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บทคัดย่อ

	 สภาพปัจจุบันของธรรมาภิบาลในด้านการบริหารงานขององค์การต่าง ๆ ในประเทศไทยอยู่ใน         

ระดับค่อนข้างมีปัญหาทุกด้าน โดยเฉพาะปัญหาด้านคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ความโปร่งใส             

และการมีส่วนร่วม ในขณะที่บุคลากรภายในองค์การต่างมีความคาดหวังให้มีการดําเนินงานอย่างจริงจัง       

เพ่ือแก้ไขและป้องกันการขาดธรรมาภิบาลของผู้บริหารในทุก ๆ ด้าน ซ่ึงจากผลการวิจัยของหลายท่าน            

ที่ผ่านมา ต่างสรุปออกมาว่า ควรเร่งรัดให้มีการตรวจสอบและประเมิน ตลอดจนน�ำผลการประเมินเกี่ยวกับ      

การบริหารงานในองค์การ เพื่อมุ่งสู่ความเป็นธรรมาภิบาลในด้านต่าง ๆ

	 บทความน้ีจึงเป็นการน�ำเสนอแนวคิดตัวแบบของธรรมาภิบาล โดยอธิบายเพื่อเป็นหลักเกณฑ์         

เบื้องต้นในการก�ำหนดคุณสมบัติของผู้บริหารทุกระดับในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นความถูกต้อง 

ชัดเจน โปร่งใส ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได้ ภายใต้คุณสมบัติทางด้านคุณธรรม จริยธรรม และ              

นิติธรรม เพื่อปรับเปลี่ยนรูปแบบพฤติกรรมการท�ำงานที่ท�ำให้ง่ายขึ้น โดยเฉพาะในสถาบันอุดมศึกษาที่ต้อง            

เป็นต้นแบบตัวอย่างของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใต้หลักธรรมาภิบาล เพื่อเป็นต้นแบบตัวอย่าง            

ให้บุคลากรท่ีอยู่ภายในสถานศึกษามีจิตคุณธรรมดีงาม ท�ำงานร่วมกันอย่างมีความสุข ทุ่มเทการท�ำงาน         

ด้วยจิตวิญญาณ จะส่งผลให้ผลผลิตที่เป็นบัณฑิตมีภูมิคุ ้มกันที่ดีและมีคุณภาพต่อสังคมในอนาคต               

สามารถเสรมิสร้างความส�ำเร็จของสถาบนัการศึกษาให้ขับเคลือ่นไปได้เรว็ยิง่ข้ึน สามารถตอบสนองการพฒันา

ประเทศไทยที่ก้าวไปสู่ยุค 4.0 และก้าวไปสู่ยุค 5.0 ได้ 

ค�ำส�ำคัญ: ตัวแบบธรรมาภิบาล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา ประเทศไทย 4.0

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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Abstract

	 Currently, governance in Thai organizations is problematic, especially in terms of 

morality, ethics, transparency, and participation. At the same time, employees have               

expectations that serious steps will be taken to resolve problems of good governance            

at all levels of management. Previous research studies have concluded that good                  

governance in organizations should be examined and evaluated promptly, and the               

findings disseminated in order to promote good governance in its many dimensions.

	 This article presents a conceptual model of good governance. It lays out the          

foundation to determine the qualifications needed for executive positions, and the terms 

of human resource development that focuses on accuracy, clarity, transparency, fairness, 

and verification under the moral and ethical rule of law, in order to change working               

behaviors for the better. Higher education institutions, especially, should apply the model 

of good governance in order to ensure that employees have moral and happy working lives. 

These will result in good educators and quality graduates. Moreover, good governance can 

develop both educational institutions and Thailand as a country as it moves towards its 

“4.0” era and on to “5.0.”

Keywords:  Good governance model, human resource development in higher education, 

Thailand 4.0
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บทน�ำ

	 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาภายใต้ธรรมาภิบาล (good                      

governance) เป็นสิ่งจ�ำเป็นอย่างยิ่งต ่อการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ เนื่องจากสถาบัน                 

อุดมศึกษาเป็นตัวแบบ (model) ในการสร้างทรัพยากรมนุษย์ออกสู่สังคม ดังนั้น ผลสัมฤทธิ์ทางการ              

ศึกษาจะเป็นบัณฑิตที่ถูกผลิตออกมา นอกจากจะต้องมีทักษะ ความรู้ และความสามารถแล้ว ยังต้องมี

จิตส�ำนึกที่ดี มีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยท่ีกระทรวงศึกษาธิการได้น�ำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ตั้งแต่                   

ปี พ.ศ. 2546 และได้เป็นประเด็นส�ำคัญที่สุดอย่างหนึ่งในหลักของการบริหารจัดการในสถาบันอุดมศึกษา    

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในปัจจุบัน ซึ่งส�ำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ) 

เป็นหน่วยงานที่ก�ำกับดูแลคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับในประเทศไทย เพื่อสนองเจตนารมณ์

แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 ครอบคลุม                    

ทุกองค์ประกอบคุณภาพว่าด้วยระบบ หลักเกณฑ์ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถาบัน

อุดมศึกษา พ.ศ. 2546 ซึ่งระบุถึงการน�ำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารงานของผู้บริหารสถาบัน

อุดมศึกษาอย่างชัดเจนในองค์ประกอบที่ 7 ของการประกันคุณภาพ โดยมีกรอบแผนการศึกษาระยะยาว           

15 ปี ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2551-2565) ได้ระบุถึงหลักธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการเป็นปัจจัยส�ำคัญ            

ที่มีผลกระทบโดยตรงต่อการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวม กล่าวคือ หากสถาบันอุดมศึกษามีกลไก

การก�ำหนดทศิทางทีด่แีละมคีวามก้าวหน้า พร้อมกบัการขบัเคลือ่นโดยมกีารบรหิารงานอย่างมปีระสทิธภิาพแล้ว 

ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาก็จะส�ำเร็จลุล่วงไปได้ (Rattanaparanudet & Prachyapruit, B.E.2555)

	 การประกาศเดินหน้าประเทศไทย 4.0 เป็นนโยบายที่ดีของรัฐบาล ซึ่งการบริหารทรัพยากร           

มนุษย์และกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดี เป็นสิ่งที่สนับสนุนต่อการพัฒนาไปสู่ความส�ำเร็จเพื่อ         

การสร้างบุคลากรไปสู่ยุค 4.0 และรองรับยุค 5.0 ซึ่งผู้บริหารทุกระดับในสถาบันอุดมศึกษาปัจจุบันควร                

มีทักษะ ความรู้ และจิตส�ำนึกในหลักของธรรมาภิบาล โดยจะท�ำให้สามารถเข้าถึงและเข้าใจในบุคลิกภาพ

และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละรุ่น (generation) และในแต่ละสาขาวิชาชีพ (profession)           

ซ่ึงมีความแตกต่างกันได้ ทฤษฎีการเลือกอาชีพของ John L. Holland เช่ือว่า บุคลิกภาพของมนุษย์                 

จะสะท้อนผ่านการเลอืกอาชพีของตนเอง โดยเหตผุลของการเลอืกอาชพีนัน้เกดิจากการผสมผสานความคดิ

ของตนเองและความเข้าใจต่ออาชีพที่เลือก (Staunton, 2015) โดยผู้เขียนได้จัดแบ่งเป็นกลุ่มวิชาชีพ              

ต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

		  กลุ ่มวิชาชีพทางวิทยาศาสตร์ เช่น นักฟิสิกส์ นักเคมี นักชีววิทยา นักคณิตศาสตร ์               

นักสถิติ เป็นต้น จะเป็นบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบนักวิชาการ (investigative) ยึดเหตุผลเป็นที่ตั้ง ไม่เชื่อ          

