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บทสรุปสําหรับผูบริหาร 

 

  มหาวิทยาลัยนเรศวร ไดจัดโครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผูบริหาร

ระดับกลางกับการเปล่ียนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม” ระหวางวันที่ ๑-๒ กรกฎาคม ๒๕๕๙ และวันที่          

๘-๙ กรกฎาคม ๒๕๕๙ ณ หองประชุมสุพรรณกัลยา ๓ อาคารสํานักงานอธิการบดี โดยการจัดโครงการในครัง้

น้ี  มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหมีศักยภาพ ขีดความสามารถ และสมรรถนะที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงานตามแผนระยะ ๑๐ ปของมหาวิทยาลัยนเรศวร และเพ่ือสรางความเขมแข็งในการ

ปฏิบัติงานใหทํางานรวมกับบุคลากรสายวิชาการไดอยางรวดเร็ว เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  เน้ือหาสาระ

หลักสูตร ประกอบดวย ๓ หมวดวิชา รวม ๒๔ ช่ัวโมง ไดแก ๑) หมวดการบริหารอุดมศึกษา ๙ ช่ัวโมง  ๒) หมวด

การบริหารงานและภาวะผูนํา ๙ ช่ัวโมง และ ๓) หมวดการบริหารคน ๖ ช่ัวโมง ซ่ึงทุกหมวดวิชามีผูทรงคุณวุฒิที่มี

ความรู ความสามารถ และประสบการณตรง มาบรรยายพิเศษและถายทอดความรู อาทิ ศาสตราจารย นพ.ดร.

กระแส ชนะวงศ     ศาสตราจารย ดร.สุจินต  จินายน  ดร.ปรีชา  เรืองจันทร  ดร.สุชาติ  เมืองแกว และยังมีวิทยากรที่

มีความรูในหัวขอที่เกี่ยวของอีกหลายทาน เปนตน  การอบรมในครั้งน้ีมีผูบริหารระดับกลางเขารวมอบรมรวมทัง้ส้ิน 

๔๓ คน ประกอบดวย หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะ วิทยาลัย และสํานัก จํานวน ๒๒ คน  ผูอํานวยการกอง 

และสถาน จํานวน ๒๑ คน  

 การดําเนินงานในดานองคความรูที่ไดรับ ผูบริหารที่เขารวมอบรม ไดมีการแบงงานกันทําเพ่ือสรุปเน้ือหา

รายวิชา ตลอดจนการวิเคราะห (ประเมิน) สังเคราะห และนําความรูที่ไดรับ มาจัดทํารูปแบบความเช่ือมโยงกับ                         

การปฏิบัติงานจริงของสายสนับสนุน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพสนับสนุนการบริหารงานของผูบริหารมหาวิทยาลัย 

และการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ระยะ ๕ ป เพ่ือเปนประโยชนในการกําหนดนโยบาย

ดานการบริหารงานบุคคลที่สอดคลองกับแผนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยตอไป อน่ึง 

รูปแบบความเช่ือมโยงการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพสนับสนุนการ

บริหารงานของผูบริหารมหาวิทยาลัย น้ัน จัดทําโดยมีหลักคิดวา การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนที่มี   

ประสิทธิภาพ เปนสวนสําคัญอยางย่ิงควบคูกับการปฏิบัติงานของสายวิชาการ ที่มุงขับเคล่ือนภารกิจของ

มหาวิทยาลัย    ใหบรรลุเปาหมายสูความสําเร็จ และเทาทันตอการเปล่ียนแปลงในยุคศตวรรษที่ ๒๑  ซ่ึงบุคลากรสาย

สนับสนุน โดยเฉพาะอยางย่ิงผูบริหารระดับกลางตองมีทักษะการบริหารงานที่หลากหลาย มีความสามารถทํางาน

รวมกับคนอื่นเปนหมูคณะ หรือปรับตัวการทํางานเปนทีมไดอยางรวดเร็ว มีความรับผิดชอบตอตนเอง  รูจักพลิก

แพลงกระบวนการแกไขปญหาได มีวิสัยทัศน    และมองหาโอกาสใหม  ๆที่มีอยูอยางมากมายรอบตัว รวมถึงการ

มีทักษะดานการใชภาษาในการส่ือสาร  ซ่ึงหากผูบริหารระดับกลางสามารถปรับทัศนคติและพัฒนาตนเองใหมี 

ศักยภาพที่เช่ือมโยงกันกับการปฏิบัติงานในบทบาทหนาที่  ยอมตองมีคุณลักษณะความเปนผูประกอบการ มี

ความเปนผูนํา และสามารถเขาใจเปาหมายขององคกรในทิศทางเดียวกัน และสามารถทํางานอยางเปนอันหน่ึง

อันเดียวกันได 

 

 



ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  ๑. มหาวิทยาลัยควรมีแผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการระยะ ๕ ป  ทั้งการ

ทดแทน   ผูเกษียณอายุ การถายทอดองคความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกระบวนการจัดทําแผนอาจระดม

สมองจากความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยเฉพาะผูบริหารระดับกลาง ที่

สามารถวางเปาหมายหรือมุงหวังวาจะนําความรู และประสบการณที่ไดรับจากการพัฒนามาใชประโยชนใน

การปฏิบัติงานเพ่ือองคกรมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปาหมายของการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรฯ น้ี ผูบริหาร

ระดับกลางจะตองมีความเปนผูนํา มีความรอบรูที่ทันสมัย รูทันเทคโนโลยี มีความรับผิดชอบตอสังคมและ

ประเทศชาติ มีความเปนผูบริหารแบบ nomad worker และที่สําคัญที่สุดคือ สรางใหเกิดความรักองคกร

มหาวิทยาลัยนเรศวร  

  ๒. การจัดกิจกรรมพัฒนาผูบริหารสนับสนุนวิชาการ ควรจัดอยางตอเน่ืองเปนประจําอยางนอยปละ       

๑ - ๒ ครั้ง และควรจัดนอกสถานที่ ทั้งการฝกอบรม หรือสัมมนา เพ่ือใหเกิดกิจกรรมรวมกัน การฝกแกปญหา     

การแลกเปล่ียนความรูและประสบการณในการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารระดับกลาง 

  ๓. ควรจัดใหมีการศึกษาดูงาน เปนหมูคณะ โดยใหโจทยในการไปศึกษาดูงาน  ส่ิงที่ไดเรียนรู  และ

ความรูที่ไดรับจากการไปศึกษาดูงาน มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเห็นผลสัมฤทธ์ิอยางไรบาง โดยมี         

การประเมินผลหลังจากไปดูงาน ๖ เดือน   

 



 

๑ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

นโยบายและแผนการบริหารสถาบันอุดมศึกษาปัจจุบันและอนาคต 
 

โดย ศาสตราจารย์ ดร.สุจินต์  จินายน   
 
  การบริหารอุดมศึกษามีความผิดพลาดมาโดยตลอด การวางยุทธศาสตร์การพัฒนาไม่มีความต่อเนื่อง 
และเม่ือพิจารณาด้านการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยนเรศวร ถ้าแบ่งแบบไม่เป็นทางการ ออกเป็น ๓ กลุ่ม 
จะประกอบด้วย กลุ่มที่ ๑ บุคลากรสายวิชาการ จะได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่ทุกด้าน มีอิสระเสรีทางด้าน
วิชาการและด้านส่วนตัวมาก  กลุ่มท่ี ๒ Technician และกลุ่มท่ี ๓ บริหารทั่วไป ได้รับการพัฒนาน้อย ปฏิบัติ
ภารกิจ   ไปตามที่ได้รับมอบหมาย ไม่มีทักษะ ไม่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้นในระดับช านาญการ ช านาญ
การพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ หากเปรียบเทียบบุคลากรสายวิชาการ กับบุคลากรสายสนับสนุน กลุ่ม 
Technician และกลุ่มบริหารทั่วไป เป็นนก แสดงว่า นก นั้น ต้องมี ๒ ปีก และช่วยกันกระพือปีกพร้อมกัน จึงจะ
เกิดแรงยกให้สามารถบินได้ บุคลากรทั้ง ๓ กลุ่ม ก็เช่นเดียวกันจะต้องร่วมแรงร่วมใจกันเป็นหนึ่งเดียว  
เพ่ือผลักดันให้มหาวิทยาลัยนเรศวรมีความก้าวหน้าในทุกมิติ โดยสิ่งที่ใกล้ตัวมากท่ีสุดคือ เข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) มีการรับนักศึกษาและอาจารย์ชาวต่างชาติเข้ามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
ภาษาอังกฤษจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการพัฒนาอย่างเร่งด่วน  
 
   ในการท างานนั้น บุคลากรจะต้องเปลี่ยนความคิดในการท างานใหม่ ต้องเริ่มจากใจโดยมี Keywords ที่
ควรปลูกฝัง คือ รักองค์การ มุ่งงานเลิศ เทิดคุณธรรม และจะต้องท างานด้วย ๓ Keywords คือ Heart (ท าด้วย
ใจ) Head (คิดก่อนท า) และ Hand (ลงมือท าทันที)  
 
  หลักการท างานในองค์กรให้ประสบความส าเร็จนั้น ให้ยึดหลักทางพระพุทธศาสนา คือ อิทธิบาท ๔ 
ประกอบด้วย 

๑. ฉันทะ  คือ การมีใจรักในสิ่งที่ท า รักองค์กร รักมหาวิทยาลัยนเรศวร 
๒. วิริยะ  คือ มีความมุ่งมั่นทุ่มเทท้ังกายและใจ มีความพากเพียรในสิ่งที่ท า 
๓. จิตตะ  คือ มีจิตใจจดจ่อและรับผิดชอบ อยากเห็นงานที่พัฒนา 
๔. วิมังสา  คือ การทบทวนในสิ่งที่ได้คิดได้ท ามา (การคิดวิเคราะห์) 

  
ในระบบราชการที่มีการกล่าวไว้ว่า ท างานแบบเช้าชามเย็นชาม เพราะไม่ได้เริ่มต้นจากการท างานด้วยใจ 

หรือรักในงานที่ท า ถ้าเริ่มต้นด้วยใจงานก็จะประสบความส าเร็จไปมากกว่า ๕๐% และจะต้องก าจัดยักษ์ ๕ ตัว
ออกไป เพราะจะท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง ซึ่งประกอบด้วย 
 
 ๑. Office ให้เน้นหลัก ๕ ส เพ่ือให้ Office มีความสะอาดเหมาะสมเป็นส านักงาน 
 ๒. ความโง่ ต้องหาความรู้ตลอดเวลาเพราะข้อมูลข่าวสารเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมากโดยเฉพาะ Social 
media 
 ๓. กิเลส ต้องใช้ต้องมีในสิ่งที่จ าเป็นเท่านั้น หากเกินกว่าความจ าเป็นจะกลายเป็นกิเลส 

๔. ความเกียจคร้าน เห็นความเสียหายที่จะเกิดข้ึน แต่ไม่สนใจไม่รีบแก้ไขปัญหาให้หมดไป 



 

๒ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

 ๕. ไม่ดูแลตนเองให้ดี ร่างกายเป็นสมบัติที่มีค่าท่ีสุด แต่ขาดการดูแล ไม่ออกก าลังกายที่เหมาะสม    
เมื่อเกิดโรคท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง 
 การท างานให้เกิดประสิทธิภาพ จะต้องมีวิสัยทัศน์ ผู้บริหารทุกระดับต้องมีกันทุกคน ต้องกล้าคิดและ
มองอนาคตไปข้างหน้า และที่ส าคัญจะต้องมี Leadership ต้องดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งร่างกาย (Body) และ
จิตใจ (Mind) 
 ๑. ร่างกาย (Body) ต้องดูแลความทุกข์และความสุขเหมือนคนในครอบครัว 
 ๒. จิตใจ (Mind) เปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี ให้ก าลังใจเชิงบวก เชิงสร้างสรรค์ 
 
 ส าหรับ Leadership มีหลักการที่ง่ายต่อการจดจ า ดังนี้ 
 ๑. มีสัจจะ รักษาค าพูดของตนเอง เมื่อเคยพูดไว้อย่างไรให้ท าอย่างนั้น 
 ๒. ความรอบรู้ให้ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่น ต้องศึกษาหาความรู้ตลอดเวลา 
 ๓. ความซื่อสัตย์ ต้องท างานด้วยความโปร่งใส 
 ๔. ความเมตตากรุณา ซึ่งจะต้องอยู่บนรากฐานของความถูกต้องด้วย 
 ๕. ความเป็นผู้ประกอบการ ให้เปลี่ยนวิธีคิดให้เป็นแบบเอกชน 
 
 ส าหรับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยนเรศวรที่จะมองต่อไปข้างหน้า ซึ่งถ้าหากมองย้อนกลับไปเมื่อปี   
พ.ศ. ๒๕๓๓ และมีการเปรียบเทียบการพัฒนามหาวิทยาลัยเป็นเหมือนการพัฒนาอุตสาหกรรม สามารถแยก
ระยะของการพัฒนา ได้ดังนี้  
 

