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บทคัดย่อ

การศึกษาครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการณ์การน�ำนโยบาย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติ และแนวทาง

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ประชากรที่ใช้ในการ

ศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

จ�ำนวน 180 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลและใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก

กับกลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้บริหาร จ�ำนวน 7 คน เพื่อให้ได้ข้อมูลสนับสนุนข้อมูลที่ได้

จากแบบสอบถาม ผลจากการศึกษา พบว่า สภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนไปปฏิบตั ิในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
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( =3.02) แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  

ควรมีการเพ่ิมศักยภาพด้านภาษาอังกฤษ ภาษาอาเซียน และอาเซียน+3 การ

ปรับเปลี่ยนทัศนะคติในการด�ำเนินงานกับบุคลากรชาวต่างชาติ  การรับบุคลากร  

ควรมีการทดสอบความรู้ทางภาษาอังกฤษ และควรมีการให้รางวัลเพ่ือการจูงใจ 

แก่บุคลากรที่มีทักษะด้านภาษาอังกฤษหรือภาษาอาเซียน 

ค�ำส�ำคญั : 	 การน�ำนโยบายไปปฏบิตั ิ การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์   ประชาคมอาเซยีน  

	 บุคลากรสายสนับสนุน

ABSTRACT

The research objectives were to study conditions of human resource 

development policy implementation of supporting staffs, and to find guideline 

for human resource development to ASEAN community in a government  

organization. The sampling populations were 180 supporting staffs from Khon 

Kaen University. Data were collected by using questionnaire, and in-depth 

interview were conducted with seven executives personnel. The results of 

the study revealed over all of policy implementation for human resource  

development was at high level (X=3.02). According to the guideline for  

human resource development, languages capabilities; English, ASEAN 

and ASEAN+3, should be enhanced. Attitude toward working with foreigners 

should be adjusted, English knowledge should be tested when recruit  

personnel and motivation rewards should be provided in order to encourage 

staffs with English or ASEAN languages skills.

Keywords : 	Policy Implementation, Human Resource Development, ASEAN  

	 Community, Supporting Staffs
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บทน�ำ

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในช่วงศตวรรษท่ี 21 ได้ก่อให้เกิด 

ความเคลื่อนไหวที่ส�ำคัญทั้งในระดับประเทศและระดับภูมิภาค โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

การก่อตั้งสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (Association of South 

East Asian Nations: ASEAN) ประชาคมอาเซียนเป็นเสมือนแกนหลักในการ

ปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงเข้าสู ่สังคมโลกยุคใหม่ การรวมกลุ ่มของอาเซียน 

มีเป้าหมายเพ่ือให้อาเซียน เป็นประชาคมเดียวกันโดยสนับสนุนการรวมตัวและ 

ความร่วมมืออย่างรอบด้านเป็นประชาคมที่ประกอบด้วย 3 เสาหลัก ซึ่งเก่ียวข้อง

สัมพันธ์กัน ด้านการเมืองให้จัดตั้ง ประชาคมการเมืองและความมั่งคงอาเซียน  

(ASEAN Political-Security Community: APSC) มเีป้าหมายให้ประเทศในภมูภิาค

อยู่ร่วมกันอย่างสันติ ด้านเศรษฐกิจจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community: AEC) มเีป้าหมายให้อาเซยีนกลายเป็นเขตการผลติเดยีว 

ตลาดเดียวและด้านประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio- 

Cultural Community: ASCC) มีเป้าหมายให้อาเซียนเป็นประชาคมท่ีมีประชาชน

เป็นศูนย์กลาง สังคมที่เอ้ืออาทรและแบ่งปัน มีการพัฒนาในทุกด้านเพ่ือยกระดับ

คุณภาพชีวิตของประชาชน (กรมอาเซียน, 2555)  

ในบริบทดังที่กล่าวมาย่อมจะส่งผลกระทบทางด้านการศึกษาของไทย 

ในระดบัอดุมศกึษาอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้ และการแข่งขนัท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สงัคม 

การเมือง การศึกษา และวัฒนธรรมในภูมิภาคอาเซียน การศึกษาจึงถอืเป็นรากฐาน

ที่ส�ำคัญในการสร้างประชาคมอาเซียน ความส�ำคัญด้านการศึกษาในแผนงานการ

จัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน ที่ก�ำหนดให้การพัฒนามนุษย์เป็น 

เป้าหมายส�ำคัญอับดับแรกในการเสริมสร้างวิถีชีวิตท่ีดีของประชากรในภูมิภาค  

ด้วยการส่งเสริมการลงทุนทางด้านการศึกษา การให้ความส�ำคัญต่อการเตรียม

ความพร้อมเพ่ือก้าวสูก่ารเป็นประชาคมอาเซยีนของประเทศไทย ปรากฏในนโยบาย

ของรัฐบาลไทยได้ก�ำหนดเป็นหนึ่งในสามนโยบายส�ำคัญของรัฐบาลในการน�ำ

ประเทศไทยสูก่ารเป็นประชาคมอาเซียน ในปี 2558 อย่างสมบรูณ์ โดยสร้างความพร้อม 

และความเข ้มแข็ง ท้ังทางด ้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมการเมือง  
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และความมั่นคง นอกจากนี้นโยบายยังให้ความส�ำคัญต่อการเพิ่มขีดความสามารถ

ของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการเปิดเสรีประชาคมอาเซียน โดยร่วมมือกับ 

ภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาในการวางแผนการผลิตและพัฒนาก�ำลังคน 

ให้มีคุณภาพและมีปริมาณเพียงพอ สอดคล้องตามความต้องการของภาคการผลิต

และบริการ (ศรีวิการ์ เมฆธวัชชัยกุล, 2556)

การพัฒนาความเข้มแข็งและส่งเสริมบทบาทของมหาวิทยาลัยขอนแก่น

ในประชาคมอาเซยีน การขบัเคลือ่นองค์กรด้วยบคุลากรโดยเฉพาะอย่างยิง่บคุลากร

สายสนับสนุน ซึ่งถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีบทบาทส�ำคัญย่ิงต่อการน�ำนโยบาย

ของมหาวิทยาลัยไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย

ให้ประสบความส�ำเร็จ บุคลากรจึงต้องรู ้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพ่ือช่วยให้