อะไรง่าย ๆ  ชอบคิด ชอบฝัน ชอบจินตนาการ ชอบเกบ็ตัว ไม่ชอบการเข้าสงัคม ไม่ชอบการแสดงออก ต้องการ

สมาธิในการท�ำงานอย่างเงียบ ๆ มักมีขั้นตอนในการท�ำงานของตนเอง เพื่อให้ได้ผลงานออกมา 

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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		  กลุ่มวิชาชีพทางเทคโนโลยี เช่น วิศวกร สถาปนิก นักเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น            

จะเป็นบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบจริงใจ (realistic) มีทักษะการท�ำงานในประเภทท่ีมองเห็นปัญหา                     

ที่สามารถแก้ไขได้ชัดเจน มีเหตุผลในตัวเอง เก็บตัว ไม่มีพิธีรีตอง ไม่ค่อยชอบน�ำเสนอและกิจกรรม                     

ที่ต้องใช้วาจาในการอธิบาย 

		  กลุ่มวิชาชีพทางสาธารณสุข เช่น แพทย์ พยาบาล ทันตแพทย์ สัตวแพทย์ สาธารณสุข 

เป็นต้น จะเป็นบุคคลมีบุคลิกภาพแบบอุดมคติ (ideal) ยึดมั่นในตัวตนสูง มีความรับผิดชอบสูง                         

ชอบช่วยเหลือผู ้อื่น ไม่ชอบให้ใครสั่งหรืออยู ่ใต้บังคับบัญชาของใคร ต้องการสมาธิในการท�ำงาน                     

อย่างเงียบ ๆ มักมีขั้นตอนในการท�ำงานของตนเอง เพื่อให้ได้ผลงานออกมา

		  กลุ่มวิชาชีพทางกฎหมาย การเมือง การปกครอง เช่น ผู้พิพากษา อัยการ ทนายความ             

ผู้ว่าฯ นายอ�ำเภอ ปลัด เป็นต้น เป็นกลุ่มบุคคลที่มีบุคลิกภาพด้านการปกครอง (mastership) ชอบการ            

เป็นผู้น�ำเต็มตัว มีเหตุและผลตามกรอบกติกาที่วางไว้ มีทักษะในการพูดจา กล้าแสดงออก กล้าโต้แย้ง              

ตรงไป ตรงมา มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง ยึดมั่นในความถูกต้อง

		  กลุ ่มวิชาชีพทางบริหารธุรกิจ   เช่น นักบริหาร นักการตลาด นักการเงิน นักบัญชี                   

นักเศรษฐศาสตร์ เป็นต้น เป็นกลุ่มบุคคลที่มีบุคลิกภาพท่ีกล้าคิดกล้าท�ำ (enterprising) มีทักษะในการ         

พูดจาโน้มน้าวชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตาม มีความกระตือรือร้นสูง ชอบการแข่งขันทะเยอทะยาน กล้าคิด              

กล้าท�ำ กล้าเสี่ยง กล้าโต้แย้ง ชอบการแสดงออก ชอบการเข้าสังคม และมีรูปแบบในการน�ำเสนอที่ดี

		  กลุ ่มวิชาชีพทางสังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ เช่น นักสังคมสงเคราะห์ พัฒนากร                     

นักจิตวิทยา นักอนุรักษ์ เป็นต้น เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพท่ีมีปฏิสัมพัทธ์ (interactivity) ชอบการ                  

สมาคม การพบปะสังสรรค์ กล้าแสดงออก สนุกสนาน มีจิตอาสา ชอบช่วยเหลือผู้อื่น มีทักษะในการ                 

น�ำเสนอและอธิบายสิ่งต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 

		  กลุ่มวิชาชีพทางภาษาศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ เช่น ครู มัคคุเทศก์ ล่าม นักแนะแนว             

เป็นต้น เป็นกลุม่บคุคลทีมี่บุคลกิภาพแบบบรกิารสงัคม (social) มองโลกสวยงาม กล้าแสดงออก เป็นกนัเอง 

ร่าเริง รักความอิสระ มีทักษะในการน�ำเสนอและอธิบายสิ่งต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี

	 	 กลุ่มวิชาชีพทางศิลปกรรมศาสตร์ เช่น มัณฑนากร นักปรัชญา นักวรรณคดี นักโบราณคดี                 

นักจัดรายการ จิตรกร นักแสดง นักเต้น เป็นต้น เป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีบุคลิกภาพแบบศิลปิน (artistic)            

เป็นคนที่ชอบแสดงออก รักความอิสระ ไม่ชอบอยู่ใต้บังคับบัญชาใคร ไม่พึ่งพาผู้อื่น ไม่คล้อยตามผู้อื่น                 

ไม่ชอบความจ�ำเจ ช่างฝัน อ่อนไหวง่าย มีทักษะในการน�ำเสนอและอธิบายสิ่งต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี

	 ดังนั้น ความเข้าใจในที่มาของบุคลิกภาพ (personality & background) รวมถึงความเข้าใจ             

ในพฤติกรรมของแต่ละช่วงอายุ (generation gap) ของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จึงเป็นสิ่งจ�ำเป็น

อย่างยิ่งในการเข้าถึงเพื่อการบริหารงานบุคคลภายใต้ธรรมาภิบาล จะเป็นการคัดสรรบุคลากรให้เหมาะสม
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กับภาระงานที่มอบหมายย่อมท�ำให้ผลสัมฤทธิ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมาก                  

ยิ่งขึ้น ดังนั้น ระบบธรรมาภิบาลในสถาบันอุดมศึกษาจะต้องเริ่มจากการส่งเสริมและสนับสนุนให้            

คณาจารย์มีเสรีภาพในการท�ำหน้าที่ของตนเอง ในภาระหน้าท่ี การสอน การวิจัย การผลิตผลงาน                 

ทางวิชาการท่ีดี ให้เป็นที่ยอมรับ และเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวม ในท�ำนองเดียวกัน ระบบ                        

ธรรมาภิบาลในสถาบันอุดมศึกษาจะต้องให้หลักประกันแก่ผู ้เรียนได้ว่า สถาบันอุดมศึกษาจะต้อง              

สามารถควบคุมดูแลให้ทุกหลักสูตรที่เปิดสอนมีคณาจารย์ เครื่องมืออุปกรณ์การเรียนการสอน และ

กระบวนการจัดการเรียนการสอน ให้มีมาตรฐานและถูกต้องตามหลักวิชาการ และเป็นที่ยอมรับ                   

โดยสากล ดังแสดงตัวแบบในภาพที่ 1

ภาพที่ 1. ตัวแบบในการบริหารจัดการบุคลากรภายใต้ธรรมาภิบาลโดยพิจารณาจากบุคลิกภาพใน                 

สาชาวิชาชีพและช่วงชั้นอายุ

ที่มา:  สังเคราะห์จากผู้เขียน

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1. ตัวแบบในการบริหารจัดการบุคลากรภายใต้ธรรมาภิบาลโดยพิจารณาจากบุคลิกภาพในสาชาวิชาชีพและช่วงช้ันอายุ 
ท่ีมา: สังเคราะห์จากผู้เขียน 
 