มน. ๑.๐ เป็นระยะเริ่มก่อร่างสร้างตัว โครงสร้าง หลักสูตร มีเพียงคณะศึกษาศาสตร์  คณะมนุษยศาสตร์
และคณะสังคมศาสตร์  และคณะวิทยาศาสตร์ เท่านั้น จะท าอย่างไรให้การจัดการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย
นเรศวร ให้พ้นอวิชชา  งานวิจัยส าคัญมาก เพราะเป็นคลังสมอง (Brain) ที่จะสร้างความก้าวหน้าไปสู่การพัฒนา
ด้านวิชาการ และต้องพัฒนาความไม่พร้อมทางกายภาพด้านต่าง ๆ ควบคู่ไปด้วยกัน 
 

มน. ๒.๐ มีโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือใช้ประโยชน์มากขึ้น เช่น มีโรงละคร มีวิทยาลัย สถาบัน ส านักเพ่ิมขึ้น 
 

มน. ๓.๐ คือปัจจุบันที่ก าลังพัฒนา โดยมี Target เป็นมหาวิทยาลัยนวัตกรรมระดับแนวหน้าในกลุ่ม ๑๐ 
อันดับแรกของประเทศภายในปี พ.ศ. ๒๕๖๐  การขับเคลื่อนให้เป็นไปตาม Target ก็ต้องมีการจัดตั้งกองใน
ส านักงานอธิการบดีเพิ่มข้ึน มีการจัดตั้งศูนย์ความเป็นเลิศทางวิชาการ (COE)  
 

มน. ๔.๐ เป็นระยะที่เริ่มต้นตั้งแต่ปี ๒๕๖๐ เป็นต้นไป โดยก าหนดเป้าหมาย คือ มหาวิทยาลัยนเรศวร
จะ Going world class โดยต้องให้ความส าคัญด้าน IT ด้วย ซึ่งมหาวิทยาลัยนเรศวร มีปัจจัยและโอกาสที่ดี 
(Opportunity) มากกว่าหลายมหาวิทยาลัย แต่จะต้องร่วมมือการผลักดันให้ไปสู่เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ เช่น 

๑. ผลักดัน Idol ให้มี Active ที่จะสร้าง Innovation 
๒. มีผลงานบริการวชิาการสู่สังคมและมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility : CSR) 
๓. Internationalization (การท าให้เป็นสากล) 
๔. Green University สิ่งแวดล้อม ขยะของเสียต้องมีการจัดการที่ดี 



 

๓ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

๕. Modern Smart University ต้องเป็นมหาวิทยาลัยที่มีองค์ความรู้ทางเทคโนโลยีที่ทันสมัยมี   
Credit Card ที่สามารถลงทะเบียน จ่ายค่าอาหาร และเข้าหอสมุดโดยใช้ Credit Card ใบเดียวเท่านั้น 

 
สรุปสาระส าคัญ       

 
      ๑. รักองค์กร มุ่งงานเลิศ เทิดคุณธรรม 
 

       ๒. หลักอิทธิบาท ๔ ในพระพุทธศาสนามาใช้กับการท างานประกอบด้วย 
๒.๑ ฉันทะ  คือ การมีใจรักในสิ่งที่ท า รักองค์กร รักมหาวิทยาลัยนเรศวร 
๒.๒ วิริยะ  คือ มีความมุ่งมั่นทุ่มเททั้งกายและใจ มีความพากเพียรในสิ่งที่ท า 
๒.๓ จิตตะ  คือ มีจิตใจจดจ่อและรับผิดชอบ อยากเห็นงานที่พัฒนา 
๒.๔ วิมังสา  คือ การทบทวนในสิ่งที่ได้คิดได้ท ามา (การคิดวิเคราะห์) 

 
       ๓. การก าจัดยักษ์ ๕ ตัวออกไป ประกอบด้วย 

๓.๑ Office ให้เน้นหลัก ๕ ส เพ่ือให้ Office มีความสะอาดเหมาะสมเป็นส านักงาน 
๓.๒ ความโง่ ต้องหาความรู้ตลอดเวลาเพราะข้อมูลข่าวสารเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมากโดยเฉพาะ  
      Social media 

  ๓.๓ กิเลส ต้องใช้ต้องมีในสิ่งที่จ าเป็นเท่านั้น หากเกินกว่าความจ าเป็นจะกลายเป็นกิเลส 
  ๓.๔ ความเกียจคร้าน เห็นความเสียหายที่จะเกิดข้ึน แต่ไม่สนใจไม่รีบแก้ไขปัญหาให้หมดไป 
  ๓.๕ ไม่ดูแลตนเองให้ดี ร่างกายเป็นสมบัติที่มีค่าท่ีสุด แต่ขาดการดูแล ไม่ออกก าลังกายที่ 
                           เหมาะสม เมื่อเกิดโรคท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง 
 
       ๔. Leadership ที่ควรจดจ า ประกอบด้วย 

๔.๑ มีสัจจะ รักษาค าพูดของตนเอง เมื่อเคยพูดไว้อย่างไรให้ท าอย่างนั้น 
  ๔.๒ ความรอบรู้ให้ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่น ต้องศึกษาหาความรู้ตลอดเวลา 
  ๔.๓ ความซื่อสัตย์ ต้องท างานด้วยความโปร่งใส 
  ๔.๔ ความเมตตากรุณา ซึ่งจะต้องอยู่บนรากฐานของความถูกต้องด้วย 
  ๔.๕ ความเป็นผู้ประกอบการ ให้เปลี่ยนวิธีคิดให้เป็นแบบเอกชน 
 
       ๕. ท างานดว้ย ๓ Keywords  

๕.๑ Heart (ท าด้วยใจ)  
๕.๒ Head (คิดก่อนท า)  
๕.๓ Hand (ลงมือท าทันที) 

 
ค าส าคัญ :  อิทธิบาท ๔  ; การก าจัดยักษ์ ; leadership  
 

 



 

๔ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การน าไปใช้ประโยชน์  
น ามาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงวิธีคิดและการท างานจะช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อผู้บริหารทุก 

ระดับ เพราะเป็นหลักง่าย ๆ ที่เข้าใจได้อย่างชัดเจน เป็นการสื่อสารให้กับผู้เข้าอบรมได้เข้าใจและสามารถ 
น าไปประยุกต์ใช้ได้จริง ซึ่งผลที่ตามมาจะท าให้เกิดประสิทธิภาพต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยในยุค มน. ๔.๐  
ในการผลักดันตามที่มหาวิทยาลัยนเรศวรได้ก าหนดเป้าหมายไว้ คือ Going world class ต่อไป 
 
                                        ...................................................................... 
 
รายช่ือกลุ่มคณะท างาน : กลุ่มที่ ๑ 
๑. นางศิริมาศ  เสนารักษ์   ผู้อ านวยการกองกลาง 
๒. นางสาวลัดดาวัลย์  ชูสาย  ผู้อ านวยการกองกฎหมาย 
๓. นางสาวสุนีย์  ตั้งศรีวงศ์  ผู้อ านวยการกองแผนงาน 
๔. นายอารมย์  จีนน้อย   ผู้อ านวยการกองการบริหารงานบุคคล 
๕. นางสาวรุจิพัชญ์  ทวีชัยกิตพิงษ์  ผู้อ านวยการกองคลัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๕ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

 
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

โดย ดร.ปรีชา  เรืองจันทร์ 

พฤติกรรมผู้น า 
  พฤติกรรมของผู้น าแบ่งเป็น ๒ แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งงาน กับพฤติกรรมแบบมุ่งความสัมพันธ์ โดย
สามารถแยกเป็นลักษณะย่อยๆ ได้ ๔ ลักษณะ ดังนี้ 
  ๑. ลักษณะบอกให้ท า ผลที่ได้คือได้งาน แต่ไม่ได้ความสัมพันธ์ที่ดี 
          ๒. ลักษณะขายความคิดให้ท า (เป็นโค้ช) ผลที่ได้คือได้ทั้งงานและความสัมพันธ์ที่ดี 
          ๓. ลักษณะมีส่วนร่วม (ช่วยเหลือ สนับสนุน อ านวยความสะดวก) ผลที่ได้คือ ได้งานค่อนข้างต่ า แต่ได้
ความสัมพันธ์ที่ดี 
          ๔. ลักษณะกระจายงาน (ไว้วางใจ) ผลที่ได้คือได้งานค่อนข้างต่ า และได้ความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ าเช่นกัน 

  สรุปได้ว่าพฤติกรรมผู้น าที่จะส่งผลให้ได้ทั้งผลงานและความสัมพันธ์ที่ดี คือ ลักษณะของการขาย
ความคิดให้ท า (ท าหน้าที่เป็นโค้ช) 

กลยุทธ์การท างานให้ประสบความส าเร็จ 
  กลยุทธ์การท างานให้ประสบความส าเร็จคือ การลงมือท าโดยแสดงในทุกบทบาทที่ควรเป็นเพื่อผลักดัน
ให้องค์กรสู่ผลสัมฤทธิ์บนฐานความสุขของสมาชิกองค์กร ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์กร ที่จะส่งผลให้องค์กร
เป็นองค์กรที่มีบรรยากาศการท างานอย่างมีความสุข 

ลักษณะผู้น าที่ไม่ดี มีดังนี้ 
๑. แสวงหาประโยชน์ตน 
๒. อัตตาสูง ยึดมั่นถือมั่นตนเองเป็นศูนย์กลาง 
๓. อ านาจนิยม 
๔. ขาดความรับผิดชอบ 
๕. ไม่มอบอ านาจให้ใคร 
๖. ไม่คิดสร้างตัวตายตัวแทน 
๗. แต่งตั้งคนไม่ดีให้มีอ านาจ 
๘. ไม่สนใจใช้ข้อมูลในการวิเคราะห์/แก้ปัญหา 
๙. ขาดความรู้/ขาดคุณธรรม 
๑๐. ขาดความสมดุล/ขาดเหตุผล/ขาดการพอประมาณ 
๑๑. ดื้อรั้น/ทิฐิ/หวงตน/ไม่ฟังใคร 

 
 
 



 

๖ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

เทคนิคการตัดสินใจ 
หลักการที่ใช้ประกอบในการตัดสินใจ มีดังนี้ 
๑. ต้องรู้นโยบาย/ข้อกฎหมาย/กติกา/กฎ/ระเบียบ/ข้อบังคับ ฯลฯ 
๒. การเปิดให้ใช้ดุลยพินิจของข้อกฎหมาย 
๓. ข้อมูลต้องมาก เพียงพอ แม่นย า และตรงประเด็น 
๔. อยู่บนฐานเที่ยงธรรม สุจริตธรรม ยุติธรรม และเป็นกลาง 

ขั้นตอนในการตัดสินใจ มีดังนี ้
  ๑. รับข้อมูล (Adopt) 
  ๒. ปรับใช้ข้อมูลที่ได้รับ (Adapt) 
  ๓. สังเคราะห์และน าเอาไปใช้ให้เป็น (Analysis) 

วิธีการสังเคราะห์ขั้นพื้นฐาน ควรค านึงถึง 
  ๑. ข้อมูล (Data) 
 ๒. งบประมาณ (Budgeting) 
 ๓. พ้ืนที่ (Area) 
 ๔. ผู้ที่เกี่ยวข้อง (People) 
 ๕. ความสัมพันธ์กัน (Connection) 
 ๖. นโยบาย/กลยุทธ์ (Policy/Strategies) 
  ๗. ต้นทุนค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับประโยชน์ที่จะได้รับ (Cost and Benefit) 

เทคนิคการจูงใจ 
    การท างานให้ได้ใจคน มีเทคนิคท่ีควรน าไปใช้ ดังนี้ 
  ๑. การแต่งกายสุภาพ 
  ๒. สร้างความศรัทธา 
   ๓. มีปิยวาจา 
   ๔. มีบุคลิกภาพที่ดี 
  ๕. การตรงต่อเวลา 
  ๖. ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
  ๗. มีความตั้งใจจริง 
  ๘. มีความรอบรู้ 
  ๙. เป็นนักประชาธิปไตย 
  ๑๐. มีน้ าใสใจจริง 
  ๑๑. แนะน าและให้ค าปรึกษา 



 

๗ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

   ๑๒. แสดงความเห็นอกเห็นใจ 
  ๑๓. เป็นนักฟังที่ดี 
          ๑๔. รู้เย็น หยุด ยอม และมีความยืดหยุ่น 
  ๑๕. สื่อสารเข้าใจง่าย 
  ๑๖. มีปฏิภาณ/ไหวพริบ 
  ๑๗. รู้หลักธรรม 
   ๑๘. ใจเย็น มีความอดทน 
  ๑๙. มีรอยยิ้ม 
  ๒๐. ควบคุมอารมณ์ได้ดี 
  ๒๑. ท าเพ่ือได้ดี มิใช่ท าเพ่ือได้หน้า 
  ๒๒. มีความยุติธรรม 
  ๒๓. ตั้งมั่นท าความดีทุกวัน 
  ๒๔. มีสติสัมปชัญญะ 

รูปแบบในการบริหารตนเอง บริหารงานและบริหารองค์กร (Preecha’s  Model) 

การบริหารตนเอง มีดังนี้ 
  ๑. เรียนรู้ตลอด 
 ๒. อยากรู้อยากเห็น 
 ๓. พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
 ๔. ต้องอึดเหมือนกระทิง 
 ๕. มีความกล้าหาญ 
 ๖. ใช้หลักสามัคคี 
 ๗. บินให้สูง 
 ๘. ตั้งสติให้ได ้

การบริหารคน มีดังนี้ 
 ๑. กระตุ้น จูงใจ 
 ๒. ให้รางวัลตามคุณงามความดี 

การบริหารองค์กร มีดังนี้ 
 ๑. ต้องมีองค์ความรู้ 
 ๒. มีประสบการณ์ 
 ๓. มีเป้าหมาย 
 ๔. ท างานเป็นทีม 