มหาวิทยาลัยสามารถท�ำหน้าท่ีตามภารกิจหลักดังกล่าวให้ลุล่วงไปได้ด้วยดีและ 

มีประสิทธิภาพ ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงจ�ำเป็นจะต้องเตรียมความพร้อมบุคลากร

สายสนบัสนุนให้ตระหนกัถึงความส�ำคญั โอกาส ความท้าทายของตนเองเพ่ือรองรบั

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาสภาพ

การณ์การน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนไป

ปฏิบตัขิองบคุลากรสายสนบัสนุนองค์กรส่วนราชการว่ามกีารน�ำนโยบายการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนไปปฏิบตัเิป็นอย่างไร เพ่ือจะได้น�ำผล

การศกึษามาเป็นแนวทางในการพัฒนาศกัยภาพบคุลากรสายสนับสนนุองค์กรส่วน

ราชการมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1. 	 เพ่ือศึกษาสภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กร 

ส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

2. 	 เพ่ือศกึษาแนวทางในการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ในการเข้าสูป่ระชาคม

อาเซียนของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ที่มี

ความส�ำคัญในการวิจัยนี้มีดังต่อไปนี้

1. 	แนวคิดเกี่ยวกับการน�ำนโยบายไปปฏิบัติ

	 จากการศึกษาและทบทวนความหมายของการน�ำนโยบาย 

ไปปฏิบัติ ผู ้ วิจัยสังเคราะห์ความหมาย การน�ำนโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง  

หลักการที่ก�ำหนดขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ โดยท่ีผู้บริหารซึ่งเป็นผู้ก�ำหนด

นโยบาย และผู้น�ำนโยบายไปปฏิบัติ ต้องมีการประสานงานอาจอยู่ในรูปของ 

แผนงาน โครงการ เพ่ือหน่วยงานจะได้น�ำนโยบายไปปฏิบัติให้เกิดผลส�ำเร็จ 

อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน การน�ำนโยบายไปปฏิบัติจึงเป็นการแสวงหาวิธีการ

และแนวทางเพ่ือปรับปรุงนโยบาย แผนงานและการปฏิบัติงานในโครงการให้ดีขึ้น 

ในที่น้ีจะกล่าวถึงตัวแบบเกี่ยวกับการน�ำนโยบายไปปฏิบัติของ วรเดช จันทรศร 

(2556)

1. 	 ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) 

2. 	 ตัวแบบทางด้านการจัดการ (Management Model)

3. 	 ตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development  

	 Model)

4. 	 ตวัแบบกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Process Model)

5. 	 ตัวแบบทางการเมือง (Political Model)

6. 	 ตัวแบบทั่วไป (General Model)

โดยการวิจัยน้ี ผู ้วิจัยพัฒนาผสมผสานตัวแบบทฤษฏีการน�ำนโยบาย 

ไปปฏิบัติน�ำมาวิเคราะห์ ตีความเพ่ือน�ำมาเป็นแนวทางในการศึกษา ซึ่งมีงานวิจัย 

ทีเ่ก่ียวข้องกับเรือ่งดงักล่าว กิตติ บนุนาค (2536) ได้ท�ำการศกึษาการน�ำนโยบายภาษี

มูลค่าเพิ่มไปปฏิบัติในโรงแรมระดับชั้นหนึ่ง และโรงแรมระดับชั้นสองในต่างจังหวัด

จ�ำนวนหน่ึง พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส�ำเร็จของการน�ำนโยบายไปปฏิบัติน้ันมี  

6 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบาย ปัจจัยด้าน

การก�ำหนดภารกิจและการมองหมายงาน ปัจจัยด้านการประชาสัมพันธ์  

ปัจจยัด้านมาตรการควบคมุ ประเมนิผล และการกระตุน้ส่งเสรมิ ปัจจยัด้านสมรรถนะ

ของหน่วยปฏิบัติ และปัจจัยด้านการสร้างแรงจูงใจ
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2. 	แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 จากการศกึษาและทบทวนความหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์

ที่นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ ผู ้วิจัยสังเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

หมายถึง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการเพ่ิมพูนทักษะ 

ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ให้แก่บุคลากร โดยมีการวางแผนล่วงหน้า

เพ่ือเตรียมความพร้อมในศักยภาพของบุคลากรหลายๆ ด้านผสมกันไป หรือ 

แบบองค์รวมตามสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างสอดคล้อง เหมาะสมและมปีระสทิธิภาพ 

ตลอดจนส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานแก่พนักงานทุกระดับขององค์กร 

เพ่ือบ�ำรงุรกัษาทรพัยากรมนุษย์ท่ีมคีณุค่าทัง้ท่ีดแีละมปีระสทิธิภาพให้อยู่กับองค์กร

ได้นาน และท�ำงานอย่างมีความสุขมีคุณภาพชีวิตและคุณภาพการท�ำงานท่ีดี  

ซึ่งจะน�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

ซึ่งมีงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับเรื่องดังกล่าวของ อุษณีย์ ศุขสุทธิ (2543)  

ได้ท�ำการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา พบว่า การพัฒนา

บุคลากรท่ีชัดเจนและเหมาะสมสามารถน�ำความรู้ไปใช้ประโยชน์ต่องานในหน้าท่ี 

และความต้องการและกิจกรรมในการพัฒนาบคุลากรต้องสอดคล้องกับความต้องการ

ของบุคลากร สามารถจ�ำแนกได้ 3 ด้าน คือ ด้านความต้องการพัฒนาความรู้  

ด้านความต้องการพัฒนาทักษะ และด้านความต้องการพัฒนาเจตคติ เพ่ือพัฒนา

ความรู้ และทักษะให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์

3.	 แนวคิดเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน

	 ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) หมายถึง การรวมกลุ่ม 

ของประเทศสมาชกิอาเซยีน เป็นชมุชนท่ีมคีวามแข็งแกร่ง สามารถสร้างโอกาส และ

รับมือสิ่งท้าทายทั้งด้านการเมือง ความมั่นคง เศรษฐกิจ และภัยคุกคามรูปแบบ

ใหม่ โดยสมาชิกในชุมชนมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี สามารถประกอบกิจกรรมทาง

เศรษฐกิจได้อย่างสะดวกมากย่ิงขึ้น และสมาชิกในชุมชนมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึง

อันเดียวกัน (กรมอาเซียน, 2555) โดยมีเป้าหมายของความเป็นประชาคมอาเซียน 

โดยแบ่งออกเป็น 3 เสาหลักส�ำคัญ ได้แก่ ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจ และ 
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ของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ด้านสังคมวัฒนธรรม เพ่ือสนับสนุนให้อาเซียนรวมตัวเป็นชุมชนหรือประชาคม

เดียวกันและร่วมมืออย่างรอบด้าน ซึ่งมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องดังกล่าว

ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554) ได้ด�ำเนินการร่วม 

กับสถาบันวิจัยและให ้ค�ำปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์  ภายใต ้  

“โครงการเตรียมความพร ้อมผู ้น�ำสู ่การรวมตัวประชาคมอาเซียน 2015”  

จากการศึกษา พบว่า จุดอ่อนท่ีส�ำคัญของบุคลากรภาครัฐในประเทศไทยได้แก่  

1) ความรูพ้ื้นฐานเก่ียวกับประชาคมอาเซยีน 2) ทักษะในด้านภาษา 3) ประสทิธิภาพ

ของระบบราชการไทย และ 4) กฎระเบียบของระบบราชการ 

ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) และ 

เชงิประมาณ (Quantitative Method) ผสมผสานกัน (Mixed Method) โดยมุง่ศกึษา

การสภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคม

อาเซยีนไปปฏบิตั ิและแนวทางในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในการเข้าสูป่ระชาคม

อาเซียน ของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. 	ประชากรที่ใช้ในการวิจัย

	 ประชากรที่ใช ้ในการวิจัยในครั้งน้ี คือ บุคลากรสายสนับสนุน  

องค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น จาก 17 คณะ 3 ส�ำนัก (ส�ำนักวิทยบรกิาร 

ส�ำนักทะเบียนและประมวลผล ส�ำนักงานอธิการบดี) 2 ศูนย์ (ศูนย์บริการวิชาการ 

ศูนย์คอมพิวเตอร์) และ 1 สถาบัน (สถาบันวิจัยและพัฒนา) 

2. 	กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มเป้าหมายและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง

	 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนระดับหัวหน้าหน่วยงาน และ

หัวหน้างาน สังกัดองค์กร ส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ใช้วิธีการสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เลือกกลุ่มที่มีความเก่ียวข้อง และ

เป็นผู้รู้เรื่องนโยบาย เป็นผู้ท่ีต้องแสวงหาแนวทางในการแปลงนโยบายขององค์กร 

โดยท�ำการวิจยัประชากรดงักล่าวทัง้หมดตามรายชือ่กองการเจ้าหน้าท่ีมหาวิทยาลยั

ขอนแก่น จ�ำนวนทั้งสิ้น 180 คน 



71วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข.9 (1) ม.ค. - มิ.ย. 59

กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยก�ำหนดผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ (Key  

Informants) ประกอบด้วย กลุม่ผูบ้รหิาร มหาวทิยาลยัขอนแก่น จ�ำนวน 7 คน ได้แก่ 

อธิการบด ีรองอธิการบดฝ่ีายวางแผนยุทธศาสตร์  รองอธิการบดีฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

รองอธิการบดฝ่ีายวิชาการและเทคโนโลยีสารสนเทศ รองอธิการบดีฝ่ายวิเทศสัมพันธ์

และยุทธศาสตร์ระหว่างประเทศ ท่ีปรกึษามหาวิทยาลยั และทีป่รกึษาด้านศลิปวัฒนธรรม 

3. 	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี  

ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในเรื่องการ 

น�ำนโยบายไปปฏิบัติ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้แนวทางที่จะรวบรวม

ข้อมูล วิเคราะห์ ตีความ แปลความให้เป็นจริงมากที่สุด ในการสร้างเครื่องมือ 

ในการวิจัย แบ ่งออกเป ็น 2 ชุด คือ แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม  

โดยมีรายละเอียด ดังนี้

แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ส�ำหรับกลุ่มผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ�ำนวน 7 คน ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดีฝ่ายวางแผน

ยุทธศาสตร์ รองอธิการบดีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 

และเทคโนโลยีสารสนเทศ รองอธิการบดีฝ่ายวิเทศสัมพันธ์ และยุทธศาสตร์ระหว่าง

ประเทศ ทีป่รกึษามหาวิทยาลยั และทีป่รกึษาด้านศิลปวัฒนธรรม การศกึษาในส่วนนี้

มุง่ศกึษาด้านนโยบายการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน และ

แนวทางการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนของบคุลากรสาย

สนับสนุนองค์กรราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

การทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสัมภาษณ์ 

โดยแต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ในเรื่องการน�ำนโยบายไปสู่ปฏิบัติ

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 3 ท่าน เพ่ือเป็นผู้พิจารณาตรวจสอบ 

ความตรงของเนือ้หา เมือ่อาจารย์ท่ีปรกึษาวิทยานพินธ์ ผูท้รงคณุวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญ

ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ด้านการใช้ภาษา  

(Wording) ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขก่อนน�ำไปเก็บข้อมูลต่อไป
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ของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

แบบสอบถาม ส�ำหรับบุคลากรสายสนับสนุนระดับหัวหน้าหน่วยงาน 

และหัวหน้างาน จ�ำนวน 180 ชุด ประกอบด้วย แบบสอบถามทั้งหมด 3 ส่วน ดังนี้

ส่วนที่ 1 	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 	 สภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่

ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติ 

ส่วนที่ 3 	 แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

การทดสอบความเชือ่ถอืได้ (Reliability) การทดสอบเครือ่งมอื โดยแต่งตัง้

ผูท้รงคณุวุฒ ิผูเ้ชีย่วชาญท่ีมคีวามรู ้ในเรือ่งการน�ำนโยบายไปสูป่ฏบิตัแิละการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 3 ท่าน เพื่อเป็นผู้พิจารณาตรวจสอบความตรงของเนื้อหา 

เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญได้ตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามมาปรับปรุง

แก้ไขก่อนน�ำไปเก็บข้อมูลต่อไปและผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ

จากผูเ้ชีย่วชาญไปทดสอบ (Try out) กับกลุม่ทีม่ลีกัษณะใกล้เคยีงกับกลุม่ประชากร 

ทีศ่กึษา คอื หวัหน้าหน่วยงานและหัวหน้างาน องค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลยัขอนแก่น 

