กร ในระบบราชการพบวา่หน ่วยงานในระดับลา่งและระดับปฏิบัติมี

ความสับสน ความซํ้าซอ้นของบทบาทหน้าท่ี สง่ผลให้เกดิการเกี่ยงงานเพื่อปัดความรับผิดชอบ หรือ

เกดิการทาํงานซํ้าซอ้น ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความไมช่ ัดเจนระหวา่งบทบาทของหน่วยงานใน

ระดบัลา่งและระดบัปฏิบติัของระบบราชการ  

3) ระบบราชการ ในระบบราชการไมส่ามารถปรับเปล่ียนการบริหารงานหรือแนวทางการ

ดาํเนินงานไดท้นักบัการเปล่ียนแปลงของภาวะแวดลอ้ม โดยเฉพาะภาวะแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ 

สังคม และเทคโนโลยี ทาํให้ไมส่ามารถตอบสนองตอ่ปัญหาและความต้องการของประชาชนท่ีมี

ความหลากหลายและมคีวามซบัซอ้นมากข้ึน แมบ้างหนว่ยงานไดพ้ยายามปรับเปล่ียนมกัต้องใช ้ความ

พยายาม ใชท้รัพยากรและใชเ้วลา จนบางคร้ังกล็ม้เหลว บางคร้ังก็ประสบความสําเ ร็จแตไ่มส่ามารถ

ประสานเชื่อมตอ่กบัหนว่ยงานอ่ืนท่ีมีมากมายกระจัดกระจายไมท่ันสมยั และไมเ่ ป็นระบบจึงไมม่ี

ระบบการตรวจสอบวดัผลท่ีชดัเจน ทาํให้การบริหารงานของระบบราชการขาดเอกภาพ  

4) การทาํงานของขา้ราชการ ยงัมกีารขาดความกระตือรือร้น มีความเคยชินตอ่การทํางานตาม

ระเบียบ กฎหมายและขอ้บงัคบัท่ีเกีย่วข้องทําให้ขาดความสมบูรณ์ตอ่การตอบสนอบตอ่ปัญหาและ

ความตอ้งการของประชาชน ดงัจะเห็นไดจ้ากแมก้ารบริหารงานของระบบราชการจะมีการจําแนกเป็น

ราชการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วนภูมิภาคและราชการบริหารส่วนท้อง ถ่ิน แตก่าร

บริหารงานของระบบราชการทั้ง 3 สว่นยงัรวมอาํนาจการตดัสินใจไวท่ี้ราชการบริหาร ส่วนกลาง ไม ่

วา่จะเป็นการจดัสรรงบประมาณและการบริหารบุคคล  
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จากปัจจยัตา่งๆท่ีกลา่วขา้งตน้นับไดว้า่เ ป็นอุปสรรคตอ่การพ ัฒนาอุดมศึกษาของไทยเป็นอยา่งมาก 

เน่ืองจากระบบราชการแบบเกา่ไมส่ามารถท่ีจะขบัเคล่ือนผลกัดนัการบริหารและพัฒนาอุดมศึกษาของ

ไทย จึงส่ง ผลให้ เกิดความจําเ ป็นต้อง ปฏิรูประบบราช การ ทั้ง น้ีก็ เพื่อ ให้กา รบริห ารงา นเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุด สามารถตอบสนองความตอ้งการของสังคมและประเทศชาติได้อยา่ง

ทัว่ถึง รวมทั้งมหาวทิยาลยัยงัสามารถแขง่ขนักบันานาประเทศในเวทีโลกได ้  

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นหน่ึงไดก้ลา่วเสริมประเ ด็นข้างต้นวา่ “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

ธนบุรี มกีารประชมุวางแผน เสนอวสัิยทศัน์เพื่อท่ีจะพฒันาให้มหาวทิยาลยัเ ป็นมหาวิทยาลัยท่ีดีได้นั้ น 

มหาวทิยาลยัจะตอ้งมคีวามสามารถในการบริหารดา้นวิชาการ บุคคล งบประมาณและทรัยพย์สินได้

เองถึงจุดหน่ึงหลงัจากไดพ้ยายามศึกษาลูท่างและเจรจากบัหน ่วยงานท่ีเกี่ยวข้องแล้วไมเ่ ห็นความ

เป็นไปไดท่ี้มหาวทิยาลยัและความคลอ่งตัว เพราะเมื่อมหาวิทยาลัยเ ป็นส่วนของราชการ คนของ

มหาวทิยาลยักเ็ป็นขา้ราชการ กต็อ้งใชก้ติกาของระบบราชการทั้ง เ ร่ืองคน งบประมาณแผน่ดิน การ

จดัซ้ือจดัจา้ง การมอบอาํนาจให้คลอ่งตวักต็อ้งมอบลงมาจากหน่วยงานท่ีมีอํานาจ ความคลอ่งตัวใน

การบริหารจะเกดิข้ึนไดเ้ฉพาะกบัการใชท้รัพยากรสว่นเ งินรายได้ของมหาวิทยาลัยเทา่นั้ น ทางออก

เดียวคือพ ัฒนาให้มหาวิทยาลัยของรัฐอยูน่อกระบบราชการ ทําให้มหาวิทยาลัยมีความคลอ่งตัว

เพื่อท่ีจะพฒันาไดเ้ร็วเหมอืนประเทศท่ีพฒันาแลว้” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 20 มนีาคม 2557)  

 

จากบทสัมภาษณ์ขา้งตน้จะพบประเด็นสําคญัซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ศูนย์นวตักรรมการจัดการ

ภาครัฐและภาคเอกชน (2556) ไดก้ลา่ววา่ขั้นตอนท่ีสําคญัของการดําเ นินงานโครงการพ ัฒนาองค์กร

คือ การกาํหนดกลยุทธ์การเปล่ียนแปลงทั้งหมดขององค์กรและกาํหนดบทบาทความสัมพันธ์ระหวา่ง

ท่ีผูน้ํากบัสมาชิกในองค์กร การนํากลยุทธ์การพ ัฒนาองค์กรไปปฏิบัติมีความสําคัญและเป็นเคร่ือง

กาํหนดความสําเร็จหรือความล้มเหลวในการพัฒนาองค์กร ซ่ึงผู ้นําและตัวแทนการเปล่ียนแปลง 

จะตอ้งมคีวามรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะในการสร้างผลงานให้เ ป็นรูปธรรม ไมเ่ชน่นั้ น ถึงแมว้า่จะม ี

ความคิดและแผนการท่ีดีเลิศอยา่งไร จะไมม่ปีระโยชน์อะไรตอ่อนาคตขององค์กรถ้าไมส่ามารถนํา

ความคิดมาสร้างสรรค์และใชใ้ห้ไดผ้ลตามท่ีตอ้งการได ้    

 

ลักษณะที ่2 การนําเสนอถึงการเปล่ียนแปลงขององค์กรในบทบาทหน้าทีข่องการเป็นมหาวิทยาลั ยใน

กํากับของรัฐบาล 
สถาบนัอุดมศึกษาเป็นแหลง่ผลิตบณัฑิต เป็นองค์กรท่ีทาํหน้าท่ีรวบรวมความรู้งานวิจัยตา่งๆ ซ่ึงถือวา่

เป็นองค์กรท่ีสร้างมนัสมองของชาติ  แตก่ลบัต้องเผชิญกบัอุปสรรค์ในเ ร่ืองของระบบมหาวิทยาลัย

ของไทย กลา่วคือ การใช ้ระบบราชการมาบริหารงานในองค์กรด้านการศึกษาอยา่งมหาวิทยาลัย  

สง่ผลให้เกดิความลา่ชา้และไมม่คีวามยืดหยุน่ในการดาํเนินงานตา่งๆ จึงอาจกลา่วได้วา่ระบบราชการ
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ไมไ่ดเ้ป็นระบบการบริหารงานท่ีเอ้ืออาํนวยตอ่การพ ัฒนาของมหาวิทยาลัยซ่ึงมหาวิทยาลัยต้องการ

เป็นผูน้ําในการผลิตงานวจิยัและการสร้างนวตักรรม ดงันั้นโครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัย

ตอ้งมรีะบบการบริหารงานท่ีสามารถปรับเปล่ียนได้ตามความเหมาะสม สอดคล้องตอ่ความต้องการ

ของตลาดแรงงานและความรองรับความเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีใหม ่เพื่อให้มหาวิทยาลัย

สามารถผลิตบณัฑิตท่ีมีศักยภาพในการแขง่ขันกบันานาประเทศได้นอกจากน้ีมหาวิทยาลัยยังให้

ความสําคญักบัการปลูกฝังเร่ืองการมคีณุธรรมจริยธรรมในการทาํงานภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล  

 

ก้าวแรกของมจธ.สู่การเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 

 
 

รูปที่ 4.2 เส้นทางของมจธ . กบัการเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  

 

ผู ้ให้สั มภาษ ณ์ได้กลา่วไ วว้า่จุดเ ร่ิมต้นของกา รเปล่ียนแปลงของมจธ .ไวด้ัง น้ี  “ใน ชว่งรั ฐบา ล  

นายกรัฐมนตรีอานันท์ ปันยารชนุ ท่ีมอีาจารย์เกษม สุวรรณกลุ เป็นรัฐมนตรีวา่การทบวงมหาวิทยาลัย 

ไดม้คีวามพยายามท่ีจะเปล่ียนสภาพมหาวทิยาลยัของรัฐ 16 แหง่(หน่ึงในนั้นมีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

พระจอมเกลา้ธนบุรี) ให้เป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐบาล แตไ่ด้รับการตอ่ต้านจากผู้ท่ีไมเ่ ห็นด้วย  

รวมทั้งยังไมเ่ข้า ใจถึงเ ร่ือง น้ี  เ มื่อเ ข้าสู ่สภ านิติบัญญัติแห ่งชา ติใ นวนั ท่ี 20 มีนา คม พ .ศ .2535

ประธานสภานิติบญัญติัแหง่ชาติไมส่ามารถตดัสินใจและตอ่มาเกดิการยุบสภาผูแ้ทนราษฎรทําให้เ ร่ือง

ตกไปทั้งหมด หลงัจากความลม้เหลวในการเปล่ียนสภาพมหาวิทยาลัย 16 แห่งพร้อมกนัเมื่อมีนาคม 

พ.ศ.2535 สง่ผลให้บุคลากรทั้งหมดของมจธ.จึงสรุปวา่การเปล่ียนแปลงพร้อมกนัทุกมหาวิทยาลัย

เป็นไปไมไ่ด ้แตล่ะมหาวทิยาลยัมปีระวติัศาสตร์ วฒุิภาวะ เ ง่ือนไขภายใน รวมทั้งปณิธาน เ ป้าหมาย 

ความใฝ่ ฝัน ตา่ ง กนั  มจธ .จึง ตัด สิ นใ จเ ดิน หน้ า  เ พีย งส ถา บัน เ ดีย ว จึง เกิดแ น วห ลักของร่า ง

พระราชบญัญติั มจธ.ลงตวัตั้งแตม่ากอ่น พ.ศ. 2538 มจธ. ได้ส่งร่างพระราชบัญญัติมจธ . เ ป็นคร้ัง ท่ี2 
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ผา่นทบวงมหาวทิยาลยั คณะรัฐมนตรีรับรา่ง พระราชบัญญัติ มจธ ในวนัท่ี 18 เมษายน พ .ศ.2538 ร่าง

พระราชบัญญัติ มจธ .เข้าสู ่สภ าผู้แทนรา ษฏร เมื่อวนั ท่ี 25 ก ันยายน พ .ศ.2539 แตม่ีการยุบสภ า

ผูแ้ทนราษฎร จึงทาํให้รา่งพระราชบญัญติั มจธ.ตกไปเป็นคร้ัง ท่ี 2” ( ผู ้ให้สัมภาษณ์ วนั ท่ี 20 มีนาคม 

2557) 

 

ผู ้ให้สั มภา ษณ์อีกทา่ นหน่ึง ได้กลา่ว เสริ มปร ะเ ด็น ข้าง ต้นว า่ “ห ลังจากท่ีพ ระจอมเ กล้า ธนบุ รี 

ไมส่ามารถผ ลักดัน ให้ร่า งพระ ราชบัญ ญัติ มจธ .คร้ั ง ท่ี2 ไ ด้เ ป็น ผลสําเ ร็จ จึงมีกา รผลักดันร่า ง

พระราชบญัญติัมจธ.เป็นคร้ังท่ี 3 คณะรัฐมนตรีรับหลักการวนัท่ี 4 กุมภาพ ันธ์ พ .ศ.2540 สภาผู้แทน 

รับหลกัการวนัท่ี 27 สิงหาคม พ.ศ.2540 วฒุิสภาผา่นร่างการพิจารณาเมื่อวนั ท่ี 26 ธันวาคม พ .ศ.2540 

พระราชบญัญติัประกาศในราชกจิจานุเบกษาเมือ่วนัท่ี 6 มนีาคม พ.ศ.2541 ให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรีเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐบาลเมื่อวนั ท่ี 7 มีนาคม พ .ศ.2541 การท่ีมจธ.  