 

๘ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

 ๕. ก าหนดกรอบระยะเวลาแล้วเสร็จ  
 ๖. ท าเพ่ือประโยชน์ต่อประชาชน 

บทบาทหน้าที่ของผู้น า (leader) 
 ๑. ผู้น าจะมีบทบาทท่ีส าคัญต่อสภาพแวดล้อมที่จะท าให้สังคมมีความเป็นไปที่ดี ก่อให้เกิดภูมิปัญญา 
และน าไปสู่ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ 

 ๒. ผู้น าจะก่อให้เกิดการพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง สร้างการมีส่วนร่วม ท าให้มี
เสถียรภาพและมีอิสระ 
 ๓. ผู้น าจะมุ่งมั่นท างานเพ่ือให้เกิดนวัตกรรม โดยสามารถบริหารจัดการภายใต้สถานการณ์ต่างๆ ได้เป็น
อย่างดี 

ผู้น าควรมีหลักการ ดังนี้ 
 ๑. ใฝ่หาความรู้ (Knowledge) 
 ๒. สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง (Implementation) 
 ๓. ท าให้ง่าย (Simple) 
 ๔. มีความเฉียบคม (Sharpened) 
 ๕. มีคุณธรรม จริยธรรม (Ethics) 
 ๖. บางครั้งต้องโง่ให้เป็น (Stupidity) 
 ๗. ผู้น าจะต้องรู้ศักยภาพขององค์กร ทั้ง ๓ ด้านคือ 
 ๘. ปัจจัยการบริหารทั้งหมด 
 ๙. การประสานและอ านวยการ 
 ๑๐. วัฒนธรรมองค์กร 

คาถาผู้น าที่ควรน าไปใช้ มีดังนี้ 
 ๑. มีหลักวิชาการ ทฤษฎี เรียนรู้ตลอดชีวิต 
 ๒. หลักการและเป้าหมายชัดเจน 
 ๓. ท าเป็นตัวอย่าง สร้างเป็นมรดก 
 ๔. สอนให้จ า ท าให้ดู อยู่ให้เห็น 
 ๕. รู้สัจธรรมแห่งชีวิต 
 ๖. เดินตามรอยเบื้องพระยุคลบาทในหลวง 
 ๗. มนุษย์ถูกจ ากัดด้วยเวลา 
 ๘. หลักการที่ผู้น าควรน าไปใช้ในกระบวนการปฏิบัติงาน 
 ๙. การสอนงาน และการจัดฝึกอบรม (Teaching + Training) 
 ๑๐. การท างานคือรสชาติ (Task to taste) 



 

๙ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

 ๑๑. มีเป้าหมายชัดเจน (Target) 
 ๑๒. ทักษะในการท างานเชิงรุกและท้าทาย (Talent to challenged) 
 ๑๓. คิดบวก (Think Positive) 
 ๑๔. พร้อมที่จะปรับรูปแบบการท างาน (Transformation) 
 ๑๕. ก าหนดกรอบระยะเวลา (Timing) 
 ๑๖. ท างานเป็นทีม (Team) 
 ๑๗. น าเทคโนโลยีมาช่วย (Technology) 
 ๑๘. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ (Tactics) 
 ๑๙. อยู่บนพื้นฐานของความจริง (Truth) 

สรุปสาระส าคัญ 
  ๑. พฤติกรรมของผู้น าที่จะส่งผลให้ได้ทั้งผลงานและความสัมพันธ์ที่ดีคือ ลักษณะของการท าหน้าที่ 
เป็นโค้ช 
  ๒. การท างานให้ประสบความส าเร็จ คือ การลงมือท าโดยแสดงทุกบทบาทท่ีควรเป็น เพ่ือผลักดันให้
องค์กร สู่ผลสัมฤทธิ์ บนฐานความสุขของสมาชิกองค์กร 
  ๓. เทคนิคการตัดสินใจ มี ๓ ขั้นตอนคือ 
              ๓.๑ รับข้อมูล (Adopt) โดยข้อมูลต้องมากเพียงพอ ตรงประเด็น และอยู่บนฐานความเที่ยงธรรม                
      ๓.๒ ปรับใช้ข้อมูลที่ได้รับ (Adapt) 
              ๓.๓ สังเคราะห์และน าเอาไปใช้ให้เป็น (Analysis) 
          ๔. เทคนิคการท างานให้ได้ใจคน คือ ต้องสร้างความศรัทธา มีน้ าใสใจจริงและรู้หลักธรรม 
          ๕. บทบาทหน้าทีข่องผู้น าคือ มุ่งมั่นท างาน โดยสร้างการมีส่วนร่วมที่จะส่งผลให้องค์กรเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน และมีความม่ันคง โดยสามารถบริหารจัดการภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 
 
ค าส าคัญ : พฤติกรรมผู้น า ; เทคนิคการตัดสินใจ ; เทคนิคการท างาน 

การน าไปใช้ประโยชน์ 

ส านักงานตรวจสอบภายใน 
  ๑. น าหลักการท างานให้ประสบความส าเร็จในบทบาทหน้าที่ของผู้น าไปปรับใช้ในการบริหารจัดการ
หน่วยงาน 
          ๒. น าหลักเทคนิคการตัดสินใจไปปรับใช้ได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

 



 

๑๐ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
  ๑. น าเทคนิคการจูงใจคน มาใช้กับบุคลากรในองค์กร เช่น มีน้ าใสใจจริง มีความยุติธรรม และสื่อสาร
เข้าใจง่าย 
  ๒. บริหารองค์กร โดยผู้อ านวยการต้องมีความรู้ องค์กรมีเป้าหมายเดียวกัน และท างานเป็นทีม เพื่อ
องค์กรจะได้ท างานให้กับมหาวิทยาลัยและประเทศชาติต่อไป 

กองการศึกษาทั่วไป 
  ๑. การศึกษาหาความรู้อยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ส าหรับเป็นประโยชน์ในการ
บริหารงาน 
  ๒. น าความรู้ไปพัฒนากระบวนการศึกษาและการตัดสินใจในฐานะผู้บริหารองค์กร 

กองอาคารสถานที่ 
  ๑. ปรับพฤติกรรมการท างาน โดยมุ่งเน้นได้ท้ังงานและความสัมพันธ์ที่ดี 
  ๒. ปรับกลยุทธ์การท างานให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตของบุคลากรในองค์กร เพ่ือสร้างบรรยากาศการ
ท างานอย่างมีความสุข 
  ๓. ปรับเทคนิคการจูงใจในการท างานได้ใจคนภายในองค์กร 
  ๔. ปรับรูปแบบในการบริหารตนเอง การบริหารงานและบริหารองค์กรได้ถูกทิศทาง 

กองพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  ๑. บทบาทหัวหน้าหน่วยงาน ต้องบังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ตามที่รับผิดชอบให้มี
ประสิทธิภาพ  ในบทบาทผู้น าต้องกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน และร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย  
และบทบาทที่เป็นผู้ติดต่อกับองค์กรหรือหน่วยงานภายนอก เพ่ือให้ได้ข้อมูลและบริการของงานในส่วนที่
เกี่ยวข้อง 
  ๒.บทบาทด้านเป็นแหล่งสารสนเทศ   ต้องเป็นผู้ค้นหาและรับข้อมูลทั้งจากภายในและภายนอกอย่าง
รอบด้าน  โดยเฉพาะข้อมูลสารสนเทศท่ีหน่วยงานรับผิดชอบเพื่อให้เกิดความเข้าใจองค์กรและสภาพแวดล้อม
ภายนอก ผลกระทบต่อองค์กร อีกท้ังต้องท าหน้าที่เป็นผู้เผยแพร่ข้อมูลที่ได้รับทั้งจากภายในและภายนอกเพ่ือ
ถ่ายทอดให้แก่สมาชิกของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย  รวมถึงการส่งข้อมูลไปยังหน่วยงานภายนอก ตามสาย
งานหรือตามนโยบายของมหาวิทยาลัย 
  ๓. บทบาทในการตัดสินใจ  ซึ่งจะต้องค้นหาวิธีการจัดการและสภาพแวดล้อมที่เป็นโอกาสและริเริ่ม 
หรือแนะน าในด้านการควบคุมภายใน  เลือกปรับวิธีการท างานให้ไปในทางท่ีถูก เมื่อหน่วยงานเผชิญกับสิ่งที่ 
เป็นอุปสรรคในการท างานหรือถูกรบกวนที่ไม่คาดคิดมาก่อน การจัดสรรทรัพยากรของหน่วยงานตามแผนที่ 
วางไว้ และการตัดสินใจในการเป็นตัวแทนของมหาวิทยาลัย ในการติดต่อเจรจากับองค์กรอ่ืนๆ 

............................................................ 



 

๑๑ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

รายช่ือกลุ่มคณะท างาน : กลุ่มที่ ๒ 
  ๑. นางสาวพิชญานนท์  กริมสูงเนิน ผู้อ านวยการกองพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  ๒. นายรุ่งรัตน์  พระนาค   ผู้อ านวยการกองอาคารสถานที่ 
 ๓. นายจิระพงษ์  พงศ์นิมิตประเสริฐ ผู้อ านวยการส านักงานตรวจสอบภายใน 
 ๔. นายนิพัทธ์  เกษาพร    ผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
  ๕. นางยุพา  กูลประดิษฐ์   ผู้อ านวยการกองการศึกษาท่ัวไป 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๑๒ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

ผลกระทบและปัจจัยในการบริหารงานสถาบันอุดมศึกษา 
 

โดย ดร.สุชาติ  เมืองแก้ว   

  การผลิตก าลังคนในระดับสาขาวิชาต่าง ๆ  รวมถึงการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ การเป็นคนตรงต่อเวลา การ
คิดวิเคราะห์หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย ที่ก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคตหน้า รวมถึงการจัดท าวิจัย  การสร้าง
นวัตกรรมใหม่ ๆ และการหาวิธีการน าความรู้ไปสู่ประชาชนได้อย่างไรให้เขาสามารถรับรู้ได้ และต้องมีหน่วย
กรองข้อมูลให้ถูกต้องด้วย  ซึ่งก็ยังขาดผู้ที่จะเป็นผู้ถ่ายทอดได้ อีกประการหนึ่งในเรื่องของการพัฒนาเทคโนโลยี
ให้ก้าวล้ าขึ้นไปอีก สามารถติดต่อสื่อสารกันให้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
         การจัดหารายได้จากแหล่ง/หน่วยงานต่าง ๆ ซึ่งสามารถท าได้ เช่น โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนเรศวร  
การจัดฝึกอบรมให้ความรู้/บริการวิชาการแก่สังคม  การมีศูนย์ศิลปวัฒนธรรมที่เป็นสถานท่องเที่ยวในจังหวัด
พิษณุโลก ฯลฯ 
  ด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  เริ่มต้นในปี ๒๕๑๒ ซึ่งมีศูนย์วัฒนธรรมอาเซียน ศูนย์วัฒนธรรมบ้าน 
จ่าทวี พิพิธภัณฑ์ ศูนย์วัฒนธรรมท้องถิ่น ฯลฯ ซึ่งเป็นสิ่งที่ให้ประชาชนได้เข้ามาศึกษาหาความรู้ได้  หรือรวมถึง
การสร้างรายได้ให้แก่ขึ้นในชุมชนได้อีกด้วย    
     
บทบาทหลักของสถาบันอุดมศึกษา 
           ๑. การชี้น าสังคมในทางที่ถูกต้อง ปัจจุบันโลกยุคใหม่ทันสมัยมากมาย การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้มี
บทบาทส าคัญมากๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เราต้องมีวิธีการ หรือค าแนะน า การชี้น าไปในทางท่ีถูกต้อง  
           ๒. การศึกษาค้นคว้า สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นในการวิเคราะห์  วิจัย ให้มากยิ่งขึ้น  
ซึ่งปัจจุบันการศึกษาค้นคว้าสามารถน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ได้อย่างรวดเร็ว แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นเราควรต้องศึกษา
วิเคราะห์ให้ดีเสียก่อนที่จะน ามาใช้ เพื่อมิให้เกิดผลกระทบตามมาในภายหลัง 
            ๓. การเผยแพร่องค์ความรู้สู่การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน  
 
ปัจจัยการบริหารงานสถาบันอุดมศึกษา 
  การบริหารงาน มีอยู่มากมาย อาทิ การบริหารจัดการเรื่องทรัพยากรบุคคล ท าอย่างไรที่เราจะสามารถ
บริหารจัดการคนให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้ได้มากที่สุด เพราะแต่ละองค์กรมีบุคลากรที่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้เป็นอย่างดี หากแต่เราควรน ามาใช้ให้ถูกท่ีถูกทาง   ซึ่งเรามีบุคลากร ๔ กลุ่ม ด้วยกัน ได้แก่ 
บุคลากรสายวิชาการ  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ บุคลากรฝ่ายบริหาร และคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
ซ่ึงแต่ละกลุ่มก็มีภารกิจหน้าท่ีต่าง ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมายให้บรหิารจัดการ  ส่วนเรือ่งงบประมาณและทรัพย์สนิ
ที่มี เราควรใช้งบประมาณอย่างพอเพียง ประหยัดและใช้ทรัพย์สินที่มีอยู่ให้เกิดความคุ้มค่าให้ได้มากท่ีสุด เช่น 
การใช้พื้นท่ี เครื่องมือ เพ่ือให้เกิดความคุ้มทุนให้มากที่สุด รวมถึงครุภัณฑ์ที่มีอยู่  
 
