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บทคัดยอ 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการใชกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษารูปแบบการบริหารงานคุณภาพ ของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยซ่ึงประกอบดวย การนํา

องคการ การวางแผนเชิงกลยุทธ การมุงเนนลูกคา-ตลาด การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู การมุงเนนบุคลากร 

และการจัดการกระบวนการ 2) เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึงประกอบดวย ความสามารถดานธุรกิจ 

ความสามารถดานกลยุทธ ความสามารถในวิชาชีพ HR 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานคุณภาพ กับ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 4) เพ่ือแสวงหารูปแบบใหมหาวิทยาลัยเอกชนไทย บรรลุการบริหารงานคุณภาพดวย

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ระเบียบวิธีวิจัยในงานวิจัยฉบับนี้ทําการศึกษาในเชิงปริมาณ โดยใชหลักสถิติ คาความถ่ี 

คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน สถิติพิเศษ สหสัมพันธคาโนนิคอล และเครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม 

มีกระบวนการตรวจสอบ คาความเท่ียงตรง จากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน และมีการตรวจ คาความเชื่อม่ัน นอกกลุมเปาหมาย บง

บอกถึงคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ท่ีสําคัญกลุมตัวอยางท่ีศึกษา คือ ผูบริหารระดับสูง หมายถึงอธิการบดี รอง

อธิการบดี ผูชวยอธิการบดี ผูบริหารระดับกลาง หมายถึงคณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ 

ผูอํานวยการสถาบันตาง ๆ จํานวน 346 ราย ผลการวิจัยพบวา 1) รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชน

ไทย ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือการมุงเนนบุคลากร มีการปฏิบัติอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.45 สวนดานอ่ืนจะเรียงลําดับจาก

คาเฉลี่ยมากไปนอย คือการวางแผนเชิงกลยุทธ มีคาเฉลี่ย 4.43 การมุงเนนลูกคาและตลาด มีคาเฉลี่ย 4.42 การวัด-การ

วิเคราะหและการจัดการความรู มีคาเฉลี่ย 4.42 การจัดการกระบวนการ มีคาเฉลี่ย 4.40 การนําองคการ มีคาเฉลี่ย 4.40   

2) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสามารถดานธุรกิจ ความสามารถดานกลยุทธ มีการ

ปฏิบัติอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.38 เทากัน สวนอันดับสุดทาย คือ ความสามารถในวิชาชีพ HR มีคาเฉลี่ย 4.37 3) ผล

การศึกษาความสัมพันธระหวาง การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การศึกษาครั้งนี้ชี้วา รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการใชกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย จะตองมีกระบวนการดังตอไปนี้คือ ความสามารถดานธุรกิจ ในดานการปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจ ซ่ึงจะตองสอดคลอง

และสัมพันธ กับรูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในดานการวางแผนเชิงกลยุทธ การจัดการ

กระบวนการ สําหรับความสามารถดานกลยุทธ ในดานการกําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวยกรอบความสามารถซ่ึงจะตอง

สอดคลองและสัมพันธ กับ รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในดานการวางแผนเชิงกลยุทธ, 

สําหรับความสามารถในวิชาชีพ HR ในดาน โครงสรางคาจางแบบชวงกวาง ซ่ึงจะตองสอดคลองและสัมพันธกับ รูปแบบการ
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บริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การเนนลูกคาและตลาด การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู 

การมุงเนนบุคลากร 4) สรุปผลการวิจัยปรากฎวารูปแบบท่ีมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ไดเลือกใชในการบริหารงานคุณภาพใน

ดาน ความสามารถดานธุรกิจ ความสามารถดานกลยุทธ ความสามารถในวิชาชีพ HR. เพ่ือใหบรรลุดวย การบริหารทรัพยากร

มนุษย จะเปนในดานการปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจ การกําหนดโมเดลกลยุทธ HR. ดวยกรอบความสามารถ โครงสรางคาจาง

แบบชวงกวาง 

คําสําคัญ: การบริหารงานคุณภาพ การนําองคกร การวางแผนเชิงกลกลยุทธ การมุงเนนลูกคาและตลาด การวัด-การ
วิเคราะหและการจัดการความรู การมุงเนนบุคลากร การจัดการกระบวนการ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ความสามารถดานธุรกิจ ความสามารถดานกลยุทธ ความสามารถในวิชาชีพ HR 
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Abstract 

The research entitled Quality Management Model of Private Universities in Thailand by the 

human resource management process. It aims 1) Study the quality management of Private Universities in 

Thailand, which consists of Leadership, Strategic Planning, Stakeholder and Market Focus, Measurement, 

Analysis and Knowledge Management, Workforce Focus and Process Management. 2) Study Human 

Resource Management Process which include business capabilities, strategic capabilities and HR 

professional capabilities. 3) Examine the relationship between quality management and human resource 

management processes. 4) Seek for a model for private university in Thailand to achieve total quality 

management by human resource management. 

Research methodology in this research study quantitatively. Using statistical frequency, 

percentage, average, standard deviation, correlation statistics special (canonical correlation  analysis). 

And a research tool is a questionnaire with the review process. The accuracy Experts from the three 

persons and the confidence. The target group indicate the quality of the instruments used in the 

research. The sample is the Executive Assistant to the President means the President, the Vice-President. 

Middle management refers to the dean, associate dean, assistant dean, director of the Office of the 

Director of the Institute of the number 346. 

The research found that: 

1. The quality management model of private universities in Thailand that has highest mean is 
workforce focus that the performance is at high level with an average of 4.45. The other point is sorted 
in descending order of the average; strategic planning is 4.43, stakeholder and market focus is 4.42, 
measurement, analysis and knowledge management is 4.42, process management is 4.40  and leadership 
is 4.40. 

2. Human Resource Management Process that has highest average is business capabilities and 
strategic capabilities with the performance at high level of 4.38. The lowest point is HR Professional 
Capabilities with the average of 4.37. 
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3. The results of this study indicated that the quality management model of private universities 
in Thailand must have the process as follows; business capabilities toward the modification of 
enterprises, which would be consistent with the quality management model of private universities in 
Thailand in term of strategic planning. Process Management; for a strategic capabilities in determination 
of the strategic HR model with the framework of the capabilities which are required to comply with the 
quality model of private universities in Thailand in term of strategic planning. For the HR Professional 
capabilities in the wide range of wage structure, which would be consistent with the quality 
management model of private universities in Thailand, stakeholder and market focus, measurement, 
analysis and knowledge management and workforce focus. 

4. The findings show that the pattern of private universities Thailand. Have opted for quality 
management in the field. Business Capabilities Skills Strategy The ability of professional HR. In order to 
achieve it. Human Resource Management will be modified in the enterprise. The model defines strategic 
HR. With the ability. A wide range of wages. 

Keywords: Quality Management, Leadership, Strategic Planning, Stakeholder and Market Focus, 

Measurement, Analysis and Knowledge Management, Workforce Focus, Process Management, Human 

Resource Management Process, Business Capabilities, Strategic Capabilities, HR Professional Capabilities 
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บทนํา 

ปจจุบันหลักการการบริหารงานคุณภาพ เปนการบริหารงานแนวใหมท่ีกําลังเปนกระแสอยูในขณะนี้คือ รางวัล

คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award-TQA) เริ่มตนตั้งแตมีการลงนามในบันทึกความเขาใจระหวางสถาบันเพ่ิม

ผลผลิตแหงชาติ และสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ เม่ือวันท่ี 5 กันยายน 2539 เพ่ือศึกษาแนว

ทางการจัดตั้งรางวัลคุณภาพแหงชาติข้ึนในประเทศไทย และดวยตระหนักถึงความสําคัญของรางวัลนี้สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จึงไดบรรจุรางวัลคุณภาพแหงชาติไวในแผนยุทธศาสตรการเพ่ิม

ผลผลิตของประเทศ ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 โดยมีสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ

เปนหนวยงานหลักในการประสานความรวมมือกับหนวยงานตาง ๆ ท้ังของรัฐ และเอกชน เพ่ือเผยแพร สนับสนุน และ

ผลักดันใหองคกรตาง ๆ ท้ังภาคการผลิต และการบริการ ตลอดจนมหาวิทยาลัยไดตื่นตัวนําเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติไป

พัฒนาขีดความสามารถดานการบริหารจัดการองคกรท่ีมีวิธีปฏิบัติและผลการดําเนินการในระดับมาตรฐานโลกจะไดรับการ

ประกาศเกียรติคุณดวยรางวัลคุณภาพแหงชาติ และองคกรท่ีไดรับรางวัล จะนําเสนอวิธีปฏิบัติท่ีนําองคกรของตนไปสู