ไดเ้ป็นมหาวทิยาลัยในกาํกบัของรัฐ เ น่ืองมาจากชว่งวิกฤตเศรษฐกิจ 2540 และเมื่อปี พ .ศ. 2541 

นโยบายการออกนอกระบบของอุดมศึกษาไทยไดเ้ป็นขอ้ตกลงหน่ึงท่ีผูกพ ันกบัสัญญาการกูยื้มเ งินกบั 

IMF ของรัฐบาล โดยมจุีดมุง่หมายของรัฐบาลเพื่อลดงบประมาณในส่วนราชการในเ ร่ืองงบประมาณ

สําหรับงานบริหาร” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 5 มนีาคม 2557)  

 

จากบทสัมภาษณ์ขา้งตน้จะพบประเด็นสําคญัซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  นรวฒัน์ (2554)  ท่ีได้กลา่ว

ไวว้า่โครงสร้างขององค์กรท่ีมีความยืดหยุน่  (Flexibility) ไมยึ่ดติดกบัขั้นตอนเดิมๆ หรือมีกฎเกณฑ์

มากเกนิไป มกีารปรับตวัหรือการบริหารงานไดต้ามสภาพแวดล้อมหรือภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนไป มี

การกระ จายอําน าจในการบริหา ร (Decentralization) อํานาจในการตัดสินใจโดยท่ีไมยึ่ดติดก ับ

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั พนักงานมสีว่นรว่มในการตดัสินใจ มีการส่ือสารกนัได้ในทุกระดับระหวา่ง

สายการบงัคบับญัชา  

 

อุปสรรคของพระจอมเกล้าธนบุรีในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

ภายหลงัจากการเปล่ียนสถานภาพเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐแลว้มจธ.จําเ ป็นท่ีจะต้องกอ่ตั้งสภา

มหาวิทยาลัยซ่ึง เ ป็นหน่วยงาน ท่ีรับผิดชอบควบคุมดูแลการดํา เ นินกิจการของ มหาวิทยาลัยใ ห้

สอดคลอ้งตามนโยบายของรัฐบาล โดยสภามหาวิทยาลัยสามารถกาํหนดระเบียบข้อบังคับในการ

บริหารจดัการเร่ืองตา่งๆ ไดเ้องภายใตก้รอบพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย การบริหารจัดการจะ

ส้ินสุดท่ีสภามหาวทิยาลยัเป็นสว่นใหญ ่ยกเวน้เร่ืองท่ีจะเสนอคณะรัฐมนตรี สภามหาวิทยาลัยจะต้อง

เสนอร่างผา่น รัฐมนตรีวา่กา รกระทรวงศึกษาธิกา ร เมื่อผา่นความเห็น ชอบจึง ถูกนําเ สนอใ ห้

คณะรัฐมนตรีตอ่ไป แสดงให้เ ห็นถึงการลดบทบาทของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

(สกอ.)  ในอํานาจหน้าท่ีการตรวจสอบมหาวิทยาลัย แตอ่ยา่งไรก็ตามมหาวิทยาลัยยังคงต้องยึด
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มาตรฐานการดาํเนินงานให้สอดคลอ้งกบักฏระเบียบของ สกอ.เชน่ เ ดิม อีกทั้งสกอ.ยังมีส่วนกาํกบั

ทางออ้มโดย เสนอแนะคณะรัฐมนตรีในการจดัสรรงบประมาณให้มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ  

 

จากการสัมภ าษณ์ผู้บริหาร ระดับสูงของ มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีพ ระจอมเกล้า ธนบุรีพบวา่ใ น 

ระยะแรกของการเปล่ียนแปลงสูก่ารเ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐนั้ น มหาวิทยาลัยได้ประสบ 

ปัญหาเ น่ืองจากการเปล่ียนแปลงท่ีได้จากการ เก็บข้อมูลงานวิจัยผู ้ให้สัมภาษณ์ ได้อธิบายไวว้ า่  

“มหาวทิยาลยัพระจอมเกลา้ธนบุรีออกจากระบบราชการ มาเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ ในสมยั

ท่ีการเมอืงไทยประสบปัญหาเศรษฐกจิอยา่งรุนแรง รัฐบาลและระบบราชการมีปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ

ท่ีตอ้งแกไ้ข ในขณะนั้นสถาบนัอุดมศึกษาซ่ึงมคีวามสําคญัคอ่นข้างน้อยอยูแ่ล้ว ทําให้มจธ.พบปัญหา

ท่ีสําคญัคือ การเพิ่มเงินเดือนเพื่อชดเชยความเส่ียงจากการเปล่ียนสภาพข้าราชการซ่ึงจะถูกจ้างตลอด

ชีวติมาเป็นพนักงานท่ีมสัีญญาจา้ง ดังนั้ นจึงส่งผลให้เกิดความท้าทายท่ีสําคัญคือ เมื่อมจธ. เปล่ียน

สถานะมหาวทิยาลยัใหมจ่ะมบุีคลากรสองแบบ คือ ขา้ราชการและพนักงานซ่ึงต้องมีการบริหารระบบ

บุคลกรคูข่นาน ซ่ึงมหาวทิยาลยัไมเ่คยมปีระสบการณ์กนัมากอ่นในระบบมหาวิทยาลัยในประเทศไทย 

มจธ. จะทําอยา่งไรให้เกิดความสมานฉันท์ระหวา่งข้าราชการและพนักงาน นอกจากนั้ นมจธ .   

ตอ้งออกแบบโครงสร้างเงินเดือนและสิทธิประโยชน์ ต้องออกแบบเพื่อแขง่ขันกบัแหลง่งานตา่งๆ  

พร้อมทั้งตอ้งรักษาคนดีท่ีมีความรู้มีความสามารถให้อยูก่บัมหาวิทยาลัย” ( ผู ้ให้สัมภาษณ์ วนั ท่ี 20 

มนีาคม 2557)  

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นหน่ึงไดก้ลา่วเสริมประเด็นขา้งตน้วา่ “หลักการท่ีเราเ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบั

ของรัฐ ขอ้ไดเ้ปรียบสําหรับองค์กร คือ มหาวิทยาลัยสามารถบริหารงานซ่ึงมีความยืดหยุน่มากกวา่

มหาวทิยาลยัในสังกดัของรัฐ  สามารถสร้างระบบโครงสร้างตา่งๆได้ แตใ่นทางกลับกนั การเป็น

องค์กรในกาํกบัของรัฐกม็ขีอ้เสียท่ีสําคญัตอ่องค์กร ประกอบด้วย คนในองค์กรจะท่ีสูญเสีย บางส่ิง

บางอยา่งท่ีเคยไดรั้บ โดยขอ้เสียเปรียบของการไมไ่ดเ้ป็นขา้ราชการ แบง่ไดด้งัน้ี 

1) ความมัน่คงในการทาํงาน (job security) คนท่ีจะสามารถไลคุ่ณออกได้ ถ้าคุณเป็นข้าราชการ 

กคื็อ ปลดักระทรวงหรือรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการเทา่นั้ น  อธิการบดี คณบดี ไมส่ามารถไล ่

คณุออกได ้ 

2) ดา้นเงินเดือนถา้อยูใ่นระบบราชการ เงินเดือนกจ็ะปรับตามโครงสร้าง ไมต่้องมาดูวา่งบหรือ

ผลกาํไรขององค์กรจะเป็นอยา่งไร แตถ่า้เป็นองค์กรในกาํกบัของรัฐจะเกดิการประเมนิอยูบ่อ่ยคร้ัง 

3) ผลประโชยน์ตา่งๆ เชน่ การรักษาพยาบาล ถา้คณุอยูใ่นระบบขา้ราชการ ก็จะสามารถรักษาได้

ทั้งตวัเอง ครอบครัว รวมทั้งพอ่แม ่แตถ่า้เป็นองค์กรในกาํกบัของรัฐจะมสีวสัดิการน้อยลง 

4) คา่นิยมของเป็นขา้ราชการในสังคมไทย จะดูวา่ มเีกยีรติ มศีกัด์ิศรี” 

(ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 28 กมุภาพนัธ์ 2557) 
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จากบทสัมภาษณ์ขา้งตน้จึงสรุปไดว้า่ ในระยะแรกของการเปล่ียนแปลงเข้าสู ่การเ ป็นมหาวิทยาลัยใน

กาํกบัของรัฐมจธ. ไดป้ระสบปัญหาเกีย่วกบัการทาํความเข้าใจกบัคนในองค์กรให้มองไปสูเ่ ป้าหมาย

รว่มกนัถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อนําไปสูก่ารพฒันาองค์กรในประเด็นปัญหาดังกลา่ว ผู ้วิจัยได้สัมภาษณ์

ผูเ้กีย่วขอ้งถึงวธีิการท่ีทาํให้มจธ. สามารถขา้มผา่นปัญหาเหลา่น้ีได ้เกดิจากผูน้ํามวีสัิยทศัน์ท่ีกา้วไกล 

 

ซ่ึงสอดคลอ้งจากการเกบ็ข้อมูลงานวิจัยผู ้ให้สัมภาษณ์ได้อธิบายไวว้า่ “ผู ้นําของเราเ ป็นคนท่ี มอง

การณ์ไกล เป็นคนท่ีคาดการณ์ขา้งหน้าไดช้ดัเจน ใกลเ้คียงความเป็นจริง หมายความวา่ 10 ปี  ข้างหน้า

จะเ ป็นแ บบน้ี  1 0 ปีข้าง หน้า ก็เ ป็นอยา่ง ท่ีผู ้นํ าคาดการณ์ ไว ้  ท ่านเ ป็นคนท่ีมุมมองกวา้ง ไกล   

ซ่ึงกวา้งไกลในท่ีน้ีคือการยอมรับวา่โลกจะเปล่ียนแปลงหลายๆอยา่ง เมื่อปีพ .ศ. 2541 ถ้าเราไมไ่ด ้

เปล่ียนแปลงเราอยากจะตกอยูใ่นสถานะการณ์เหมือนมหาวิทยาลัยอ่ืนตอนน้ี คือพ ัฒนาคอ่นข้างช ้า  

คนท่ีเป็นผูน้ําของการเปล่ียนแปลงตอนนั้นกม็คีณุลกัษณะท่ีสามารถท่ีจะช ักจูงคนในองค์กรให้คล้อย

ตามได ้ลกัษณะของผูน้ํานอกจากจะตอ้งมวีสัิยทศัน์ท่ีกวา้งไกลแลว้จะตอ้งใจเ ย็น ช ักชวนคนในองค์กร

ให้  คลอ้ยตาม ให้มองภาพวา่ภายภาคหน้าจะเป็นอยา่งไร แลว้กม็าสร้างกระบวนการให้คนท่ียังไมเ่ ห็น  

ตามมามองในมมุเดียวกนั เชน่ การสร้างกิจกรรรมให้เ ห็นภาพ ซ่ึงผู ้นําก็เ ป็นต้องเ ป็นผู้นําในการ  

เปล่ียนแปลงและจะสร้างความเปล่ียนแปลงในองค์กรจะทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงยอ่ยๆในองค์กร 

ตอ่ไป เปรียบเทียบเหมอืนใชท้ฤษฏีของไวรัสท่ีมีการแพร่ของไวรัส  ปัจจัยท่ีสําคัญอีกหน่ึงตัวก็คือ   

ผูน้ําควรมคีวามเป็นผู้นําท่ีทําให้คนในองค์กรคล้อยตาม เ ห็นพร้อมต้องกนัและพัฒนาร่วมกนัไป   

ซ่ึงมจธ.ไดรั้บจากผูใ้หญต่า่งๆในประเทศไทยท่ีประสบความสําเ ร็จ อาทิเชน่ คุณพารณ อิศรเสนา-    

ณ อยุธยา  คณุประสิทธ์ิ ตนัสุวรรณ ซ่ึง เ ป็นบุคคลท่ีเคยอยูใ่นองค์กรท่ีประสบความสําเ ร็จ ซ่ึงได้นํา 

กระบวนการตา่งๆ ไดแ้ก ่การปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธ์ภาพ  (productivity improvement)  วงจรการ

ควบคมุคณุภาพ (PDCA) หรือวธีิไคเซน ซ่ึงมจธ.พยายามหลอ่หลอมให้คนในองค์กรรู้จักเคร่ืองมือ

ตา่งๆเหลา่น้ี ซ่ึงคนในองค์กรจะยอมรับทั้งหมดจะเป็นไปได้ยาก ผู ้นําก็จะพยายามจัดกิจกรรมเป็น

ประจาํเพื่อจะโน้มน้าวคนในองค์กร วา่ท่ีเราทาํอยูน้ี่ดีอยูแ่ลว้ ไมไ่ดเ้ลวร้าย ไมไ่ด้มีอะไรเสียหาย แตเ่รา

จะปลูกฝังวา่ “good not enough we want better” แตผู่น้ําไมไ่ดพ้ดูกบับุคลากรตรงๆ ผู ้นํามีวิธีการทําให้

คนในองค์กรรู้สึกฮึกเหิม โดยจะสร้างความมัน่ใจและพัฒนาบุคลากรของมจธ.ทําให้เกิดความทุม่เท

ของคนในองค์กรมสูีงมากข้ึน ซ่ึงเห็นไดจ้ากภาพสะทอ้นออกมา เชน่ คนในมจธ.ไมไ่ด้บน่วา่จะต้อง

ทาํงานวนัหยุด ทาํงานเสาร์- อาทิตย์ หรือทาํงานเกนิเวลาเลิก แตเ่คา้มองวา่เป็นเ ร่ืองธรรมดา เพราะคน

อ่ืนเคา้กท็าํกนั ซ่ึงคนในมจธ.ทาํงาน  24 ช ัว่โมง ในท่ีน้ีไมไ่ดห้มายความวา่ต้องทํางานท่ีมจธ.อาจจะไป

ทาํงานท่ีบา้น เชน่ การคิดวางแผนขั้นตอนตอ่ไป พอเป็นแบบนั้ นเราก็ต้องปรับปรุงตอ่ไป เราคิด 

ขั้น ตอ่ไปคือทาํงานน้อยลงแตม่ปีระสิทธิภาพมากข้ึน  รวมทั้งการท่ีจะประสบความสําเ ร็จเราต้องม ี

การส่ือสารให้มานดูเหมอืนเป็นการทํางาน  ไมใ่ชก่ารส่ังงาน” ( ผู ้ให้สัมภาษณ์ วนั ท่ี 28 กุมภาพ ันธ์ 

2557)   
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ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นหน่ึงไดก้ลา่วเสริมประเด็นขา้งตน้วา่ “กุญแจสําคัญอีกหน่ึงประการท่ีทําให้คน

ในมจธ.เขา้ใจถึงการเปล่ียนแปลงเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ คือ ผู ้นําของมจธ .มีการสร้างความ

เขา้ใจกบับุคลากรในดา้นวชิาการและสายสนับสนุนวชิาการ ให้คนในองค์กรเข้าใจถึงบทบาทหน้าท่ี 

และถา้รู้บทบาทหน้าท่ีกจ็ะรู้วา่เป้าหมายหลกัของมหาวทิยาลยัวา่มหาวิทยาลัยต้องการเป็นองค์กรเพื่อ

สังคม เรากต็อ้งทาํประโยชน์เพื่อสังคมเป็นหลัก ผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพออกไปพัฒนาสังคม  ผลิต

เทคโนโลยีเพื่อทาํให้ประเทศชาติเข็มแข็งข้ึนเพื่อให้สังคมและส่ิงแวดล้อมท่ีดีข้ึน สร้างให้คนมสี่วน