ลักษณะมหาวิทยาลัยท่ีเจริญ 
  ๑. มีการพึ่งพาตนเองทางการเงินและงบประมาณได้สูง 
          ๒. มีการบริหารจัดการที่ดี 
          ๓. มีผู้น าทุกระดับที่ดี 



 

๑๓ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

          ๔.   บุคลากรที่มีคุณภาพและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
          ๕.   มีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการศึกษาเล่าเรียน 

๖. มีผลผลิตที่มีคุณภาพและสังคมยอมรับ 
๗. มีความต่อเนื่องในการพัฒนา 

 
  มหาวิทยาลัยกับการเปลี่ยนแปลงที่ท้าทาย ในเรื่องการจัดอันดับมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ของ 
ASEAN และของโลก  ความสามารถในการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพและแข่งขันกับระดับนานาชาติได้เป็นอย่างดี
ยิ่ง รวมถึงการจัดท างานวิจัยที่พัฒนาสู่ธุรกิจอุตสาหกรรม หรือประยุกต์ใช้ได้ การพัฒนาทัษะการสื่อสารได้หลาย
ภาษา การท างานในต่างประเทศได้ ซึ่งมหาวิทยาลัยอาจมีการทจัดท า MOU และส่งบุคลากรไปท างานร่วมกับ
ต่างประเทศในอนาคตหน้าก็ได้   
 
 สรุปภาพอนาคตของมหาวิทยาลัยนเรศวร 

๑. เป้าหมายหลัก เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าใน ๑๐ อันดับแรกของประเทศไทย 
๒. แนวทางการพัฒนา เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยและนวัตกรรม 
๓. มีองค์ประกอบหลัก ทั้งปัจจัยภายใน ได้แก่ คุณสมบัติของอาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน 

วิชาการ วิธีการบริหารจัดการและกระบวนการการท างาน ทรัพยากรทางการเงินและทุน  ฯลฯ  ส่วนปัจจัย
ภายนอก ได้แก่ นโยบายการปฏิรูปการศึกษาของประเทศ นโยบายการพัฒนาอุดมศึกษา ปัญหาด้านสังคม ฯลฯ  

๔. ผลกระทบที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ได้แก่ ผลกระทบระยะสั้น  เช่น การปรับระบบการสนับสนุน 
งบประมาณของรัฐ การปรับระบบการบริหารจัดการของรัฐ ฯลฯ ส่วนผลกระทบระยะยาว เช่น   มหาวิทยาลัย/
วิทยาลัย ขนาดเล็กที่ขาดคุณภาพจะอยู่ไม่ได้ มหาวิทยาลัยที่ดีมีคุณภาพจะอยู่ได้ หรือการสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือจะมีเพ่ิมขึ้นทุกภารกิจของมหาวิทยาลัย รวมถึงรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยจะเป็นแบบคล่องตัวและ
เป็นอิสระมากข้ึน ฯลฯ 
 
NU : SUCCESS   
  ๑. TARKETING   การมีจุดมุ่งหมายเดียวกันในการพัฒนามหาวิทยาลัยให้ก้าวล้ าน าหน้า การผลิต 
ก าลังคนระดับสูงในสาขาวิชาต่างๆ การพัฒนาศักยภาพของคนให้มีคุณภาพ ทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่ ด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ด้านความรู้ ด้านทักษะทางปัญญา ด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ และ
ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข การสื่อสารและการใช้เทคโนโลยี และการศึกษาค้นคว้าวิจัย และแสวงหา
ความรู้นวัตกรรม น ามาปรับใช้เพ่ือพัฒนาสังคม เศรษฐกิจ การศึกษา สิ่งแวดล้อม และการบริหารจัดการ เป็นต้น  

๒. CHANGE  การเปลี่ยนแปลง ในโลกปัจจุบันมีการน าระบบสารสนเทศมาใช้เพ่ือให้เกิดความ 
คล่องตัวมากข้ีน ซึ่งมหาวิทยาลัยต้องมีความพร้อมที่จะต้องเตรียมการ หรือคิดไว้ล่วงหน้ากับการเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคตหน้า 

๓. FORWARD TOGETHER FOR EXCELLENCE  การมองไปข้างหน้าเพื่อความเป็นเลิศ การท างาน 
ทุกอย่างต้องมีความหวัง มีการพัฒนาตนเอง ให้สูงขึ้นเรื่อยๆ ท าเพ่ือมหาวิทยาลัย ต้อง Give มากกว่า Take   
 
 
 



 

๑๔ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

สรุปสาระส าคัญ 
๑. การบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษา เราควรต้องทราบถึงปัจจัยในการบริหารงานหลาย ๆ อย่าง 

ซึ่งหากเราทราบแล้ว เรายังสามารถท่ีจะน าความรู้เหล่านั้นมาปรับใช้ในองค์กรได้เป็นอย่างดียิ่ง อาทิ บริหารงาน
ด้านบุคลากร  การบริหารงานด้านงบประมาณและทรัพย์สินที่อยู่ การบริหารจัดการงานในองค์กรให้เกิด 
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด และรวมถึงการใช้พ้ืนที่  ที่ดิน สิ่งปลูกสร้าง และรวมถึงวัสดุ ครุภัณฑ์ต่าง ๆ ให้เกิด
ประโยชน์และคุ้มทุน คุ้มค่าและเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ๒. วิธีการบริหารจัดการที่จะเกิดข้ึนในอนาคตหน้า ในยุคใหม่ที่พร้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
นั่นหมายถึง การที่เราจะตั้งมือรับอย่างไร หรือมีความพร้อมขนาดไหนกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ซึ่งเป็นสิ่ง
ท้าทายอย่างมาก และในยุค AEC ซึ่งเป็นสิ่งที่เราต้องมุ่งพัฒนาและมีความพร้อมในการที่จะผลิตบัณฑิตให้มีงาน
ท าทันทีและมีคุณภาพแข่งขันได้กับระดับนานาชาติ รวมถึงเป็นแหล่งเรียนรู้ของประชาชนทุกวัย โดยใช้สื่อและ
เทคโนโลยีเพ่ิมข้ึนอีกด้วย 
  ๓.การวาดภาพอนาคตของมหาวิทยาลัยนเรศวร  เราทุกๆคนต้องมีเป้าหมายหลักเดียวกัน มีแนวทาง 
การพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยและนวัตกรรมใหม่ ๆ และมีการวางแผนในระยะสั้น ระยะยาว เพ่ือพร้อมรับกับ 
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่อาจจะขึ้นได้ในอนาคตหน้า 
 ซึ่งในตอนท้ายท่านรองอธิการบดีฝ่ายบริหาร ได้กล่าวไว้ว่า “ไผ่แก่ต้องสร้างหน่อใหม่ หน่อใหม่ก็ต้อง
อาศัยไผ่แก่ ซึ่งต้องเอาไผ่แก่มาสร้างมาพยุงหน่อไม้” 
 
ค าส าคัญ : การบริหาร ; ปัจจัยการบริหาร ; สถาบันอุดมศึกษา 
 
การน าไปใช้ประโยชน์ 

๑. การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยการสนับสนุนการให้ความรู้ การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ 
พัฒนาตนเองในทุกๆ ด้าน ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความช านาญที่หลากหลาย เพ่ือจะได้น ามาพัฒนาองค์กร
ให้ดียิ่งขึ้น การจัดบุคลากรให้ตรงกับต าแหน่งงานและวุฒิการศึกษา เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายของ
มหาวิทยาลัย รวมถึงการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร โดยการจัดสวัสดิการ การให้รางวัล เป็นต้น 

๒. การบริหารจัดการด้านงบประมาณและทรัพย์สิน  งบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรมาในแต่ละปีมีไม่ 
มากนัก ดังนั้นเราควรมีการวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณให้คุ้มค่า คุ้มทุนและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งทุก
องค์กรสามารถบริหารจัดการได้ 
 

.......................................................... 
 

รายช่ือกลุ่มคณะท างาน : กลุ่มที่ ๓ 
๑. นางศิริวรรณ  กมลพัฒนะ  ผู้อ านวยการกองกิจการนิสิต 
๒. สิบโทหญิง จรวยพร สุดสวาท  ผู้อ านวยการกองบริการการศึกษา 
๓. นายธนวัฒน์  พูลเขตนคร  ผู้อ านวยการกองบริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
๔. นายจักรกฤษณ์  เฟ่ืองปรางค์  ผู้อ านวยการกองพัฒนากิจการต่างประเทศ 
๕. นางจีระพรรณ  ชาติวรรณ  ผู้อ านวยการกองพัฒนาศิษย์เก่าสัมพันธ์ 
 



 

๑๕ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

 
มนุษยสัมพันธ์ในการท างาน  

           โดย ดร.ชาตรี ปรีดาอนันทสุข 
 

ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ 
   มนุษยสัมพันธ์ กล่าวคือ เป็นการรวมตัวกันตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป มีการปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยไม่ได้
อยู่เพียงล าพัง อาทิเช่น ครอบครัว คนรอบข้าง เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น  
  ปัจจุบันชีวิตของคนท างานจะใช้เวลาส่วนใหญ่เกินกว่า ๘ ชั่วโมง อยู่ที่ท างานมากกว่าอยู่ที่บ้าน และที่
ท างานเป็นที่ซึ่งเราได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และสามารถท างานได้อย่างมีความสุข 
   ผลงานวิจัยของมหาวิทยาลัยฮาร์เวิร์ด (Harvard University) ได้ท าการศึกษาอย่างต่อเนื่องมาเป็น
ระยะเวลากว่า ๗๕ ปี โดยการส ารวจประชากร ๗๐๐ คน ซึ่งปัจจุบันเหลืออยู่เพียง ๖๐ กว่าคนและอยู่ในวัย ๙๐ 
ปี ผลการส ารวจพบว่า คนที่มีความสุขกับคนรอบข้างทุกด้านไม่ว่าจะเป็นครอบครัว ที่ท างาน สังคมรอบตัว จะ
ส่งผลให้มีจิตใจที่เบิกบาง อายุยืน สุขภาพจิตและสุขภาพกายแข็งแรง ดังนั้น การที่มนุษย์เรามีความสุขกับคน
รอบข้างจึงมีความส าคัญท่ีสุดในการด ารงชีวิต 

 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ในที่ท างาน 
พฤติกรรมของมนุษย์ในที่ท างาน เกิดจากสิ่งต่าง ๆ ดังนี้  
    ๑. ครอบครัว โดยคนที่มาจากครอบครัวที่อบอุ่น เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ จะมีแรงส่งผลกระตุ้นการแสดง
พฤติกรรมที่ดีในที่ท างาน 
   ๒. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ความสามารถ ความสนใจ ความถนัด คุณค่า และความคาดหวัง 
     ๓. วัฒนธรรมองค์กร เป็นความเชื่อและแนวปฏิบัติที่ส่งต่อผ่านบุคลากรภายในองค์กรจากรุ่นหนึ่งไปสู่
รุ่นหนึ่ง ซึ่งมีทั้งด้านดีและด้านไม่ดี ซึ่งจะส่งผลสะท้อนถึงความแตกต่างกันของแต่ละองค์กร ได้แก่ พันธกิจ 
วิสัยทัศน์ ความเชื่อ และค่านิยม 
    ๔. การบริหารจัดการของผู้น าในองค์กร ภาวะผู้น าในองค์กร คือผู้ที่สามารถท าหน้าที่โน้มน้าวผู้อ่ืนท า
ตามได้ และจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดี หากผู้น ามีพฤติกรรมแบบไหน ลูกน้องก็จะมีพฤติกรรมแบบนั้นด้วย เช่นกัน 
แนวคิด ความสามารถ และภาวะผู้น า 
           ๕. ทีมงาน และ กลุ่ม  ในยามที่เราต้องการก าลังใจ และสมาชิกในทีมงานและกลุ่ม สามารถช่วยเหลือ 
และให้ก าลังใจต่อกัน จะส่งผลช่วยให้มีก าลังใจในการท างานดีขึ้น และเม่ืองานเกิดข้อผิดพลาด ทีมงาน และกลุ่ม
จะท าหน้าที่แก้ปัญหาให้ลุล่วงไป โดยจะไม่โทษกัน และไม่หาคนผิดจากปัญหาที่เกิดข้ึน 
   ๖. งานที่ได้รับมอบหมาย อาทิเช่น ความรับผิดชอบต่องาน ความรู้ความเข้าใจในงานของตัวเอง  

 
 
 



 

๑๖ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

ปัจจัยในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ในองค์กรที่ดี จะส่งผลให้เกิดการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพในที่ท างาน 
ประกอบด้วยปัจจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 

๑. การสื่อสาร 
๒. การตระหนักต่อตนเอง 
๓. การยอมรับตนเอง 
๔. แรงจูงใจ 
๕. ความไว้วางใจ 
๖. การเปิดเผยตัวตน 
๗. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

 
การศึกษาตามหลักหน้าต่างโจฮารี (Johari Window) 
   สามารถแบ่งการวิเคราะห์ตนเองตามคุณลักษณะของแต่ละบุคคลตามทฤษฎีหน้าต่างโจฮารี (Johari 
Window) ดังนี้ 