ความสําเร็จ เพ่ือเปนแบบอยางใหองคกรอ่ืน ๆ นําไปประยุกตเพ่ือใหประสบผลสําเร็จเชนเดียวกัน ซ่ึงเม่ือมีการขยายการ

ดําเนินการไปอยางกวางขวางยอมจะสงผลตอการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยให

สามารถแขงขันในระดับมหาวิทยาลัยโลกไดรางวัลคุณภาพแหงชาติ ถือเปนรางวัลระดับโลก (World Class) เนื่องจากมี

พ้ืนฐานดานเทคนิคและกระบวนการการตัดสินรางวัล เชนเดียวกับรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา หรือ 

The Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA) ซ่ึงเปนตนแบบรางวัลคุณภาพแหงชาติท่ีประเทศตาง ๆ 

หลายประเทศท่ัวโลกนําไปประยุกตใช เชน สหภาพยุโรป ญี่ปน ออสเตรเลีย สิงคโปร และฟลิปปนส  

โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยเอกชนไทยทุกแหงท่ีสามารถนําเกณฑเพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศ ซ่ึงเปนกรอบการประเมิน

คุณภาพระดับมาตรฐานโลกไปเปรียบเทียบกับระบบการบริหารจัดการของตนจะไดรับประโยชนในทุกข้ันตอน เริ่มจากการ

ตรวจประเมินตนเองผูบริหารจะทราบถึงสภาพท่ีแทจริงวาระบบการบริหารจัดการของตนยังขาดตกบกพรองในเรื่องใด จึง

สามารถกําหนดวิธีการและเปาหมายท่ีชัดเจนในการจัดทําแผนปฏิบัติการและเม่ือองคกรปฏิบัติตามแผนจนบรรลุเปาหมายท่ี

วางไวมีความพรอมและตัดสินใจสมัครรับรางวัล องคกรจะไดรับการตรวจประเมินดวยกระบวนการท่ีมีประสิทธิผล โดย

ผูทรงคุณวุฒิจากหลากหลายสาขาอาชีพท่ีไดรับการฝกอบรมเพ่ือเปนผูตรวจประเมินโดยเฉพาะ และไมวาองคกรจะผาน

เกณฑรับรางวัลหรือไมก็ตาม องคกรจะไดรับรายงานปอนกลับ ซ่ึงระบุจุดแข็งและจุดออนท่ีควรปรับปรุง ซ่ึงนับเปนประโยชน

ตอการนําไปวางแผนปรับปรุงงานดานทรัพยากรมนุษยและการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยใหสมบูรณ

มากข้ึนตอไป 

มหาวิทยาลัยเอกชนท่ีไดรับรางวัลจะเปนท่ียอมรับจากองคกรตาง ๆ ท้ังภายในและตางประเทศ มีสิทธิใชตรา

สัญลักษณรางวัลคุณภาพแหงชาติซ่ึงสื่อถึงความเปนเลิศในระบบการบริหารจัดการในการโฆษณาประชาสัมพันธองคกร 

รวมท้ังมีโอกาสสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการนําเสนอ

วิธีปฏิบัติท่ีนําไปสูความสําเร็จ และเปดโอกาสใหมีการเขาเยี่ยมชมสถานประกอบการเพ่ือเปนแบบอยางใหกับมหาวิทยาลัย

เอกชนอ่ืน ๆ นําไปประยุกต เพ่ือใหประสบความสําเร็จในดานการบริหารตอไปในอนาคต 
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วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษารูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ซ่ึงประกอบดวยการนําองคกร การ

วางแผนเชิงกลยุทธ การมุงเนนลูกคาและตลาด การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู การมุงเนนบุคลากร การจัดการ

กระบวนการ 

2. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย ความสามารถดานธุรกิจ ความสามารถดานกล

ยุทธ ความสามารถในวิชาชีพ HR 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย 

4. เพ่ือแสวงหารูปแบบใหมหาวิทยาลัยเอกชนไทยบรรลุการบริหารงานคุณภาพดวยการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

สมมติฐานการศึกษา 

 การศึกษาการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการใชกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ใน

ครั้งนี้ ผูวิจัยทบทวน วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวของและกําหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 1. ความสัมพันธระหวางความสามารถดานธุรกิจกับการบริหารงานคุณภาพจากการทบทวนวรรณกรรมในดาน

ความสามารถดานธุรกิจ ซ่ึงระบุได 4 คือ 1) ความสามารถหลักของธุรกิจ 2) ทุนทางปญญา 3) การจัดการความรู 4) การ

ปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจ 

 จากกระบวนการวรรณกรรมของการบริหารงานคุณภาพประกอบดวย 6 ตัวแปร คือ 1) การนําองคกร 2) การ

วางแผนเชิงกลยุทธ 3) การมุงเนนลูกคาและตลาด 4) การวัด-การวิเคราะหและจัดการความรู 5) การมุงเนนบุคลากร 6) การ

จัดการกระบวนการ 

 จากการทบทวนผลการวิจัยท่ีสนับสนุนวาความสามารถดานธุรกิจ มีความสัมพันธกับการบริหารงานคุณภาพ คือ 

ผลการวิจัยของ 1) Denhardt and Robert, 2003 2) Daft, 2002 3) Arthur Anderson & American Productivity & 

Quality Center, 1996 4) Chevalier Jacques, 2001 5) Holsapple and Joshi, 2002 6) Malcom Baldrige 

National Quality Award, 2009-2010. 

 

สมมติฐานท่ี 1 

 ความสามารถหลักของธุรกิจ
IV1.1 ทุนทางปญญาIV 1.2 การจัดการความรูIV1.3 การปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจIV1.4 มีความ

ความสัมพันธกับการนําองคกรDV1 การวางแผนเชิงกลยุทธDV2 การมุงเนนลูกคาและตลาดDV3 การวัด-การวิเคราะหและการ

จัดการความรูDV4 การมุงเนนบุคลากรDV5 การจัดการกระบวนการDV6 

 2. ความสัมพันธระหวางความสามารถดานกลยุทธ กับการบริหารงานคุณภาพ 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ความสามารถดานกลยุทธ ซ่ึงระบุได 4 มิติ คือ 1) การกําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวย

กรอบความสามารถ 2) การทําหนาท่ี HR แบบกลยุทธ 3) กลยุทธ HR ในการสรางสัมพันธภาพในธุรกิจ 4) ปรามิดธุรกิจ: 

เครื่องมือปฏิบัติการทางกลยุทธกระบวนการและคน 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมของการบริหารงานคุณภาพ ประกอบดวย 6 ตัวแปร คือ 1) การนําองคการ 2) การ

วางแผนเชิงกลยุทธ 3) การมุงเนนลูกคาและตลาด 4) การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู 5)  การมุงเนนบุคลากร 6) 

การจัดการกระบวนการ 

 จากการทบทวนผลงานวิจัยท่ีสนับสนุนวาความสามารถดานกลยุทธ มีความสัมพันธกับการบริหารงานคุณภาพคือ 

ผลการวิจัยของ 1) Thailand Quality Award, 2007 2) Certo, Samuel C. 1997 3) House, R.J. 1996 4) Dering, N. 

1998 5) Hilliard et al. 1999 6) Gartner et al. 2002. 

 

สมมติฐานท่ี  2 

 การกําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวยกรอบความสามารถIV2.1 การทําหนาท่ี HR แบบกลยุทธ IV2.2 กลยุทธ HR ในการ

สรางสัมพันธภาพในธุรกิจIV2.3 ปรามิดธุรกิจ: เครื่องมือปฏิบัติการทางกลยุทธกระบวนการและคนIV2.4 มีความสัมพันธกับการ

นําองคกรDV1 การวางแผนเชิงกลยุทธDV2 การมุงเนนลูกคาและตลาดDV3 การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรูDV4 การ

มุงเนนบุคลากรDV5 การจัดการกระบวนการDV 6 

 3. ความสัมพันธระหวางความสามารถในวิชาชีพ HR กับการบริหารงานคุณภาพ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมความสามารถในวิชาชีพ HR ซ่ึงระบุได 4 มิติ คือ 1) วิสัยทัศนและกลยุทธของผูบริหาร 

HR 2) การประเมินผลระบบ 360 องศา 3) โครงสรางคาจางแบบชวงกวาง 4) e-HR (Human Resources) 

จากการทบทวนวรรณกรรมของการบริหารงานคุณภาพ ประกอบดวย 6 ตัวแปร คือ 1) การนําองคกร 2) การ

วางแผนเชิงกลยุทธ 3) การมุงเนนลูกคาและตลาด 4) การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู 5) การมุงเนนบุคลากร 6) 

การจัดการกระบวนการ 

 จากการทบทวนผลงานวิจัยท่ีสนับสนุนวาความสามารถในวิชาชีพ HR มีความสัมพันธกับการบริหารงานคุณภาพคือ 

ผลการวิจัยของ 1) Agere and Sam, 2000 2) Fiedler and Grecia 1987 3) Robin and Wellard, 1997 4) Dixon, 

Nancy, 1994 5) Thomas and Stewart, 1998 6) Asian Development Bank, 1999. 