รว่มในการพฒันา ทาํให้คนในองค์กรเห็นอนาคตของการเจริญเติบโตเพื่อท่ีจะทําให้คนในองค์กรมี

สว่นรว่มในการพฒันาองค์กรไปดว้ยกนั” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 4 มนีาคม 2557) 

 

จากผลการสัมภาษณ์ผูท่ี้เกีย่วขอ้งขา้งตน้จะพบประเด็นการแกปั้ญหาท่ีน ่าสนใจคือ บทบาทของผู้นํา

คือกญุแจสําคญัท่ีทาํให้มจธ.สามารถรับมอืกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กรได้ ซ่ึงมีความสอดคล้อง

กบังานวจิยัของ Hay Group (2005) ไดท้าํการศึกษาถึงปัจจัยท่ีจะทําให้องค์กรสามารถพัฒนา สร้าง

และรักษานวตักรรมจากบริษทัท่ีไดรั้บความชื่นชมในสาขาธุรกิจตา่งๆ ในปี ค.ศ. 2005 โดยมีบริษัท 

160 แหง่ ทัว่โลกให้ความรว่มมอืเขา้รว่มวจิยั ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัดงักลา่วไดต้อ่ไปน้ี 

1) ผูน้ําและทิศทาง โดยผู้นําจะต้องเ ป็นผู้กาํหนดวิสัยทัศน์และทิศทางขององค์กรท่ีช ัดเจน  

ให้คํายื นยันใ นการ ให้กา รสนับสนุนด้านตา่ งๆ เ ป็นผู้สร้ างสร รค์ความคิดใหม ่ๆ  และ จะต้อง 

มสีว่นรว่ม รวมถึงคาํให้แนะนําท่ีจาํเป็นตอ่การดาํเนินการในระยะตา่งๆ 

2) วฒันธรรมและบรรยากาศขององค์กร โดยวฒันธรรมนั้ นเกิดข้ึนทั้งจากส่ิง ท่ีองค์กรถือปฏิบัติ

และการสร้างข้ึนจากบุคลากรภายในองค์กรเอง ซ่ึงจากการวจิยัพบวา่ส่วนใหญว่ฒันธรรมขององค์กร

จะข้ึนอยูก่บัแนวทางการบริหารของผู้นําในองค์กรนั้ นๆ ส่วนบรรยากาศนั้ นจะเกิดข้ึนจากการท่ี

บุคลากรในองค์กรมแีนวคิดท่ีจะปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด โดยท่ีองค์กรต้องมีการประกาศเป้าหมาย และ

ความคาดหวงัขององค์กรอยา่งชดัเจน รวมถึงการท่ีองค์กรให้การยอมรับแนวความคิดใหม ่ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

มกีารสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสง่เสริม และกระตุน้ให้เกดิความคิดใหม ่ๆ  

3) การส ร้าง สรร ค์ความคิดใหม ่โดยผู้วิจัยไ ด้ให้ความสําคัญกบัการดําเ นิ นกา รของผู้นํ า 

ท่ีสง่เสริมให้มกีารสร้างสรรค์ความคิดใหมใ่ห้เกดิข้ึนในองค์กร โดยท่ีผู ้นําจะต้องมกีารประกาศท่ีจะ

ให้การสนับสนุนดา้นทรัพยากร และจะตอ้งมกีารจดัสรรทรัพยากรดังกลา่วให้เ ป็นไปตามท่ีประกาศ

ไวแ้ละจะตอ้งเพียงพอตอ่ความต้องการด้วย ในขณะเดียวกนัผู ้นําก็ต้องให้อํานาจตัดสินใจในการ

ดาํเนินการตามความคิดใหมท่ี่ไดส้ร้างสรรค์ข้ึนมา โดยจะต้องกล้าเ ส่ียง ท่ีจะนําความคิดใหมไ่ปสู่การ

ปฏิบติัอยา่งมเีหตุผลดว้ย 

4) การรวบรวมส่ิงใหมเ่ข้าด้วยกนั กลา่วถึงการรวบรวมความสามารถขององค์กรเพื่อพ ัฒนา 

ส่ิงใหม ่โดยการให้ความสําคญักบัแนวความคิดหรือการปฏิบัติงานท่ีผา่นมาท่ีจะเป็นข้อมูลสําคัญใน
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การพฒันาความคิดใหม ่รวมถึงการทํางานแบบข้ามสายงาน (cross-functional)  ซ่ึง เ ป็นส่ิงจําเ ป็น

สําหรับการพฒันานวตักรรมให้เกดิข้ึนในองค์กร 

5) การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือเ ป็นส่วนสําคัญในการท่ีองค์กรจะมีความสามารถ  

ในการนําความคิดใหมไ่ปสูก่ารปฏิบติัท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กร โดยภายหลัง  จากท่ีมี

การดาํเนินการแลว้จะต้องทําการวดัประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึน โดยยึดยุทธศาสตร์ขององค์กร อีกทั้ง

องค์กรควรมรีะบบการให้รางวลัท่ีเพียงพอตอ่การจูงใจให้เกดิการสร้างกจิกรรมนวตักรรมข้ึน   

 

เส้นทางการดําเนินงานของพระจอมเกล้าธนบุรีในบทบาทของการเป็นมหาวิทยาลั ยใน  กํากับสู่การ

เป็นองค์กรนวัตกรรม  

ผลของง านวิจัยพ บวา่ ภาย ใต้ส ภาพ แวดล้อมท่ีเป ล่ียน แปลงอยู ่ตลอดเวลาทําให้ มหา วิทย าลัย  

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีตอ้งมกีารปรับตวั เพื่อความอยูร่อดขององค์กร มหาวิทยาลัยจําเ ป็นต้อง  

หาความเชื่อมโยงองค์ความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อท่ีจะกอ่ให้เกดิแนวทางการดําเ นินงาน  

ใหมแ่ละสามารถทาํให้องค์กรอยูร่อดได ้ มหาวทิยาลยัมคีวามจาํเ ป็นต้องผันตัวเองสู่องค์กรนวตักรรม   

(Innovative Organization) โดยผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมกีารให้ความสําคัญกบัทุกคนในมจธ. โดยจัดตั้ง  

โครงการประชมุ 6+1 flagship เพื่อจะทาํให้ประชาคมมหาวทิยาลยัทั้งนักศึกษา อาจารย์และเจ้าหน้าท่ี   

ไดเ้รียนรู้ รว่มคิดรว่มทาํท่ีจะพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองและเขา้ไปเป็นสว่นหน่ึงในการขับเคล่ือนองค์กรแห่ง  

การเรียนรู้ มจธ.จึงมุง่หวงัท่ีจะให้นักศึกษาไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเอง คิดเป็น ทําเ ป็น แกปั้ญหาเป็น 

โดยมจธ.มกีระบวนการขบัเคล่ือนประชาคมดว้ยวฒันธรรมการเ รียนรู้ มีการจัดตั้งสถาบันการเ รียนรู้ 

เพื่อเอ้ืออาํนวยตอ่การพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ืองของนักศึกษา เ ป็นการเพิ่มศักยภาพในด้านการปรับ

กระบวนการทั้งมหาวทิยาลยั ให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้เปิดโอกาสให้นักศึกษาได้พ ัฒนาทักษะการ

เรียนรู้ดว้นตนเอง และสง่เสริมความคิดสร้างสรรค์สําหรับอาจารย์เพื่อนําไปปรับใช ้ในการถา่ยทอด

การสอนนักศึกษาการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง และปัจจัยท่ีสําคัญของการเป็นองค์นวตักรรมคือ 

การท่ีมจธ.มขีนาดของมหาวทิยาลยัท่ีอยูใ่นมหาวทิยาลยัขนาดกลางและเป็นมหาวิทยาลัยมุง่ เน้นเ ร่ือง

Science & Techology ซ่ึงเป็นกระบวนการคิดท่ีมแีบบแผน ทําให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการทาํงานอยา่งชดัเจน รวมทั้งการมีอิสระในเชิงการพ ัฒนาระบบจึงทําให้มจธ.สามารถพัฒนา

หลกัสูตรใหม ่ๆ  เพื่อตอบสนองความตอ้งการของภาคอุตสาหกรรม 

 

จากการเกบ็ขอ้มลูงานวจิยัผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดอ้ธิบายไวว้า่ “การท่ีมจธ.มาถึงจุดน้ีได้คือ การสร้างความ

เปล่ียนแปลงภายในองค์กรและการพฒันาคนในองค์กรของเรา ซ่ึงมีกระบวนการหน่ึง เ รียกวา่ การ

ประชมุ 6+1 flagship เพื่อให้คนในองค์กรเขา้ใจถึงวสัิยทศัน์และเป้าหมายของมจธ. และจะผลักดันให้

คนในองค์กรทาํงานรว่มกนัให้ถึงบรรลุวสัิยทศัน์ขององค์กรร่วมกนั โครงการน้ีจะดําเ นินการทุกๆ 2 

เดือน โดยนําบุคลากรทั้งสายวชิาการและสายสนับสนุนวิชาการ ประช ุมนอกสถานท่ี ประมาณ 100 
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คน/คร้ัง ซ่ึงจะเวยีนการประชมุไปเร่ือยๆ มกีารปรับเปล่ียนบุคลากรท่ีเข้าประช ุมกนัไปอาจจะคนเดิม

บา้งบางสว่น โดยมกีารนําชื่ออาจารย์ เจา้หน้าท่ี มหาวทิยาลยัมาทั้งหมด แล้วมาเจาะจงเ ลือก ไมไ่ด้ใช ้

วธีิการสุม่และบุคลากรท่ีไปประชมุจะตอ้งสลดัตําแหน ่ง  โดยทุกคนท่ีเข้าประช ุมจะมีสิทธ์ิมีเ สียงใน

การเสนอความคิดเห็น ให้อิสระในการพดูหรือการแสดงความคิดเห็น การประชมุจะต้องไมป่ระช ุมใน

มหาวทิยาลยั ตอ้งดาํเนินกจิกรรมภายนอกมหาวทิยาลยัโดยมรัีศมไีมเ่กนิ 200 กิโลเมตรจากมจธ.เพราะ

อยากให้บุคลากรสลดัหลุดจากงานประจาํ ซ่ึงการประชมุมกัจะประช ุมในวนัเสาร์-อาทิตย์ท่ีเ ป็นเวลา

นอกราชการ ทางผูจ้ดัโครงการกอ็นุญาติให้นําครอบครัวไปประชมุดว้ย ซ่ึงจะทําให้ผู ้เข้าร่วมโครงการ

มองวา่เป็นการพกัผอ่น  และหลงัจากการประชมุอันไหนท่ีดีหลังจากการประช ุม เราจะนํามาปฏิบัติ

และปรับให้เขา้กบัการทาํงานทนัที” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 28 กมุภาพนัธ์ 2557) 

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นหน่ึงไดก้ลา่วเสริมประเด็นขา้งตน้วา่  “การเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัทําให้มจธ .

มคีวามยืดหยุน่ในระบบการบริหารงานเป็นอยา่งดีเชน่ อํานาจหน้าท่ีมีอิสระในเชิงระบบมากข้ึน 

สามารถพฒันาหลกัสูตรใหม ่ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของภาคอุตสาหกรรม รวมทั้งให้ทันตอ่

การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยี จึงทําให้ทุกวนัน้ีมจธ.ตั้งหลักสูตรใหม ่ๆ  โดยไมต่้อง 

เสนอเร่ืองไปยังสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา(สกอ.)  เพราะการตั้งหลักสูตรใหมข่อง 

พระจอมเกลา้ธนบุรีจะผา่นการอนุมติัจากสภามหาวทิยาลยัถือวา่เป็นท่ีส้ินสุดสามารถตั้งหลักสูตรใหม ่

ไดท้นัที แตม่หาวทิยาลยัตอ้งแจง้เพื่อทราบไปท่ี สกอ. อีกคร้ัง” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 24 มนีาคม 2557) 

 

ซ่ึงจากบทสัมภาษณ์แสดงให้เห็นวา่ การดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี

นั้ นมีรูปแบบการดําเ นินงานท่ีนําไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรมซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจัย เ ร่ืองการ

วเิคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมในประเทศไทยของนรวฒัน์ (2554)  

ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีมผีลตอ่การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมประกอบดว้ย 4 ปัจจยัไดแ้ก ่

1) การส่ือสารภายในองค์กรอยา่งเ ปิดกวา้ง (Open Communication) เ ป็นลักษณะของ Informal  

Communication หมายถึง การส่ือสารระหวา่งบุคลากรภายในองค์กรท่ีไมม่ีรูปแบบเป็นทางกา ร

สามารถแสดงความคิดเห็นและโตต้อบกนัอยา่งมเีหตุผลไดเ้ ต็มท่ีแมต้ําแหน ่งงานตา่งกนั บุคลากรทุก

คนเปิดใจยอมรับข้อติชมจากเพื่อนร่วมงานอยา่งตรงไปตรงมาซ่ึงจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทาํงาน  

2) การให้ความสําคญักบับุคลากรในองค์กร (People Driven) การให้ความสําคัญในเ ร่ืองของการ

พฒันาบุคลากรทั้งในดา้นความรู้ความสามารถและแนวคิด โดยเป็นการสนับสนุนทั้งการฝึกอบรมจาก

บุคลากรภายในองค์กรหรือเป็นการนําผูช้าํนาญการจากภายนอกเข้ามาชว่ยในการฝึกอบรม รวมทั้ง

ตอ้งมกีารให้รางวลัแกบุ่คลากรท่ีมสีว่นรว่มในการพฒันานวตักรรมให้แกอ่งค์กรเพื่อเ ป็นการกระตุ้น

ให้เกดิการสร้างสรรค์นวตักรรมใหมอ่ยูต่ลอดเวลา 
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3) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support on Physical Aspects) ฝ่ายบริหารให้การ

สนับสนุนท่ีพร้อมในทุกดา้น ทั้งในดา้นของขอ้มลูท่ีพร้อมเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและ  เ งินทุนสนับสนุน

ท่ีเพียงพอ เพื่อแสดงให้เห็นถึงความจริงใจของฝ่ายบริหารในการท่ีจะ  พัฒนานวตักรรมใหม ่ๆ  ให้แก ่