 
 

 
๑.พื้นที่เปิด 

(Open or Arena) 
 

 
๓.พื้นที่บอด 

(Blind Spot) 

 
๒.พื้นที่ลับหรือซ่อนเร้น 
(Hidden or Façade) 

 

 
๔.พื้นที่ไม่รู้ 

(Unknown) 

 
๑. พื้นที่เปิด (Open or Arena) คือ เรารู้จักตัวเอง และ คนอ่ืนรู้จักเรา 
หมายถึง เรารู้ว่าตัวเองมีจุดบกพร่อง และเปิดเผยให้คนอ่ืนรับรู้ เป็นการเปิดเผยตนเองเพ่ือให้คน

อ่ืนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดบกพร่องของเราแล้วน ามาแก้ไข ปรับปรุง เพ่ือการพัฒนาตนเองต่อไป 
             ๒. พื้นที่ลับหรือซ่อนเร้น (Hidden or Façade) คือ เรารู้จักตัวเอง และ คนอ่ืนไม่รู้จักเรา 

หมายถึง เรารู้ว่าตัวเองมีจุดบกพร่อง แต่ปกปิดเป็นความลับไม่ให้คนอ่ืนรู้ เราควรลดความลับ 
เนื่องจากการปกปิด มีความลับท าให้เกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว และไม่ช่วยให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนา  ดังนั้น
วิธีแก้ไขคือ เมื่อเราเปิดใจกับตัวเอง ก็ควรเปิดใจกับผู้อื่นด้วย เพ่ือท าให้ความขัดแย้งไม่เกิดขึ้น 
             ๓. พื้นที่บอด (Blind Spot) คือ เราไม่รู้จักตัวเอง และ คนอ่ืนรู้จักเรา  

เรารู้จักตัวเอง เราไม่รู้จักตัวเอง 

คนอ่ืนรู้จักเรา 

คนอ่ืนไม่รู้จักเรา 



 

๑๗ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

หมายถึง เราไม่รู้จุดบกพร่องของตนเอง แต่คนอ่ืนรู้ เราควรลดจุดบอด เนื่องจากการที่เราไม่รู้
จุดบกพร่องของตนเอง เท่ากับเราหลงทางและไม่ช่วยให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนา โดยไม่รู้จะพัฒนาตนเอง
อย่างไร 
              ๔. พื้นที่ไม่รู้ (Unknown) คือ เราไม่รู้จักตัวเอง และ คนอ่ืนไม่รู้จักเรา 

หมายถึง เราไม่รู้จุดบกพร่องของตนเอง และผู้อ่ืนก็ไม่รู้ ถ้าเราเปิดตัวเองแล้ว ก็จะสามารถย้ายไปยัง
จุดอื่น ๆ ได้  

ดังนั้น จากการศึกษาหลักการของหน้าต่างโจฮารี่ (Johari Window) จะพบว่า การที่เราต้องอยู่ใน
สังคมท่ีต้องปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมให้มีความสุข ถ้าเราพร้อมที่จะเปิดตนเองต่อผู้อ่ืน
มากเพียงใด คนอ่ืนก็พร้อมที่จะสนองตอบมากเพียงนั้น หรืออาจกล่าวได้ว่า หากเรารู้จักตัวเอง และรู้จักคนอ่ืน
มากเท่าไรเราก็ยิ่งมีความเข้าใจและเรียนรู้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนซึ่งกันและกันมากขึ้นเท่านั้น และการเปิดใจ
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ก็จะช่วยให้การสร้างมนุษยสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางท่ีดี 

 
องค์ประกอบในการพัฒนาสัมพันธภาพ 

๑. การก าหนดจุดประสงค์ร่วมกัน กล่าวคือ เมื่อองค์กรมีการก าหนดเป้าหมายหรือทิศทางร่วมกันแล้ว 
ทุกคนในองค์กรก็จะสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยจะมีเกิดความขัดแย้ง 
ปฏิบัติตามรูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนที่มีอายุมากกว่า เราจะต้องให้ความ
เคารพต่อผู้อาวุโส โดยไม่ค านึงถึงต าแหน่ง 
  ๒. การเคารพสทิธิส่วนบุคคล กล่าวคือ ในบางครั้งเราก็ไม่อยากให้ใครมายุ่งเรื่องส่วนตัวของเรา ดังนั้น 
ถ้าหากในองค์กร ไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวซึ่งกันและกัน ก็จะไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร 
        ๓. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ 
       ๔.  การแสดงความเอ้ืออาทร หรือห่วงใยต่อกัน การอยู่ในสังคมที่ท างานร่วมกัน เราควรให้ความใส่ใจ 
และห่วงใยต่อกัน สอบถามเรื่องสุข และทุกข์ซึ่งกันและกัน   
        ๕. ความจริงใจ และซื่อสัตย์ มนุษย์ควรมีความจริงใจและซื่อสัตย์ต่อกัน 

 
ข้อปฏิบัติเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาสัมพันธภาพ 
       ๑. แสดงความสดชื่นแจ่มใส เพ่ือการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการอยู่ร่วมกัน 
          ๒. แสดงความสนใจอย่างพอเหมาะ ไม่ควรเสแสร้งจนเกินไป แต่ควรให้ความสนใจต่อผู้ อ่ืนอย่าง
เหมาะสม 
   ๓. แสดงความตั้งใจรับฟัง กล่าวคือ ในบางครั้งเราควรเป็นผู้ฟังที่ดี และควรจะฟังด้วยความสนใจ 
สามารถให้ข้อคิด และข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ได้ และต้องฟังแบบเป็นกลาง 
   ๔. แสดงความเกรงใจพอสมควร ในการคบกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือบุคคลที่ปฏิสัมพันธ์กัน ควรให้
ความเกรงใจอย่างเหมาะสม และยิ่งสนิทมากยิ่งจะต้องเกรงใจมากด้วย 

๕. มองโลกในแง่ดีไว้ก่อน กล่าวคือ การคิดดีต่อผู้อื่น ไม่มีอคติ จะช่วยให้การท างานและการ 
ประสานงาน รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพราบรื่น และเป็นไปด้วยดี 



 

๑๘ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

๖. ควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. มีวิธีปฏิเสธที่เหมาะสม 
๘. จดจ าข้อมูลเกี่ยวกับคู่สัมพันธภาพให้มาก เพ่ือเป็นการแสดงถึงการให้ความส าคัญและให้ความสนใจ 

ต่อผู้อื่น 
 
ความเหมาะสม ๑๐ ประการที่ควรมี 

๑. การขอบคุณที่เหมาะสม 
    ๒. การขออภัยหรือขอโทษท่ีเหมาะสม 
    ๓. การปลอบใจและให้ก าลังใจที่เหมาะสม 
    ๔. การให้และการรับค ายกย่องชมเชยที่เหมาะสม 
      ๕. การปฏิเสธที่เหมาะสม 
     ๖. การร่วมมือที่เหมาะสม 
      ๗. การให้ความช่วยเหลือที่เหมาะสม 
      ๘. การขอความช่วยเหลือที่เหมาะสม 
      ๙. การยอมรับและยกย่องให้เกียรติที่เหมาะสม 
    ๑๐. การควบคุมและการแสดงออกของอารมณ์ท่ีเหมาะสม 
 
แนวทางปฏิบัติในการสนทนาที่ดี 
    ๑. เริ่มต้นการพูดที่ด ี
      ๒. ปรับตัวให้เข้ากับการสนทนา 
      ๓. ฟังมากกว่าพูด 
      ๔. อดทนและอดกลั้น 
      ๕. ให้เกียรติตามควร 
      ๖. ไม่พูดแต่เรื่องตัวอง 
      ๗. อย่าชักใบให้เรือเสีย 
      ๘. ไม่มุ่งเฉพาะประโยชน์ 
      ๙. เข้าใจเรื่องท่ีคุยและอารมณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างสนทนา 
     ๑๐  มองโลกในแง่ดี ท าใจให้เป็นกุศล มีจิตใจที่เป็นเมตตา 

 
แนวทางการพูดเพื่อพัฒนาสัมพันธภาพที่ดี 
       ๑. ฝึกการใช้ถ้อยค าและลีลาการพูดที่เหมาะสม 
    ๒. ฝึกพูดด้วยค าพูดที่ชื่นชอบน่าฟัง 
     ๓. ฝึกพูดค าแสดงความยินดีและเสียใจกับผู้อื่น 
       ๔. ต าหนิแต่น้อย ชื่นชมให้มาก 



 

๑๙ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

       ๕. ไม่พูดล้อเล่นหรือใช้ค าก่อกวนอารมณ์มากเกินไป 
       ๖. พูดคล้อยตามและโต้แย้งได้อย่างเหมาะสม 
       ๗. แสร้างท าไม่รู้บ้าง 
       ๘. แทรกอารมณ์ขันบ้างในระหว่างที่พูด 

 
ศิลปะในการสร้างความสุขในชีวิต 
 ๑. ยอมรับความเป็นจริง  
 ๒. สร้างทัศนคติที่ด ี 
    ๓. ตัดสินใจให้ได้ว่าท าสิ่งนั้นเพื่อช่วยตัวเราหรือท าลายตัวเรา 
    ๔. ต้องคิดให้ได้ว่าสาเหตุของความทุกข์เกิดจากตนเองมากกว่าสิ่งอ่ืน ดังนั้นหากไม่ต้องการให้เกิดทุกข์ จะต้อง
เปลี่ยนความคิดใหม่ 
     ๕. ยอมรับและภูมิใจในความส าเร็จที่ตนเองสร้างข้ึน เพ่ือสร้างและกระตุ้นก าลังใจในการท างานต่อไป 
     ๖. พอใจกับผลงานที่ท าไปแม้จะยังไม่สมบูรณ์ก็ตาม 
     ๗. น าสิ่งที่เรียนรู้ในชีวิตมาสร้างความสุขให้มากท่ีสุด 
     ๘. เลือกท าในสิ่งที่พอใจที่สุดและสามารถท าได้จริง 
     ๙. ยกโทษให้ตัวเองบ้าง 
   ๑๐. ให้ก าลังใจและปลอบใจตัวเอง 
   ๑๑. ตัดความสุขเก่า ๆ ที่ไม่มีทางกลับมาได้อีก 
 
กิจกรรมแบ่งกลุ่มการต่อ LEGO 
  สิ่งที่ได้รับจากการเล่นกิจกรรมแบ่งกลุ่มต่อ LEGO คือ 
    ๑. การสื่อสาร 
    ๒. การท างานเป็นทีม และการแบ่งหน้าที่ 
    ๓. การคิด และวิเคราะห์ 
    ๔. การจดจ า 
    ๕. ความร่วมมือร่วมใจกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
    ๖. การบริหารเวลา 
 
ค าส าคัญ : มนุษย์สัมพันธ์ ; สัมพันธภาพ 
 
การน าไปใช้ประโยชน์ 
    มนุษยสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มาเกี่ยวข้องกันในการท างานขององค์กรหรือหน่วยงาน เพ่ือให้
การท างานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย สร้างความราบรื่นในการท างานร่วมกัน  สร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน 
และสร้างความสามัคคี ก่อให้เกิดความรักใคร่ของบุคลากรในองค์กร เพ่ือความส าเร็จในการท างาน และเป็น



 

๒๐ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

เครื่องมือช่วยในการแก้ปัญหาและขจัดความขัดแย้งขององค์กร ดังนั้นการได้รับฟังการถ่ายทอดความรู้จากท่าน
วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิในครั้งนี้ สามารถน าไปพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ได้แก่  
            ๑. หลักการสร้างความสัมพันธ์อันดีในที่ท างานทั้งต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
            ๒. สามารถน าไปวิเคราะห์ตนเอง และผู้อ่ืน เพ่ือให้สามารถปรับปรุง และพัฒนาตนเอง และพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 
            ๓. ในองค์กรของเรานั้นแต่ละคนมาจากหลายสังคม ดังนั้นจะให้ผู้อ่ืนคิดเหมือนตัวเรานั้นย่อมเป็นไป
ไม่ได้ ดังนั้นจึงควรต้องเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เพ่ือการปรับตัวเข้าหากัน และอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข 
    ๔. การสร้างสัมพันธภาพในที่ท างานย่อมเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือให้องค์กรสามารถพัฒนา
ความสัมพันธ์แบบครอบครัว เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน จะส่งผลให้สามารถขับเคลื่อนและ
พัฒนาองค์กรต่อไปอย่างยั่งยืน 
           ๕. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี จะต้องมาจากผู้น าองค์กรเป็นตัวอย่าง และจึงมีการถ่ายทอดสู่
บุคลากรทั้งองค์กรต่อไป 

                     ...................................................... 
 