 

สมมติฐานท่ี  3 

 วิสัยทัศนและกลยุทธของผูบริหาร HR
IV3.1 การประเมินผลระบบ 360 องศาIV3.2 โครงสรางคาจางแบบชวงกวางIV3.3 

e-HR (Human Resources)IV3.4 มีความสัมพันธกับการนําองคกรDV1 การวางแผนเชิงกลยุทธ DV2 การมุงเนนลูกคาและตลาด
DV3 การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรูDV4 การมุงเนนบุคลากรDV5 การจัดการกระบวนการDV 6 
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กรอบแนวความคิด 

กรอบแนวความคิด “รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการใชกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย” ดังแสดงในรูปท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(IV) (ตัวแปรตน) 

 

IV 1  ความสามารถดานธุรกิจ 

IV 1.1 ความสามารถหลักของธุรกิจ 

IV 1.1.1  พัฒนาการของความสามารถ

หลักของธุรกิจ 

IV 1.1.2  พลวัตของการสราง

ความสามารถ 

                   IV 1.1.3  ความสามารถหลักของธุรกิจท่ี 

                               ประยุกตใช 

IV 1.2 ทุนทางปญญา 

IV 1.2.1  ทุนมนุษย 

IV 1.2.2  ทุนโครงสราง 

IV 1.2.3  ทุนลูกคา 

IV 1.3 การจัดการความรู 

IV 1.3.1  กระบวนการสรางความรู 

IV 1.3.2  โปรแกรมการจัดการความรู 

IV 1.3.3  องคกรท่ีสอนใหเรียนรู 

      IV 1.4 การปรับเปลีย่นองคกรธุรกิจ 

          IV 1.4.1  การปรับกรอบแนวคิด 

          IV 1.4.2  การปรับโครงสราง 

          IV 1.4.3  ปจจัยแหงความสําเร็จในการ  

                      ปรับเปลี่ยนองคกร 

IV 2 ความสามารถดานกลยุทธ 

 IV 2.1 การกําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวยกรอบ

ความสามารถ 

    IV 2.1.1  การบูรณาการปรับเปลี่ยนองคกร 

                ดวยโมเดลความสามารถ 

    IV 2.1.2  โมเดลกลยุทธ HR ท่ีใชกรอบ 

                ความสามารถ 

 

การบริหารงานคุณภาพ 

(DV) (ตัวแปรตาม) 

 

DV 1  การนําองคกร(Variable) 

 DV 1.1  การนําองคกรโดยผูนําระดับสูง 

 DV 1.1.1   วิสัยทัศน และ คานิยม 

 DV 1.1.2   การสื่อสารและผลการ  

               ดําเนินการขององคกร 

 DV 1.2  ธรรมาภิบาล และความรับผิดชอบตอสังคม 

 DV 1.2.1   ธรรมาภิบาลขององคกร  

 DV 1.2.2   การประพฤติปฏิบัติตาม 

 กฎหมายและมีจริยธรรม 

 DV 1.2.3   การสนับสนุนชุมชนท่ีสําคัญ 

 DV 2  การวางแผนเชิงกลยุทธ 

 DV 2.1  การพัฒนากลยุทธ   

 DV 2.1.1   การจัดทํากลยุทธ  

 DV 2.1.2   วัตถุประสงคเชิงกลยทุธ  

 DV 2.2  การถายทอดกลยุทธเพ่ือนําไปปฏิบัต ิ

 DV 2.2.1   การจัดทําแผนปฏิบัตกิาร  

                และการถายทอดเพ่ือนําไปปฏิบัต ิ

 DV 2.2.2   การคาดการณผลการดําเนินงาน 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(IV) (ตัวแปรตน) 

 

IV 2.2 การทําหนาท่ี HR แบบกลยุทธ 

IV 2.2.1  กําหนดหนาท่ี HR ดวยกรอบทาง

การตลาด 

IV 2.2.2  กําหนดหนาท่ี HR ดวยกรอบพันธมิตร

ธุรกิจ 

IV 2.3 กลยุทธ HR ในการสรางสมัพันธภาพใน 

           ธุรกิจ 

IV 2.3.1  การสรางสัมพันธภาพในธุรกิจ 

IV 2.3.2  การพัฒนาแนวคิดของHR ระดับโลก 

IV 2.4 ปรามิดธุรกิจ : เครื่องมือปฏิบัติการทาง 

         กลยุทธกระบวนการและคน 

IV 2.4.1  การสรางปรามิดธุรกิจ 

IV 2.4.2  มุมมองพ้ืนฐาน 

IV 3 ความสามารถในวิชาชีพ HR 

IV 3.1 วิสัยทัศนและกลยุทธของผูบริหาร HR 

IV 3.1.1  การสรางคุณคาเชิงกลยทุธ 

IV 3.2 การประเมินผลระบบ 360 องศา 

IV 3.2.1  ปจจัยท่ีใชในการประเมนิผลระบบ 

360 องศา 

IV 3.3 โครงสรางคาจางแบบชวงกวาง 

IV 3.3.1  ระบบคาจางแบบใหม 

IV 3.3.2  การจายคาจางตามความสามารถ 

IV 3.4 e-HR (Human Resources) 

IV 3.4.1  การบริหาร HR ในยุค WWW. 

 

 

การบริหารงานคุณภาพ 

(DV) (ตัวแปรตาม) 

 

DV 3 การมุงเนนลูกคาและตลาด 

DV 3.1  ความรูเก่ียวกับลูกคาและตลาด   

DV 3.1.1   การเสาะหาและใช   

               ความรูเก่ียวกับลูกคาและตลาด 

DV 3.2  ความสมัพันธกับลูกคาและ 

ความพึงพอใจของลูกคา 

DV 3.2.1   การสรางความสมัพันธ 

 กับลูกคา 

DV 3.2.2   การประเมินความพึง 

พอใจของลูกคา 

DV 4  การวัด – การวิเคราะห และการจัดการความรู 

DV 4.1  การวัด การวิเคราะห และการ   

           ปรับปรุงผลการดําเนินการขององคกร 

DV 4.1.1   การวัดผลการดําเนินงาน  

DV 4.1.2   การวิเคราะห  การทบทวน และ 

              การปรับปรุงผลการดาํเนินการของ 

              องคกร 

      DV 4.2  การจัดการสารสนเทศ-เทคโนโลย ี

                 สารสนเทศและความรู 

             DV 4.2.1 การจัดการแหลงสารสนเทศ 

             DV 4.2.2 การจัดการขอมูลสารสนเทศและ 

                         ความรู 
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รูปท่ี 1 กรอบแนวความคิด (แบงตาม Indicator) 

 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(IV) (ตัวแปรตน) 

-------------------------------------------------------------- 

 

การบริหารงานคุณภาพ 

(DV) (ตัวแปรตาม) 

---------------------------------------------------------------- 

DV 5 การมุงเนนบุคลากร 

DV 5.1  ความผูกพันของบุคลากร   

DV 5.1.1   การเพ่ิมคณุคาแกบุคลากร 

DV 5.1.2   การพัฒนาบุคลากร และผูนํา 

DV 5.1.3   การประเมินความผูกพัน      

               ของบุคลากร 

DV 5.2  สภาพแวดลอมของบุคลากร   

DV 5.2.1   ขีดความสามารถและ  

               อัตรากําลังบุคลากร 

DV 5.2.2   บรรยากาศทํางานของบุคลากร 

 

DV 6  การจัดการกระบวนการ 

DV 6.1  การออกแบบระบบงาน   

DV 6.1.1   ความสามารถพิเศษ  

DV 6.1.2   การออกแบบกระบวนการทํางาน 

DV 6.1.3   ความพรอมตอภาวะฉุกเฉิน 

DV 6.2  การจัดการและการปรับปรุง 

           กระบวนการทํางาน 

DV 6.2.1   การจัดกระบวนการทํางาน 
DV 6.2.2   การปรับปรุงกระบวนการทํางาน 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  

1.1 ประชากรท่ีศึกษา 

การศึกษาการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการใชกระบวนการบริหาร ทรัพยากรมนุษย 

ศึกษาจากผูบริหารระดับสูง กลาง ของมหาวิทยาลัย เอกชนไทย ซ่ึงประกอบดวย 

 

ตารางท่ี 3 จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางมหาวิทยาลัยเอกชนไทย 

 

ลําดับท่ี มหาวิทยาลัยไทย 
จํานวน 

(แหง) 