องค์กร 

4) การคน้หาขอ้มลูเพื่อพฒันากระบวนการพัฒนานวตักรรม (Accessibility Use of  Information 

Supporting Innovation Process) องค์กรมกีารค้นหาข้อมูลท่ีใหมแ่ละ  ทันสมยัอยูต่ลอดเวลาทั้ง  จาก 

Internet, Social Networking (facebook ,twitter) เ พื่อมาพ ัฒนานว ัตกรรมใหม ่ๆ  รวมทั้ง ปรับปรุ ง

กระบวนการนวตักรรมในรูปแบบเดิมให้ม ีประสิทธิภาพมากข้ึนนวตักรรมข้ึน    

 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีกับการพฒันาองค์กรนวัตกรรมอย่างยั่งยืน    

ผลของงานวจิยัพบวา่หากกลา่วในแงข่ององค์กรท่ีประสบความสําเ ร็จ ส่ิงหน่ึง ท่ีสําคัญผู้บริหารและ 

บุคลากรในมหาวทิยาลยัพระจอมเกลา้ธนบุรีไดปู้ทางไวน้ั้น คือมจธ.มีการออกแบบรูปแบบการจัดการ 

เ รียนการสอนเพื่อส่ง เสริมให้เกิดนว ัตกรรมในองค์กร ทั้งนวตักรรมในส่วนของบุคลากรของ 

มหาวทิยาลยัและการสร้างบณัฑิตให้เป็นนวตักรรม โดยมหาวิทยาลัยได้พ ัฒนารูปแบบการเ รียนการ 

สอนดว้ยกระบวนการเรียนรู้ใหม ่ๆ  หลายอยา่ง เชน่  วิธีสอนโดยใช ้ปัญหาเป็นฐาน (Problem-based  

learning), การเ รียนโดยใช ้การวิจัยเ ป็นฐาน (Research-based leaning), การเ รียนรู้โดยใช ้กจิกรรม 

เป็นฐาน (Activity-based learning) และการเ รียนรู้โดยเน้นผู้เ รียนเป็นศูนย์กลาง (Student-centered 

teaching) ภายใต้การเ รียนการสอนในรูปแบบตา่งๆ  อีกทั้งมหาวิทยาลัยได้สอดแทรกทักษะการ

สร้างสรรค์ผลงานวจิยัให้กบันักศึกษา สง่ผลให้มหาวทิยาลยัพระจอมเกล้าธนบุรีสามารถผลิตบัณฑิตท่ี

มศีกัยภาพจาํนวนมาก เพื่อตอบสนองความตอ้งการของภาคอุตสาหกรรม นอกจากมหาวิทยาลัยพระ

จอมเกลา้ธนบุรีได้มีการบูรณาการเครือขา่ยฐานความรู้ทางวิชาการและงานวิจัยแล้วนั้ นยังมกีาร

แบง่ปันในการใชท้รัพยากรอยา่งมปีระสิทธิภาพ สร้างการพฒันาอยา่งยัง่ยืนดว้ยโครงการมหาวิทยาลัย

กบัชมุชนและสังคม ซ่ึงเป็นกลไลในการเสริมสร้างเครือขา่ยและพันธมิตรทางวิชาการ งานวิจัยและ

บริการวชิาการทั้งภายในและภายนอก ส่งผลให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีเ ป็น

องค์กรนวตักรรมอยา่งยัง่ยืน 

 

จากการเกบ็ขอ้มลูงานวจิยัผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดอ้ธิบายไวว้า่ “มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอม เกล้าธนบุรี

ในบทบาทหน้าท่ีของการเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐบาลมีปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลตอ่ การพัฒนา

องค์กรอยา่งยัง่ยืน คือการท่ีมหาวทิยาลยัจะเจริญเติบโตไปได้ดีนั้ น ต้องทําให้โลกและสังคมดีข้ึนด้วย 

หมายความวา่บทบาทของมหาวทิยาลยัจะเน้นเร่ืองการผลิตบณัฑิตคุณภาพ ในเ ร่ืองการสร้างความรู้ท่ี

จะไปทาํให้เกดิประโยชน์ตอ่เศรษฐกจิและสังคม ซ่ึงท่ีผา่นมามจธ.ไดท้ําส่ิง เหลา่น้ีมาเ ป็นอยา่งดี ไมว่า่
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จะเป็นเร่ืองของการเสริมจุดเดน่ในระบบงานท่ีมีอยูแ่ล้วให้เข้มแข็งมากข้ึน ส่วนในเ ร่ืองการผลิต

บัณฑิตท่ีมีคุณภา พก็ตรงตามวิสัยทัศน์  5 มุง่ของมหาวิทยาลัย โดยผ ่านกระบวนการการเ รียน รู้  

ท่ีหลากหลาย เชน่ วธีิสอนโดยใชปั้ญหาเป็นฐาน (Problem-based learning), การเ รียนโดยใช ้การวิจัย

เป็นฐาน (Research-based leaning), การเรียนรู้โดยใช ้กิจกรรมเป็นฐาน (Activity-based learning) และ

การเรียนรู้โดยเน้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง (Student-centered teaching) นอกจากน้ีมหาวิทยาลยัยังต้อง

เน้นประเด็นการทาํงานให้มคีณุภาพตาม เป้าหมายของมหาวิทยาลัยรวมทั้งทําอยา่งไรให้มีคุณภาพดี

ข้ึนอยา่งตอ่เน่ือง ในขณะเดียวกนัตอ้ง สอดคลอ้งกบัผลผลิตท่ีมีคุณภาพ (product quality)โดยการผลิต

บัณฑิตท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนอยา่งตอ่เ น่ืองนั้ นก็จะเ ป็นเ ร่ืองของการบริหารเชิงคุณภาพให้มากข้ึน  

การบริหารเชิงคุณภาพก็จะทําให้เ ห็นภาพรวมวา่ปัจจุบันน้ีมหาวิทยาลัยอยูต่รงจุดไหน มีอะไรท่ี

สามารถทาํไดดี้กวา่น้ี ทาํไดม้ากกวา่น้ี ทาํให้ไดป้ระสิทธิผลสูง ข้ึน แล้วก็พยายามหาวิธีทําให้ดีข้ึน ซ่ึง

หมายความวา่การพฒันาการเรียนการสอนกจ็ะตอ้งดีข้ึนและทําอยา่งไรมหาวิทยาลัยจะได้นักศึกษาท่ี

สนใจ ท่ีมฉีันทะเขา้มาอยูใ่นมหาวทิยาลยัและเมื่อนักศึกษาเข้ามาอยูก่บัมหาวิทยาลัยแล้วจะมีวิธีการ

อยา่งไรท่ีจะทาํให้นักศึกษาเกง่ข้ึน ดีข้ึน เพื่อมาพฒันามหาวิทยาลัยให้ยั่ง ยืน” ( ผู ้ให้สัมภาษณ์ วนั ท่ี 4 

มนีาคม 2557) 

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นหน่ึงไดก้ลา่วเสริมประเ ด็นข้างต้นวา่ “นอกจากกิจกรรมภายในมหาวิทยาลัย

แลว้มจธ.ยงัมจีดัลกัษณะกจิกรรมอีกหลายรูปแบบเพื่อให้เกิดการเ รียนรู้ท่ีเชื่อมตอ่กบัสังคม โดยมีการ

มสีว่นรว่มกบัชมุชนรอบมหาวทิยาลยั รวมทั้งยงัมกีารชว่ยเหลือช ุมชมในชนบทเพื่อให้คนในมจธ.ม ี

จิตสํานึกในการใชว้ชิาการเพื่อรับใชแ้ละอุม้ชสัูงคมไทย ส่ิงเหลา่น้ีทาํให้เกิดนวตักรรมการจัดการการ 

เรียนรู้ในรูปแบบตา่งๆทั้งภายในและภายนอกห้องเรียนเพื่อตอบสนองสังคม ทําให้ส่ิง ท่ีมจธ.ทําใน

วนัน้ีสะทอ้นให้เห็นถึงบทบาทหน้าท่ีของมหาวทิยาลยัท่ีไดท้าํหน้าท่ีเป็นสว่นสมองให้แกสั่งคมในการ 

เป็นองค์กรแห่งการเ รียนรู้เ ป็นการสร้างคุณคา่แกสั่งคมและทําให้มจธ.เ ป็นท่ียอมรับของสังคม”   

(ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 24 มนีาคม 2557)  

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นหน่ึงไดก้ลา่วเสริมประเ ด็นข้างต้นวา่ “การเปล่ียนแปลงของมจธ.ทําให้ เกิด 

วฒันธรรมใหมข่ององค์กร เ ร่ิมจากคนในองค์กรมองภาพรวมเป็นหลัก การคิดถึงประโยชน์ของ  

องค์กรเ ป็นท่ีตั้ง  นอกจา กน้ียังพบวา่คนใน มจธ. ไ มย่อมจํา นนตอ่ปัญ หา จะ หาวิธีแก ้ไขปัญห า 

ตลอดเวลา และท่ีสําคญัคือวฒันธรรมการประเมิน คนในมจธ.เชื่อวา่ระบบการประเมินบุคคลและ   

องค์กร มปีระสิทธิภาพและคนในองค์กรยงัใชผ้ลการประเมินเพื่อปรับปรุงตนเอง ในขณะเดียวกนั 

มจธ.เป็นมหาวทิยาลยัท่ีมพีนักงานกวา่ 75% ยังไมเ่คยพบวา่พนักงานของมหาวิทยาลัยร้องเ รียนถึง  

ระบบประเมนิ” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 20 มนีาคม 2557)  
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ซ่ึงจากบทสัมภาษณ์แสดงให้เห็นวา่ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีแสดงให้เ ห็นถึงการ

พ ัฒนา  อง ค์กร นวตักรร มท่ียั่ง ยืน ซ่ึงส อดคล้อง กบังา นวิจัยของนัทธี ( 2549 )  ไ ด้อธิ บาย ไวว้ า่  

การทาํให้เกดิความยัง่ยืนในการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมองค์กรตอ้งมุง่สร้างองค์ประกอบทั้งภายใน

และภายนอก 6 องค์ประกอบ ดงัน้ี 

1) มวีสัิยทศัน์และยุทธศาสตร์ท่ีจะนําไปสูอ่งค์กรนวตักรรม 

2) สร้างวฒันธรรมท่ีสนับสนุนนวตักรรมในองค์กร 

3) มกีระบวนการ และการปฏิบติัท่ีเอ้ืออาํนวยตอ่การสร้างนวตักรรม 

4) มทีีมผูน้ําท่ีมุง่ม ัน่ไปสูอ่งค์กรแหง่นวตักรรม 

5) มทีีมงานในการสร้างนวตักรรม 

6) สง่เสริมบุคลากรในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสร้างนวตักรรม 

 

องค์ประกอบทั้ง 6 น้ีเป็นสว่นหน่ึงท่ี มจธ.นําไปใชใ้นการขบัเคล่ือนองค์กรสู่การเ ป็นมหาวิทยาลัยช ั้น

นําของโลก 

 

จากการดาํเนินงานบนเส้นทางการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ทั้งหมดของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ

จอมเกลา้ธนบุรี พบวา่องค์กรสามารถพึ่ งตนเองได้และมีการอยูร่อดขององค์กรทําให้องค์กรมีการ

พฒันาอยา่งยัง่ยืน สง่ผลให้มจธ.กา้วสู่การเ ป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก (World Class University) 

เห็นไดจ้ากท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้สัมภาษณ์กบัผูว้จิยัดงั น้ี  “การมาเป็น  มหาวิทยาลัยอันดับหน่ึง ไมใ่ช ่

เป้าหมายของเรา เราไมเ่คยคิดวา่เราจะไดเ้ป็นอนัดบัหน่ึง เราคิดแคว่า่ จะต้องพ ัฒนา โดยมีแนวคิดวา่

เราจะพฒันาอยา่งไมห่ยุดยั้งรวมทั้งมหีลกัการวา่มีการพ ัฒนาอยา่งตอ่เ น่ือง (continuous improvement) 

วนักอ่นทาํอะไร วนัน้ีตอ้งทาํให้ดีกวา่วนักอ่นหรือเ ดือนหน้าต้อง  ทําให้ดีกวา่เ ดือนน้ี โดยมจธ.จะ

พยายามปลูกฝังให้คนในองค์กรมเีป้าหมายให้สอดคลอ้งกบัพนัธกิจ 5 มุง่ของมหาวิทยาลัย ทั้งหมดน้ี

คือหลกัแนวคิดของผูบ้ริหารมจธ.” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 28 กมุภาพนัธ์ 2557) 

 

นอกจากน้ีผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกทา่นไดอ้ธิบายเพิ่มเติมไวว้า่ “ในเส้นทางการพ ัฒนาองค์กรของมจธ.สร้าง

ความภูมใิจให้กบัองค์กรโดยมจธ.มกีารส่ังสมงานวิจัยมากวา่ 10 ปี มีนักวิจัยฝีมือเ ย่ียมจํานวนมาก มี

ทีมนักวจิยัท่ีดีและสามารถทาํงานรว่มกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งยอดเย่ียม  ซ่ึงทั้งหมดน้ีมีการนําไปสู่การผลิต

งานวจิยัท่ีมคีณุภาพ ท่ีผา่นมามจธ.เน้นการทาํงานท่ีมคีวามหมายกบัสังคมและประเทศ ผลิตงานวิจัยท่ี

อยูบ่นบริบทของประเทศไทย แตเ่ราเน้นมาตรฐานท่ีเ ป็นท่ียอมรับในระดับสากลทําให้ในปี 2555 

มจธ.เป็นมหาวทิยาลยัแหง่เดียวในไทยท่ีติด 1 ใน 400 จากมหาวทิยาลัยทั่วโลกโดยได้รับการจัดอันดับ

เ ป็นในอันดับท่ี 351-400 ของโลก , Top 50 ของเอเซีย , Top 3 ของอาเซียนโดย Times Higher 

Education (THE) World University Rankings  และปี 2556 มจธ.เ ป็นมหาวิทยาลัยแห่ง เ ดียวในไทยท่ี
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ติด 1 ใน 400 จากมหาวทิยาลยัทั่วโลก ( เ ป็นปีท่ี 2)โดยได้รับการจัดอันดับเ ป็นในอันดับท่ี 349 ของ