สังคมในปัจจุบัน ประกอบไปด้วย ความแตกต่างในช่วงวัยของประชากร (generation gap) 
จึงมีความหลากหลายเชิงพฤติกรรมท่ีเกิดจากช่วงอายุท่ีเกิดต่างยุคต่างสมัยกัน ดังนั้น 
การเรียนรู้ถึงบุคลิกภาพของแต่ละช่วงอายุของบุคลากรจึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งในการจัดการช่องว่างระหว่างวั
ย โดยเฉพาะในสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงมีความหลากหลายทางด้านช่วงช้ันอายุค่อนข้างเด่นชัด 
การเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัยจะช่วยทำให้เข้าใจคนในสังคมมากยิ่งขึ้น ดังนั้น 
การบริหารจัดการย่อมจะทำเกิดความเข้าใจในภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบ บทบาท มากกว่าเดิม 
ซ่ึงบุคลากรในแต่ละยุคสมัย (generation gap) ย่อมมีแนวคิด มุมมอง 
และความต้องการท่ีแตกต่างกันไปตามพัฒนาการพฤติกรรมการทำงานของมนุษย์ในแต่ละยุคสมัย 
บทความนี้จึงขอพิจารณาวิวัฒนาการตามพัฒนาการของเทคโนโลยีในประเทศไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2488 
จนถึงยุคปัจจุบัน เนื่องจากบุคคลท่ีเกิดก่อนปี พ.ศ. 2488 อยู่ในวัยท่ีไม่ต้องทำงานในปัจจุบันแล้ว 
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82         วารสารรัฐประศาสนศาสตร์

	 สังคมในปัจจุบัน ประกอบไปด้วย ความแตกต่างในช่วงวัยของประชากร (generation gap)             

จึงมีความหลากหลายเชิงพฤติกรรมที่เกิดจากช่วงอายุท่ีเกิดต่างยุคต่างสมัยกัน ดังนั้น การเรียนรู ้ถึง       

บุคลิกภาพของแต่ละช่วงอายุของบุคลากรจึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งในการจัดการช่องว่างระหว่างวัย             

โดยเฉพาะในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีความหลากหลายทางด้านช่วงชั้นอายุค่อนข้างเด่นชัด การเข้าใจใน        

ความแตกต่างระหว่างวัยจะช่วยท�ำให้เข้าใจคนในสังคมมากยิ่งขึ้น ดังนั้น การบริหารจัดการย่อมจะท�ำเกิด

ความเข้าใจในภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ บทบาท มากกว่าเดิม ซึ่งบุคลากรในแต่ละยุคสมัย (generation 

gap) ย่อมมีแนวคิด มุมมอง และความต้องการที่แตกต่างกันไปตามพัฒนาการพฤติกรรมการท�ำงานของ       

มนุษย์ในแต่ละยุคสมัย บทความน้ีจึงขอพิจารณาวิวัฒนาการตามพัฒนาการของเทคโนโลยีในประเทศไทย

ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2488 จนถึงยุคปัจจุบัน เนื่องจากบุคคลที่เกิดก่อนปี พ.ศ. 2488 อยู่ในวัยที่ไม่ต้องท�ำงาน           

ในปัจจบุนัแล้ว โดยสามารถจดัแบ่งช่วงอายเุป็นยคุต่าง ๆ  ดงันี ้(Logutarawong, B.E.2555; Anuratpanich, 

B.E.2559; Putnark, 2017)

		  Generation B เป็นกลุ่มบุคคลที่อยู่ในยุค 1.0 (ยุค Baby Boomer) มีบุคลิกภาพ               

ในการท�ำงานด้วยจิตวิญญาณท่ีทุ่มเท (monozukuri) มีความจงรักภักดีต่อองค์การ (loyalty) เคารพ            

กฎเกณฑ์ มีกติกา มีวินัย มีความอดทน ให้ความส�ำคัญกับผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบ       

ความส�ำเร็จ อีกทั้งยังมีแนวคิดที่จะต้องท�ำงานหนักเพื่อสร้างเนื้อสร้างตัว จัดว่าเป็นกลุ่มที่มีจรรยาบรรณ             

ในวิชาชีพค่อนข้างสูง เป็นยุคของการท�ำงานที่ท�ำมากได้มาก ท�ำน้อยได้น้อย สามารถแบ่งออกได้ 3 ช่วงคือ 

ยุคตอนต้น เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2488-2498 เป็นยุคหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 ยุติ เป็น                

ยุคบุกเบิกเพื่อฟื้นฟูประเทศ ในยุคตอนกลางเป็นกลุ่มบุคคลท่ีเกิดอยู่ในช่วงปี พ.ศ. 2499-2503 เป็นยุค             

ของการพัฒนาอุตสาหกรรม และยุคตอนปลายเป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2504-2508 เข้าสู ่                

ยุคประมวลผลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ยุคแรก 

		  Generation X เป็นกลุ่มบุคคลที่อยู่ในยุค 2.0 (ยุค Mechanical) มีบุคลิกภาพใน               

การท�ำงานที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความทะเยอทะยานสูง มีความตั้งใจ ทุ่มเทในการท�ำงาน               

อย่างจริงจัง มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟังข้อติติง ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา

ตนเอง จดัว่าเป็นกลุม่ทีม่จีรรยาบรรณในวชิาชพีค่อนข้างสงู การบรหิารงานมธีรรมาภบิาลค่อนข้างสงู สามารถ

แบ่งออกได้ 3 ช่วงคือ ยุคตอนต้นเป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2509-2513 เป็นยุคทีวีจอขาวด�ำ             

ระบบไฟฟ้าเริ่มเข้าสู ่ชนบท มีแนวคิดการท�ำงานในลักษณะ “รู ้ทุกอย่างท�ำทุกอย่าง” ได้เพียงล�ำพัง                    

โดยไม่ต้องพ่ึงพาใคร ในยุคตอนกลางเป็นกลุ่มบุคคลท่ีเกิดอยู่ในช่วงปี พ.ศ. 2514-2518 เป็นยุคทีวีจอส ี           

ชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ต้องเป็นทางการ มีความใฝ่ฝันท่ีอยากจะมีธุรกิจเป็นของตัวเอง และยุคตอนปลาย           

เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2519-2523 เป็นยุคอุตสาหกรรมใหม่ จะให้ความส�ำคัญในเรื่อง           

ความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว (Work-life Balance)

		  Generation Y เป็นกลุ่มบุคคลท่ีอยู่ในยุค 3.0 (ยุคอิเล็กทรอนิกส์) มีบุคลิกภาพชอบ

แสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ไม่ชอบเงื่อนไขที่ผูกพันธ์มากนัก ไม่ค่อยม ี            

ความอดทน โดยทั่วไป คนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการท�ำงานว่า สิ่งท่ีท�ำมีผลต่อตนเองและองค์การ
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อย่างไร อีกทั้งยังมีความสามารถในการท�ำงานท่ีเก่ียวกับการติดต่อสื่อสาร และยังสามารถท�ำงานหลาย ๆ 

อย่างได้ในเวลาเดียวกัน จัดว่าเป็นกลุ่มที่มีจรรยาบรรณในวิชาชีพและการบริหารงานมีธรรมาภิบาล                

ปานกลาง สามารถแบ่งออกได้ 3 ช่วงคือ ยุคตอนต้น เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2528                      

เป็นยุคของการสื่อสาร วิดีโอเกม และการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ความเร็วสูง ในยุคตอนกลาง                 

เป็นกลุม่บคุคลทีเ่กิดอยูใ่นช่วงปี พ.ศ. 2529-2533 เป็นยคุของการสือ่สารด้วยระบบอนิเทอร์เนต็ความเรว็สงู        

และยุคตอนปลาย เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2534-2538 เป็นยุคของการสื่อสารที่ไร้พรมแดน

		  Generation Z เป็นกลุ่มบุคคลที่อยู่ในยุค 4.0 (ยุค Digital) มีบุคลิกภาพชอบแสดงออก                        

มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ไม่ชอบเงื่อนไขที่ผูกพันมากนัก ไม่มีความอดทน ชอบท�ำ       

อะไรแบบสบาย ๆ ง่ายเข้าไว้ มีทักษะความสามารถหลายด้าน (multi-skills) เรียนรู ้งานได้เร็ว                       

ชอบการท�ำงานแบบอิสระ (freelance) สนุกกับการท�ำงานเป็นทีม กลุ่มนี้เติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ�ำนวย                