จ�ำนวน 30 คน หลังจากน้ันน�ำมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยการใช้โปรแกรม SPSS  

หาค่าความเชื่อถือ (Reliability) จากการค�ำนวณหาค่าความเชื่อมั่นสมัประสทิธ์ิ

แอลฟา (a - Coefficient) ของแบบสอบถามที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) พบว่า ค่าความเชื่อมั่นสมัประสทิธ์ิแอลฟามีค่าเท่ากับ 0.9673 และเมื่อน�ำ 

ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา ซึ่งระบุว่าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ไม่ควรต�่ำกว่า 0.80 แสดงว่า แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถืออยู่ในเกณฑ์ที่สามารถ

น�ำมาใช้เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลต่อไป

4. 	การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ในการศึกษาครั้ง น้ี  ผู ้ วิจัยท�ำการวิเคราะห์ข ้อมูลเชิงคุณภาพ  

โดยการน�ำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์เน้ือหา จัดหมวดหมู ่

และตคีวาม เพือ่ขยายความการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปรมิาณให้มคีวามละเอียดยิง่ขึน้ 

และข้อมลูเชงิปรมิาณ ใช้สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้โปรแกรม

ส�ำเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 เพื่อแปลผลข้อมูล 
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 	 4.1 	 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด หน่วยงาน 

ทีท่่านสงักัด ต�ำแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท�ำงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค�ำนวณหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

	 4.2 	 ข้อมูลเก่ียวกับการน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้า

สู่ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติ ค�ำนวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยค�ำนวณค่าพิสัยของช่วงคะแนน ดังนี้

		  พิสัยของช่วงคะแนน   =   ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต�่ำสุด

						              ระดับการปฏิบัติ

					           = 	 5 - 1	

 						        5	

					           =  	 0.8	

จากนั้นน�ำค่าที่ค�ำนวณได้ คือ 0.8 เกณฑ์การตัดสินผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

โดยพิจารณาจาก ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ดังนี้

	 ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00	 แปลความหมาย	 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

							       มากที่สุด

	 ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20	 แปลความหมาย	 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

							       มาก

	 ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40	 แปลความหมาย 	 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

							       ปานกลาง

	 ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60	 แปลความหมาย	 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

							       น้อย

	 ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80	 แปลความหมาย	 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

							       น้อยที่สุด 
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ของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ผลการศึกษา

ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก

ผลจากการสัมภาษณ์จากผู้บริหารมหาวิทยาลัยขอนแก่น จ�ำนวน 7 คน  

โดยการสัมภาษณ์ระหว ่างวันที่  12 พฤษภาคม - 16 มิ ถุนายน 2557  

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริหารมหาวิทยาลัยขอนแก่น ส่วนใหญ่ 

เป็นเพศชาย จ�ำนวน 6 คน เพศหญิง จ�ำนวน 1 คน ผลการจากสัมภาษณ์ พบว่า

สภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์เข้าสู่ประชาคมอาเซยีน

ไปปฏิบัติของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

พบว่า นโยบายและพันธกิจในการบริหารและพัฒนามหาวิทยาลัย ด้านการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษย์นโยบายของผูบ้รหิารมหาวิทยาลยั ก�ำหนดให้มหาวทิยาลยัขอนแก่น

เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยชั้นน�ำระดับโลก ต้ังเป้าหมายในการเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน�ำ  

อันดับ 1 ใน 3 ของประเทศ อันดับ 1 ใน 80 ของเอเซีย อันดับ 1 ใน 400 ของโลก 

โดยมุ่งให้มหาวิทยาลัยขอนแก่นมีบทบาทส�ำคัญในการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะ

อย่างย่ิงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือและอนุภูมิภาคลุ่มน�้ำโขง เพ่ือรองรับการ

เปลีย่นแปลงในระดบัภมูภิาคตะวันออกเฉยีงเหนอื อนุภูมภิาคลุม่แม่น�ำ้โขงและกรอบ 

ความร่วมมือเศรษฐกิจอาเซียน ในด้านการศึกษา เป็นศูนย์การของการพัฒนาทาง

ด้านการศกึษา (Education Hub) และด้านระบบรกัษาพยาบาลในภมูภิาคอาเซยีนมุง่สูก่าร

เป็นศูนย์กลางบริการสุขภาพ (Medical Hub) นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

สู่ประชาคมอาเซียนเน้นในเร่ืองภาษา เร่ืองการสรรหา เรื่องการเพ่ิมศักยภาพของ

บคุลากร/พัฒนางาน มุง่เน้นให้มกีารพัฒนาสมรรถนะของบคุลากรให้มคีวามเป็นมอื

อาชพี เป็นผูน้�ำทางวิชาการและการวิจยั โดยการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์สูป่ระชาคม

อาเซียนทางด้านภาษา มหาวิทยาลัยขอนแก่นได้มีนโยบายว่าด้วยการจัดภาษา  

เรื่องของนโยบายการพัฒนาภาษาอังกฤษส�ำหรับนักศึกษาและบุคคลกร  

ตามประกาศสภามหาวิทยาลัยขอนแก่น ฉบับที่ 2/2557 และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของมหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยการเตรียม 

ความพร้อมบุคลากรของมหาวิทยาลัยขอนแก่น แบ่งออกได้เป็น 3 ระยะ คือ  

ระยะทีห่นึง่  ด้านการประชาสมัพันธ์/ให้ความรูค้วามเข้าใจเก่ียวกับประชาคมอาเซยีน 
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ในช่วงระยะเวลาปี 2555 ระยะท่ีสอง ด้านภาษา ในช่วงระยะเวลาปี 2556 และระยะ

ทีส่าม ด้านการเพ่ิมศกัยภาพของบคุลากร/พัฒนางาน ในช่วงระยะเวลาปี 2557/2558  

มีแนวปฏิบัติท่ีมหาวิทยาลัยขอนแก่นด�ำเนินการเริ่มต้ังแต่การมีส่วนร่วมใน

การก�ำหนดนโยบาย และการถ่ายโอนตัวนโยบายลงไปยังหน่วยงานต่างๆ  

พร้อมงบประมาณ สนับสนุนทั้งนักศึกษา คณาอาจารย์ และบุคลากร และ 

การติดตามประมาณผลการเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยขอนแก่นในการ 