โลกโดย Times Higher Education (THE) World University Rankings ทั้ง น้ี เกณฑ์ในการจัดอันดับ

มหาวิทยาลัยท่ีดีท่ีสุดในเ อเชีย ของ Times Higher Education Asia University Rankings ใช ้เกณ ฑ์

เดียวกนักบัการจดัอนัดบัมหาวทิยาลยัท่ีดีท่ีสุดในโลก คือ การวดัจากคุณภาพการสอน 30 เปอร์เ ซ็นต์ 

คณุภาพงานวจิยั 30 เปอร์เซ็นต์  งานวิจัยท่ีถูกนําไปอ้างอิง 30 เปอร์เ ซ็นต์ หรือความเป็นสากล 7.5 

เปอร์เซ็นต์ และรายไดจ้ากภาคอุตสาหกรรม 2.5 เปอร์เซ็นต์ ซ่ึงเป้าหมายของมจธ.ไมไ่ด้มีวตัถุประสงค์

การดาํเนินงานเพื่อให้ไดม้าซ่ึงการจดัอนัดบัท่ีดี แตส่ิ่งท่ีมจธ.เน้นและมนีโยบายอยา่งช ัดเจนนั่นคือการ

เป็นมหาวทิยาลยัวจิยัท่ีมคีณุภาพ มกีารสร้างงานวชิาการและงานวิจัยท่ีส่งผลตอ่แวดวงวิชาการ ผลิต

งานวจิยัท่ีมคีณุภาพตอบสนองตอ่การพฒันาประเทศ เศรษฐกจิและสังคม การจัดอันดับในคร้ัง น้ีก็เ ป็น

ตวัชี้วดัอยา่งหน่ึงท่ีมจธ.พยายามสร้างเกณฑ์การทาํงานดา้นวจิยัมาตลอด แมว้า่เราจะเป็นมหาวิทยาลัย

ขนาดกลาง แตเ่มือ่เปรียบเทียบจาํนวนบุคลากรท่ีเรามจีะเห็นวา่เรามคีวามสามารถในการแขง่ขันได้กบั

มหาวทิยาลยัขนาดใหญ ่ทาํให้บุคลากรพฒันาผลงานท่ีดีมคีณุภาพตอ่ไป  โดยเป้าหมายงานสอนและ

งานวจิยังานวชิาการของ มจธ.ไมไ่ดม้ขีีดจาํกดัอยูแ่คเ่พียงในระดับอาเ ซียนหรือเอเชียเทา่นั้ น แตเ่รา

ตอ้งการเป็นมหาวทิยาลยัท่ีมมีาตรฐานระดบัสากล” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วนัท่ี 4 มนีาคม 2557) 

 

ซ่ึงจากบทสัมภาษณ์แสดงให้เห็นวา่ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีเกิดการพ ัฒนาจนเป็น

องค์กรนวตักรรมท่ียั่ง ยืนส่งผลให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีมีองค์ประกอบท่ี

สอดคล้องตอ่การเป็นมหา วิทยาลัยช ั้นนํ าของโลก(World Class University)  ดัง ท่ี Alden and Lin 

(2004) ไดนิ้ยามไวว้า่ ภายใตแ้รงผลกัดนัของการแขง่ขนัประกอบกบัวิสัยทัศน์ในการพัฒนาประเทศ

ไปสูก่ารเป็นสังคมฐานความรู้(Knowledge-Based Economy) จึง เ ป็นส่ิงจําเ ป็นท่ีจะต้องมีการพ ัฒนา

บุคลากรของประเทศอยา่งกา้วกระโดด สถาบันอุดมศึกษาก็เ ร่ิมมีการปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์ไปการ

พฒันาตวัเองไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําในระดบัโลกจากผลการศึกษาของ  Alden and Lin (2004) 

อธิบายไดว้า่กญุแจสําคญัท่ีจะเป็นมหาวทิยาลยัตา่งๆจะสามารถพฒันาตัวเองเพื่อเ ป็น มหาวิทยาลัยช ั้น

นําของโลกไดน้ั้นตอ้งมลีกัษณะดงัตอ่ไปน้ี 

1) ไดรั้บการยกยอ่งในการทาํงานวจิยัและตีพิมพ์ในวารสารทางวชิาการในระดบัสากล 

2) ไดรั้บการยกยอ่งในการเรียนการสอนในระดบัสากล 

3) มอีาจารย์/ นักวจิยัท่ีโดดเดน่ของประเทศในแตล่ะสาขา 

4) มคีณะ/ ภาควชิาท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล 

5) มกีารสร้างนวตักรรมใหม ่ๆ  และมกีารตอ่ยอดงานนวตักรรมนั้นอยา่งสมํา่เสมอ 

6) มบุีคคลากรท่ีไดรั้บรางวลัในระดบันานาชาติ (อยา่งรางวลัโนเบล) อยูเ่ป็นจาํนวนมาก 

7) มกีารเรียนการสอนในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอกท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล  

และเป็นท่ีดึงดูดนักเรียนท่ีมคีณุภาพจากตา่งประเทศ 
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8) อาจารย์ผูส้อนจบปริญญาเอก 100% จากมหาวทิยาลยัช ั้นนําในระดบัโลก 

9) มสีวสัดิการ/ แลตอบแทนท่ีดึงดูดให้บุคคลากรท่ีมคีวามสามารถให้อยากเขา้มาทาํงาน 

10) มกีารเชื่อมโยงความร่วมมือตา่งๆ  ในระดับสากล เชน่การทํางานวิจัยร่วมกนัและมีการ 

 แลกเปล่ียนบุคลลากร (Staff Exchange) 

11) มีสถานะทางการ เ งินท่ีเข้มแข็ง แ ละมีรายได้/  เ งิ นสนับสนุนจํานวน มากจากการเ รีย น 

 การสอน การทาํวจิยัและการลงทุน 

12) มแีหลง่เงินทุนจาํนวนมากจากทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน สถาบันวิจัยและนักศึกษาจาก  

 ตา่งประเทศ  

13) สนับสนุนบรรยากาศของการทํางานวิจัยสําหรับทั้ง เจ้าหน้าท่ีและนักศึกษา เชน่  การม ี

 ศูนย์วจิยัและเคร่ืองมอืเคร่ืองไมอ้ยา่งครบครัน 

14) มผูีบ้ริหารท่ีมวีสัิยทศัน์และมคีวามตั้งใจในการพฒันามหาวทิยาลยัไปสูใ่นระดบัWorld Class 

15) มปีระวติัมาอยา่งยาวนาน และเป็นท่ีรู้จกัในระดบัสากล 

16) มศิีษย์เกา่ท่ีมบีทบาทสําคญัในการบริหารประเทศ (เชน่  นายกรัฐมนตรี/  รัฐมนตรี)  หรือเป็น  

 ผูบ้ริหารในองค์กรระดบัโลก 

 

จากองค์ประกอบในการเป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก(World Class University)  ดังกลา่ว พิริยะ  

ผลพิรุฬห์ (2552) ไดก้ลา่ววา่ การพฒันามหาวทิยาลยัในประเทศไทยไปสู่การเ ป็นระดับโลก นั้ นเ ป็น

ส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาและไมส่ามารถทาํให้สําเ ร็จในชว่งข้ามคืนได้ เ น่ืองจากการพ ัฒนาดังกลา่วจะต้อง

ประกอบไปกบัการพฒันาทางดา้นเศรษฐกจิ สังคมและโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ ความเ ล่ือมลํ้ า

ระหวา่งเมอืงกบัชนบทเป็นปัจจยัสําคญัอยา่งหน่ึงท่ีทาํให้สถาบนัการศึกษาท่ีดีต้องกระจุกตัวอยูแ่คใ่น

เมืองใหญ ่ๆ  จะเห็นได้วา่ปัจจัยท่ีมีความสําคัญประการหน่ึงก็คือ “ปัญหาบุคลากร อาจารย์” ใน

มหาวทิยาลยัท่ีไมม่กีารทาํงานวจิยัในระดบัสากลท่ีมากพอ โดยอาจารย์จะเน้นอยูก่บัการสอนหนังสือ

โดยใชค้วามรู้เกา่ๆ ในการแกไ้ขปัญหาดังกลา่วมหาวิทยาลัยควรมีการจา่ยเ งินเ ดือนอาจารย์ให้สูง

เทา่กบัระดบัเอกชนเพื่อเป็นการดึงดูดคนท่ีมคีวามสามารถจากทั่วโลก ให้อยากเป็นอาจารย์และควร

จา้งอาจารย์ท่ีจบในระดบัปริญญาเอกมาสอนในระดับมหาวิทยาลัยเทา่นั้ น โดยมหาวิทยาลัยต้องให้

อาจารย์ทาํงานวจิยัเพื่อตีพิมพ์ในวารสารตา่งประเทศ 

 

4.3 การวิเคราะห์การพฒันาองค์กร 

การท่ีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีเ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐส่งผลให้องค์กร

การพฒันาอยา่งรวดเร็วหลายๆดา้น ทั้งน้ีผูว้จิยัจึงใช ้ทฤษฏีตามแบบการพัฒนาองค์กร 7S Model ของ 

Mckinsey เพื่อวเิคราะห์องค์กรดงัตอ่ไปน้ี 
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ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) จากการศึกษาพบวา่มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีมีแนวทางใน

กา ร เ ป ล่ีย น แ ปลง อง ค์กร เ พื่ อจะ พ ัฒ น า ใ ห้ เ ป็น มห า วิทย า ลัย ช ั้ น นํ า ของ โ ลก ทํา ใ ห้ มจธ . 

มวีสัิยทศัน์ กลยุทธ์ เป้าหมายท่ีจะเป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลกท่ีช ัดเจน แสดงให้เ ห็นถึงความ

มุง่ม ัน่เพื่อเปล่ียนแปลงมหาวทิยาลยัสู ่การเ ป็นมหาวิทยาลัยท่ีมีนวตักรรมและยั่ง ยืนรวมทั้งการเป็น

มหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก ทั้งน้ีมจธ.ยงัมกีารส่ือสารวสัิยทัศน์  กลยุทธ์ และเป้าหมายให้กบับุคลากร

ทุกคนให้รับรู้และเขา้ใจไปในแนวทางเดียวกนัอยา่งชดัเจน  

 

ดา้นโครงสร้างองค์กร (Structure) จากการศึกษาพบวา่การบริหารงานของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระ

จอมเกลา้ธนบุรีมโีครงสร้างแบบยืดหยุน่และเปิดกวา้ง สามารถปรับเปล่ียนได้ตามสภาพแวดล้อมท่ี 

ผนัแปรในการปฏิบติังานของมจธ.นั้นมหาวทิยาลยัมกีารกระจายอาํนาจการบริหารให้แตล่ะระดับ เชน่ 

ระดบัสาขาวชิา ระดบัคณะ เป็นตน้ รวมทั้งมหาวทิยาลยัมกีารมีแสวงหาการจัดการเพื่อให้เกิดองค์กร

ใหม ่ๆ ภายในมหาวทิยาลยั เชน่ องค์การแหง่การเรียนรู้ การสร้างฐานความรู้ ทาํให้โครงสร้างเกิดความ

ยืดหยุน่มากข้ึน มหาวทิยาลยัจึงสามารถสร้างหรือปรับหลกัสูตรให้เหมาะสมกบัความต้องการของภาค 

อุตสาหกรรม 

 

ดา้นระบบ (System) จากการศึกษาพบวา่มหาวทิยาลยัเทคโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มีระบบหลายอยา่ง

จากการเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ  

1) การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource management) แบง่ออกเป็น 3 ส่วนงาน

ดงัน้ี  

(1)  การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ผลการศึกษาพบวา่องค์กรมุง่ เน้นหาบุคลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถ หรือ คนเกง่ ท่ีมคีวามคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติท่ีดี และองค์กรพยายามรักษาคน

เหลา่น้ีไวเ้พื่อท่ีจะให้แสดงความคิดสร้างสรรค์จนเกดินวตักรรมท่ียัง่ยืน 

(2)  การพัฒนาพนักงาน ผลการศึกษาพบวา่องค์กรมีการฝึกอบรมบุคลากรในเ ร่ือง

ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม ซ่ึงมทีั้งนักวชิาการและผูเ้ชี่ยวชาญตา่งๆมาอบรมให้กบับุคลากรใน

องค์กรทั้งเป็นแบบทางการและไมท่างการ 

(3)  การประเมนิผลการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่องค์กรมีการนําเอาเคร่ืองมือ Key 

Performance Indicator (KPI) เป็นตวัชี้วดัผลของบุคลากร โดยมหาวิทยาลัยมีการประเมินบุคลากรทั้ง

สายวชิาการและสายสนับสนุน โดยบุคลากรจะใชผ้ลการประเมนิเพื่อปรับปรุงตนเอง 

2) การส่ือสาร (Communication) ผลการศึกษาพบวา่มจธ. มีการส่ือสารโดยผนวกกบัการส่ือสาร

ขององค์กรทุกประเภทเข้าด้วยกนั มุง่ เน้นเน้นส่ง เสริมประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร ส่ง เสริม

ประสิทธิผลของการบริหาร รวมทั้งมีการดําเ นินงานเพื่อผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งองค์กรกบั

บุคลากร ทั้งน้ีมจธ.ยงัมกีารนําเทคโนโลยีเขา้มาใชเ้พื่อการส่ือสารท่ีรวดเ ร็วมากข้ึน  เชน่  Intranet Email 
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เป็นตน้ และยงัมกีารจดัเวทีเพื่อการส่ือสารจากผูบ้ริหารถึงบุคลากร และการส่ือสารระหวา่งบุคลากร

ดว้ยกนัเอง 

 

ดา้นรูปแบบ (Style) จากการศึกษาพบวา่ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีทุกยุค

ทุกสมยัให้ความสําคญักบัความเป็นเลิศทางเทคโนยีและงานวจิยัสูก่ารเป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก

และ ปัจจัย ท่ีสํ าคัญคือ มจธ.มีการ ทํา งา นร่วมกนั โดยส่งมอบนโย บา ยไ มก่ ้าวกา่ ยง าน บริ หา ร 

ทาํให้นโยบายมกีารประสานงานกนัอยา่งตอ่เน่ือง สง่ผลให้คนในองค์กรมีความหวงั  ความเชื่อ ความ

ศรัทธา ความตอ่เน่ืองและความเป็นมอือาชีพให้มหาวิทยาลัยกา้วสู่การเ ป็นองค์กรนวตักรรมท่ียั่ง ยืน

และเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก 

 

ดา้นบุคลากร (Staff)  จากการศึกษาพบวา่บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคนอยูด่้วยความหวงัและความ

เชื่อ โดยท่ีความหวงัคือ ขมุพลังในใจของเรา และความเชื่อคือแรงผลักดันสู่ความสําเ ร็จ บุคลากร 

ทุกคนมคีวามเชื่อม ัน่ มคีวามศรัทธา คน้หา กลา้คิดและกลา้ทาํ ทั้ง น้ี บุคลากรขององค์กรส่วนใหญจ่ะมี

การปรับปรุงพฒันาตนเองอยา่งสมํา่เสมอจากการประเมนิของมจธ.  