ความสะดวกมากมาย มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี เป็นกลุ ่มเสี่ยงทาง                    

ด้านจริยธรรม เนื่องจากมีการแข่งขันกันสูงจนขาดธรรมาภิบาลในการบริหารงาน สามารถแบ่งออก                     

ได้ 3 ช่วงคือ ยุคตอนต้นเป็นกลุ ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2539-2543 เป็นยุคของระบบดิจิทัล                        

ในยุคตอนกลางเป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดอยู ่ในช่วงปี พ.ศ. 2544-2548 เป็นยุคของระบบอัตโนมัติ และ                      

ยุคตอนปลายเป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2549-2553 เป็นยุคของระบบเทคโนโลยีอัจฉริยะ              

(smart technology)

		  Generation I เป็นกลุ่มบุคคลที่อยู่ในยุค 5.0 (ยุค Artificial Intelligence) มีบุคลิกภาพ               

ชอบแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีทักษะความสามารถหลายด้าน (multi-skills) เรียนรู้งานได้เร็ว     

ชอบการท�ำงานแบบอิสระ (freelance) มีทักษะการใช้เทคโนโลยีได้หลากหลาย มีการสื่อสารที่รวดเร็ว           

ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ไม่ชอบเง่ือนไขที่ผูกพัน ไม่มีความอดทน ชอบท�ำอะไรแบบสบาย ๆ ง่ายเข้าไว้ เป็น            

กลุ่มเสี่ยงทางด้านจริยธรรมและศีลธรรม เนื่องจากมีการแข่งขันกันสูงจนขาดธรรมาภิบาล กลุ่มนี้จะเป็น       

กลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2554-ปัจจุบัน เป็นการเข้าสู่ยุคของปัญญาประดิษฐ์ มีหุ ่นยนต์เข้ามา          

ท�ำงานแทนที่มนุษย์

ความส�ำคัญของปัญหา

	 สถาบันอุดมศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งที่ส�ำคัญที่สุดในการก�ำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ             

ในอนาคต เพราะเป็นองค์กรที่ผลิตทรัพยากรมนุษย์ในทุกสาขาวิชาชีพออกสู่อนาคตของสังคมในยุค                  

ต่อไปอย่างต่อเนื่อง ปัจจุบันนี้เป็นที่ทราบกันดีว่า ในสถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและภาคเอกชนจะ           

ประกอบด้วย บุคลากรทุกช่วงอายุทุกรุ ่น (general gap) ที่ต้องท�ำงานร่วมกัน ความหลากหลายใน           

แนวคดิ มมุมอง และบคุลกิภาพกจ็ะแตกต่างกนัออกไป อาจจะเป็นสาเหตุหนึง่ในการประสานงานและท�ำงาน

ร่วมกัน โดยหลักทางจิตวิทยาเชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีความแตกต่างระหว่างบุคคล (individual differences)        

โดยเชื่อว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลมีสาเหตุมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อม เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท�ำให ้      

มีความคิดเห็น อารมณ์ พฤติกรรม และบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกัน เมื่อมีการรวมกลุ่มกันเป็นพวกเดียวกัน       

หรือการขัดแย้งกันจนเกิดแตกแยกเป็นกลุ่มใหญ่และกลุ่มย่อย ๆ ได้อย่างไม่คงท่ี ผู้บริหารท่ีดีในทุกระดับ       

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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จึงจ�ำเป็นต้องเป็นบุคคลที่เปิดโลกทัศน์ ยอมรับฟังความคิดเห็นทุกด้าน การตัดสินใจของผู้บริหารจึงต้อง         

อยู่ภายใต้การก�ำกับธรรมาภิบาลในการบริหารความขัดแย้งทางความคิด ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถ          

ที่จะเลือกรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างและหลากหลาย และต้องสามารถตัดสินใจให้ได้ แม้ว่าจะไม่ได้            

เป็นไปตามความต้องการของทุกคน แต่เมื่อผู้บริหารตัดสินใจแล้วก็จะต้องสามารถท�ำให้ผู้ที่มีความเห็นที ่        

แตกต่างน้ันยอมรบัและปฏบิตัติามการตดัสนิใจทีไ่ด้ ลงมตไิด้ การเข้าใจ การเข้าถงึในบคุลกิภาพของบคุลากร

ในแต่ละสาขาวิชาชีพและช่วงอายุ จึงมีความส�ำคัญ เนื่องจากวิชาชีพที่ต่างกัน บุคลิกภาพก็ต่างกัน ดังนั้น        

ผู้บริหารจึงควรมีทักษะการบริหารความขัดแย้ง รู้จักใช้วิกฤติเป็นโอกาส สามารถใช้ความขัดแย้งระหว่าง

บุคคลและระหว่างกลุ ่มมาใช้กระตุ ้นให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานในหน้าท่ีและแข่งขันกันสร้าง         

นวัตกรรมใหม่ออกมาได้ และสามารถลดความขัดแย้งท่ีไม่ปฏิบัติตามหน้าท่ีให้ลดลงไป จึงเป็นการลด        

ปัญหาการจัดการบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Logutarawong, B.E.2555; Pongvirut, B.E.2559) 

	 หากผู้บริหารในสถาบันอุดมศึกษาใดไม่มีการบริหารงานภายใต้การก�ำกับของธรรมาภิบาลตาม         

การก�ำกับในหลักการประกันคุณภาพของส�ำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) ย่อมส่งผลให้คุณภาพ

ของสถาบันอุดมศึกษานั้นมีอุปสรรคด้านการพัฒนา ดังท่ีปรากฏเป็นข่าวออกมาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ 

อาจมีปัญหาอ่ืน ๆ ในรูปแบบต่าง ๆ ที่ไม่เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งภายใน            

ตามมา ก่อให้เกิดคดีความในศาลปกครอง คดีความในศาลอาญา คดีความในศาลแพ่ง และคดีความใน          

ศาลแรงงาน (Kidkan, B.E.2559) อย่างที่ได้เคยเกิดข้ึนมาแล้วและได้ปรากฏออกตามสื่อต่าง ๆ ดังแสดง

ตัวอย่างในตารางที่ 1

ตารางที่ 1. จ�ำนวนคดีรับเข้าของศาลปกครองชั้นต้น กรณีผู้ถูกฟ้องคดีเป็นบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา         

ของรัฐ ปี พ.ศ. 2556-2558

เรื่องที่ฟ้อง พ.ศ. 2556 พ.ศ. 2557 พ.ศ. 2558 รวม ร้อยละ

การจัดการเรียนการสอน 30 22 3 55 10.50

การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 57 52 10 119 22.71

การเลื่อนเงินเดือน เลื่อนต�ำแหน่ง 12 21 8 41 7.82

วินัย การให้ออกจากงาน 23 27 6 56 10.69

สัญญาจ้าง สัญญาทุน 17 19 2 38 7.25

บ�ำเหน็จ บ�ำนาญ สิทธิประโยชน์ 
สวัสดิการ

11 8 0 19 3.63

เรื่องอื่น ๆ 78 79 39 196 37.40

รวม 228 228 68 524 100.00

ที่มา: ณดา จันทร์สม (2016)
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	 รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค 4.0 ของสถาบันอุดมศึกษาซึ่งเป็นองค์กรหลักท่ี       

ส�ำคัญที่มีบทบาทหน้าที่หรือพันธกิจตามพระราชบัญญัติของแต่ละสถาบันและมีเป้าหมายในการพัฒนา

คุณภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สถาบันอุดมศึกษาเป็นสังคมอุดมปัญญาอย่างแท้จริง ซ่ึงพันธกิจและ                   

เป้าหมายในภาพรวมของสถาบันอุดมศึกษาจะประกอบด้วย 4 ส่วนคือ (Bunyanuwat, B.E.2560)