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  

ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า ในด้านภาษาโดยการส่งเสริมการฝึก

อบรม เรื่องภาษาอังกฤษ ภาษาสากลที่เป็นภาษาราชการในอาเซียน ภาษาท้องถิ่น

ประเทศเพื่อนบ้านอาเซียน อาทิ ภาษาเวียดนาม กัมพูชา ลาว และภาษาอาเซียน/

อาเซยีน+3 ภาษากลุม่ประเทศในภมูภิาคเอเชยีตะวันออกเฉยีงใต้ อาเซยีนบวกสาม 

อาทิ ภาษาจีน ภาษาญี่ปุ่น และภาษาเกาหลี ให้บุคลากรสายสนับสนุน การเรียนรู ้

จากการปฏิบัติ (Action Learning) โดยเน้นการปฏิบัติมากกว่าการอบรมทฤษฏี  

การปรบัเปลีย่นทัศนคตขิองบคุลากรสายสนบัสนุนในการท�ำงานร่วมกับบคุลากรชาว

ต่างชาตกิารสร้างแรงจงูใจควรมกีารให้รางวัลในการจงูใจแก่บคุลากรสายสนับสนนุ

องค์กรส่วนราชการที่มีทักษะด้านภาษาอังกฤษ หรือภาษาอาเซียน

ผลการศึกษาจากแบบสอบถาม

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามจากการศึกษา 

ข้อมูลทั่วไปของกลุ ่มตัวอย่าง พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 144 คน  

คิดเป็นร้อยละ 80.0 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 64.60   

อยู่ในระหว่างอายุ 41-50 ปี จ�ำนวน 67 คน  คดิเป็นร้อยละ 46.5 ส่วนใหญ่มกีารศึกษา

ระดับปริญญาโท จ�ำนวน 86 คนคิดเป็นร้อยละ 59.70 หน่วยงานส่วนใหญ่สังกัด 

กลุม่ศนูย์ สถาบนั ส�ำนกั จ�ำนวน 65 คน คดิเป็นร้อยละ 45.10 ต�ำแหน่งงานส่วนใหญ่

เป็นหวัหน้างาน จ�ำนวน 125 คน คดิเป็นร้อยละ 86.80 มปีระสบการณ์ในการท�ำงาน

ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 21-30  ปี จ�ำนวน52 คน คิดเป็นร้อยละ 36.10 
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ของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

สภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์เข้าสู่ประชาคมอาเซยีน

ไปปฏิบัติของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ด้านนโยบาย ความชัดเจนของนโยบาย พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

ทราบถึงความชัดเจนของมหาวิทยาลัยขอนแก่นได้ให้ความส�ำคัญกับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนอย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 61.1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ทราบถงึ

นโยบายการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน คดิเป็นร้อยละ 59.0  

กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ทราบถึงบทบาทของสถาบันอุดมศึกษาในการเข้าสู ่ 

ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 66.0 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ทราบถึงความชัดเจน

ของเป้าหมายของนโยบายมหาวิทยาลัยขอนแก่นในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  

คิดเป็นร้อยละ 58.3 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คิดว่านโยบายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนมคีวามสอดคล้องกับวสิยัทัศน์ และพันธกิจขององค์กร 

คิดเป็นร้อยละ 66.0 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความรู้ความเข้าใจในรายละเอียด 

และวัตถุประสงค์ของนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่ประชาคมอาเซียน  

คิดเป็นร้อยละ 50.7กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพร้อมในการน�ำนโยบายการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 57.6 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนคิดเป็นร้อยละ 70.8 และสภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์เข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนไปปฏิบตัขิองบคุลากรสายสนบัสนุนองค์กร 

ส่วนราชการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ด้านการน�ำนโยบายการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์

ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติ มีปัจจัยส�ำคัญต่อการน�ำนโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.02) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้

1. 	 ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคม

อาเซยีน พบว่า ด้านการวางแผนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( =3.18) เมือ่พิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า คณะ/หน่วยงานมีการก�ำหนดแผน

ด�ำเนินงานตามนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( =2.93)  
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2. 	 ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า ด้านโครงสร้างในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

( =3.22) เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่าคณะ/หน่วยงาน

ของท่านมกีารปรบัปรงุวิธีการปฏบิตังิานเพ่ือทนัต่อการเปลีย่นแปลงในสภาพปัจจบุนั 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( =3.04)

3. 	 ด้านสมรรถนะองค์กร พบว่า ด้านสมรรถนะองค์กรในภาพรวม  

อยู่ในระดับมาก ( =3.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เห็นว่าคณะ/หน่วยงานของท่าน มีสถานท่ีสะดวกสบายอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( =3.53)

4. 	 ด้านมอบหมายภารกิจและกิจกรรมบงัคบัใช้ พบว่า ด้านด้านมอบหมาย

ภารกิจและกิจกรรมบงัคับใช้ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( =3.48) เมือ่พิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่าคณะ/หน่วยงานของท่านมีการกระจาย 

อ�ำนาจหน้าท่ี ความรบัผดิชอบอย่างชดัเจน มค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดับมากท่ีสดุ ( =3.46)

5. 	 ด้านทรัพยากรการด�ำเนินงาน พบว่า ด้านทรัพยากรการด�ำเนินงาน 

ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( =3.28) เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เห็นว่า คณะ/หน่วยงานมวัีสด ุอุปกรณ์ท่ีทันสมยัและอยู่ในสภาพท่ีพร้อมใช้งาน 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( =3.44)

6. 	 ด้านกระบวนการถ่ายทอดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่

ประชาคมอาเซียน พบว่า ด้านกระบวนการถ่ายทอดนโยบายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( =2.91) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า คณะ/หน่วยงานของท่านมีการ 

เตรียมการถ่ายทอดอย่างเหมาะสม คณะ/หน่วยงานมีการถ่ายทอดนโยบายไปสู ่

หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง   และมีการอภิปราย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการรับฟัง

ความคดิของบคุลากรหรอืให้เกิดความเข้าใจในทศิทางเดยีวกัน มค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบั

มากที่เท่ากัน ( =2.77)

7. 	 ด้านการมส่ีวนร่วม พบว่า ด้านการมส่ีวนร่วมในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 

( =3.04) เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า คณะ/หน่วยงาน 

มกีารก�ำหนดกระบวนการหรอืวิธีการปฏิบติังานร่วมกันเพียงใด มค่ีาเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