 

ดา้นทกัษะขององค์กร (Skill) จากการศึกษาพบวา่มหาวิทยาลัยมีความมุง่ม ัน่ ท่ีจะเ ป็น  มหาวิทยาลัยท่ี

โดดเดน่ในดา้นงานวจิยัเพื่อพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีให้เหมาะสมกบับริบทของสังคมไทย 

โดยมหาวิทยาลัยมองถึงผลประโยชน์และผลกระทบตอ่สังคมตลอดจนการใช ้วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี เพื่อการรักษาสภาพแวดลอ้มและพฒันาเป็นองค์กรนวตักรรมท่ียั่ง ยืน ด้วยเหตุผลน้ีทําให้

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีจึงส่ง เสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการและ

นักศึกษาเกีย่วกบังานวจิยัตา่งๆ เพื่อนําผลงานวจิยัเหลา่น้ีไปใช ้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยเป็นการ

ให้บริการวชิาการแกสั่งคมรวมทั้งมกีารปรับใชใ้นหนว่ยงานตา่งๆภายในมจธ. 

 

ดา้นคา่นิยมรว่ม (Shared Value) จากการศึกษาพบวา่บุคลากรทุกภาคส่วนภายในมหาวิทยาลัยมีการ

ทาํงานอยา่งเป็นมอือาชีพ (Professionalism) และมคีณุธรรมจริยธรรม ( Integrity) ในการเปล่ียนแปลง

องค์กรเพื่อการพฒันาสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก 

 

ในการวเิคราะห์ผลจากบทสัมภาษณ์ผู้บริหารมหาวิทยาลัยแสดงให้เ ห็นวา่ ปัจจัยสู ่ความสําเ ร็จของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีเพื่อดาํเนินงานให้บรรลุถึงวสัิยทศัน์และพันธกิจท่ีตั้งไวไ้ด้

นั้น มหาวทิยาลยัจาํเป็นตอ้งมผูีน้ําท่ีเข้มแข็ง ประกอบกบัมีการมองการณ์ไกลเชิงกลยุทธ์ระยะยาว  

สง่เสริมการเรียนรู้ภายในองค์กร ทั้งยงัให้ความสําคญักบัการสง่เสริมการทาํงานเป็นทีม เพื่อให้องค์กร

มแีนวทางการบริหารงานท่ียืดหยุน่สามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับความเปล่ียนเปลงท่ีจะเกิดข้ึนจาก
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การดาํเนินกลยุทธ์ได ้การวางแผนกลยุทธ์ระยะยาวท่ีช ัดเจนจะชว่ยผลักดันให้มหาวิทยาลัยสามารถ

พฒันาองค์กรข้ึนมาเป็นผูน้ําในเร่ืองการผลิตงานวจิยัดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีของประเทศไทย

และสร้างชื่อเสียงให้กบัมหาวทิยาลยัในระดบันานาชาติ จากการวเิคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีพบวา่ในชว่งสองทศวรรษท่ีผา่นมามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีไดม้กีารพ ัฒนาประสิทธิภาพอยา่งตอ่เ น่ืองซ่ึง เ ป็นผลมาจากปัจจัยสู ่

ความสําเร็จในการเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐได ้3 ดา้นหลกัประกอบดว้ย 

1) การบริหารงานดา้นวชิาการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีได้ออกแบบรูปแบบ

การเรียนการสอนให้เกดิความยืดหยุน่มากข้ึน ดว้ยการปรับปรุงรูปแบบการถา่ยทอดองค์ความรู้ไปยัง

บัณฑิ ตด้วยหลักสูตรท่ีเ หมา ะสมและ สอดคล้องก ับความต้องการของภ าคอุตสา หกร รม โดย

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีมีจุดมุง่หมายในการผลิตบัณฑิตให้มีศักยภาพในการ

สร้างสรรค์เปล่ียนแปลงสังคม โดยผา่นกระบวนการถา่ยทอดองค์ความรู้ท่ีหลากหลาย เชน่ วิธีสอน

โดยใชปั้ญหาเป็นฐาน (Problem-based learning), การเ รียนโดยใช ้การวิจัยเ ป็นฐาน (Research-based 

leaning), การเรียนรู้โดยใชก้จิกรรมเป็นฐาน (Activity-based learning) และการเ รียนรู้โดยเน้นผู้เ รียน

เป็นศูนย์กลาง (Student-centered teaching) กระบวนการเรียนเหลา่น้ี เ ป็นกระบวนการท่ีถูกออกแบบ

มาให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของมหาวทิยาลยั ดว้ยการท่ีมจธ.มุง่พ ัฒนาให้นักศึกษาเป็นคน

เกง่และคนดี   ด้วยการมีหลักธรรมาภิ บาลปลูกฝังทัศนคติให้มคีวามรับผิดชอบตอ่สังคมให้ก ับ

นักศึกษา นอกเหนือจากการเรียนการสอนแลว้มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีส่ง เสริมให้

บุคลากรของมหาวทิยาลยัผลิตงานวจิยัเพื่อสังคมด้วย ส่ิง เหลา่น้ี จึง เ ป็นการพิสูจน์วา่มหาวิทยาลัยท่ีมี

การมุง่สร้างอนาคตเพื่อพฒันาสังคมและผลิตบณัฑิตท่ีตอบสนองตอ่ความตอ้งการของตลาด 

2) การจดัการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีเ ป็นมหาวิทยาลัย

ขนาดกลางท่ีมบุีคลากรสายวชิาการประมาณ 800 คน  และบุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 1,400 คน 

บุคลากรดงักลา่วมคีวามสามารถในการส่ือสารและมกีารทํางานตามแนวทางของวฒันธรรมองค์กรท่ี

แข็งแกรง่เป็นผลมาจากการจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี  มีแนวทางการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการสง่เสริมให้บุคลากรเกิดความต่ืนตัวในการทํางานและทุม่เททํางาน

อยา่งมปีระสิทธิภาพ โดยมหาวิทยาลัยได้ส่ง เสริมให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยได้รับการฝึกอบรม

พฒันาทกัษะการทาํงานและมกีารตั้งเป้าหมายการทํางานท่ีช ัดเจน เพื่อตรวจสอบผลการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพของบุคลากร นอกจากน้ีมหาวทิยาลัยยังส่ง เสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะ

พฒันาไปสูก่ารมนีวตักรรม ดว้ยการสร้างบรรยากาศในการทํางานท่ีเ อ้ืออํานวยตอ่การทํางานอยา่ง

สร้างสรรค์ของบุคลากรและผูน้ําของมหาวทิยาลยัไดม้กีารวางแผนการพฒันาบุคลากรท่ีจะมาเป็นผู้รับ

ชว่งตอ่ในการบริหารงาน เพื่อให้การบริหารงานของมหาวิทยาลัยเกิดความตอ่เ น่ืองและสามารถ

ดาํเนินงานสูเ่ป้าหมายระยะยาวขององค์กรไดสํ้าเร็จ 
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3) การบริหารจดัการทางการเงิน เ ป็นผลพวงของการผันตัวมาเ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของ

รัฐบาลสง่ผลตอ่การบริหารจดัการทางดา้นการเงินของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีใน

เร่ืองของการวางแผนการใชง้บประมาณรายปี  เน่ืองจากการเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐจะต้อง

ดูแลตนเองในเร่ืองของการจดัหาเงินทุนท่ีตอ้งนํามาใชใ้นการบริหาร เ งินทุนบางส่วนท่ีเคยได้รับการ

สนับสนุนจากภาครัฐจะถูกตัดออกไป  การบริหารจัดการเ งินขององค์กรจึงเ ป็นเ ร่ืองสําคัญ  ด้วย

ขอ้จาํกดัของปริมาณเงินรายไดท่ี้ไมแ่นน่อนในแตล่ะปีทําให้มหาวิทยาลัยไมส่ามารถวางแผนการใช ้

งบประมาณระยะยาวได ้ดงันั้นมหาวิทยาลัยจึงจําเ ป็นจะต้องมีแผนการบริหารจัดการเ งินท่ีมีความ

ยืดหยุน่และมปีระสิทธิภพามากข้ึน แตกตา่งจากระบบรัฐบาลเดิม เพื่อป้องกนัไมใ่ห้ปัญหาด้านการเ งิน

มาเป็นอุปสรรค์ในการพฒันาของมหาวทิยาลยั  

 

จากกรณีศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีไดแ้สดงให้เห็นถึงข้อได้เปรียบจากการเป็น

มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐท่ีมีความยืดหยุน่ในการจัดการองค์กรมากข้ึน ซ่ึง ส่ิง น้ีจะชว่ยให้ทีม

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีสามารถการสร้างกลยุทธ์การมองการณ์ไกลและ

ทําให้มหาวิทยาลัยประสบความสําเ ร็จอยา่งยั่ง ยืน จะเห็นวา่การเปล่ียนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีสามารถนํามาเ ป็นแนวทางสําหรับมหาวิทยาลัยอ่ืนๆท่ีต้องการสร้าง

ความยัง่ยืนในอนาคตและปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือนตลอดระยะเวลาสิบหกปีตอ่มาคือความ

มุง่ม ัน่ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีท่ีจะเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเ รียนรู้และมี

รูปแบบการพฒันาท่ีสอดคล้องกบังานวิจัยของ  Mio (2013)  ท่ีได้กลา่วถึงหลักการและลักษณะของ

มหาวทิยาลยัอยา่งยัง่ยืนไวว้า่ มหาวทิยาลยัจาํเป็นตอ้งประกอบดว้ย 2 องค์ประกอบสําคัญ ได้แก ่ ความ

เชี่ยวชา ญทางเ ทคโนโ ลยีและ กลยุทธ์การจัดการท่ีมีประสิทธิ ภาพซ่ึงมหาวิทย าลัยเทคโนโลยี  

พระจอมเกลา้ธนบุรีไดม้กีารประยุกต์ใชก้ลยุทธ์การท่ีมีคุณภาพมาใช ้ในการการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

ขององค์กร ดว้ยการออกแบบระบบการกาํกบัดูแลกิจการองค์กร ด้วยการส่ง เสริมการมีส่วนร่วมของ 

ผูม้สีว่นไดเ้สีย สร้างระบบการวดัประเมนิผลประสิทธิภาพการทาํงาน ประกอบด้วยตัวชี้ วดัความยั่ง ยืน 

ของผลการดาํเนินงานหลกั (KPI), ผลการประเมินจากช ุดตัวชี้ วดัKPI และระบบการรายงานผลการ

ตรวจสอบท่ีมีการ เน้นยํ้ า ส่วนในเ ร่ืองการ พ ัฒนาความเชี่ย วชาญทา งเทคโน โลยีมหา วิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีได้ผันตัวเองมา เป็นองค์กรด้านการศึกษาท่ีเน้นการใช ้งานวิจัย 

มาประยุกต์ใชก้บัสังคม ดว้ยการสง่เสริมให้สังคมเขา้มามสีว่นรว่มในการพัฒนาเพื่อให้เกิดการบูรณา

การองค์ความรู้จากดา้นวชิาการให้สามารถนําไปใชไ้ดจ้ริงกบับริบทของสังคมนั้ นๆ จากความพยายาม

ดา้นการสร้างสรรค์งานวิจัยของมหาวิทยาลัยคร้ัง น้ีส่งผลให้มหาวิทยาลัยได้รับการคัดเ ลือกจาก  

The Times Higher Education Ranking จดัลาํดบัเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก สร้างชื่อเ สียงและการ

ยอมรับให้สังคมในวงกวา้ง ซ่ึงจะเป็นโอกาสสําคญัท่ีจะสง่เสริมให้มหาวทิยาลัยสามารถพัฒนาองค์กร

ไปสูอ่งค์กรนวตักรรมดา้นอุดมศึกษาในกาํกบัของรัฐบาลตอ่ไป 
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บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

ในงานวจิยัศึกษาฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  โดยทําการศึกษา

เร่ือง เส้นทางของการพฒันาองค์กรแหง่นวตักรรมอยา่งยัง่ยืน จากกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี ซ่ึงผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มลูจากหนังสือ บทความ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ประกอบกบัการใช ้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) จากผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

ในอดีตและปัจจุบนัโดยมวีตัถุประสงค์ดงัตอ่ไปน้ี 

1) เพื่อศึกษาเส้นทางการพฒันามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีเชิงนวตักรรมและ

ขีดความสามารถในการดาํเนินงานเพื่อตอบสนองกลยุทธ์ขององค์กรในอนาคต 

2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมผีลกระทบตอ่ความสามารถทางการแขง่ขันอยา่งยั่ง ยืนท่ีเ ป็นปัจจัยหลัก

แหง่ความสําเร็จในองค์กรของมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จากกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี 

 

จากการเก็บรวบรวมข้อมลูและการนําเสนอผลการศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษาและเสนอแนะดงัน้ี 

 

5.1 สรุปผลงานวิจัย 

ในการศึกษาวิจัย เ ร่ืองเ ส้นทางของการพ ัฒนาองค์กรแห่งนวตักรรมอยา่งยั่ง ยืน จากกรณีศึกษา 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี พบวา่ การกา้วสูก่ารเ ป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลกต้อง

เร่ิมจากการเปล่ียนแปลงระบบบริหารสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรมี

การดาํเนินงานท่ีมปีระสิทธิภาพและมคีวามยืดหยุน่ในการบริหารจัดการองค์กรมากข้ึน ทั้ง น้ีการเ ป็น

มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐจะตอ้งมกีารวางกลยุทธ์ท่ีชดัเจนของผู้นํา การรับชว่งตอ่ของผู้บริหารท่ีมี

การสานตอ่นโยบายกนัอยา่งลงตวั การมเีป้าหมายเ ดียวกนั ประกอบกบัการส่ือสารในองค์กรอยา่งมี

ประ สิทธิ ภา พ เ พื่อ ให้เ กิดการ พ ัฒน าอยา่ง ตอ่ เ น่ืองจน เกิดเ ป็นองค์กรแห่งน วตักรร ม แ ละ มี

ความสามารถในการผลิตบณัฑิตท่ีมคีุณภาพ เกิดการพ ัฒนาองค์กรท่ียั่ง ยืน และสามารถผลักดันให้

มหาวทิยาลยัประสบความสําเร็จจนกลายเป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก ซ่ึงปัจจัยท่ีสามารถทําให้

องค์กรเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐจะม ี3 องค์ประกอบหลกั ดงัน้ี 

1) การเปล่ียนแปลง (Transformation) สําหรับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยได้มี

การจดัการรูปแบบการศึกษาไวห้ลายแนวทาง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีได้เ ลือก

แนวทางการปฏิรูปการเปล่ียนแปลงองค์กรโดยการปรับเปล่ียนจากการเป็นมหาวิทยาลัยในสังกดัของ

รัฐ มาเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ซ่ึงในการเปล่ียนแปลงดังกลา่ว  เ ป็นการเปล่ียนแปลงคร้ัง
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ย่ิงใหญสํ่าหรับบุคลากรในมหาวทิยาลยัโดยปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้การเปล่ียนแปลงของ มจธ. ดําเ นินไป

ไดอ้ยา่งประสบความสําเร็จ และสามารถทาํให้องค์กรผา่นการเปล่ียนระบบในคร้ังน้ีไปได้คือ การใช ้

ตวัแทนการเปล่ียนแปลง (Change agent) ซ่ึงผู ้นําและตัวแทนของการเปล่ียนแปลงองค์กรคร้ัง น้ี คือ 

อธิการบดีของมหาวทิยาลยัและบุคลากรในมหาวิทยาลัย  ผู ้นําจะเป็นส่วนสําคัญท่ีทําหน้าท่ีในการ

ขบัเคล่ือนการองค์กรเพื่อนําไปสูก่ารเปล่ียนแปลง โดยมกีลยุทธ์ใหมเ่ ป็นเป้าหมายสําคัญ ประกอบกบั

ตวัระบบขององค์กรเองท่ีจะต้องมกีารพ ัฒนาควบคูก่นัไป มหาวิทยาลัยจะต้องมีการพ ัฒนาและ

ปรับปรุงระบบอยา่งตอ่เน่ือง (Process Improvement) เพื่อให้เกดิการดําเ นินงานท่ีมีประสิทธิภาพ อีก

ทั้งการติดตามประเมนิผลงานของบุคลากรเพื่อสร้างเสริมความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของ

บุคคล ท่ีสง่ผลตอ่การขบัเคล่ือนขององค์กรตอ่ไป 

2) องค์กรนวตักรรม (Innovative Organization)  ในการพัฒนาระบบบริหารของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ในรูปแบบของการเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ ถือวา่ เ ป็น

นวตักรรมอยา่งหน่ึงของการเป็นมหาวิทยาลัยในระดับอุดมศึกษา และเป็นจุดเ ร่ิมต้นของการสร้าง

องค์กรนวตักรรม เน่ืองจากการเป็นมหาวทิยาลยัท่ีจัดอยูใ่นระบบของรัฐ จําเ ป็นท่ีจะต้องดําเ นินตาม

กฎระเบียบตามระบบของราชการ ซ่ึงกฎเกณฑ์ดังกลา่วอาจจะมีความไมเ่หมาะสม ตอ่การพ ัฒนา

มหาวทิยาลัยในรูปแบบของการกา้วไปสู่การเ ป็นองค์กรนวตักรรม ณ ปัจจุบัน มจธ .ได้จัดอยูใ่น

บทบาทของการเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ เ น่ืองจากผู้บริหารได้เ ล็ง เ ห็นถึงความสําคัญท่ีจะ

ผลกัดนัให้มหาวทิยาลยั เป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ส่งผลให้การบริหารจัดการขององค์กรมีความ

ยืดหยุน่สู ง  อง ค์กรมีบุคลากร ท่ีมีคุณภา พสําหรั บการพัฒนาอง ค์กร เพ ราะมห าวิทยา ลัยได้ใ ห้

ความสําคญักบัการพฒันาและรักษาบุคลากรท่ีเกง่และมีคุณภาพ เพื่อเ ป็นกาํลังสําคัญและเป็นกุญแจ

แหง่ความสําเร็จในการเติบโตของมหาวทิยาลยั มจธ. ไดม้กีารเตรียมความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร

อาจารย์และนักวจิยั ในดา้นการพฒันาคณุภาพการศึกษา และสง่เสริมให้บุคลากรอาจารย์และนักวิจัยมี

วุฒิปริญญาท่ี สูง ข้ึน อีกทั้ งยังส่ง เสริ มให้บุคลากรอาจารย์แ ละนักวิจัยส ร้างสรรค์ผ ลงานท่ีเ ป็น

ประโยชน์เชิงวชิาการดา้นบทความทางวชิาการ จาํนวนสิทธิบตัร อนุสิทธิบัตร เพิ่มมากข้ึน นอกจากน้ี 

มจธ. ยงัไดม้องถึงกลยุทธ์องค์กรในระยะยาว ทําให้ผู ้นําของมหาวิทยาลัยสามารถนําพาองค์กรไปสู่

การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม จนได้รับเ ลือกให้เ ป็นหน่ึงในเกา้ของมหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ ซ่ึง

สอดคล้องกบัวิสัยทัศน์  5 มุง่ของมหาวิทยาลัย และห น่ึงในห้ามุง่นั้ นคือ มุง่ สู ่ความเป็นเ ลิศใ น

เทคโนโลยีและการวจิยัจนนําไปสูก่ารปฏิบติัตามแผนปฏิบัติการองค์ประกอบหน่ึงใน  6+1 Flagships 

คือ การเป็นมหาวทิยาลยัวจิยั 

3) การพฒันาอยา่งยั่ง ยืน (Sustainability)  ในการพัฒนาท่ียั่ง ยืนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

พระจอมเกลา้ธนบุรี เป็นการพฒันาท่ีเกดิการบูรณาการในองค์รวม โดยมีองค์ประกอบของการสร้าง

ความเขม้แข็งดา้นการบริหารจัดการเป็นสําคัญ  (Management Strengthening) ซ่ึงจะแบง่ออกเป็น 3 

ดา้น ไดแ้ก ่ดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกจิ และดา้นส่ิงแวดล้อม ในด้านสังคม มจธ.ได้มีการพ ัฒนาระบบ
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บริหารจดัการท่ีดีประกอบกบัการมอิีสระในดา้นการจัดการเ รียนการสอนของมหาวิทยาลัย จึงส่งผล

ให้มหาวทิยาลยัเกดิการพฒันาดา้นการเ รียนการสอนท่ีมคีุณภาพและกา้วหน้าไปอยา่งรวดเ ร็วและ

สามารถผลิตบณัฑิตท่ีมคีณุภาพท่ีมคีวามสามารถทดัเทียมในระดับประเทศได้ อีกทั้งมหาวิทยาลัยยังมี

สว่นในการสร้างเสริมศกัยภาพดา้นการทาํงานท่ีสําคญัเพื่อตอบสนองตอ่ความต้องการด้านบุคลากร

ของภาคอุตสาหกรรมอีกด้วย โดยมหาวิทยาลัยได้นํารูปแบบการพัฒนาการเ รียนการสอน ด้วย

กระบวนการเรียนรู้ใหม ่ๆ  มาประยุกต์ใช ้ เชน่  วิธีการสอนโดยใช ้ปัญหาเป็นฐาน (Problem-based 

learning), การเรียนโดยใชก้ารวจิยัเป็นฐาน (Research-based leaning), การเ รียนรู้โดยใช ้กิจกรรมเป็น

ฐาน (Activity-based learning) และการเรียนรู้โดยการเน้นให้ผู ้เ รียนเป็นศูนย์กลาง (Student-centered 

teaching) ปัจจยัท่ีสําคญัอีกดา้นท่ีทําให้ มจธ. เกิดการพ ัฒนาอยา่งยั่ง ยืน คือ ด้านเศรษฐกิจ คือ การ

บริหารตน้ทุนและรายได ้(Cost Conscious and Revenue Driven) เน่ืองด้วย มจธ . เ ป็นมหาวิทยาลัยใน

กาํกบัของรัฐ จึงทาํให้มคีวามยืดหยุน่และมอิีสระในการบริหารจดัการด้านเ งินทุน ทําให้มหาวิทยาลัย

สามารถบริหารจดัการรูปแบบการบริหารงานบุคลากรไดเ้อง และสามารถกาํหนดอัตราเ งินเ ดือนของ

พนักง านใน องค์กร รวมไปถึงราย ได้ของมหา วิทยา ลัย ท่ีไมต่้องนําส่งราย งานผ ลราย ได้ของ

มหาวทิยาลยัไปยงักระทรวงการคลงั ดงันั้นจากการเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐตั้งแตปี่ พ .ศ.2541 

สง่ผลให้มจธ.มทุีนรอนหรือเงินสะสมจากปี พ .ศ. 2541 จนถึงปัจจุบันมากข้ึนเป็น 10 เทา่ ส่วนปัจจัย

ในด้าน ส่ิงแ วดล้อมเป็นอีกปัจจัย ท่ีสํ าคัญทํา ให้  มจธ .เ ป็น มห าวิทยา ลัย ท่ียั่ง ยืน  คือกา รทําใ ห้

มหาวทิยาลยัเป็นมหาวทิยาลยัสีเขียว การท่ี มจธ. ไดเ้ล็งเห็นถึงการลดผลกระทบท่ีกอ่ให้เกิดภาวะโลก

ร้อนโดยคาํนึงถึงการอนุรักษ์พลงังาน การจดัการส่ิงแวดลอ้มท่ีดี รวมทั้งมีการเพิ่มพื้น ท่ีสีเ ขียวและการ

สง่เสริมให้เกดิการใชพ้ลงังานทดแทนโดยมจธ. ไดน้ําทฤษฎีเศรษฐกิจพอเพียงมาใช ้เ ป็นแนวทางใน

การดาํเนินการจดัการดา้นพลงังาน มกีารสร้างความตระหนักดา้นการอนุรักษ์พลังงานให้กบับุคลากร 

เพื่อสนับสนุนให้เกดิการดาํเนินการอนุรักษ์พลังงานอยา่งเ ป็นรูปธรรม ทั้ง น้ีมจธ. มีระบบพาหนะ

เดินทางในมหาวทิยาลยัและภายนอกมหาวทิยาลยั โดยรถสาธารณะท่ีใชเ้ชื้อเพลิงเอทานอล ED 95 ใช ้

เชื้อเพลิงท่ีเป็นมติรกบัส่ิงแวดลอ้ม เพื่อใชพ้ลงังานเชื้อเพลิงทดแทนทุกรูปแบบ ซ่ึงสอดคล้องในด้าน

การจัดการด้านส่ิงแวดล้อม เพื่อเ อ้ือตอ่การเป็นมหาวิทยาลัยสีเ ขียว การเพิ่มพื้น ท่ีสีเ ขียวภายใน

มหาวทิยาลยัและสง่เสริมการเรียนรู้แบบมสีว่นร่วมของประชาคมมหาวิทยาลัยในทุกภาคส่วนอยา่ง

ตอ่เน่ืองและยั่ง ยืน  โดยมีมีหน ่วยงานท่ีเกี่ยวข้องและรับผิดชอบโดยตรงคือศูนย์การจัดการด้าน

พลังงาน ส่ิงแวดล้อม ความปลอดภ ัยและอาชีวอนามยั  (Energy Environment Safety and Health : 

EESH) มีการจัดกิจกรรมระหวา่งนักศึกษากบัหน ่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึงหน ่วยงานอ่ืนๆจา ก

ตา่งประเทศ เพื่อเป็นตน้แบบให้กบัมหาวิทยาลัยและหน่วยงานอ่ืนทั้งภาครัฐและเอกชน ได้นําไป

ประยุกต์ให้เกดิผลดีตอ่สภาพแวดลอ้ม ตลอดจนช ุมชนและอุตสาหกรรมท่ีอยูร่อบข้างมหาวิทยาลัย

และกอ่ให้เกิดผลดีตอ่สภาพแวดล้อมของประเทศโดยรวม ส่งผ ลให้ มจธ. ได้รับการจัดอันดับ

มหาวทิยาลยัสีเขียว อนัดบัท่ี 17 ของโลก อันดับ 1 ของประเทศไทย ในปี พ .ศ. 2553 สําหรับการจัด
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อนัดบั UI Green Metric Ranking of World University และเป็นมหาวิทยาลัยสีเ ขียวติดอันดับ 1 ใน 10 

ของมหาวทิยาลยัในประเทศไทยในปี 2554-2556  

 

จากข้อมูลเ บ้ือง ต้น ราย งา นกา รศึ กษา วิจัยฉบับน้ี  สา มาร ถนํ าไปเป็นปัจจัย สนับสนุ นท่ีทําใ ห้

มหา วิทยา ลัยเ ทคโน โลยี พร ะจอมเกล้าธ นบุ รี ก ้าวไปสู่กา รเ ป็น มห าวิทยา ลัย ช ั้นนํ าของ โลก  

ดงัรูป 5.1 รูปแบบการพัฒนาเส้นทางของการพ ัฒนาองค์กรแห่งนวตักรรมอยา่งยั่ง ยืน สู ่การเ ป็น

มหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก (World-Class University) 

 
 

รูปที่ 5.1 รูปแบบการพฒันามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีสูก่ารเป็นมหาวิทยาลยัช ั้นนํา    

 ของโลก (World-Class University) 

 