	 1.	การผลิตบัณฑิต เพื่อตอบสนองตลาดแรงงานและเป็นไปตามความต้องการของผู้ประกอบการ

อย่างแท้จริง โดยค�ำนึงถึงคุณภาพมากกว่าปริมาณ 

	 2. 	การวจัิย เปิดโอกาสให้คณาจารย์ได้รบัการสนบัสนนุและส่งเสรมิให้มคีวามคดิต่อยอดในมมุมอง

ต่าง ๆ รวมถึงการสนับสนุนและส่งเสริมในด้านงบประมาณ  

	 3. 	การบรกิารวชิาการแก่สงัคม โดยเฉพาะการเผยแพร่ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงโดยการประยกุต์

ในสาขาวิชาการต่าง ๆ ให้แก่ชุมชนต่าง ๆ ในสังคม

	 4. 	การท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรมไทย การส่งเสริมค่านิยมความเป็นไทย ความอ่อนน้อมถ่อมตน 

เป็นบทบาทหน้าที่ของส�ำนักศิลปะและวัฒนธรรมที่จะต้องคิดค้นนวัตกรรมในการรณรงค์ส่งเสริมให ้         

นักศึกษา คณาจารย์ และบุคลากรทุกระดับ ซึ่งเป็นประชาคมในองค์รวมในการเป็นต้นแบบในด้านการ              

มีวัฒนธรรมอย่างแท้จริง เช่น การแต่งกายที่สุภาพและถูกต้องตามกฎระเบียบ มีความพอเพียงไม่ฟุ้งเฟ้อ           

การมีสัมมาคารวะ เป็นต้น (Bunyanuwat, B.E.2560)

	 สถาบันอุดมศึกษาจึงต้องมีการด�ำเนินการอย่างชัดเจน โดยใช้แนวคิดวงจรเดมมิ่ง (Deming             

Cycle) เป็นเคร่ืองมือพ้ืนฐานส�ำคัญของการบริหารจัดการทุกรูปแบบ ส�ำหรับการปรับปรุงกระบวนการ        

อย่างเป็นระบบในแต่ละส่วน ดังนั้น หากมีการน�ำวงจรเดมมิ่งไปประยุกต์ใช้กับเครื่องมือการจัดการ              

ต่าง ๆ โดยที่ไม่มีความเข้าใจในเน้ือแท้ของหลักการในการจัดการนั้น ๆ เป็นอย่างดีในทุกขั้นตอนของ           

แต่ละกระบวนการ จะท�ำให้เกิดความสับสนและความซ�้ำซ้อนในการด�ำเนินงาน จะเป็นเหตุท�ำให้        

กระบวนการควบคุมคุณภาพ (quality control circle: QCC) ในการด�ำเนินงาน การด�ำเนินชีวิต และ           

สิ่งแวดล้อม มีอุปสรรค ส่งผลท�ำให้ประสบปัญหาการจัดการคุณภาพโดยรวม (total quality                              

management: TQM) และการบริหารกระบวนการผลิต (production management) สิ่งท่ีเกิดข้ึน          

เหล่านี้ล้วนเป็นอุปสรรคต่อหลักการจัดการเพื่อปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น ไม่ว่าจะท�ำอะไร          

ก็ตาม หากมีการวางแผนไว้เป็นอย่างดี มักมีโอกาสบรรลุเป้าหมายได้มากกว่าการท�ำโดยไม่มีการวางแผน 

หรือมีแผนที่ไม่เอื้อต่อการปฏิบัติได้จริง (Sunisa, B.E.2555; Phochan, B.E.2558)

	 ในการพฒันาศกัยภาพของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา เพือ่ให้มคีวามสามารถในการปรบัปรงุงาน

อย่างต่อเนื่องในหน้าที่รับผิดชอบของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ จะต้องมีการบริหาร              

การเรียนรู้ (knowledge management) คือประสบการณ์ที่เป็นผลจากการปรับปรุงงานจากบุคลากร             

ในช่วงชั้นอายุต่าง ๆ ไปเผยแพร่กระจายให้ทั่วทุกหน่วยงาน ทุกระดับชั้น และในด้านความรู้เฉพาะทาง 

(intrinsic technology) มาเผยแพร่ให้เกิดการเรียนรู้ (learning) ท่ัวท้ังองค์กร และการบริหารจัดการ  

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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บุคลากร ให้สามารถผนึกพลัง (total power) รวมความรู้ความสามารถที่สร้างไว้แล้ว เพื่อการต่อยอด                  

และก้าวไปสู่เป้าหมายได้ ดังค�ำกล่าวที่ว่า “การปรับปรุงไม่มีที่สิ้นสุดตราบชั่วนิรันดร” (Mankong, B.E.      

2554)

	 ในสถาบันอุดมศึกษาต่าง ๆ จึงต้องด�ำเนินกิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และบุคลากรทุก             

ระดับชั้นจะต้องตระหนักไว้เสมอว่า “วิธีการท�ำงานในวันนี้ยังมิใช่วิธีการท�ำงานที่ดีที่สุด ยังมีวิธีการท�ำงาน        

ที่ดีกว่านี้ ซึ่งเราจะต้องแสวงหาอย่างต่อเน่ือง จะหยุดแสวงหาไม่ได้” ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องหาหนทาง           

เพื่อค้นหาวิธีการท�ำงานและวิธีการแก้ไขปัญหาที่ดีกว่าวิธีในปัจจุบัน โดยท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที ่            

ง่ายขึ้น สะดวกขึ้น และรวดเร็วขึ้นภายใต้หลักธรรมาภิบาลท่ีจะท�ำให้การบริหารจัดการมีประสิทธิผลจาก        

การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับในการพัฒนาร่วมกันแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงวิธีการ        

ท�ำงานให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ อย่างต่อเนื่อง (Mankong, B.E.2554)

	 เป้าหมายของการวัดความส�ำเร็จของสถาบันอุดมศึกษานั้น พิจารณาได้จากธรรมาภิบาลของ                 

ผู้บริหารที่จะส่งผลให้เกิดผลงานทางวิชาการของคณาจารย์ รวมถึงคุณสมบัติของบัณฑิตที่มีคุณลักษณะ            

พึงประสงค์ต่อเป้าหมายของสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งที่สามารถตอบโจทย์และความต้องการใน                 

สังคมได้

	 ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรภายในสถาบันอุดมศึกษาจึงมีความส�ำคัญมาก เพราะบุคลากรแต่ละคน

จะมีพ้ืนฐานความรู้ มีทักษะความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น เป้าหมายที่ดีต้อง           

ชัดเจน วัดความส�ำเร็จได้ ขึ้นอยู ่กับหลักความเป็นจริง มีความเก่ียวข้องกับข้อเท็จจริง มีระยะเวลา                        

ที่ชัดเจน และท่ีส�ำคัญที่สุดคือ การวางตัวบุคลากรให้เหมาะสมกับลักษณะของงาน (put the right man              

on the right job) จึงเป็นสิ่งที่ต้องค�ำนึงถึงและเป็นสิ่งจ�ำเป็นอย่างยิ่งส�ำหรับวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร                     

ทุกระดับในสถาบันอุดมศึกษาในยุค 4.0 (Ponsrilert, B.E.2554)

แนวคิดรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา

	 หัวใจส�ำคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา ขึ้นอยู่กับผู้บริหาร

ที่ต้องมีวิสัยทัศน์ ในการจัดการศึกษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ในการประยุกต ์           

เข้ากับอัตลักษณ์ของแต่ละสถาบันได้อย่างเหมาะสมและชัดเจน มีรูปแบบการบริหารจัดการองค์การ                  

ที่มีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม และจริยธรรมที่เป็นคุณลักษณะที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษาภายใต้หลัก                  