( =2.98)



78
การน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซีียนไปปฏิบัติ

ของบุคลากรสายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

8. 	 ด้านภาวะผูน้�ำ พบว่า ด้านภาวะผูน้�ำในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( =3.24) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ท่านมีความสามารถ 

ในการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( =3.13)

9. 	 ด้านการจูงใจ พบว่า ด้านการจูงใจ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

( =3.13) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า  

คณะ/หน่วยงานของท่านให้โอกาสความก้าวหน้าหรือการพิจารณาความดีความ

ชอบโดยทดัเทยีมกันตามความสามารถในการท�ำงานของแต่ละบคุคล มค่ีาเฉลีย่อยู่ 

ในระดับมาก ( =3.06)

10. ด้านการตดิตามและประเมนิผล พบว่า ด้านการตดิตามและประเมนิผล 

ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( =3.06) เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เห็นว่า คณะ/หน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบการด�ำเนินงานให้เป็นไป

ตามแผน วธีิการ ขัน้ตอน ระยะเวลาทีก่�ำหนดไว้ มค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก ( =2.93)

แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  

พบว่า แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

1. 	 ควรมีนโยบายที่มุ ่งเน้นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซยีน ของสายสนบัสนุนอย่างเป็นรปูธรรม ทีช่ดัเจนจากผูบ้รหิารให้เกิด

ความเข้าใจและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน            

2. 	 ควรมแีผนในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน 

การเพ่ิมศกัยภาพด้านภาษา โดยการส่งเสรมิการฝึกอบรม ภาษาองักฤษ ภาษาท้องถ่ิน

ประเทศเพ่ือนบ้านอาเซยีน และอาเซยีน+3 (ภาษาจนี ภาษาญ่ีปุน่ และภาษาเกาหล)ี 

ในระดับการพูดและฟังในการติดต่อสื่อสารกับชาวต่างชาติ โดยเน้นการปฏิบัติ

มากกว่าการอบรมทฤษฏี 

3. 	 ควรมีหน่วยงานที่รับผิดชอบการท�ำงานเก่ียวกับอาเซียนท่ีชัดเจน 

ในแต่ละคณะ/หน่วยงาน และควรมีการรับบุคลากร โดยการทดสอบความรู้ทาง 

ภาษาอังกฤษ ซึ่งแต่ละสาขาในแต่ละงานอาจจะต่างกัน บุคลากรที่บริการนักศึกษา

ในระดับต่างประเทศโดยตรงต้องควรมีการทดสอบภาษา ควรมีเกณฑ์ในการ

ก�ำหนดการทดสอบความรู้ทางด้านภาษาที่ชัดเจน
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4. 	 ควรมีหน่วยงานกลางที่รับผิดชอบจัดหาวัสดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยี

ที่ทันสมัยให้คณะ/หน่วยงานให้เป็นมาตรฐานสากลเดียวกัน และบรรยากาศ 

ในมหาวิทยาลัย ควรส่งเสริมบรรยากาศในการท�ำงานให้มีความเป็นนานาชาต ิ

ควรมีความเป็นนานาชาติ ถนนควรมีป้าย 2 ภาษา บรรยากาศร้านอาหารควรม ี

ทั้งภาษาไทยภาษาอังกฤษ และภาษาเพ่ือนบ้านอาเซียนควบคู่ สภาพแวดล้อม 

ความเป็นนานาชาต ิความเป็นสากล จงึมคีวามส�ำคญัต่อการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์

5. 	 การสร้างแรงจูงใจควรมีการให้รางวัลในการจูงใจแก่บุคลากร 

สายสนับสนุนองค์กรส่วนราชการท่ีมีทักษะด้านภาษาอังกฤษ หรือภาษาอาเซียน  

การสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรสายสนับสนนุท่านใดรูภ้าษาอาเซยีนมากๆ ได้แต้มหรอื

คะแนนในการประเมินผลการปฏิบัติเพ่ิมข้ึนควรก�ำหนดการให้รางวัลอย่างชัดเจน 

ต่อผลการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจ

บทบาทและความส�ำคญัในการเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมอาเซยีน และเป็นส่วนหน่ึง

ในการผลักดันในการพัฒนามหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย

6. 	 ด้านการติดตามประเมินผล ควรระบุมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานสากลอาเซียน ก�ำหนดตัวชี้วัด/เป้าหมาย ขั้นตอนในการวิเคราะห์  

ระบุผู้รับผิดชอบ ในการติดตามความก้าวหน้าของการน�ำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ  

และมีการติดตามประเมินผล และมีการรายงานการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง

อภิปรายผล

จากการศึกษาการน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการ

เข้าสู ่ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติของบุคลากรสายสนับสนุนองค์ส่วนราชการ  

มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีประเด็นที่น�ำมาอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้

1. 	 ด ้ านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ ในการเข ้ า สู ่ 

ประชาคมอาเซียน จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก 

คณะ/หน่วยงานมีการก�ำหนดแผนด�ำเนินงานตามนโยบายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนอย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  

อาภิรมย์ ชิณโน (2548) ที่ศึกษากระบวนการบริหารและความส�ำเร็จของการ 

เป็นสถานที่ท�ำงานน่าอยู่โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า บุคลากรของ 



80
การน�ำนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซีียนไปปฏิบัติ
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โรงพยาบาลชมุชนทัง้ 7 แห่ง ให้ความส�ำคญักับการวางแผนโดยมกีารท�ำความเข้าใจ

ในกระบวนการวางแผนการด�ำเนนิงาน มกีารรวบรวมข้อมลูและน�ำข้อมลูมาวิเคราะห์

จัดล�ำดับความส�ำคัญของปัญหาและน�ำมาก�ำหนดเป็นแผน  

2. 	 ด้านโครงสร้างองค์กร จากการศกึษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เน่ืองจากคณะ/หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วรเดช จันทรศร (2556) 

ได้เสนอตวัแบบทางด้านการจดัการของการน�ำนโยบายไปปฏิบตั ิทีเ่น้นสมรรถะของ

องค์กรเชื่อว่าความส�ำเร็จของการน�ำนโยบายไปปฏิบัติขึ้นอยู่กับองค์กรท่ีรับผิดชอบ

ว่ามขีดีความสามารถจากปัจจยัท่ีส�ำคัญ 5 ประการ คือ โครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม 