จํานวนประชากร (N) คน กลุมตัวอยาง (n) คน 

ผูบริหาร

ระดับสูง 

ผูบริหาร

ระดับกลาง 

ผูบริหาร

ระดับสูง 

ผูบริหาร

ระดับกลาง 

1 มหาวิทยาลัย 30 แหง 369 1,018 48 138 

2 วิทยาลัย 25 แหง 225 637 31 88 

3 สถาบัน 3 แหง 54 240 8 33 

รวม 58 แหง 648 1,895 87 259 

รวม 2,543 346 

 

 1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารระดับสูง หมายถึง อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี ผูชวยรองอธิการบดี 

ผูบริหารระดับกลาง หมายถึง คณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี ผอ.สํานักงานตาง ๆ ผูอํานวยการสถาบันตาง ๆ ซ่ึงผูวิจัยไดมา

แบบเจาะจง จํานวน 346 คน นํามาคํานวณกลุมตัวอยางโดยใชแนวคิดกําหนดขนาดตัวอยางของทาโร ยามาเน (Taro 

Yamane, 1973, 125) และกําหนดคาความคลาดเคลื่อนท่ี 5 เปอรเซ็นต จากกลุมตัวอยาง จํานวน 346 คน 

 

    n  =       N 

 

เม่ือ N = ขนาดของประชากร 

n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

e = ความคลาดเคลื่อนจากความเปนจริงรอยละ 0.05 

 

 ตารางกลุมตัวอยางท่ีจะลงเก็บขอมูล (แยกตามกลุม ม. เอกชน / วิทยาลัยเอกชน / สถาบันเอกชน) กลุมตัวอยาง

ท้ังหมด 346 คน 

 

 

 

 

1+N(e)2 
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อุปกรณและวิธีการ 

การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามซ่ึงมีข้ันตอนในการสราง ดังนี้เครื่องมือใชในการเก็บขอมูลท่ีใชใน

การวิจัยภาคสนาม คือ แบบสอบถามโดยการตอบแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลท่ีมีลักษณะแบบปลายปด (Close - 

ended Question) ซ่ึงแบบสอบถามจะประกอบไปดวยคําถาม 3 ตอนคือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคลากรขององคกร เปน แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของบุคลากรในองคกร 

ขอมูลท่ัวไปประกอบดวย เพศ วุฒิ การศึกษา สถานภาพ การศึกษาในปจจุบัน สถานภาพการดํารงตําแหนงในปจจุบัน 

ประสบการณทํางานท่ีผานมา 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับรูปแบบการบริหารงานคุณภาพของ มหาวิทยาลัยเอกชนไทย ประกอบดวยขอ

คําถามการบริหารคุณภาพ 6 ดาน 

             ดานท่ี 1 การนําองคกร                         ดานท่ี 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ  

             ดานท่ี 3 การมุงเนนลูกคาและการตลาด       ดานท่ี 4 การวัด การวิเคราะหและการจัดการเรียนรู 

             ดานท่ี 5 การมุงเนนคณาจารยและบุคลากร   ดานท่ี 6 การจัดการกระบวนการ 

 

แบบสอบถามการบริหารงานคุณภาพมหาวิทยาลัยเอกชนไทย เปนแบบสอบถาม ประมาณคา 5 ระดับโดยมีคา

ระดับคะแนนดังนี้ 

1. หมายถึง เริ่มมีผลการปฏิบัติเปนบางสวน ระหวางรอยละ 1-20 

2. หมายถึง มีการปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอ ระหวางรอยละ 21-40 

3. หมายถึง การปฏิบัติไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึนอยูเสมอ  ระหวางรอยละ 41-60 

4. หมายถึง การปฏิบัติมีการถายทอดเรียนรูอยางท่ัวถึง ระหวางรอยละ 61-80 

5. หมายถึง การปฏิบัติเปนแบบอยางท่ีดีเลิศ ระหวางรอยละ 81-100 

 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยขอคําถามการบริหารทรัพยากร

มนุษย 3 ดาน ดังนี้ 

 ดานท่ี 1 ความสามารถดานธุรกิจ 

 ดานท่ี 2 ความสามารถดานกลยุทธ 

 ดานท่ี 3 ความสามารถในวิชาชีพ HR 

 

 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนแบบสอบถามการประมาณคา 5 ระดับ โดยมีคาระดับคะแนนดังนี้ 

 1.  หมายถึง เริ่มมีผลการปฏิบัติเปนบางสวน ระหวางรอยละ 1-20 

 2.  หมายถึง มีการปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอ ระหวางรอยละ 21-40 

 3.  หมายถึง การปฏิบัติไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึนอยูเสมอ  ระหวางรอยละ 41-60 

 4.  หมายถึง การปฏิบัติการถายทอดเรียนรูอยางท่ัวถึง  ระหวางรอยละ 61-80 

    5.  หมายถึง การปฏิบัติเปนแบบอยางท่ีดีเลิศ     ระหวางรอยละ 81-100 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล และเกณฑท่ีใชอภิปรายผล 

1. การวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 

 การศึกษาการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยโดยการใชกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ของตัวอยางท่ีใชศึกษาโดยใชความถ่ี และคารอยละ 

2. การวิเคราะหขอมูล (ตัวแปรตน) การบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การศึกษาการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยโดยการใช กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  

ตัวแปรตัวการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยใชความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับตัวแปร 

ความสามารถดานธุรกิจ ความสามารถดานกลยุทธ ความสามารถในวิชาชีพ HR และกําหนดเกณฑสําหรับใชในการอธิบายผล  

3. วิเคราะหขอมูล (ตัวแปรตาม) การบริหารงานคุณภาพ ของ ม.เอกชนไทย 

การศึกษาการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการใชกระบวนการทรัพยากรมนุษยในครั้งนี้จะ

วิเคราะหขอมูล ตัวแปรตามการบริหารงานคุณภาพ โดยใชความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับแปร

ตาม การนําองคกร การวางแผนเชิงกลยุทธ การมุงเนนลูกคาและการตลาด การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู การ

มุงเนนบุคลากร การจัดการกระบวนการ รายละเอียดในตารางท่ี 2 

4. การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางรูปแบบการบริหารงานคุณภาพกับการบริหาร ทรัพยากรมนุษย 

การศึกษาการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการ ใชกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ครั้ง

นี้ดําเนินการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ี 1-3 โดยการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนมิคอล (Canonical correlation 

analysis) ของตัวแปร 2 ตัวแปรและลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรคาโนมิคอล (Canonical Variates) สามารถแสดง

ใหเห็นแผนภาพเสนทาง (Path diagram) 

 

ผลการวิจัย 

รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย: โดยการใชกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใน
ภาพรวม 

การศึกษารูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย: โดยการใชกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ปรากฎลักษณะรูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย และการใชกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ในภาพรวมสามารรถแสดงใหเห็นไดตามตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน รูปแบบบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย และการใช
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

ตัวแปร คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ        ลําดับ 
ตัวแปรตาม : รูปแบบการบริหารงาน
คุณภาพของมหาวิทยาลัย เอกชนไทย 

1. การนําองคกร 
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ 
3. การมุงเนนลูกคาและตลาด 
4. การวัด - วิเคราะห และการจัดความรู 
5. การมุงเนนบุคลากร 
6. การจัดการกระบวนการ 

 
ตัวแปรตน : การใชกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

1. ความสามารถดานธุรกิจ 
2. ความสามารถดานกลยุทธ 
3. ความสามารถในวิชาชีพ HR 
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           1. รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การมุงเนนบุคลากร มีการ

ปฏิบัติอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.45 สวนดานอ่ืนจะเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ มี

คาเฉลี่ย 4.43 การมุงเนนลูกคาและตลาด มีคาเฉลี่ย 4.42 การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู มีคาเฉลี่ย 4.42 การ

จัดการกระบวนการ มีคาเฉลี่ย 4.40 การนําองคการ มีคาเฉลี่ย 4.40 

 2. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสามารถดานธุรกิจ ความสามารถดานกลยุทธ มี

การปฏิบัติอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.38 เทากัน สวนอันดับสุดทาย คือ ความสามารถในวิชาชีพ HR มีคาเฉลี่ย 4.37 

 3. ผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง รูปแบบการบริหารงานคุณภาพ กับการบริหารทรัพยากรมนุษย การศึกษาครั้ง

นี้ชี้วา รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยการใชกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จะตองมี

กระบวนการดังตอไปนี้คือ ความสามารถดานธุรกิจ ในดานการปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจ ซ่ึงจะตองสอดคลองและสัมพันธ กับ

รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในดานการวางแผนเชิงกลยุทธ การจัดการกระบวนการ สําหรับ