ธรรมาภิบาลทุกด้าน ย่อมท�ำให้การด�ำเนินการบริหารจัดการเกิดประสิทธิผล และบรรลุความส�ำเร็จตาม        

เป้าหมายของการบริหารจัดการเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและประเทศชาติ จะสามารถ        

เสริมสร้างประสิทธิภาพของรูปแบบการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาได้อย่างเหมาะสม และสามารถ        

สร้างความเป็นเลิศให้แก่องค์การได้เป็นอย่างดี (Duangsuwan, B.E.2558)
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	 ในการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่ประสบความส�ำเร็จ ภายใต้การก�ำกับการของส�ำนักงาน

รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ) รวมถึงผู ้บริหารในสถาบันอุดมศึกษามีการ              

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยทุกหลักสูตรต้องมีความพร้อมทุกด้าน ทั้งสื่ออุปกรณ์ส่งเสริม                

การเรียนรู้ จ�ำนวนคณาจารย์ประจ�ำหลักสูตร จ�ำนวนบุคลากรฝ่ายสนับสนุน ท่ีจะเป็นตัวช้ีวัดทางกายภาพ     

ถึงคุณภาพทางวิชาการและคุณภาพบัณฑิต บัณฑิตท่ีจะถูกผลิตให้ออกมาจากคณาจารย์ท่ีมีคุณภาพ                     

ดังนั้น คณาจารย์จะมีการพัฒนาให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่องได้ ก็ต้องได้รับการสนับสนุนและส่งเสริม                 

การพัฒนาจากทางสถาบันอุดมศึกษา ดังแสดงในภาพที่ 2

q Ill q q 11.1 

ภาพที่ 2.  แสดงรูปแบบความสัมพันธ์ของการพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา              

อย่างต่อเนื่อง

ที่มา:  สังเคราะห์จากผู้เขียน

	 บัณฑิตที่มีคุณภาพ จะมาจากหลักสูตรท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน หลักสูตรท่ีมีคุณภาพและ           

มาตรฐานก็ต้องมีองค์ประกอบจากคณาจารย์ที่มีคุณภาพทางด้านงานวิจัย และมีเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์        

เพื่อการเรียนรู้ที่ได้มาตรฐาน เมื่อคณาจารย์ที่มีคุณภาพ มีการใช้เครื่องมืออุปกรณ์การเรียนรู้ที่ได้มาตรฐาน

ตามเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุคปัจจุบัน ก็จะเป็นหลักสูตรที่มีคุณภาพและมาตรฐาน ส่งผลไปสู่สถาบัน

อุดมศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานภายใต้การก�ำกับของผู้บริหารที่มีธรรมาภิบาล ดังนั้น การเปิดหลักสูตร

ต่าง ๆ ภายในสถาบันอุดมศึกษาจะต้องส�ำรวจศักยภาพของตัวเองก่อน ส�ำรวจตัวตนเพื่อวางแผนเชิง            

กลยทุธ์ (strategic planning) ในการก�ำหนดนโยบาย ทิศทาง และเป้าหมายในอนาคตของสถาบันอดุมศกึษา

ภายใต้ขีดความสามารถ (capabilities) ที่มีอยู่ โดยพิจารณาจากจ�ำนวนคณาจารย์ประจ�ำหลักสูตรที่ม ี               

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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ตัวตนและเป็นอาจารย์ประจ�ำในสถาบันอุดมศึกษาอย่างเพียงพอ และมีเครื่องมือ อุปกรณ์ ห้องปฏิบัติการ       

ในการเรียนรู้ที่ทันสมัยส�ำหรับนักศึกษาได้สร้างสมประสบการณ์อย่างเพียงพอ ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา           

จึงจะได้บัณฑิตที่มีคุณภาพ ดังแสดงในภาพที่ 3

ภาพที่ 3.  แสดงรูปแบบการประยุกต์ใช้ PDCA ในการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา

ที่มา:  สังเคราะห์จากผู้เขียน
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	 เริ่มจากการวางแผน (planning) โดยเริ่มจากการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (strategic planning) เป็น     

กระบวนวางแผนเบื้องต้นในการตัดสินใจเพื่อก�ำหนดนโยบาย ทิศทาง และเป้าหมายของสถาบัน           

อุดมศึกษาตามศักยภาพของตนเอง โดยพิจารณาจากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน ซึ่งการวิเคราะห ์      

ปัจจัยจากสิ่งแวดล้อมภายนอกจะพิจารณาการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม            

เพื่อหาโอกาสและรู้ทันอุปสรรคต่าง ๆ ในการปรับตัวได้ตามสถานการณ์นั้น ๆ ส่วนการวิเคราะห์ปัจจัย          

จากส่ิงแวดล้อมภายในจะพิจารณาจากสภาพแวดล้อมท่ีท�ำงาน สิ่งอ�ำนวยความสะดวก ศักยภาพบุคลากร 

และงบประมาณสนับสนุน โดยใช้เครื่องมือ SWOT ในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

ของตัวเองเพื่อใช้ในการวางแผนอย่างเป็นระบบและเป็นแผนที่สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม                 

และนามธรรม

	 เข้าสู ่กระบวนการปฏิบัติ (doing) ในสถาบันอุดมศึกษาจะประกอบไปด้วยคณะสาขาวิชา               

ต่าง ๆ  ซึ่งบุคลากรในแต่ละคณะสาขาวิชาต่าง ๆ จะมีบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน มีรูปแบบกระบวนการ        

ด�ำเนินงาน (process of operation) ในแต่ละคณะสาขาวิชาแตกต่างกัน ดังนั้น มุมมอง แนวคิด ทักษะ       

การวิเคราะห์ปัญหา (problem solving oriented) และทักษะการน�ำเสนอจึงมีความแตกต่างกันด้วย            

ดังน้ัน ในการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาจึงต้องเช่ือมโยงแนวคิดและประสบการณ์เข้าด้วยกัน โดย         

การระดมความคิดเห็น (brain storming) เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (creative thinking) ในการ

สังเคราะห์เป็นแนวคิดใหม่ออกมาซ่ึงจะมีลักษณะเฉพาะเป็นอัตลักษณ์ของแต่ละคณะสาขาวิชา โดย            

ผ่านกระบวนการควบคุมคุณภาพ (quality control cycle: QCC) ในรูปแบบต่าง ๆ ของแต่ละคณะสาขา

วชิา ภายใต้กระบวนการจดัการทีท่กุคนมส่ีวนร่วม (total quality management: TQM) เข้าสูก่ระบวนการ

บริหารการผลิต (production management) พิจารณาจากการน�ำเข้าวัตถุดิบ (inputs) ผ่านกระบวนการ

แปรสภาพ (transformation) และเป็นผลิตผลที่ออกมา (outputs) 

	 มาถึงกระบวนการตรวจสอบ (checking) เป็นการตรวจสอบผลการด�ำเนินงาน (performance 

monitoring) ของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งสามารถตรวจสอบได้จากบทความวิชาการ บทความวิจัย ต�ำรา          

และโครงการต่าง ๆ ทั้งของคณาจารย์ นิสิต นักศึกษา ตามศักยภาพของแต่ละบุคคล คณาจารย์ที่ชอบ           

ท�ำวิจัยก็ให้เน้นท�ำวิจัยให้มีคุณภาพ คณาจารย์ท่ีชอบเขียนบทความวิชาการก็ให้เน้นเขียนบทความวิชาการ       

ที่มีคุณภาพ คณาจารย์ที่ชอบการสอนบรรยายก็ให้เน้นการสอนบรรยายให้มีคุณภาพ คณาจารย์ที่ชอบ         