รายช่ือกลุ่มคณะท างาน : กลุ่มที่ ๔ 
     ๑. ผศ.ดร.พรนรินทร์ เทพาวราพฤกษ์ ผู้อ านวยการสถานสัตว์ทดลองเพ่ือการวิจัย 
     ๒. ผศ.ดร.อัษฎางค์ พลนอก ผู้อ านวยการอุทยานวิทยาศาสตร์ภาคเหนือตอนล่าง 
     ๓. รศ.ดร.ชฎา ณรงค์ฤทธิ์ ผู้อ านวยการสถานภูมิภาคเทคโนโลยีอวกาศฯ 
     ๔. นางสาวมาร์ฎา ชยทัตโต ผู้อ านวยการกองบริการวิชาการฯ 
     ๕. นางภัสทรี คุ้มฉาย             ผู้อ านวยการสถานการศึกษาต่อเนื่อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๑ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธภิาพ 
                                                               

                                                            โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปาริชาติ  ราชประดิษฐ์ 
 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงาน และ ความหลากหลาย คือกุญแจส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 
ความผูกพันของพนักงาน  ไม่ได้หมายถึง ความสุข หรือความพึงพอใจของพนักงาน บางคนอาจจะมีความสุขกับ
งาน พอใจกับงาน และรายได้ แต่นั่นยังไม่ใช่ความจ าเป็น หมายถึง พวกเขาก าลังท างานให้งอกงาม รุ่งเรืองใน
นามขององค์กร 
 
   ค าจ ากัดความของความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุ่งมั่นทางอารมณ์ที่พนักงานมีต่อองค์กร และ
เป้าหมายขององค์กร โดยเมื่อพนักงานมีความสนใจในงาน และมีส่วนร่วมในการท างาน พวกเขาจะใช้ความ
พยายาม ทุ่มเทเต็มร้อยให้กับงาน เมื่องานออกมาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร พวกเขาจะเกิด
ความภูมใิจในคุณภาพของงาน ที่พวกเขามีส่วนร่วม 
 
  ในฐานะของผู้บังคับบัญชา  จะต้องมีกลยุทธ์ที่เรียบง่าย ที่จะท าให้พนักงานแต่ละบุคคลมีส่วนร่วม ดังนี้ 
   ๑. เป็นผู้บริหารต้องเข้าหาพนักงานก่อน อย่ารอให้พวกเขาเข้ามาหาคุณ  
   ๒. ท าสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ กับพนักงานทุกคน เช่น การพูดสนับสนุนความคิดของลูกต้อง หรือขอบคุณท่ี
ช่วยกันท างานจนส าเร็จ การพูดให้ก าลังใจ  หรือการกระท าท่ีแสดงออกว่าพวกเขามีความส าคัญ เช่น ใครท าดีก็
สนับสนุน หรือออกไปข้างนอกซ้ือขนม กาแฟ มาฝากลูกน้อง  จัดงานสังสรรค์บ้าง เป็นต้น 
   ๓. ความหลากหลาย คือ กุญแจส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งปัจจุบันมีประเทศอาเซียนเข้ามามี.
บทบาทเพ่ิมข้ึนในยุคโลกาภิวัฒน์  ซึ่งผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความหลากหลายในการท างานให้มีประสิทธิภาพในการ
ท างาน  โดยในการเลือกบุคคลเข้าท างานจะต้องค านึงถึงอายุที่หลากหลายกัน  ระดับการศึกษาที่หลากหลาย 
ค านึงถึงทักษะในการท างานของแต่ละบุคคล เพราะแต่ละบุคคลจะมีความหลากหลายที่ต่างกัน 
  
การบริหารเทคโนโลยี  
  การบริหารเทคโนโลยี มีข้อได้เปรียบและข้อเสียเปรียบของเทคโนโลยีในที่ท างาน  
 ข้อได้เปรียบของเทคโนโลยี 
  ๑. เทคโนโลยีจะช่วยให้สื่อการกันได้ง่ายมากขึ้น 
  ๒. ช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
  ๓. ช่วยในเรื่องการบริหารบุคคล  
 ๔. ช่วยในเรื่องของเวลา ท าให้ประหยัดเวลาในการท างานมากขึ้น 
         
          ข้อเสียเปรียบของเทคโนโลยี 
  ๑. ต้องมีคนคอยดูแลระบบ IT 
  ๒. ท าให้คนขีเ้กียจมากขึ้น 
  ๓. ไม่คุยกันต่อหน้า 



 

๒๒ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การบริหารการเงินและงบประมาณ 
   การบริหารงบประมาณ จะเกี่ยวข้องกับการก าหนดงบประมาณ  และการควบคุมงบประมาณ เช่น  
 การก าหนดงบประมาณ จะต้องพิจารณาถึง 
  ๑. ความต้องการทรัพยากรต่าง ๆ เช่น คน และ วัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ  
  ๒. การประมาณการงบประมาณ จะต้องค านึงถึงโครงการหรือสิ่งที่เป็นพ้ืนฐานที่ต้องประมาณ
การงบประมาณไว้ก่อน  ส่วนจ านวนเงินที่เหลือ ถึงจะน าไปพิจารณาโครงการเดิมที่เคยท า โครงการใหม่ ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร  
 
  การควบคุมงบประมาณ จะต้องพิจารณาถึง การจัดท ารายงานงบประมาณ  รวมถึงการปรับปรุง
งบประมาณให้เป็นไปตามงบประมาณที่มีอยู่ 
 
การบริหารความเสี่ยง  
  การบริหารความเสี่ยง  สามารถจ าแนกออกได้ดังนี้ 
  ๑.  การจ าแนกประเภทความเสี่ยง  ต้องรู้จักความเสี่ยง เพราะความเสี่ยงมีทั้งที่สามารถจัดการความ
เสี่ยงได้ และไม่สามารถจัดการความเสี่ยงได้  
  ๒. ปฏิกิริยา และกลยุทธ์ความเสี่ยงเชิงรุก  ต้องมีกลยุทธ์ความเสี่ยงปฏิกิริยา เพราะเมื่อเกิดปัญหาขึ้น 
ถึงจะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  และกลยุทธ์ความเสียงเชิงรุก จะต้องรู้ว่าจะเกิดความเสี่ยงอะไร และจะต้องแก้ไข
อย่างไร 
  ๓. ขั้นตอนของการจัดการความเสี่ยง  ต้องแยกแยะ และวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  ยอมรับปัญหาที่
เกิดข้ึน เพ่ือหาวิธีรับมือกับความเสี่ยงที่เกิดขึ้น 
  ๔. ประเภทความเสี่ยง   โดยมีประเด็น ๗ หลักการบริหารจัดการความเสี่ยง  

     ๔.๑ มุมมองต้องทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์ 
     ๔.๒ มองไปขางหน้าในอนาคต 

               ๔.๓ พยายามรับฟัง 
               ๔.๔ ให้การบริหารความเสี่ยง อยู่ในขั้นตอนในการท างาน เราจะได้รับมือได้ 
               ๔.๕ เรารับมือความเสี่ยงอย่างต่อเนื่อง หาวิธีการใหม่ ๆ  
               ๔.๖ ให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมาแชร์แนวคิด 
               ๔.๗ พยายามส่งเสริมให้ทีมงานช่วยกันรับมือกับความเสี่ยง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๓ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การวิเคราะห์  SWOT มหาวิทยาลัยนเรศวร 
S         O 
๑. หลักสูตรมีความหลากหลาย     ๑. ท าเลที่ตั้งของมหาวิทยาลัยดี 
๒. การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการมีต่อเนื่อง ชัดเจน  ๒. เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ มีชื่อเสียง 
๓. ทักษะภาษาอังกฤษ  และ IT     ๓. ค่าครองชีพไม่ค่อยสูง 
๔. ผู้น ามีวิสัยทัศน ์     ๔. ได้รับงบประมาณค่อนข้างสูง 
๕. บุคลากรมีความรู้ความสามารถสูง   ๕. เครือข่ายกว้าง เข็มแข็ง 
๖. สายสนับสนุนเก่ง      ๖.  นโยบายประเทศให้การสนับสนุน 
๗. เน้นนวัตกรรม 
๘. คล่องตัวในการบริหาร 
๙. คนรุ่นใหม ่
๑๐. นโยบายรับนิสิตต่างชาต ิ
๑๑. Ranking ดี  
 
W        T 
๑. การจัดสรรงบประมาณไม่เหมาะสม ไม่คล่องตัว  ๑. จ านวนนิสิตลดลง 
๒. รายได้จากแหล่งอ่ืนน้อย    ๒. คู่แข่งขัน หลักสูตรเพ่ิม 
๓. ผู้เรียนยังไม่เก่งมาก      ๓. อัตราก าลังลดลง 
๔. ผู้บริหารเปลี่ยนน้อย  ๔. นโยบายด้านการบริหารการศึกษา 
๕. ภาษาต่างประเทศ     เปลี่ยนแปลงบ่อย 
๖. ค่าใช้จ่ายสูง  ๕. ระเบียบไม่คล่องตัว 
๗. ขาดความชัดเจนในการพัฒนาสายสนับสนุน  ๖. งบประมาณ 
 
 
สรุปสาระส าคัญ  
 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด และเป็นทรัพยากรหลักของ
องค์กร  คน (มนุษย์)  เทคโนโลยี  และกระบวนความรู้องค์ประกอบทั้ง ๓ อย่างต้องเชื่อมโยงและบูรณาการกัน  

การที่องค์กรจะอยู่รอดและสามารถด าเนินการให้มีความเจริญก้าวหน้าสามารถแข่งขันได้จะต้องอาศัย
การรวมพลังของบุคคลกรทุกคนในองค์กร การจัดระเบียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถร่วมแรงร่วมใจ
ประสานกันได้เป็นอย่างดี  โดยมีทิศทางไปในแนวเดียวกัน  เพ่ือให้งานภายในองค์กรต่าง ๆ สอดคล้อง น าไปสู่
ความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เพ่ือผลส าเร็จองค์กร โดยส่วนรวมและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง และ  
การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีขีดความสามารถ และศักยภาพอย่าง
เหมาะสม    มีกรอบของการบริหารที่ดี  โดยยึดหลักธรรมมาภิบาล ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ ตลอดจน 
มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด 
 

ค าส าคัญ : การบริหาร ; ทรพัยากร ; ประสิทธิภาพ 
  



 

๒๔ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การน าไปใช้ประโยชน์ 
๑. น าไปใช้ในการบริหารคนในหน่วยงาน 
๒. น าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน  
๓. การบริหารการเงิน งบประมาณ  
๔. การบริหารความเสี่ยง 
              
             สิ่งต่าง ๆ อีกไม่ก่ีสิบปีข้างหน้า สังคมไทยจะก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มขั้น สวนทางกับอัตราการ
เกิดท่ีมีแนวโน้มลดลง เนื่องจากผู้หญิงยุคใหม่เป็นเวิร์กก้ิงวูแมนมากขึ้น สนใจเรื่องการท างานมากกว่าคิดจะมี
ครอบครัว  นี่ก็เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้โครงสร้างประชากรไทยก าลังค่อย ๆ เปลี่ยนแปลงไป และดูเหมือนว่า ใน
อนาคตเราอาจจะเผชิญกับสภาวะที่ขาดแคลนแรงงานก็เป็นได้ 
 

................................................. 
 

รายช่ือกลุ่มคณะท างาน : กลุ่มที่ ๕ 
๑. ดร.สมคิด  ค าแหง  ผู้อ านวยการสถานเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชน 
๒. นางอ้อย  ประยูรค า  หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะเกษตรศาสตร์  
                                          ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
๓. นางเพชรรัตน์  เม่นค า   หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะวิทยาศาสตร์ 
๔. นางจ ารัส ปลากัดทอง  หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
๕. นางสาวพรทิพย์  น้อยเขมา หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๕ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

บทบาทหน้าที่และภารกิจของผู้บริหารในการบริหารงานสถาบันอุดมศึกษา 
 

โดย นายประจินต์  เมฆสุธีพิทักษ์ 
 

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการบริหารด้านงบประมาณจากเงิน ๒ แหล่ง คือ งบประมาณแผ่นดิน  และ 
งบประมาณเงินรายได้  ซึ่งจากสถิติการบริหารงบประมาณในปีงบประมาณ ๒๕๕๘   มหาวิทยาลัยฯ บริหาร 
จากเงินงบประมาณแผ่นดินเป็นเงิน ๒,๒๑๘,๔๓๑,๑๗๔ บาท  และบริหารจากเงินงบประมาณรายได้  
เป็นเงิน ๓,๓๔๓,๔๐๑,๘๒๓.๖๐  บาท  คิดเป็นสัดส่วนการบริหารงบประมาณแผ่นดิน : งบประมาณรายได้    
คือ  ๓๙.๘๙ % : ๖๐.๑๑ %    
 

จากผลการบริหารงบประมาณในปีงบประมาณ ๒๕๕๘ จะเห็นได้ว่ามหาวิทยาลัยฯ ใช้จ่ายงบประมาณ
จากเงินรายได้มากกว่าเงินงบประมาณแผ่นดิน ซึ่งจะเป็นการลดภาระพ่ึงพา หรืออุปสรรคจากปัญหาการได้รับ 
การจัดสรรงบประมาณแผ่นดินไม่เพียงพอ    ดังนั้น มหาวิทยาลัยนเรศวรจึงมุ่งหวังที่จะสร้างผู้บริหารที่มี
คุณสมบัติและมีลักษณะที่โดดเด่น ๒ ประการ ดังนี้ 
   

๑. การมีภาวะผู้น า (Leadership)     หมายถึง ความสามารถในการน า เป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับ
ความส าเร็จของผู้น าที่จะมีกระบวนการท าให้ผู้คนในองค์การตระหนักถึงสิ่งที่จะต้องกระท าร่วมกัน   เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจและความมุ่งมั่นที่จะท างานให้กับองค์การ   