ความสามารถดานกลยุทธ ในดานการกําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวยกรอบความสามารถซ่ึงจะตองสอดคลองและสัมพันธ กับ

รูปแบบการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในดานการวางแผนเชิงกลยุทธ สําหรับ ความสามารถในวิชาชีพ 

HR ในดานโครงสรางคาจางแบบชวงกวาง ซ่ึงจะตองสอดคลองและสัมพันธกับรูปแบบการบริหารงานคุณภาพของ

มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การเนนลูกคาและตลาด การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู การมุงเนนบุคลากร 
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1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 1.1 ความสามารถดานธุรกิจ ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับสูงมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ 

ความสามารถดานธุรกิจ จากมากไปนอยคือ 

          แบบคะแนนมาตรฐาน ประกอบดวย การปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจ (.390) ความสามารถหลักธุรกิจ (.262) การ

จัดการความรู (.234) ทุนทางปญญา (.164) 

 แบบเชิงโครงสราง ประกอบดวย การปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจ (.966) การจัดการความรู (.958) ความสามารถหลัก

ของธุรกิจ (.938) ทุนทางปญญา (.937) 

 1.2 ความสามารถดานกลยุทธ ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับสูงมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ 

ความสามารถดานกลยุทธ จากมากไปนอยคือ  

          แบบคะแนนมาตรฐาน ประกอบดวย การกําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวยกรอบความสามารถ (.922) การทําหนาท่ี 

HR แบบกลยุทธ (.109) ปรามิดธุรกิจ: เครื่องมือปฏิบัติการทางกลยุทธกระบวนการ-คน (.040) กลยุทธ HR ในการสราง

สัมพันธภาพในธุรกิจ (-.025) 

 แบบเชิงโครงสราง ประกอบดวย การกําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวยกรอบความสามารถ (.995) การทําหนาท่ี HR 

แบบกลยุทธ (.685) ปรามิดธุรกิจ: เครื่องมือปฏิบัติการทางกลยุทธกระบวนการและคน (.474) กลยุทธ HR ในการสราง

สัมพันธภาพในธุรกิจ (.454) 

 1.3 ความสามารถในวิชาชีพ HR ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับสูงมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ 

ความสามารถในวิชาชีพ HR จากมากไปนอยคือ 

          แบบคะแนนมาตรฐาน ประกอบดวย โครงสรางคาจางแบบชวงกวาง (-.673) e-HR (-.287) การประเมินผลระบบ 

360º (-.144) วิสัยทัศนแบบกลยุทธ ของผูบริหาร HR (-.007) 

 แบบเชิงโครงสราง ประกอบดวย โครงสรางคาจางแบบชวงกวาง (-.974) e-HR (-.875) วิสัยทัศนและกลยุทธของ

ผูบริหาร HR (-.835) การประเมินผลระบบ 360º (-.762) 

 

2. รูปแบบการบริหารงานคุณภาพ 

 2.1 การนําองคการ ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ การนําองคการ 

จากมากไปนอยคือ มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุน และสรางความเขมแข็งแกชุมชนตลอดจนมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน 

ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย ทบทวนผลการดําเนินงานเพ่ือนํามาใชในการจัดการลําดับความสําคัญในการปรับปรุง

อยางตอเนื่อง กําหนดและถายทอดวิสัยทัศนและกลยุทธเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ มีมาตรการวัดผลการดําเนินงานจากขอมูลท่ี

ไดจากการทบทวนผลการดําเนินงานท่ีผานมา ทบทวนผลการดําเนินงานและความสามารถขององคกร การกระจายอํานาจใน

การตัดสินใจ เปดโอกาสใหมีการตรวจสอบท้ังภายใน-นอกอยางอิสระ มหาวิทยาลัยพรอมท่ีจะใหตรวจสอบได ปรับปรุง

ประสิทธิผลของภาวะผูนําขององคกร มีการตรวจสอบไดดานการเงิน ดําเนินการเชิงรุกทางดานหลักสูตร-การสอน มีการ

ติดตามพฤติกรรมเชิงคุณธรรม-จริยธรรมภายในองคกร มีการจัดการความเสี่ยง 

 2.2 การวางแผนเชิงกลยุทธ ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ การ

วางแผนเชิงกลยุทธ จากมากไปนอยคือ การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางมีประสิทธิภาพ การกําหนดกรอบเวลา-กระบวนการ

วางแผนเชิงกลยุทธ ของมหาวิทยาลัยท้ังระยะสั้น-ยาว การวางแผนดานความเสี่ยง ความสามารถในการประเมินการเรียนรู 
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และพัฒนาการของผูเรียน การวางแผนการรองรับถึงการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจท้ังในระดับภูมิภาค และ

ประเทศ การวางแผนเพ่ือตอบสนอง ความตองการของผูเรียนฯ รวมท้ังสัมฤทธิ์ของผูเรียน กําหนดจุดออน-แข็ง ขององคกร 

คํานึงถึงสภาพการแขงขัน วัตถุประสงคเชิงกลยุทธสอดคลองกับกระบวนการพัฒนามหาวิทยาลัย การกําหนดระยะเวลาใน

การบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธในการทํางาน และการปฏิรูปเทคโนโลยี การวางแผนดานทรัพยากรบุคคล มีการดําเนินงาน

ขององคการโดยอาศัยตัวชี้วัด มหาวิทยาลัยพัฒนาแผนปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ ตามวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 

 2.3 การมุงเนนลูกคาและตลาด ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ การ

มุงเนนลูกคาและตลาด จากมากไปนอยคือ การดําเนินการในการกําหนดคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของลูกคาและตลาดในการ

ประกอบการพิจารณา การใชขอมูลจากลูกคาในการปรับปรุงการบริการทางวิชาการ มีการรับฟง-การเรียนรู ขององคกรทัน

กับความตองการ และทิศทางของการศึกษาอยูเสมอ การใชขอมูลจากความพึงพอใจของลูกคา เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงภายใน

มหาวิทยาลัย มีการติดตามความคิดเห็นของลูกคา เรื่องเก่ียวกับหลักสูตร-การจัดการเรียนการสอน การสรางชองทางเพ่ือ

เขาถึงกลุมเปาหมาย มีกระบวนการจัดการกับขอรองเรียนอยางมีประสิทธิภาพ กําหนดวิธีปฏิบัติท่ีสําคัญในการติดตอกับ

ลูกคาเพ่ือการเขาถึงลูกคา มีการสรางความพึงพอใจแกลูกคา 

 2.4 การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับมาก และเรียงลําดับการแสดง

คุณลักษณะ การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู จากมากไปนอยคือ วิธีการในการเลือกรวบรวม-ปรับใหสอดคลอง 

การนําขอมูลสารสนเทศของผูเรียนมาบูรณาการ มีวิธีการเลือก-สรางความม่ันใจโดยการใชขอมูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ 

ท้ังจากภายใน-ภายนอก เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ มีวิธีการสื่อสารในระดับมหาวิทยาลัยไปสูคณาจารย-บุคลากร มีขอมูล

การวิเคราะหเพ่ือสนับสนุนใหผูบริหารระดับสูง มีระบบการวัดผลการดําเนินการ การเขาถึงแหลงขอมูลสารสนเทศไดตาม

ความเหมาะสม ความปลอดภัย-เชื่อถือไดของระบบสารสนเทศ-ทิศทางของการบริการวิชาการ ขอมูลสารสนเทศมีความ

พรอมในการใชงานตลอดจนเพียงพอ วิธีการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ (Best Practice) 

 2.5 การมุงเนนบุคลากร ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ การมุงเนน

บุคลากร จากมากไปนอย คือการนําความคิดเห็นของบุคลากรมาใชประโยชนในระบบงาน วิธีการในการคัดเลือก-วาจาง-

รักษา บุคลากรไวกับองคกร กระบวนการเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลในการสื่อสาร การพัฒนาทักษะระหวางตางภาระหนาท่ี-ตาง

สถานท่ี การวางแผนสืบทอดตําแหนงผูบริหาร กําหนดคุณลักษณะตลอดจนทักษะท่ีจําเปนของบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ระบบ

ประเมินผลการดําเนินงานของบุคลากร-การปอนขอมูลปอนกลับ การจัดการฝกอบรม กําหนดปจจัยหลัก-วิธีการ-ประเมิน

ตัวชี้วัด ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ การบริการ-สวัสดิการ วิธีการปรับปรุง สุขอนามัย-ความปลอดภัย ใหการศึกษา 

ดานคุณธรรม-จริยธรรม พัฒนาตนเอง ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน วิธีการประเมินประสิทธิผลของการให