งานบริการวิชาการก็ให้เน้นงานบริการวิชาการที่มีคุณภาพ คณาจารย์ที่ชอบท�ำกิจกรรมก็ให้เน้นท�ำกิจกรรม

ที่มีคุณภาพออกมา และคณาจารย์ที่ชอบงานบริหารก็ให้เน้นงานบริหารให้มีประสิทธิภาพ จะเป็นการ            

ดึงศักยภาพของแต่ละบุคคลออกมาท�ำให้เกิดประสิทธิภาพจากการท�ำงานได้สูงสุด

	 และกระบวนการวิเคราะห์ต่อยอด (action) เป็นกระบวนการสุดท้ายเพ่ือทบทวนกระบวนการ

ด�ำเนินงาน (reviewing the implementation process) เป็นการวิเคราะห์หาข้อบกพร่องในขั้นตอน           

ของกระบวนการด�ำเนินงาน เพ่ือหาทางแก้ไข ปรับปรุง อุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์         

ของสถาบันอุดมศึกษาที่ได้วางไว้ เป็นการประกันคุณภาพการศึกษาว่า ได้ผลิตบัณฑิตท่ีมีศักยภาพ                

ตรงตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ของสถาบันอุดมศึกษาหรือไม่ โดยเฉพาะเป้าหมายของแต่ละคณะสาขา                 

วิชาที่ก�ำหนดเป้าหมายไว้ว่า มีความถูกต้อง ชัดเจน โปร่งใส ยุติธรรม ตรวจสอบได้ ครบถ้วนหรือไม่

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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ตัวแบบธรรมมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา

	 ธรรมาภิบาล (good governance) เป็นแนวความคิดพื้นฐานในการบริหารงานโดยยึดถือ            

ระบบคุณธรรมและจริยธรรม เป็นแนวทางในการจัดการและการควบคุมดูแลการด�ำเนินการต่างได้อย่าง          

มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล มีความเป็นธรรม มีความสุจริตโปร่งใส มีความคุ้มค่าเงิน โดยค�ำนึงถึง         

บทบาทและการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง (Ponwattana, B.E.2557) ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงาน

ภายใต้ระบอบประชาธิปไตย ระบอบสังคมนิยม หรือระบอบเผด็จการ หากผู้น�ำหรือผู้บริหารมีธรรมาภิบาล

ในการบริหารงานย่อมส่งผลท�ำให้เกิดประสิทธิภาพและความคุ้มค่า ก่อให้เกิดความร่วมมือและความ        

สามัคคีในการพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ได้วางไว้

	 สถาบันอุดมศึกษาเป็นองค์กรที่ส�ำคัญในการผลิตทรัพยากรมนุษย์ท่ีทรงคุณค่าออกสู ่สังคม                

ในอนาคต การขับเคลื่อนองค์กรจึงขึ้นอยู่กับการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่ต้องอยู่ภายใต้กรอบ            

ธรรมาภิบาล ดังนั้น ผู้บริหารในทุกระดับของสถาบันอุดมศึกษาจะต้องเป็นผู้ที่มีจิตส�ำนึกที่ดี มีวุฒิภาวะ           

มีความรับผิดชอบ มีจริยธรรม มีศีลธรรม และมีความยุติธรรม ภายใต้การด�ำเนินงานที่เน้นความถูกต้อง 

ชัดเจน โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได้ จึงจะเป็นต้นแบบตัวอย่างทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ                

และมีศักยภาพ จะเป็นรากฐานส�ำคัญส�ำหรับการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน          

ดังแสดงไว้ในภาพที่ 4

ศักยภาพ

ประสิทธิภาพ

คุณภาพ

นิติธรรม 
(ศีลธรรม หิริ-โอตตัปปะ)

ความถูกต้อง
(ความโปร่งใส)

ธรรมาภิบาล
(ผู้บริหารทุกระดับ)

ความยุติธรรม
(จิตส�ำนึกที่ดี)

ความชัดเจน
(จรรยาบรรณ)

คุณธรรม
(ซื่อสัตย์ เมตตา กรุณา)

จริยธรรม
(ระเบียบ วินัย ความรับผิดชอบ)

สถาบันอุดมศึกษา

ภาพที่ 4.  แสดงตัวแบบธรรมาภิบาลของผู้บริหารในระดับสถาบันอุดมศึกษา

ที่มา:  สังเคราะห์จากผู้เขียน
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สถาบันอุดมศึกษา

	 แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลของผู ้บริหารทุกระดับในสถาบันอุดมศึกษาจะต้องเป็นผู ้ ท่ีม ี         

คุณสมบัติพื้นฐานทางด้านจริยธรรมที่บ่งบอกถึง มีความรับผิดชอบ และมีจิตคุณธรรมดีงาม ที่บ่งบอกถึง       

ความซื่อสัตย์ ความซื่อตรง มีความเมตตา มีความกรุณา รวมถึงการอยู่ภายใต้กรอบนิติธรรม ที่บ่งบอกถึง       

การเคารพในกฎ กติกา มีระเบียบ มีวินัย ซึ่งคุณสมบัติพื้นฐานทั้ง 3 ส่วนประกอบไปด้วย จริยธรรม (ethics) 

คุณธรรม (moral) และนิติธรรม (rule of law) จะส่งผลให้ผู ้บริหารทุกระดับเป็นผู้ที่มีธรรมาภิบาล                  

ในการบริหารงานที่มีความถูกต้อง ชัดเจน โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได้ตลอดเวลา จึงจะเป็นตัวแบบ

ที่แสดงถึงลักษณะของผู้บริหารที่มีธรรมาภิบาล

	 การทีผู่บ้รหิารทกุระดบัมธีรรมาภบิาล ใส่ใจผูใ้ต้บงัคบับญัชา มเีหตผุล มคีวามเมตตา มคีวามกรณุา 

ต่อผู ้ร ่วมงานโดยการให้โอกาสในการแสดงความสามารถภายใต้กรอบธรรมาภิบาล ย่อมส่งผลให้มี                

การด�ำเนินงานในแต่ละภาคส่วนด้วยความสุข เมื่อบทบาทของผู้บริหารที่มีการขับเคลื่อนภายใต้หลัก                     

ธรรมาภิบาลดังกล่าว จะเป็นการสร้างศักยภาพให้กับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในกระบวนการท�ำงาน และสร้างผลผลิตที่มีคุณภาพออกมาเป็นที่ยอมรับของสากล

	 การประเมินคุณสมบัติด้านธรรมาภิบาลของผู้ที่จะมารับต�ำแหน่งผู้บริหารตามตัวแบบแนวคิดนี้        

ไปด�ำเนินการ (implementation) เพื่อให้เกิดศักยภาพในการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพ 

สามารถวิเคราะห์ได้จากวุฒิภาวะเชิงพฤติกรรมจากประสบการณ์ในการท�ำงานท่ีผ่านมาในด้านระเบียบ         

วินัย ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์ ความเอื้ออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน จะเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความมี         

จริยธรรมและคุณธรรมในการท�ำงาน เป็นจรรยาบรรณในวิชาชีพ ส�ำหรับส่วนของนิติธรรมสามารถ             

ตรวจสอบได้จากประวัติคดีความว่า เคยท�ำผิดกฎหมายอะไรมาบ้าง เคยมีคดีความอะไรมาบ้าง จะเป็น           

ตัวบ่งชี้ถึงความโปร่งใสและความถูกต้อง 

	 เมื่อผู้ที่ถูกพิจารณามีคุณสมบัติครบท้ังจริยธรรม คุณธรรม และนิติธรรม ย่อมเป็นตัวบ่งช้ีได้ว่า         

เป็นบุคคลที่มีจิตส�ำนึกที่ดี มีความโปร่งใส และมีจรรยาบรรณ เม่ือรวมเข้ากับทักษะความสามารถในด้าน       