๒. การมีความคิดแบบผู้ประกอบการ  (Entrepreneur Ship) คือ บุคคลที่เสาะแสวงหาโอกาสใหม่ๆ 
ในการท าธุรกิจ กล้าที่จะเสี่ยง และมีความทะเยอทะยานอยู่ตลอดเวลา มักจะมองหาโอกาสที่จะท าก าไรจากการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งเดิมๆ ที่เคยท าอยู่เสมอ   
 

  โดยผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่สามารถสนับสนุน ผลักดันและส่งเสริมการบริหารงานให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในเรื่องของวิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนยุทธศาสตร์ แผนพัฒนามหาวิทยาลัย  ปฏิญญา  
แผนปฏิบัติการประจ าปี/โครงการ   ทั้งในระดับหน่วยงานและระดับมหาวิทยาลัย (ส่วนราชการ)   ตามภารกิจ
หลัก ๔ ด้าน ของมหาวิทยาลัย ได้แก่   การผลิตบัณฑิต   การวิจัย   การบริการวิชาการแก่ชุมชน   การท านุ
บ ารุงศิลปวัฒนธรรม   

 
      มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้จ าแนกหน่วยงานสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยฯ ไว้เป็นกลุ่ม ๆ    
     ส่วนกลาง  แบ่งหน่วยงานระดับกองต่างๆ เป็นกลุ่มงานตามภารกิจ  ดังนี้ 
             ๑. กลุ่มขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
             ๑.๑ กลุ่มสนับสนนุการบริหาร 



 

๒๖ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

             ๑.๒ กลุ่มสนับสนนุการบริหารการศึกษา 
             ๑.๓ กลุ่มสนับสนนุบริการวิชาการ 
             ๑.๔ กลุ่มสนับสนนุจัดหารายได้ 
 

   ๒. คณะ/วิทยาลัย ภารกิจการสนับสนุนวิชาการจะขึ้นอยู่กับส านักงานเลขานุการคณะ/วิทยาลัย  ซึ่ง 
มีหัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะ/วิทยาลัย  ท าหน้าที่เป็นผู้บริหารจัดการงาน ซึ่งประกอบไปด้วยงานด้านต่างๆ 
ดังนี้   
             ๒.๑ งานวชิาการ และพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
             ๒.๒ งานบริหารงานบุคคล   
             ๒.๓ งานการเงินและพัสดุ   
             ๒.๔ งานนโยบายและแผน   
             ๒.๕ งานกิจการนิสิต   
             ๒.๖ งานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมาย   

 
             แต่ปัญหาที่พบในทุกองค์กรและโดยเฉพาะองค์กรที่มีขนาดใหญ่อย่างมหาวิทยาลัย  พบว่า ปัญหา
ด้านบุคคลเป็นเรื่องที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งปัญหาด้านบุคคลส่วนหนึ่งเกิดจากความ
หลากหลายของคนที่ต้องท างานในที่ท างานเดียวกันซึ่งมีความแตกต่างกันทั้งเรื่อง อายุ  เพศ  การศึกษา  หน้าที่
ความรับผิดชอบ   พ้ืนฐานทางครอบครัว   รายได้/เงินเดือน   ศาสนา   สัญญาจ้างงาน  (เงินงบประมาณแผ่นดิน/
รายได้)   บุคลิกภาพ   และจากภาวะการณ์ด้านประชากรในปัจจุบันที่มีประชากรเกิดใหม่น้อยและโครงสร้างของ
สังคมมีการเปลี่ยนแปลงมาตลอดทุกยุคทุกสมัย อีกท้ังปัจจัยทางการเมือง สังคม เศรษฐกิจในแต่ละช่วงที่เป็น
แรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และคนในแต่ละยุคแต่ละสมัยก็จะมีพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ ไลฟ์สไตล์ 
ความรู้ความสามารถ ค่านิยม การบริหารจัดการที่แตกต่างกันออกไป ทางสหรัฐอเมริกาและโลกตะวันตก จึงได้
จัดแบ่งกลุ่มคนออกเป็นรุ่นต่าง ๆ ๘ เจเนอเรชั่น ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ซึ่งเกณฑ์การจัดแบ่งรุ่นนี้ก็เป็นที่นิยม
ใช้กันไปท่ัวโลก คือ  

 
๑. Lost Generation  
          ประชากรยุคแรกที่เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๔๒๖-๒๔๔๓ หรือในช่วงทศวรรษที่ ๘๐ ปัจจุบันคนกลุ่มนี้เสียชีวิต
ไปหมดแล้ว จึงถูกตั้งชื่อว่า "Lost Generation" เหตุการณ์ที่ส าคัญท่ีเกิดข้ึนในชีวิตของคนยุคนี้ก็คือ การเข้าร่วม
สงครามโลกครั้งที่ ๑  
 
๒. Greatest Generation  
          Greatest Generation หรือที่รู้จักกันว่า G.I. Generation คนกลุ่มนี้เกิดในช่วงปี พ.ศ. ๒๔๔๔-๒๔๖๗  
คือ ยุคก่อนสงครามโลกครั้งที่ ๒  พวกเขาจึงกลายมาเป็นก าลังหลักของการต่อสู้ในช่วงสงครามโลกครั้งที่ ๒       
เมื่อสงครามสงบเกิดสภาพเศรษฐกิจตกต่ าไปทั่วโลก คนรุ่นนี้จึงเป็นก าลังส าคัญในการฟ้ืนฟูและพัฒนาเศรษฐกิจ



 

๒๗ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

ให้กลับมาดีขึ้นอีกครั้ง  ผู้คนในยุคนั้นจะมีความเป็นทางการสูง ผู้ชายจะใส่สูทผูกเนคไทเมื่อออกจากบ้าน       
คนในสังคมจะมีแบบแผนปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน คือ มีความคิด ความเห็น ความเชื่อเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน เชื่อมั่นรัฐบาล อ านาจรัฐ มีจิตส านึกความเป็นพลเมืองร่วมกัน 
 
๓. Silent Generation. 
          หมายถึง คนที่เกิดในช่วง พ.ศ. ๒๔๖๘-๒๔๘๘ ประชากรรุ่นนี้จะมีไม่มากเท่ารุ่นอ่ืน ๆ เพราะเป็น 
ช่วงสงครามโลกครั้งที่ ๒ พอดี และหลังจากนั้นก็เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจตกต่ า ดังนั้น ผู้คนจึงมีชีวิตความเป็นอยู่ที่
ยากล าบาก ต้องท างานหนักในโรงงานหามรุ่งหามค่ า คนรุ่นนี้จึงมีความเคร่งครัดต่อระเบียบแบบแผนมาก            
มีความจงรักภักดีต่อนายจ้าง และประเทศชาติสูง เคารพกฎหมาย เป็นยุคที่ผู้หญิงเริ่มออกมาท างานนอกบ้าน     
กันมากขึ้น กระทั่งเวลาผ่านไป เศรษฐกิจเริ่มฟ้ืนตัวคนในรุ่นนี้จึงได้รับโอกาสมากขึ้นมีช่องทางการสร้างกิจการ
ของตัวเอง รวมทั้งมีบทบาทในการพัฒนาเทคโนโลยีต่าง ๆ เป็นรากฐานจนถึงปัจจุบันนี้  

๔. เบบี้มูมเบอร์ (Baby Boomer) 
          เบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomer) หรือ Gen-B หมายถึง คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. ๒๔๘๙ – ๒๕๐๗ หรือ 
ในยุคสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ ๒ สาเหตุ ที่เรียกว่า "เบบี้บูมเมอร์" ก็เพราะว่าหลังจากสงครามโลกครั้งที่ ๒ สงบ
ลง บ้านเมืองที่ผ่านการสู้รบได้รับความเสียหายอย่างหนัก ประชากรที่เหลืออยู่ในแต่ละประเทศจึงต้องเร่งฟ้ืนฟู
ประเทศให้กลับมาแข็งแกร่งมั่นคงอีกครั้ง แต่ทว่า...สงครามที่ผ่านพ้นไปก็ได้คร่าก าลังพล และแรงงานไปเป็น
จ านวนมาก ประเทศเหล่านี้จึงขาดแรงงานในการขับเคลื่อนประเทศคนในยุคนั้นจึงมีค่านิยมที่จะต้องมีลูก 
หลาย ๆ คนเพ่ือสร้างแรงงานขึ้นมาพัฒนาประเทศชาติ จึงเป็นที่มาของค าว่า  "เบบี้บูมเมอร์ " นั่นเอง 
   
            ปัจจุบันนี้คนยุคเบบี้บูมเมอร์ คือคนที่มีอายุตั้งแต่ ๔๙ ปีขึ้นไป และเริ่มเข้าสู่วัยชราแล้ว คนกลุ่มนี้ 
จึงเป็นคนที่มีชีวิตเพ่ือการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเทให้กับการท างานและองค์กรมาก  
สู้งาน พยายามคิดและท าอะไรด้วยตัวเอง เป็นเจ้าคนนายคน ถูกครอบครัวสั่งสอนมาให้เป็นคนประหยัด อดออม 
จึงมีการใช้จ่ายอย่างรอบคอบ และระมัดระวัง คนในยุคอ่ืน ๆ อาจจะมองคนยุคเบบี้บูมเมอร์ว่าเป็นพวก "อนุรักษ์
นิยม" เป็นคนที่เคร่งครัด  ในขนบธรรมเนียมประเพณี แต่คนกลุ่มนี้ถือว่าน่าจะมีจ านวนมากท่ีสุดในสังคมปัจจุบัน
เลยทีเดียว 
 
๕. เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) 
          หลังจากยุคเบบี้บูมเมอร์ส่งผลให้เด็กเกิดมากข้ึน ปัญหาที่ตามมาก็คือ ทรัพยากรที่มีอยู่ในโลกนี้ไม่เพียง
พอที่จะจัดสรรให้ได้ทุกคน เมื่อเป็นเช่นนี้ ประชาชนจึงกลับมานั่งคิดว่า หากไม่ควบคุมอัตราการเกิดไว้ สุดท้าย
แล้วคนทั้งโลกก็จะขาดแคลนอาหาร   ดังนั้น  จึงเกิดเป็นยุค "เจเนอเร ชั่น เอ็กซ์" (Generation X) หรือเรียก
สั้นๆ ว่า "Gen-X"  ที่เป็นกระแสตีกลับจากยุคเบบี้บูมเมอร์ มีการควบคุมอัตราการเกิดของประชากร อย่างเช่น 
ในประเทศจีนก็มีการรณรงค์ให้คนมีลูกได้เพียง ๑ คนเท่านั้น  
 
         คนยุคนี้จะเกิดอยู่ในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๐๘-๒๕๒๒ อาจเรียกอีกชื่อว่า "ยับปี้" (Yuppie) ที่ย่อมาจาก  
Young Urban Professionals เพราะ เกิดมาพร้อมในยุคท่ีโลกมั่งค่ังแล้วจึงใช้ชีวิตอย่างสุขสบาย เติบโตมากับ
การพัฒนาของวิดีโอเกม, คอมพิวเตอร์, สไตล์เพลงแบบฮิปฮอป และอาจทันดูทีวีจอขาวด าด้วย   ปัจจุบันคนยุค 



 

๒๘ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

Gen-X เป็นคนวัยท างาน มีอายุตั้งแต่ ๓๐ ปีขึ้นไปแล้ว พฤติกรรมของคนกลุ่มนี้ที่เด่นชัดมากก็คือ ชอบอะไร           
ง่าย ๆ ไม่ต้องเป็นทางการ ให้ความส าคัญกับเรื่องความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว (Work-life 
balance)  มีแนวคิดและการท างานในลักษณะรู้ทุกอย่างท าทุกอย่างได้เพียงล าพังไม่พ่ึงพาใคร   เป็นตัวของ
ตัวเองสูง มีความคิดเปิดกว้าง มีความคิดสร้างสรรค์  
 
          อย่างไรก็ตาม หลายคนใน Gen-X มีแนวโน้มที่จะต่อต้านสังคม ไม่ได้เชื่อเรื่องศาสนา และ ไม่ได้ยึด
ขนบธรรมเนียมประเพณีมากนัก เป็นคนที่มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวกับวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป อย่างเช่น            
มองว่า การอยู่ก่อนแต่งหรือการหย่าร้างก็เป็นเรื่องปกติ เช่นเดียวกับเรื่องเพศที่ ๓ ซึ่งต่างจากกลุ่มเบบี้บูมเมอร์             
ที่มองเรื่องพวกนี้เป็นเรื่องผิดจารีตประเพณี เป็นอย่างยิ่ง  
 
๖. เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
          ถัดจากยุค Gen-X ก็คือ ยุคเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ ยุค Millennials ซึ่งก็คือคนที่เกิด 
อยู่ในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๒๓ - ๒๕๔๐ คนกลุ่มนี้เติบโตขึ้นมาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง และค่านิยมที่แตกต่าง
ระหว่างรุ่นปู่ย่าตายาย กับ รุ่นพ่อแม่ แต่ก็รับเอาความเจริญรุดหน้าของเทคโนโลยี และอินเทอร์เน็ตเข้ามาแทรก
อยู่ในการด ารงชีวิตประจ าวันด้วย  
 