การศึกษา-ฝกอบรม วิธีการในการนําการเรียนรูตลอดจนสินทรัพยเชิงความรูขององคกรมาชวยในการศึกษาฝกอบรม 

 2.6 การจัดการกระบวนการ ปรากฎวาแสดงความสัมพันธในระดับมาก และเรียงลําดับการแสดงคุณลักษณะ การ

จัดการกระบวนการ จากมากไปนอยคือ การเรียนรูท่ีสรางคุณคา มีการจัดทําขอกําหนดหลักของกระบวนการซ่ึงเนนการ

เรียนรู วิธีการดําเนินการในการกําหนดถึงการแลกเปลี่ยนขอมูลของหนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย วิธีการปรับปรุง

กระบวนการ วิธีการลดตนทุนเพ่ือไมใหเกิดการทํางานซํ้าขององคกร วิธีการในการนําเทคโนโลยีใหม ๆ ตลอดจนความรูของ

องคกร มาใชประกอบการออกแบบกระบวนการของมหาวิทยาลัย 
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3. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 3.1 ความสามารถดานธุรกิจ มีความสัมพันธกับ การวางแผนเชิงกลยุทธ และ การจัดการกระบวนการ และเปน

ความสัมพันธท่ีไปในทิศทางเดียวกัน 

 3.2 ความสามารถดานกลยุทธ มีความสัมพันธกับ การวางแผนเชิงกลยุทธ และ เปนความสัมพันธท่ีไปในทิศทาง

เดียวกัน 

 3.3 ความสามารถในวิชาชีพ HR มีความสัมพันธกับ การมุงเนนลูกคาและตลาด การวัด-การวิเคราะหและการจัดการ

ความรู การมุงเนนบุคลากร และเปนความสัมพันธท่ีไปในทิศทางเดียวกัน 

 

การอภิปรายผล 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดย การใชกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

สามารถอภิปรายผลดังตอไปนี ้

 1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ผลการวิจัยพบวา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย อยูในระดับสูงมาก โดยเฉพาะ 1) ความสามารถดานธุรกิจ 

ของกระบวนการบริหาร HRM อยูในระดับสูงมาก 2) ความสามารถดานกลยุทธ อยูในระดับสูงมาก 3) ความสามารถใน

วิชาชีพ HR อยูในระดับสูงมาก 

 1.1 ความสามารถดานธุรกิจ 

 จากผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในดานความสามารถดานธุรกิจ อยูใน

ระดับมาก 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของความสามารถดานธุรกิจ แสดงออกปรากฎวา ความสามารถดานธุรกิจ ดาน

ความสามารถหลักของธุรกิจ อยูในระดับสูง ซ่ึงมีการกําหนดสิ่งตอบแทนรวมถึง การสอนงาน การสนับสนุนใหคิดทางบวก มี

การสรางความแตกตางจากคูแขง โดยการใชความสามารถหลักของธุรกิจ นวัตกรรมคุณภาพผลิตภัณฑและการบริการลูกคา 

นํานวัตกรรมใหม ๆ มาประยุกตใชไดอยางสรางสรรค มีการกระจายกลยุทธ ปจจัยพ้ืนฐาน 2 อยางคือ โครงสรางองคกร-

กระบวนการจัดการสิ่งหนึ่งเขามาก็คือ องคกรแบบไมเปนทางการ ความสามารถในการปรับตัว การเนนทีมงานเปนการ

ตัดสินใจรวมกันระหวางสมาชิกในทีม-รับผิดชอบรวมกัน 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถดานธุรกิจ แสดงออกปรากฎวา ความสามารถดานธุรกิจ ดานทุนทาง

ปญญา อยูในระดับสูง ซ่ึงตองเนนคุณคาของความสัมพันธขององคกรกับคนท่ีทํางานในมหาวิทยาลัย ความรูขององคกรและ

ทรัพยากรสารสนเทศ จัดเปนทรัพยสินทางปญญาของมหาวิทยาลัย การบูรณาการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดโดยระบบผูเชี่ยวชาญ และ

ผูจัดการความรู องคประกอบของทุนทางปญญา 3 ดาน คือ ทุนมนุษย ทุนโครงสราง ทุนลูกคา องคกรมี HR มืออาชีพ มี

ระบบฐานขอมูลความรู และการจัดการความรู วิธีการวัดทุนทางปญญา IC 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถดานธุรกิจ แสดงออกปรากฎวา ความสามารถดานธุรกิจ ดานการ

จัดการความรู อยูในระดับสูง ตองมีนวัตกรรมใหม และ การสรางความรูเปนผลิตภัณฑใหม การนําเสนอท่ีรวดเร็ว และการ

ปรับใหมในความรู-ความเชี่ยวชาญ รูปแบบการสรางความรู ของมหาวิทยาลัยเปนกระบวนการบันไดเวียนความรู การถาย

โอนความรู และการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด การจัดการความรูในแบบกลยุทธธุรกิจ แนวคิดผลิตภัณฑโดยผานสังคมประกิต และ

นําความรูสูภายนอก มีการทบทวนกลยุทธ มีการแขงขันในระดับเดียวกัน และต่ํากวา หรือเหนือกวา 
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 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถดานธุรกิจ แสดงออกปรากฎวา ความสามารถดานธุรกิจ ดานการ

ปรับเปลี่ยนองคกรธุรกิจ อยูในระดับสูง มีการออกแบบระบบงานใหม (System Re-design) มหาวิทยาลัยกาวสูการเติบโต

โดยใชโปรแกรมใหมท่ีเรียกวา Knowledge-net ผูบริหารมหาวิทยาลัยดาน HR จะเขามาเก่ียวของในฐานะผูรวมกําหนด

วิสัยทัศนและภารกิจขององคกร มีการพัฒนาดัชนีวัดผลสําเร็จธุรกิจ KPIs มหาวิทยาลัยมีการวิเคราะหหาสิ่งท่ีเรียกวา 

ขอบเขตของงาน KRA หนวยงานดําเนินการไดเปนอิสระดวยตนเองมีการประสานความคิดของทุกฝายท่ีตองปรับเปลี่ยน

องคกรไปสูการปฏิบัติท่ีเปนรูปธรรม 

 1.2 ความสามารถดานกลยุทธ 

 จากผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในดานความสามารถดานกลยุทธ อยูใน

ระดับมาก 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถดานกลยุทธ แสดงออกปรากฎวา ความสามารถดานกลยุทธดาน การ

กําหนดโมเดลกลยุทธ HR ดวยกรอบความสามารถ อยูในระดับสูง ในเรื่องของการปรับเปลี่ยนองคกร การกําหนดกลยุทธดาน 

HR ดวยโมเดล ความสามารถในดานการจัดการคน-การวางแผนอาชีพ และแผนสืบทอดตําแหนง การวิเคราะหจุดออน-

อุปสรรค จุดแข็ง-โอกาส โมเดลกลยุทธ HR เพ่ือผลักดันธุรกิจใหมีความชัดเจนมากข้ึนในสวนของการวิเคราะหสภาพแวดลอม

ของธุรกิจ การดําเนินการอยางตอเนื่องของโปรแกรมกลยุทธ 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถดานกลยุทธ แสดงออกปรากฎวา ความสามารถดานกลยุทธ ดาน การ

ทําหนาท่ี HR แบบกลยุทธ อยูในระดับสูง กลาวถึงการใหนิยามในหนาท่ี HR ดวยกรอบพันธมิตรธุรกิจ หนวยบริการ

สารสนเทศ ทําหนาท่ีใหขอมูล วิเคราะหแปลความ และหาระบบท่ีรองรับลูกคาภายใน-ภายนอก การกําหนดระดับของการให

อํานาจหนาท่ีชัดเจน ผูบริหารมหาวิทยาลัยตองเปนผูรอบรู มหาวิทยาลัยมีความเชี่ยวชาญหรือรูระบบงาน HR อยางครบถวน 

ดานการออกแบบ-การวัดผล การคัดเลือก การพัฒนา ใหรางวัล การสื่อสาร ซ่ึงนําไปประยุกตใชเฉพาะของธุรกิจได 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถดานกลยุทธ แสดงออกปรากฎวา ความสามารถดานกลยุทธ ดาน กล

ยุทธ HR ในการสรางสัมพันธภาพในธุรกิจ อยูในระดับสูง มีการปรับวัฒนธรรมขององคกรของท้ังธุรกิจใหเปนวัฒนธรรมท่ีจะ

ทํางานรวมกัน การประเมินขีดความสามารถของพนักงานและผูบริหาร มีการออกแบบโครงสรางองคกร โครงสราง

คาตอบแทน ความกาวหนาในอาชีพ มีการกําหนดกระบวนการและกิจกรรมหลักของ HR กับความตองการใหมในการแขงขัน