5.2 อภิปรายผลงานวิจัย 

การพฒันาของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีสู ่การเ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ  

ดว้ยการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมท่ียัง่ยืน สูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของประเทศและมีชื่อเ สียงใน

ระดบัโลก มจธ.ไดม้กีารดาํเนินการพฒันาองค์กรอยา่งตอ่เ น่ืองมาตลอดในระยะเวลา 16 ปีท่ีผา่นมา 

โดยไดม้กีารปรับปรุงและพฒันาในดา้นตา่งๆ เร่ิมตน้จากการกา้วเข้าสู ่การเ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบั

ของรัฐในปี พ.ศ. 2541 ดว้ยการนําของอธิการบดี ดร.กฤษณพงศ์ กีรติกร ในขณะนั้ น  มหาวิทยาลัยมี

ผูบ้ริหารท่ีมวีสัิยทศัน์และเป้าหมายสูค่วามสําเ ร็จท่ีช ัดเจน เพื่อใช ้เ ป็นแนวทางในการทํางานให้กบั
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บุคลากรของมหาวทิยาลยั การผนัตวัเองออกมาเป็นมหาวทิยาลัยในกาํกบัของรัฐเมื่อ16 ปีท่ีแล้วถือวา่

เป็นเร่ืองใหญท่ี่แปลกใหมสํ่าหรับวงการการศึกษาไทย การตัดสินใจของผู้นําหรืออธิการบดีในเวลา

นั้น เป็นการแสดงให้เห็นถึงวสัิยทศัน์ท่ีแตกตา่งอยา่งกลา้หาญ เน่ืองจากการเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบั

ของรัฐ มหาวทิยาลยัจะตอ้งมคีวามพร้อมทั้งในดา้นระบบการบริหารจัดการ ความพร้อมของบุคลากร 

และมงีบประมาณสนับสนุนการดาํเนินงานท่ีเพียงพอ โดยทั้งหมดน้ีต้องไมก่ระทบตอ่การเ รียนการ

สอนของนักศึกษา นอกจากน้ีผูบ้ริหารของมหาวิทยาลัยยังต้องมีวิสัยทัศน์ในการสร้างมหาวิทยาลัย

แหง่น้ีให้โดดเดน่จากเดิมอยา่งชดัเจน ผูน้ํามวีสัิยทัศน์การสร้างมจธ. ให้เ ป็นมหาวิทยาลัยนวตักรรม 

ดว้ยการสง่เสริมให้มหาวทิยาลยัเป็นมหาวิทยาลัยวิจัย มีการสนับสนุนให้นักศึกษาและบุคลากรใน

องค์กรเกดิการเรียนรู้ การสร้างสรรค์งานวจิยั มหาวทิยาลยัจึงจาํเ ป็นต้องพ ัฒนาและให้การสนับสนุน

การสร้างเทคโนโลยีหรือการสร้างผลงานนวตักรรม โดยมกีระบวนการทาํงานร่วมกนัอยา่งสร้างสรรค์ 

กอ่ให้เกดิองค์ความรู้ใหม ่ๆ และมกีารบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้มหาวิทยาลัยมีความ

ยืดยุน่ในการบริหารมากข้ึนกวา่การเป็นมหาวทิยาลยัในสังกดัของรัฐ รวมทั้ง ผู ้นํายังสามารถโน้วน้าว

ให้คนเกง่ในมจธ.อยูก่บัองค์กรและรว่มสร้างมจธ.ไปดว้ยกนั ส่งผลให้มจธ.เกิดความเข้มแข็งในด้าน

การบริหารจดัการ มกีารบริหารต้นทุนและรายได้ท่ีดี จากการบูรณาการระบบงานใหมท่ั้งหมด ทํา

ให้มจธ.ส ามารถผ ลิตบัณฑิ ตท่ีเกง่แ ละดี มีความพร้ อมท่ีจะออกไปพัฒ นาสังคม ส่งผลให้มจธ .

กลายเป็นมหาวทิยาลยัท่ียัง่ยืนและกา้วไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก  

 

ในเส้นทางการพฒันามหาวทิยาลยัมจธ. ไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของประเทศและมีชื่อเ สียงใน

ระดบัโลก ท่ีมคีวามโดดเดน่ในดา้นการผลิตผลงานวจิยัเชิงนวตักรรมตลอดระยะเวลา 16 ปีท่ีผา่นมา 

สามารถสรุปไดด้งัรูปท่ี 5.1 รูปแบบการพฒันามหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีสู ่การเ ป็น

มหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลก (World-Class University) มหาวิทยาลัย มจธ. มีการบริหารจัดการภายใน

องค์กรด้วยหลักการสําคัญ  3 ประ การ คือ การรั บมือควา มเปล่ียน แปลง ( Transformation), กา ร

สร้างสรรค์องค์กรให้เ ป็นองค์กรนวตักรรม (Innovative Organization) และการสร้างแนวทางการ

พฒันาอยา่งยัง่ยืนขององค์กร (Sustainability) โดยทั้งหมดอยูภ่ายใตเ้ป้าหมายสําคัญ 6 ประการ คือ การ

บริหารจดัการภายในท่ีสง่เสริมความเขม้แข็งของการบริหารจัดการองค์กรโดยรวม ด้วยการเน้นการ

บริหารตน้ทุนและรายไดใ้ห้เพียงพอตอ่ความตอ้งการขององค์กร การมุง่ สู ่การเ ป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนํา

ในดา้นการสร้างสรรค์งานวจิยัควบคูก่บัการให้ความสําคญัในเร่ืองการพ ัฒนาบุคลากรในองค์กร และ

มุง่ผลิตบณัฑิตท่ีเป็นตวัแทนการเปล่ียนแปลงในทางสร้างสรรค์ออกสู่สังคมด้วยการปรับปรุงและ

พฒันากระบวนการเรียนการสอน และการบริหารจดัการภายในมหาวทิยาลยัอยา่งตอ่เ น่ือง ทั้ง น้ีองค์กร

จะมกีารมองภาพรวมของการบริหารงานดา้นการสง่เสริมให้เกดิการพฒันาและปรังปรุงอยา่งตอ่เ น่ือง

ของกระบวนการภายใน ภายใตก้ารดาํเนินงานตามกลยุทธ์ระยะยาวขององค์กรโดยมีการสานตอ่ของ

ผูบ้ริหารและความรว่มมอืของทุกภาคสว่นภายในองค์กร มกีารติดตอ่ส่ือสารระหวา่งหน ่วยงานอยา่งมี
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ประสิทธิภาพ ทาํใหทุ้กหนว่ยงานภายในองค์กรมกีารทาํงานร่วมกนัแบบบูรณาการ เมื่อเปรียบเทียบ

กบัแน วคิดการ เป็น มหาวิทยา ลัยช ั้ นนํา ของ โลกของ Salmi (200 9)  ท่ีได้กลา่วถึงลักษณ ะของ

มหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลกไวว้า่ มหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลกจะมีลักษณะการสร้างองค์กรให้เ ป็น

องค์กรแหง่ความรู้ และมุง่สร้างงานวจิยั โดยการให้ความสําคัญกบัการออกแบบหลักสูตรการเ รียน

การสอนให้นักศึกษารู้จกัสร้างนวตักรรม และมกีารสอดแทรกความรู้เกี่ยวกบัการทํางานวิจัยเข้าไปใน

หลกัสูตรการเรียนการสอน นอกจากน้ีมหาวทิยาลยัเหลา่น้ียงัเป็นท่ียอมรับจากสังคมในวงกวา้งให้เ ป็น

มหาวิทยา ลัยช ั้ นนํา ของ โลก (World-Class University) เช ่น มหาวิทยา ลัย Conestoga College in 

Ontario ในประเทศแคนนาดา ซ่ึงเป็นผลจากปัจจยัสูค่วามสําเร็จ 4 ประการ ได้แก ่การให้ความสําคัญ

กบัการพฒันาบุคลากรให้มปีระสิทธิภาพ, การบริการจัดการทรัพยากรให้เพียงพอตอ่การสนับสนุน

การทาํงานของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสามารถบริหารจัดการงบประมาณให้เพียงพอตอ่การ

ดาํเนินงานอยา่งเต็มท่ี, การมีระบบการบริหารจัดการท่ียืดหยุน่  ปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกบัความ

ตอ้งการและสถานการณ์ขององค์กรในขณะนั้นไดเ้ป็นอยา่งดี และการตั้งวิสัยทัศน์  พ ันธกิจ และกล

ยุทธ์ระยะยาวขององค์กร ซ่ึงมเีป้าหมายการดาํเนินงานเพื่อรองรับยุทธศาสตร์การเปล่ียนแปลงและ

พฒันาดา้นเศรษฐกจิและสังคมของประเทศ  ดว้ยการส่ง เสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร

ชว่ยกนันํ าพาอง ค์กรไปสู่ความสํ าเ ร็จอย ่างยั่ง ยื น  โดยทั้งหมดน้ีมีตัวชี้ วดัความสําเ ร็จของกา ร

ดาํเนินงานอยูท่ี่   มหาวทิยาลยัสามารถผลิตบัณฑิตท่ีมีความสามารถหลากหลายและตอบสนองตอ่

ความตอ้งการของสังคม จากแนวทางการพ ัฒนาของตัวอยา่งมหาวิทยาลัยช ั้นนําของโลก พบวา่มี

ลกัษณะเป้าหมายการดาํเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ตา่งๆท่ีผู ้นําของมจธ.นํามาใช ้กบัมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี 

 

5.3 ข้อเสนอแนะงานวิจัย 

จากการศึกษาวจิยัน้ี สามารถแบง่ขอ้เสนอแนะออกเป็น 2 ประการ คือ ข้อเสนอแนะสําหรับการนําไป

ปฏิบติัและขอ้เสนอแนะสําหรับการวจิยัในอนาคต 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏิบัติ 

1) การเปล่ียนแปลงมหาวิทยาลัยในสังกดัของรัฐสู่มหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ ต้องมีสภา

มหาวทิยาลยัท่ีเข็มแข็ง เน่ืองจากการบริหารงานท่ีจะส้ินสุดท่ีสภามหาวิทยาลัย หากสภามหาวิทยาลัย

ไมเ่ข็มแข็ง กจ็ะทาํให้การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัไมป่ระสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

2) การเปล่ียงแปลงจากระบบราชการ ทาํให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยเกิดความรู้สึกไมม่ ัน่คงใน

หน้าท่ีการงาน สวสัดิการเมือ่เทียบกบัระบบราชการเดิม การสร้างความมัน่ใจ การสร้างขวญักาํลังใจ

และการสร้างความมัน่คงให้แกบุ่คลากรเป็นส่ิงสําคญั 
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3) การสร้างวฒันธรรมท่ีใชป้ระเมนิผลงานบุคลากรในองค์กรกเ็ป็นอีกปัจจัยท่ีสําคัญ เพราะการ

ประเมนิผลงานบุคลากรท่ีเคยเกดิข้ึนในยุคท่ีองค์กรอยูภ่ายใต้ระบบราชการ ยังไมเ่ข้มข้นและเน้นท่ี

ผลสัมฤทธ์ิของงานเทา่กบัการประเมนิผลงานของบุคลากรในปัจจุบนั ดงันั้นการท่ีมหาวิทยาลัยออกมา

สู่เ ป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบั ต้องมีการส่ือสารให้เข้าใจ และจะเกิดประโยชน์เมื่อบุคลากรเห็ น

ความสําคญัของการประเมนิผลงาน ทาํให้ทราบถึงจุดออ่นและสามารถดําเ นินการแกไ้ขจุดบกพร่อง

ในการทาํงานของตนเอง รวมทั้งปรับปรุงและพฒันาการทาํงานของตนให้ดีข้ึน  จนกระทั่งสามารถทํา

ให้ผลสัมฤทธ์ิขององค์กรโดยรวมดีข้ึนไปดว้ย 

 

ทั้งน้ีการท่ีองค์กรจะนําไปปรับใช ้ข้ึนอยูก่บับริบทท่ีแตกตา่งกนัไปของแตล่ะมหาวิทยาลัย ซ่ึงบาง

มหาวทิยาลยัไมจ่าํเป็นตอ้งมคีณุลกัษณะบางประการตามผลการวิจัย ทั้ง น้ีอาจเป็นเพราะคุณลักษณะท่ี

แตกตา่งกนัของมหาวิทยาลัย เชน่ ขนาดของมหาวิทยาลัย จํานวนบุคลากรสายวิชาการและฝ่าย

สนับสนุน ซ่ึงในสว่นของมหาวทิยาลยัท่ีกาํลงัอยูใ่นชว่งของการเร่ิมต้นการเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบั

ให้มุง่เน้นถึงการสร้างวฒันธรรมองค์กรและส่ง เสริมนวตักรรมภายในองค์กร รวมทั้ง ผู ้นําท่ีเ ป็น

ผูบ้ริหารสูงสุดของมหาวทิยาลยัควรให้ความสําคัญในเ ร่ืองคนและมุง่ม ัน่ในการสร้างระบบภายใน

องค์กรอยา่งจริงจงั 

 

5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

1) ปัจจัยท่ีสามารถทําให้องค์กรเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ 3 องค์ประกอบหลักนั้ น 

สามารถนําไปแยกศึกษาแตล่ะองค์ประกอบ แบบเชิงลึกเพื่อให้ได้คุณลักษณะและการดําเ นินการท่ี

ชดัเจนมากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะบริบทของมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

2) สร้างเคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการตรวจสอบความสําเร็จของมหาวทิยาลยัท่ีได้เ ป็นมหาวิทยาลัยช ั้นนํา

ของโลก จากปัจจยัและคณุลกัษณะท่ีได ้เพื่อให้ผูว้จิยัท่ีจะพ ัฒนาองค์กรได้นําไปใช ้ในการตรวจสอบ

มหาวทิยาลยัวา่เป็นมหาวทิยาลยัช ั้นนําของโลกหรือไม ่และมีปัจจัยใดท่ีต้องมีการพ ัฒนาปรับปรุงให้

เขา้กบับริบทมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

 

5.4 ปัญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานวิจัย 

1) การเขา้ถึงกลุม่เป้าหมายท่ีจะให้สัมภาษณ์ตอ้งใชเ้วลาในการนัดพบคอ่นขา้งนาน 

 

 