ปริมาณและคุณภาพของคน งบประมาณที่เพียงพอ คุณภาพของสถานที่ คุณภาพ

ของวัสดุอุปกรณ์ 

3. 	 ด้านสมรรถนะองค์กร จากการศกึษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เน่ืองจากคณะ/หน่วยงานของท่าน มีสถานท่ีสะดวกสบายอย่างเหมาะสมโดย  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กิตติ บุนนาค (2536) ได้ท�ำการศึกษาการน�ำนโยบาย

ภาษีมูลค่าเพ่ิมไปปฏิบัติในโรงแรมระดับชั้นหนึ่ง และโรงแรมระดับชั้นสอง 

ในต่างจังหวัดจ�ำนวนหน่ึง พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส�ำเร็จของการน�ำนโยบาย

ไปปฏิบัติน้ันมี 6 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบาย 

ปัจจัยด้านการก�ำหนดภารกิจและการมองหมายงาน ปัจจัยด้านการประชาสัมพันธ์  

ปัจจยัด้านมาตรการควบคมุ ประเมนิผล และการกระตุน้ส่งเสรมิ ปัจจยัด้านสมรรถนะ

ของหน่วยปฏิบัติ และปัจจัยด้านการสร้างแรงจูงใจ

4. 	 ด้านมอบหมายภารกิจและกิจกรรมบังคับใช้ จากการศึกษา พบว่า  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากคณะ/หน่วยงานมีการกระจายอ�ำนาจหน้าท่ี 

ความรบัผดิชอบอย่างชดัเจน ซึง่สอดคล้องกับผลการศกึษาของ สภัุทร จ�ำปาทอง (2553) 

ซึ่งได้ศึกษาเรื่องการน�ำนโยบายเงินทุนหมุนเวียนเพ่ือพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนไปปฏิบัติ ผลการศึกษา พบว่า ด้านมาตรฐานระเบียนหนักเกณฑ์และ 

การมอบหมายภารกิจ มีส่วนเก่ียวข้องท่ีท�ำให้นโยบายเงินทุนหมุนเวียนเพ่ือพัฒนา

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไปปฏิบัติให้ประสบผลส�ำเร็จ
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5. 	 ด้านทรัพยากรการด�ำเนินงาน จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวม  

อยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากคณะ/หน่วยงานมวีสัด ุอปุกรณ์ท่ีทันสมยัและอยู่ในสภาพท่ี

พร้อมใช้งาน ซึง่สอดคล้องกันแนวคดิของ  ไพลนิ ผ่องใส (2536) ท่ีระบวุ่ากระบวนการ

บริหารเป็นกิจกรรมท่ีต่อเนื่องกันของการวางแผน การจัดสายงานเป็นการก�ำหนด

โครงสร้างของกิจกรรมต่างๆ รวมท้ังวัสดุอุปกรณ์และคนท่ีจะท�ำให้การด�ำเนินงาน

ขององค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ก�ำหนดไว้ 

6. 	 ด้านกระบวนการถ่ายทอดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เข้าสู ่ประชาคมอาเซียนจากการศึกษา พบว่า ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  

เน่ืองจากคณะ/หน่วยงานมกีารเตรยีมการถ่ายทอดอย่างเหมาะสม คณะ/หน่วยงาน 

มีการถ ่ายทอดนโยบายไปสู ่หน ่วยงานอ่ืนที่ เ กี่ยวข ้อง และมีการอภิปราย  

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการรับฟังความคิดของบุคลากรหรือให้เกิดความเข้าใจ 

ในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับตัวแบบของ แวน มีเตอร์ และแวน ฮอร์น  

(อ้างใน วรเดช จันทรศร, 2554) น�ำเสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อการน�ำนโยบายสาธารณะ

ไปปฏิบัติโดยประกอบไปด้วย ปัจจัยการถ่ายออกนโยบายขององค์การ โดยหากการ

สื่อสารน้ันมีความชัดเจน เที่ยงตรง และมีความสม�่ำเสมอก็มีแนวโน้มว่าผู้ปฏิบัต ิ

จะสามารถเข้าใจได้ตรงกันและท�ำให้เกิดความส�ำเร็จในการด�ำเนินนโยบายได้ 

7. 	 ด้านการมีส่วนร่วม จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เน่ืองจากคณะ/หน่วยงานมีการก�ำหนดกระบวนการหรือวิธีการปฏิบัติงานร่วมกัน  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hoy และ Miskel (อ้างใน มัย สุขเอี่ยม, 2535) กล่าวถึง

ความส�ำคัญของการมีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายไว้ว่า มีหลักฐานอย่างเพียง

พอที่จะยืนยันว่าการให้ผู้ท�ำงานได้มีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายน้ันแม้ว่าจะ

เพ่ิมระดบัของความยากไปบ้างแต่เมือ่ผูร่้วมงานยอมรบัแล้วจะท�ำให้ได้ผลงานท่ีสูงกว่า

การก�ำหนดเป้าหมายที่ผู้บริหารท�ำแต่เพียงล�ำพัง

8. 	 ด้านภาวะผู ้น�ำ จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เน่ืองจากผู ้น�ำมีความสามารถในการเรียนรู ้ด้วยตนเอง (Self-learning)  

ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อมรรัตน์ ผิวทอง (2550) ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง

การน�ำนโยบายโครงการคาราวานแก้จนไปปฏิบัติ กรณีศึกษาอ�ำเภอเมืองชัยนาท  

จังหวัดชัยนาท ผลการศึกษา พบว่า ด้านผู ้น�ำประธานคณะกรรมการบริหาร  
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มภีาวะความเป็นผูน้�ำสงูสามารถสร้างความร่วมมอืจากหน่วยงานต่างๆ ได้เป็นอย่างดี

และจริงใจทุ่มเทในการปฏิบัติงาน การให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาความยากจน 

ให้แก่ประชาชนผูป้ระสบปัญหาความเดอืดร้อนอย่างจรงิจงั จงึท�ำให้การด�ำเนนิงาน

ให้ความช่วยเหลือเป็นไปเป็นรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

9. 	 ด้านการจูงใจ จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เนือ่งจากคณะ/หน่วยงานให้โอกาสความก้าวหน้าหรอืการพิจารณาความดคีวามชอบ