ระดับโลก 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถดานกลยุทธ แสดงออกปรากฎวาความสามารถดานกลยุทธ ดาน ปรา

มิดธุรกิจ: เครื่องมือปฏิบัติการทางกลยุทธกระบวนการและคน อยูในระดับสูง มีการพัฒนาคน มุมมองพ้ืนฐานในดานการ

ปฏิบัติ การวางแผน การควบคุม การปรับปรุง การวิเคราะห การนําเสนอ ทิศทางเชิงกลยุทธ พ้ืนฐานของโมเดลธุรกิจหรือ

จากการสรางข้ึนดวยตนเอง มีการสรางปรามิดธุรกิจ โดยยึดหลักการพัฒนาธุรกิจ มุมมองพ้ืนฐานในดานการสํารวจธุรกิจ การ

เผยแพรผลงานสูภายนอก การเจรจาตอรองทางธุรกิจ การแกไขธุรกิจในภาพรวม ซ่ึงจําเปนตอวิวัฒนาการขององคกรอยาง

ตอเนื่อง 

 1.3 ความสามารถในวิชาชีพ HR 

 จากผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในดาน ความสามารถในวิชาชีพ HR 

อยูในระดับมาก 
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 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถในวิชาชีพ HR แสดงออกปรากฎวา ความสามารถในวิชาชีพ HR ดาน 

วิสัยทัศน-กลยุทธของผูบริหาร HR อยูในระดับสูง มีการมองภาพอนาคต หรือ จุดมุงหมายในวันขางหนา มีการจัดใหมี

สมรรถภาพท่ีพึงประสงคของหนาท่ีฝาย HR ดานลูกคา-พนักงาน ตองการอะไร ความสําคัญของ HR ในธุรกิจปจจุบัน-อนาคต 

HR ปฏิบัติตามวิสัยทัศนได กิจกรรม HR ของมหาวิทยาลัย การสรรหา-การพัฒนา-การประเมินผลงาน-รางวัลจูงใจ 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถในวิชาชีพ HR แสดงออกปรากฎวาความสามารถในวิชาชีพ HR ดาน 

การประเมินผล 360º อยูในระดับสูง มีการประเมินคางานตามความสามารถ-การจายคาตอบแทนตามความสามารถ

โครงสรางอาชีพในแตละระดับชั้น กําหนดตามความสามารถหลักของธุรกิจ องคกรแบบแนวราบ องคกรท่ีเนนการจัดการ

ความรู องคกรท่ีมุงความสามารถ มหาวิทยาลัยมีการนําการประเมินผลระบบ 360º มาใชอยางถูกตอง โดยการประเมิน

ความสามารถของพนักงานหรือผูบริหาร 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถในวิชาชีพ HR แสดงออกปรากฎวาความสามารถในวิชาชีพ HR ดาน 

โครงสรางคาจางแบบชวงกวาง อยูในระดับสูง กลาวถึง ระบบ PRP มีปญหาในเรื่องความยากในการกําหนดเปาหมาย 

(คุณภาพ) ความยากในการแปลผลกลับ (หลายผลงาน) ระบบคาจางแบบ Point Rating มีการปรับเปลี่ยนและจัดองคกรใน

รูปแบบท่ีแตกตางไปจากเดิม มีการใชระบบคาจางท่ีจายตามความสามารถ หรือ โครงสรางคาจางแบบชวงกวาง 

 เม่ือพิจารณาองคประกอบของ ความสามารถในวิชาชีพ HR แสดงออกปรากฎวาความสามารถในวิชาชีพ HR ดาน 

e-HR อยูในระดับสูง มหาวิทยาลัยมีการทํา Education-Institution เปนเว็บไซตของสถาบัน มหาวิทยาลัยมีการทํา Portal-

Sites มหาวิทยาลัยกําลังกาวเขาสู e-business และมีแนวโนมจะเปน e-World การบริหาร HR ก็กําลังปรับตัวสู e-HR ใน

ดานเครือขายการติดตอในองคกรฝาย HR เสมือนจริง-พันธมิตร ธุรกิจ-ภาพลักษณธุรกิจ 

 2. การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย 

 ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย อยูในระดับสูงมาก โดยเฉพาะ 1) การนํา

องคการ อยูในระดับมาก 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ อยูในระดับมาก 3) การมุงเนนลูกคาและตลาด อยูในระดับมาก 4) การ

วัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู อยูในระดับมาก 5) การมุงเนนบุคลากร อยูในระดับมาก 6) การจัดการกระบวนการ 

อยูในระดับมาก ผลการศึกษาดังกลาวสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 2.1 การนําองคการ 

 ผลการศึกษา พบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การนําองคการ อยูในระดับมาก 

และเรียงลําดับดังนี้ โดยแสดงออกใน 

 ลักษณะท่ี 1 การนําองคการโดยผูนําระดับสูง พบวา มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนและสรางความเขมแข็งแกชุมชน

ตลอดจนมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน จัดเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยทบทวนผล

การดําเนินงานเพ่ือนํามาใชในการจัดลําดับความสําคัญในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

 ลักษณะท่ี 2 ธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคม พบวา การดําเนินการเชิงรุกทางดานหลักสูตรและการสอน-

การบริการวิชาการเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ การติดตามพฤติกรรมเชิงคุณธรรมจริยธรรมภายในองคกร 

 2.2 การวางแผนเชิงกลยุทธ 

 ผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การวางแผนเชิงกลยุทธ อยูในระดับ

มาก และเรียงลําดับดังนี้ โดยแสดงออกใน 
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  ลักษณะท่ี 1 การพัฒนากลยุทธ พบวา มีการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางมีประสิทธิผลเปนอันดับแรก อันดับ

รองลงมาคือ การกําหนดกรอบเวลา-กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธของมหาวิทยาลัยท้ังระยะสั้นและระยะยาว 

  ลักษณะท่ี 2 การถายทอดกลยุทธเพ่ือนําไปปฏิบัติ พบวา การวางแผนดานทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัยมี

แผนปฏิบัติการโดยรวมท่ีสามารถสงเสริมใหองคกรไปทางเดียวกันเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีการ

คาดการณผลการดําเนินการขององคการโดยอาศัยตัวชี้วัด หรือตัวบงชี้ 

 2.3 การมุงเนนลูกคาและตลาด 

 ผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การมุงเนนลูกคาและตลาด อยูใน

ระดับมาก และเรียงลําดับดังนี้ โดยแสดงออกใน 

  ลักษณะท่ี 1 ความรูเก่ียวกับลูกคาและตลาด พบวา การดําเนินการในการกําหนดคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของ

ลูกคาและตลาดเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ การใชขอมูลจากลูกคาในการปรับปรุงการบริการทางวิชาการ 

  ลักษณะท่ี 2 ความสัมพันธกับลูกคาและความพึงพอใจของลูกคา พบวา การใชขอมูลจากความพึงพอใจของ

ลูกคาเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงภายในมหาวิทยาลัยเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ มีการติดตามความคิดเห็นของลูกคา

เก่ียวกับเรื่องของหลักสูตร-การจัดการเรียนการสอน 

 2.4 การวัด-การวิเคราะหและการจัดการความรู 

 ผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การวัด-การวิเคราะหและการจัดการ

ความรู อยูในระดับมาก และเรียงลําดับดังนี้ โดยแสดงออกใน 

  ลักษณะท่ี 1 การวัด-การวิเคราะหและการปรับปรุงผลการดําเนินการขององคการ พบวา วิธีการในการ

เลือกรวบรวม-ปรับใหสอดคลองตลอดจนนําขอมูลสารสนเทศของผูเรียนมาบูรณาการเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ มี

วิธีการเลือก-สรางความม่ันใจโดยการใชขอมูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบท้ังภายในและภายนอกเพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ 

  ลักษณะท่ี 2 การจัดการสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศและความรู พบวา การเขาถึงแหลงขอมูล

สารสนเทศไดตามความเหมาะสมเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ ความปลอดภัย-เชื่อถือไดของระบบสารสนเทศ-ทิศทาง

ของการบริการวิชาการ 

 2.5 การมุงเนนบุคลากร 

 ผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การมุงเนนบุคลากร อยูในระดับมาก 

และเรียงลําดับดังนี้ โดยแสดงออกใน 

  ลักษณะท่ี 1 ความผูกพันของบุคลากร เม่ือพิจารณาถึงในดานความผูกพันของบุคลากรพบวา การนําความ

คิดเห็นของบุคลากรตลอดจนชุมชนซ่ึงองคกรมีปฏิสัมพันธดวยมาใชประโยชนในระบบงานอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ 