การบริหารจัดการเฉพาะตนแล้ว สามารถน�ำไปสู่การปรับปรุง พัฒนาอย่างต่อเนื่องได้ จึงขอเสนอแนะการใช้        

เทคนิคไคเซ็น (Kaizen) มาเป็นเครื่องมือเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง       

แบบเป็นขั้นตอน ซึ่งจะเป็นการลดการสูญเสีย ลดข้อขัดแย้ง ลดต้นทุน เพิ่มประสิทธิภาพ เพิ่มผลก�ำไร         

กล่าวคือ การลดและเลิกขั้นตอนที่ซ�้ำซ้อนหรือส่วนเกินในกระบวนการท�ำงานท่ีไม่สร้างคุณค่าให้กับองค์กร 

โดยเริม่ทีต่นเองก่อนแบบค่อยเป็นค่อยไปจะเป็นการเปลีย่นแปลงและการพฒันาอย่างต่อเนือ่ง เมือ่บคุลากร

ทุกคนได้ร่วมกันปฏิบัติย่อมจะเป็นความร่วมมือของบุคลากรทุกระดับทั่วทั้งองค์กร เมื่อมีเป้าหมายที่         

ชัดเจนเดียวกันทั่วทั้งองค์การ จะเป็นศักยภาพในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพ จะส่งผล       

ไปสู่การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรโดยการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทุกระดับภายใต้กรอบ                

ธรรมาภิบาล ย่อมท�ำให้องค์กรไปสู่เป้าหมายต่าง ๆ ได้โดยไม่ยาก 

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ

	 สถาบันอุดมศึกษาเป็นองค์การส�ำคัญต่อการพัฒนาและสร้างทรัพยากรมนุษย์ท่ีทรงคุณค่า              

ออกสู่สังคมในอนาคต การก�ำกับดูแลสถาบันอุดมศึกษาให้มีการด�ำเนินงานภายใต้การก�ำกับของส�ำนักงาน

รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ท่ีสอคคล้องตามหลักธรรมภิบาลเป็นประเด็นหลัก

ที่สถาบันอุดมศึกษาจะต้องให้ความส�ำคัญอย่างมาก จะต้องเป็นต้นแบบผู้น�ำที่ดีในการน�ำธรรมาภิบาล             

มาใช้ส�ำหรับการบริหารจัดการ เพื่อชี้แนะสังคมว่าธรรมาภิบาลนั้นจะสร้างสังคมที่ดีได้อย่างไร ทั้งนี้                 

ในองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเป็นตัวอย่างประชากรที่มีความแตกต่างของยุคสมัยแต่ละรุ่น (generations)           

การมีธรรมาภิบาลจึงเป็นองค์ประกอบส�ำคัญของทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนต้องน�ำ           

ไปปฏิบัติใช้ ต้องมีความเข้าใจและเข้าถึง เพราะยุคสมัยในแต่ละรุ ่นจะมีความต้องการและมีทักษะ                 

การท�ำงานที่แตกต่างกัน 

	 การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาต้องลดขั้นตอนในกระบวนการท่ีซ�้ำซ้อน ลดข้ันตอนในกระบวนการ         

ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การด�ำเนินงานภายใต้หลักการพัฒนาแบบค่อยเป็นค่อยไป (step by step) 

จึงเป็นข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง โดยการ                 

ลดขั้นตอนในการท�ำงานที่ซ�้ำซ้อน จัดกระบวนการด�ำเนินงานที่ง่ายขึ้น สะดวกขึ้น เพื่อลดเวลาที่เสียเปล่า          

ลดข้อขัดแย้งในการท�ำงาน ดังนั้น ศักยภาพของแต่ละบุคคลที่มีความแตกต่างกัน ในหลักธรรมาภิบาลแล้ว 

จะสนับสนุนค�ำพูดที่ว่า “ค่าของคนอยู่ที่ผลของงาน”

 	 ธรรมาภิบาลในการจัดการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา จะเป็นการสนับสนุนการพัฒนาเยาวชน          

ของชาติให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานในอนาคตได้เป็นอย่างดี โดยจะต้องมีการก�ำหนดนโยบายในทิศทาง

และเป้าหมายที่ชัดเจน รวมถึงการก�ำกับดูแลกระบวนการด�ำเนินงานท่ีจะต้องมีความโปร่งใส ถูกต้อง และ

ยุติธรรม ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ ลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจท�ำให้เกิดการฟ้องร้องเป็นคดีความใน                 

ศาลต่าง ๆ 

	 ธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบันอุดมศึกษาจึงเป็นความส�ำคัญเป็น            

อนัดบัต้น ๆ  โดยเฉพาะบคุลากรฝ่ายวชิาการ เพราะเป็นฟันเฟืองส�ำคญัในการขบัเคลือ่นสถาบนัไปสูเ่ป้าหมาย 

เป็นมันสมองในการถ่ายทอดภูมิปัญญาจากรุ่นไปสู่รุ่น ซึ่งในสถาบันอุดมศึกษาจะประกอบไปด้วย คณะ            

สาขาวิชาต่าง ๆ บุคลากรก็จะมีความหลากหลายทางทักษะ ความรู ้ และประสบการณ์ท่ีแสดงออก                           

ในบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน

	 รวมถึงบุคลากรฝ่ายสนับสนุนที่ต ้องมีหน้าที่รับผิดชอบในการอ�ำนวยความสะดวกให้กับ               

คณาจารย์และคณะวิชาต่าง ๆ ด้วยช่วงวัยที่แตกต่างกันท�ำงานร่วมกันในสถาบันอุดมศึกษา ดังนั้น การให้

ความส�ำคัญต่อบุคลากรจึงเป็นสิ่งจ�ำเป็นโดยใช้ธรรมาภิบาลในการบริหารงานด้วยความเอื้ออาทรต่อกัน             

ความอ่อนน้อมถ่อมตนจึงเป็นคุณสมบัติที่ดีในการปฏิบัติต่อกัน ผู้บริหารท่ีดีจึงควรรับฟังความคิดเห็นผู้อื่น 

โดยปราศจากความล�ำเอียง ซึ่งนับได้ว่าเป็นการบริหารงานท่ีมีธรรมาภิบาล เป็นเหตุให้เกิดความเช่ือถือ            

และความศรัทธาในองค์การ 

จริยธรรม
(ระเบียบ วินัย ความรับผิดชอบ)
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	 ผู้บริหารที่มีคุณธรรม มีจริยธรรม อยู่ภายใต้หลักนิติธรรม ย่อมเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะพึงประสงค์                

ขั้นพื้นฐานของหลักธรรมาภิบาลในการเสริมสร้างศักยภาพในการจัดการ การมีส่วนร่วมของบุคลากร                

ทุกระดับอย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพในผลสัมฤทธิ์ของการจัดการศึกษาด้วยความถูกต้อง                   

ชัดเจน โปร่งใส ยุติธรรม ตรวจสอบได้ จะเป็นการบริหารจัดการท่ีเป็นท่ียอมรับและศรัทธาของสังคม                

เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติต่อกันในทุกองค์กร เป็นหลักการท่ีน�ำมาใช้เพื่อสร้างสรรค์และส่งเสริม          

องค์กรให้มีศักยภาพและประสิทธิภาพ ย่อมเป็นต้นแบบที่ดีในการได้รับความไว้วางใจด้วยความศรัทธา           

และความเช่ือมั่น ส่งผลให้องค์การที่โปร่งใสย่อมได้รับความไว้วางใจจากสังคมและประชาชนทุก                             

ภาคส่วน ตลอดจนส่งผลดีต่อเสถียรภาพขององค์การและความเจริญก้าวหน้าของประเทศต่อไป                    

(Ponwattana, B.E.2557)

แนวคิดตัวแบบธรรมาภิบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0
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