โดยทัดเทียมกันตามความสามารถในการท�ำงานของแต่ละบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องจิตวิทยา

การบริหารงานบุคคล พบว ่า แรงจูงใจจึงเป ็นสิ่งส�ำคัญต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ถ้าองค์กรใดบุคลากรมีแรงจูงใจอยู ่ 

ในระดับสูงเสมอก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง 

10. 	ด้านการติดตามและประเมินผล จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เนื่องจากคณะ/หน่วยงานมีการตรวจสอบการด�ำเนินงานให้เป็น

ไปตามแผน วิธีการ ขั้นตอน ระยะเวลาท่ีก�ำหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  

กิตติ บุนนาค (2536) ได้ท�ำการศึกษาการน�ำนโยบายภาษีมูลค่าเพ่ิมไปปฏิบัติใน 

โรงแรมระดับชั้นหน่ึง และโรงแรมระดับชั้นสองในต่างจังหวัดจ�ำนวนหน่ึง พบว่า  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส�ำเร็จของการน�ำนโยบายไปปฏิบัติน้ันมี 6 ปัจจัย คือ  

ปัจจัยด้านเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบาย ปัจจัยด้านการก�ำหนดภารกิจ

และการมอบหมายงาน ปัจจัยด้านการประชาสัมพันธ์ ปัจจัยด้านมาตรการควบคุม 

ประเมินผล และการกระตุ้นส่งเสริม ปัจจัยด้านสมรรถนะของหน่วยปฏิบัติ และ 

ปัจจัยด้านการสร้างแรงจูงใจ มีผลต่อความส�ำเร็จของการน�ำนโยบายไปปฏิบัติ

ข้อเสนอแนะ

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้จ�ำแนกข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ด้าน ดังนี้

1. 	ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 1.1 ด้านนโยบาย การก�ำหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ควรมีความชัดเจนเจาะจงท่ีบุคลากรสายสนับสนุน

โดยตรง เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนถึอเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีบทบาทส�ำคัญ
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ย่ิงต่อการน�ำนโยบายของมหาวิทยาลยัไปสูก่ารปฏิบตัเิพ่ือสนองตอบต่อยุทธศาสตร์

ของมหาวิทยาลยัให้ประสบความส�ำเรจ็ และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ควรเน้นการให้ความรู้ ความเข้าใจและตระหนักถึงความส�ำคัญ

ของกฎบัตรอาเซยีน การอยู่ร่วมกับอย่างสนัต ิหลกัการประชาธิปไตยและสทิธิมนุษยชน 

และสมรรถนะพ้ืนฐานเก่ียวกับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีความเป็นนานาชาติ 

เป็นผูน้�ำการเปลีย่นแปลง การปรบัเปลีย่นทศันะคติในการด�ำเนนิงานข้ามวัฒนธรรม

กับบคุลากรชาวต่างชาต ิสามารถปรบัตวัเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง เพ่ือการอยู่ร่วม

กันและท�ำงานร่วมกันได้ โดยให้ความส�ำคัญกับบคุลากรสายสนับสนุนท่ีเกีย่วข้องกับ

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

	 1.2 	 ด้านการน�ำนโยบายไปปฏิบัติ ด้านการวางแผนอัตราก�ำลังและ

จัดโครงสร้างองค์กร โดยมีหน่วยงานที่รับผิดชอบเร่ืองประชาคมอาเซียน ท�ำหน้าท่ี

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ให้มีความรู้ความเข้าในเรื่องอาเซียน ความรู้เรื่อง

ประเทศสมาชิก และการปรับปรุงประสิทธิภาพการท�ำงานให้เป็นมาตรฐานสากล 

เพ่ือรองรับเป็นประชาคมอาเซียน และควรปรับปรุงเครื่องมือส่ือการพัฒนา  

การเรยีนรูผ่้านสือ่อเิลก็ทรอนกิส์ เน้นหลกัสตูรภาษาอังกฤษ พัฒนาทักษะภาษาองักฤษ  

ภาษาของประเทศเพ่ือนบ้านอาเซียน และส่งเสริมให้เกิดระบบการแลกเปลี่ยน

บุคลากรระยะสั้นและระยะยาว ระหว่างบุคลากรทางการศึกษาของประเทศ

สมาชิกอาเซียน ในการศึกษาในครั้งนี้มีจุดอ่อนในเรื่องด้านกระบวนการถ่ายทอด

นโยบายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการถ่ายทอดนโยบายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียนของบุคลากรสายสนับสนุนให้ชัดเจน  

มีการประกาศนโยบายเป็นลายลักษณ์อักษร ติดประกาศให้ทราบโดยทั่วหน้า  

เพ่ือให้เกิดการสื่อสารท่ีชัดเจนท้ังผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนองค์กร 

ส่วนราชการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น และควรมีหน่วยงานท�ำการศึกษานโยบาย

เพ่ือติดตามผลลัพธ์ในระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว ว่าประสบความส�ำเร็จ 

ตามเป้าประสงค์ระดับใด ขั้นตอนการน�ำนโยบายไปปฏิบัติใดต้องการเสริมสร้าง 

ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีมากยิ่งขึ้นต่อไป
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30 มิถุนายน 2556, จากhttp://basd.mua.go.th/nbm/upload/docou-

ments/document-55-siwikar.pdf 
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ตารางที่ 1	 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพการณ์การน�ำนโยบาย 

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติ  

	 โดยภาพรวม 10 ด้าน 

สภาพการณ์การน�ำนโยบายการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนไปปฏิบัติ

ค่าสถิติ

แปลผล
S.D.

1. ด้านการวางแผน

2. ด้านโครงสร้างองค์กร

3. ด้านสมรรถนะขององค์กร

4. ด้านมอบหมายภารกิจและกิจกรรมบังคับใช้

5. ด้านทรัพยากรการด�ำเนินงาน

6. ด้านกระบวนการถ่ายทอดนโยบาย

7. ด้านการมีส่วนร่วม

8. ด้านภาวะผู้น�ำ

9. ด้านการจูงใจ

10. ด้านการติดตามและประเมินผล

3.18

3.22

3.51

3.48

3.28

2.91

3.04

3.24

3.31

3.06

0.97

1.04

0.97

0.96

0.92

1.12

1.05

1.07

1.07

1.12

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

เฉลี่ย 3.02 1.02 มาก