วิธีการในการคัดเลือก-วาจาง-รักษาบุคลากรไวกับองคกร 

  ลักษณะท่ี 2 สภาพแวดลอมของบุคลากร พบวา การจัดการฝกอบรม-ใหการศึกษาตลอดจนพัฒนาบุคลากร

เปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ กําหนดปจจัยหลัก-วิธีการ-ประเมินตัวชี้วัดท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

 2.6 การจัดการกระบวนการ 

 ผลการศึกษาพบวา การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในดาน การจัดการกระบวนการ อยูในระดับ

มาก และเรียงลําดับดังนี้ โดยแสดงออกใน 
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  ลักษณะท่ี 1 การออกแบบระบบงาน พบวา มีวิธีการดําเนินการในการกําหนดกระบวนการซ่ึงเนนการ

เรียนรูท่ีสรางคุณคาใหแกองคการเปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ มีการจัดทําขอกําหนดหลักของกระบวนการซ่ึงเนนการ

เรียนรูเปนสําคัญ 

  ลักษณะท่ี 2 การจัดการและการปรับปรุง พบวา วิธีการปรับปรุงกระบวนการใหมีผลการดําเนินการท่ีดีข้ึน

เปนอันดับแรก อันดับรองลงมาคือ วิธีการลดตนทุนโดยรวมเพ่ือไมใหเกิดการทํางานซํ้าขององคกร 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาครั้งนี้ในภาพรวมพบวา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ัง 3 ดาน ไดแก ความสามารถดาน

ธุรกิจ ความสามรถดานกลยุทธ ความสามารถในวิชาชีพ HR มีความสัมพันธกับ การบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัย

เอกชนไทย ดังนั้นจึงสามารถกําหนดหัวขอในการเสนอแนะเพ่ือการพัฒนามหาวิทยาลัยเอกชนไทย ใหมีการบริหารงาน

คุณภาพ และเพ่ือสรางกระบวนการบริหาร HR ในองคการผูวิจัยจึงใครขอเสนอแนะประเด็นท่ีควรดําเนินการตอไปดังนี้ 

 1. ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย 

 1) กําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย ความสามารถดาน

ธุรกิจ ความสามารถดานกลยุทธ ความสามารถในวิชาชีพ HR โดยมุงเนนการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาในดานความสามารถ

ในวิชาชีพ HR ท่ีผลการวิจัยนี้พบวามีระดับการปฏิบัตินอยกวาดานอ่ืน ๆ 

 2) กําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานตามกระบวนการของการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ซ่ึง

ประกอบดวย การนําองคการ การวางแผนเชิงกลยุทธ การมุงเนนลูกคาและตลาด การวัด-การวิเคราะหและการจัดการ

ความรู การมุงเนนบุคลากร และการจัดการกระบวนการ อยางตอเนื่อง และสงเสริมใหมีการนําหลักการบริหารงานคุณภาพ

มาเปนหลักในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญควรแกการสงเสริมสนับสนุนใหเกิดข้ึนในองคการอยางตอเนื่องและ

เปนรูปธรรม 

 3) ความสามารถดานธุรกิจ 

  3.1) กําหนดนโยบายใหมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยมุงเนนการปฏิบัติตาม ความสามารถดานธุรกิจ อยาง

ชัดเจนและเปนทางการเพ่ือใหมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

  3.2) จัดทําคูมือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยมุงเนนในดาน ความสามารถดานธุรกิจ ใหเปน

แผนปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเอกชนไทยยึดถือปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

  3.3) กําหนดนโยบายใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยทุกระดับ ตองเขารับการศึกษาอบรม เพ่ือใหมี

ความรูและความเขาใจ ในดานความสามารถดานธุรกิจ เพ่ือใหสามารถนํามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาของตนไดอยางถูกตอง

และเหมาะสม 

 4) ความสามารถดานกลยุทธ 

  4.1) กําหนดนโยบายใหมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยมุงเนนในดาน ความสามารถดานกลยุทธ อยางชัดเจน

และเปนทางการ กําหนดใหเปนแผนปฏิบัติงาน เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเอกชนไทยยึดถือปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

  4.2) จัดทําคูมือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ในดานความสามารถดานกลยุทธ เพ่ือเปนแนวทาง

สําหรับมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในการยึดถือปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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  4.3) กําหนดนโยบายใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยทุกระดับ ตองเขารับการศึกษาอบรม เพ่ือใหมี

ความรูและความเขาใจในดานความสามารถดานกลยุทธและเพ่ือใหสามารถนํามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนของตน ได

อยางมีประสิทธิภาพ 

 5) ความสามารถในวิชาชีพ HR 

  5.1) กําหนดนโยบายใหมหาวิทยาลัยเอกชนไทย โดยมุงเนนในดานความสามารถในวิชาชีพ HR อยาง

ชัดเจนและเปนทางการ กําหนดใหเปนแผนปฏิบัติงาน เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเอกชนยึดถือปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน 

  5.2) จัดทําคูมือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ในดานความสามารถในวิชาชีพ HR เพ่ือเปนแนวทาง

สําหรับมหาวิทยาลัยเอกชน ในการยึดถือปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

  5.3) กําหนดนโยบายใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยทุกระดับ ตองเขารับการศึกษาอบรม เพ่ือใหมี

ความรูและความเขาใจในดานความสามารถในวิชาชีพ HR และเพ่ือใหสามารถนํามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนของตน 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2. ขอเสนอแนะในเชิงบริหาร 

 จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวา การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ตามหลักกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย ทําใหเกิดรูปแบบการบริหารงานคุณภาพ ท่ีประกอบดวย การวางแผนเชิงกลยุทธ การจัดการกระบวนการ ซ่ึงจะทําให

ผูบริหาร มหาวิทยาลัยเอกชนไทยไดเขาใจ และเปนผูสงเสริมและพัฒนาใหมหาวิทยาลัยเอกชนท่ีมีคุณภาพมุงไปสูความเปน

เลิศในดานการจัดการศึกษาอยางแทจริงและยั่งยืน ดังนั้นจึงควรมุงสงเสริมและพัฒนามหาวิทยาลัยเอกชนดานการจัดการ

กระบวนการ ซ่ึงประกอบดวย 1) การออกแบบระบบงาน มีกระบวนการทํางานท่ีสําคัญ มีการเตรียมพรอมตอภาวะฉุกเฉิน 

และ 2) การจัดการและการปรับปรุง ไดแก มีการออกแบบกระบวนการทํางาน มีการจัดการกระบวนการทํางาน และมีการ

ปรับปรุงกระบวนการทํางาน 

 3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 จากผลการศึกษาท่ีพบในงานวิจัยครั้งนี้ และจากวิธีการวิจัยท่ีนาจะมีการพัฒนาใหสมบูรณยิ่งข้ึน จึงใครขอเสนอแนะ

การวิจัยท่ีควรทําตอไป 3 ประการ ดังตอไปนี้ 

 ประการแรก เนื่องจากการบริหารงานคุณภาพ มีความสําคัญตอการจัดการมหาวิทยาลัยเอกชนไทย จึงนาจะมีการ

วิจัยในลักษณะติดตามผลในระยะยาว ครอบคลุมในทุกพ้ืนท่ีท่ัวทุกมหาวิทยาลัยเอกชนไทย และใชการวิจัยเชิงคุณภาพ

เพ่ิมเติมดวย อาทิเชน การสัมภาษณเชิงลึกบุคคลหลายกลุมในองคการท่ีเก่ียวของกับมหาวิทยาลัยเอกชนไทย ท้ังท่ีเปนกลุมท่ี

เปนทางการและกลุมท่ีไมเปนทางการ รวมท้ังบุคคลภายนอก ซ่ึงจะทําใหไดขอมูลเชิงลึก เพ่ือผลการวิจัยมีความชัดเจนมาก

ข้ึน 

 ประการท่ีสอง ควรมีการนํากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแนวใหม มาศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบ 

ทุก ๆ ดาน รวมท้ังมีการศึกษาสลับกันไปท้ังปจจัยเชิงเหตุและปจจัยเชิงผลควบคูกันไป 

 ประการสุดทาย ควรมีการวิเคราะหขอมูลในรูปแบบอ่ืน ๆ เชน การวิเคราะหขอมูลแบบ Path Analysis ซ่ึงเปนการ

วิเคราะหขอมูลเพ่ือหาอิทธิพลของปจจัยเชิงเหตุท่ีมีตอการบริหารงานคุณภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย หรือการวิเคราะห

ขอมูลเพ่ือหาความสัมพันธเปรียบเทียบระหวางมหาวิทยาลัยท่ีมีขนาดตางกันโดยใชสถิติ ANOVA หรือ การวิเคราะหขอมูล

แบบ Multiple Regression Analysis (MRA) เพ่ือหาศึกษาเปรียบเทียบระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม 
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