          ยุคนี้จะเป็นยุคท่ีเศรษฐกิจก าลังเติบโตเป็นอย่างมาก ท าให้พ่อแม่ท่ีค่อนข้างจะประสบความส าเร็จในชีวิต
แล้วจะดูแลเอาใจใส่ลูก ๆ เป็นอย่างดี เด็กยุคนี้จึงมักจะถูกตามใจตั้งแต่เด็ก ได้ในสิ่งที่คนรุ่นพ่อแม่ไม่ค่อยได้                    
มีการศึกษาด ีมีลักษณะนิสัยชอบการแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบถูกบังคับให้อยู่กรอบ ไม่ชอบ
อยู่ในเงื่อนไข ชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่าง ๆ ที่หลากหลาย มีอิสระในความคิด กล้าซัก กล้าถามในทุกเรื่อง
ที่ตัวเองสนใจ ไม่หวั่นกับค าวิจารณ์ มีความเป็นสากลมาก มองว่าการนิยมชมชอบวัฒนธรรม หรือศิลปินต่างชาติ
เป็นเรื่องธรรมดา  
 
          ปัจจุบัน คนกลุ่มนี้อยู่ในทั้งช่วงวัยเรียน และวัยท างาน และจากการที่ยุคนี้เป็นยุคที่มีเทคโนโลยีเข้ามา
เกี่ยวข้อง จึงไม่น่าแปลกใจที่คนกลุ่มนี้จะมีความสามารถในการท างานที่เก่ียวกับการติดต่อสื่อสาร ชอบงาน          
ด้านไอที ใช้ความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ รวมทั้งสามารถท าอะไรหลาย ๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน เรียกได้ว่า
สามารถใช้เครื่องมือเครื่องไม้ได้อย่างคล่องแคล่ว อย่างที่เราอาจจะเคยเห็นภาพคนยุคใหม่ที่นั่งเล่น iPad                     
ไปด้วย คุยโทรศัพท์ไปด้วย แถมบางคนยังกินข้าวไปพร้อม ๆ กันด้วยอีกต่างหาก  
 
          ในเรื่องการท างาน คนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการท างานว่าสิ่งที่ท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วย 
งานอย่างไร และชอบท างานเป็นทีม ต่างจากกลุ่ม Gen-X ที่ชอบวันแมนโชว์มากกว่า เพราะคนในวัย Gen-X      
จะถูกฝึกมาแบบนั้น ต่างจากวัย Gen-Y ที่เติบโตมาพร้อมกับการประชุม การระดมความคิดเห็น แต่ทว่าคนกลุ่ม
นี้จะไม่ค่อยอดทนเหมือนรุ่นพ่อรุ่นแม่นัก หวังที่จะท างานได้เงินเดือนสูง ๆ แต่ไม่อยากไต่เต้าจากการท างาน
ข้างล่างขึ้นไป คาดหวังในการท างานสูง ต้องการค าชม กลุ่ม Gen-Y มักจะจัดสรรเวลาให้งานและชีวิตส่วนตัว             
ในจุดที่สมดุลกัน พอหลังเลิกงานอาจไปท ากิจกรรมอ่ืน ๆ เพื่อสร้างความสุขให้กับตัวเอง เช่น ไปเล่นฟิตเนส           
ไปพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนฝูง จะไม่ค่อยหมกมุ่นอยู่กับงานเหมือนกับคนรุ่นก่อน           
 



 

๒๙ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

          นอกจากนี้ กลุ่ม Gen-Y จะเป็นคนมองโลกในแง่ดี มีใจช่วยเหลือสังคม รักษาสิ่งแวดล้อม มีความสัมพันธ์
ที่ดีและแน่นแฟ้นกับพ่อแม่ 

๗.เจเนอเรชั่นซี  (Generation Z) 
          Gen-Z คือ ค านิยามล่าสุดของคนรุ่นใหม่ในยุคปัจจุบัน หมายถึงคนที่เกิดหลัง พ.ศ. ๒๕๔๐ ขึ้นไป  
เทียบ อายุแล้วก็คือ วัยของเด็ก ๆ นั่นเอง    เด็ก ๆ กลุ่ม Gen-Z นี้ จะเติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวก
มากมายที่อยู่แวดล้อม มีความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยีต่าง ๆ และเรียนรู้ได้เร็ว เพราะพ่อแม่ใช้สิ่งเหล่านี้
อยู่ในชีวิตประจ าวัน แต่สิ่งหนึ่งที่เด็กรุ่น Gen-Z แตกต่างจากรุ่นอ่ืน ๆ สมัยที่ยังเป็นเด็กอยู่ก็คือ เด็กรุ่นนี้จะ ได้
เห็นภาพที่พ่อและแม่ต้องออกไปท างานทั้งคู่ ต่างจากรุ่นก่อน ๆ  ที่อาจจะมีพ่อออกไปท างานคนเดียว  
ด้วยเหตุผลนี้  เด็ก Gen-Z หลาย ๆ  คนจึงได้รับการเลี้ ยงดูจากคนอ่ืนมากกว่าพ่อแม่ของตัว เอง      
    
   นอกจาก ๗ เจเนอเรชั่นที่บอกไปแล้ว ปัจจุบันนี้ยังมีค านิยามเพ่ิมขึ้นมาอีก ๑ กลุ่ม แต่ไม่ได้จัดอยู่
ร่วมกับ ๗ เจเนอเรชั่นข้างต้น คือ กลุ่ม "Gen-C" เป็นค าใหม่ที่ Google และ Nielsen บัญญัติ ใช้ส าหรับเรียก
กลุ่มคนยุคใหม่ที่ไม่ได้แบ่งตามอายุเหมือน ๗ เจเนอเรชั่นข้างบน แต่จัดกลุ่มตามพฤติกรรมการใช้โทรศัพท์มือถือ 
อินเทอร์เน็ต และโซเชียลเน็ตเวิร์ก   ทั้งนี้ คนที่จะถูกจัดเข้ากลุ่ม Gen-C นั้น ก็คือคนกลุ่ม Baby Boommer 
และ Gen-X    ที่มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตัวเอง หันมาสนใจเทคโนโลยีมากขึ้นไปจนถึงขั้นเสพติดการ
เชื่อมต่อ แต่ไม่รวมคนกลุ่ม Gen-Y เป็นพวก Gen-C ด้วย นั่นเพราะคนกลุ่ม Gen-Y ปกติก็จะมีการเชื่อมต่อโลก
ไร้สายเป็นประจ าอยู่แล้ว ต่างกับคนกลุ่ม Baby Boommer และ Gen-X ที่ในอดีตแทบไม่เคยยุ่งเกี่ยวกับเรื่อง
พวกนี้ เลย แต่ เมื่อเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีมากขึ้น พฤติกรรมของคนเหล่านี้จึงต้องเปลี่ยนไปตามโลก      
 
  ส าหรับคน Gen-C นั้น จะมีนิสัยที่เห็นเด่นชัดมาก ๆ คือ  จะมีการเชื่อมต่อตลอดเวลา มีการอัพเดท
ข้อมูล สนใจข่าวสารที่ได้รับรู้มาในโลกไซเบอร์ พร้อมจะแชร์ต่อทุกเมื่อ  ติดตามดูคลิปในยูทูบมากกว่านั่งดู
โทรทัศน์ เหมือนกับสังคมออนไลน์กลายเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตของตัวเองไปแล้ว และคนกลุ่มนี้ก็ยังกลายมาเป็นผู้
ขับเคลื่อนวัฒนธรรมใหม่ ๆ ด้วย     อย่างไรก็ตามคนกลุ่ม  Gen-C นี้ แม้จะชอบโพสต์ข้อความมากมาย แต่ก็จะ
โพสต์ด้วยความระมัดระวังกว่าคน Gen-Y ที่อาจจะโพสต์ตามอารมณ์มากกว่า  ต่างกับคน Gen-C ที่จะโพสต์เพ่ือ
แบ่งปันความรู้ ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสาร ฯลฯ 

ดังนั้น การเปน็ผู้บริหารที่ดีจะต้องเป็นคนที่สามารถเข้าใจและบริหารความหลากหลายของคนในแต่ละ
ช่วงวัยได้ดี  เพราะถ้าเราสังเกตุจากบุคลากรในหน่วยงานของเราก็จะได้พบกับคนรุ่นต่าง ๆ ที่ยังหลงเหลืออยู่ใน
ปัจจุบันก็คือ Baby Boomer, Gen-X, Gen-Y และ Gen-Z   ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับเรื่องนี้
มากทีเดียว เพราะหากผู้บริหารได้เรียนรู้และเข้าใจความแตกต่างของบุคลากรในแต่ละช่วงวัยก็จะสามารถเพ่ิม  



 

๓๐ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการเรื่องต่าง ๆ ในการท างานได้ดีมากยิ่งข้ึน  เพราะการได้เข้าใจสิ่งเหล่านี้
จะช่วยลดปัญหาที่เกิดจากช่องว่างระหว่างวัย ซึ่งเป็นช่องว่างที่มีอยู่ในทุกสังคมการท างานและเป็นสิ่งที่ผู้บริหาร
ต้องสร้างความสมดุลให้เกิดขึ้นในองค์กรของตนด้วย   

ค าส าคัญ : บทบาทหน้าที ่; เจเนอเรชั่น  

 
สรุปสาระส าคัญ 

๑. ได้ทราบถึงบทบาทหน้าที่และภารกิจของผู้บริหารในการบริหารงานสถาบันอุดมศึกษาว่าจะต้องเป็น 
ผู้ที่สามารถน าพาสถาบันให้บรรลุภารกิจและเป้าหมายด้วยธรรมาภิบาลและเป็นไปตามข้อก าหนดของกฎหมาย
ตอบโจทย์สถาบันของตนได้ ซึ่งภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาไทย ได้แก่ การผลิตบัณฑิต การวิจัย  การ
บริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒธรรม ได้ทราบถึงคุณลักษณะที่ผู้บริหารควรมี คือ ต้องสามารถบริหาร
จัดการข้อได้เปรียบ และสามารถน าเอาจุดเด่นของผู้อื่นมาพัฒนาตนเองได้ 
 
  ๒. ได้ทราบถึงภารกิจด้านการสนับสนุนที่ผู้บริหารระดับกองและระดับคณะ/วิทยาลัย จะต้องให้
ความส าคัญและมีความรู้ ความสามารถท่ีจะบริหารจัดการ ได้แก่ การวางแผน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การเงิน การบริหารทรัพย์สิน เทคโนโลยี วิเทศสัมพันธ์ และการประกันคุณภาพการศึกษา 
 

๓. บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในการบริหารงานสถาบันอุดมศึกษาที่ต้องด าเนินการ คือ  
          ๓.๑ ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของสถาบัน 
              ๓.๒ ก าหนดยุทธศาสตร์ 
              ๓.๓ วางแผนพัฒนาระยะสั้นและระยะยาว 
              ๓.๔ วางแผนการปฏิบัติงาน 
              ๓.๕ จัดงบประมาณและบริหารทรัพย์สิน 
              ๓.๖ บริหารจัดการให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย 
              ๓.๗ ประเมินผลงาน 
              ๓.๘ การจัดการประกันคุณภาพการศึกษา 
              ๓.๙ ก าหนดแผนความเสี่ยงและตัดสินใจแก้ปัญหาวิกฤติ 
              ๓.๑๐ สร้างและพัฒนาเตรียมความพร้อมบุคลากรส าหรับอนาคต 
             ๓.๑๑ ผู้บริหารต้องมองประกันคุณภาพเรื่องการศึกษาว่าเป็นเพ่ือนและควรหาทางช่วยลดภาระการ
ด าเนินการ   เช่น  การน าระบบสารสนเทศมาช่วยการบริหารหน่วยงาน  
 
           ๔. ต้องตอบโจทย์ Stake Holder ไม่ว่าจะเป็นนักศึกษา อาจารย์ ผู้ปกครอง ผู้ใช้บัณฑิต 
 
           ๕.  ผู้บริหารต้องทันต่อการเปลี่ยนแปลงและเข้าใจในความหลากหลายและแตกต่างของบุคคล ไม่ว่า 
จะปัจจัยในเรื่องของ สภาพประชากร เศรษฐกิจ ค่านิยม สภาพแวดล้อม การเมืองจะเป็นอย่างไร ต้องปรับตัว 
ให้ทัน  



 

๓๑ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์  
   ๑. สามารถน าความรู้ด้านการบริหารงานสนับสนุนการจัดการศึกษามาใช้ในการบริหารงานใน
หน่วยงานของตนเองที่ปฏิบัติอยู่ 
          ๒. สามารถน าความรู้ด้านบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารมาใช้ในการบริหารงานในหน่วยงานของตนเองที่
ปฏิบัติอยู่  
          ๓. สามารถน าเทคนคิการบริหารจัดการข้อได้เปรียบเอาจุดเด่นของผู้อ่ืนมาพัฒนาตนเอง ซึ่งจะส่งผล
ต่อการพัฒนางานด้วย 

          ๔. เกิดความตระหนักและทราบว่า การเป็นผู้บริหารจะต้องมีความตื่นตัวกับสถานการณ์ที ่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและต้องปรับตัวให้ได้ต่อความแตกต่างหลากหลาย มีความรอบรู้ เกี่ยวกับ 
สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่ว่าจะเป็นจ านวนประชากรที่ลดลง เศรษฐกิจปัจจุบัน การเมือง ค่านิยมที่
เปลี่ยนไป  

 
................................................................. 

 
รายช่ือกลุ่มคณะท างาน : กลุ่มที่ ๖ 
๑. นางสุปราณี  บัวงามด ี  หัวหน้าส านักงานเลขานุการวิทยาลัยพลังงานทดแทน 
๒. นางสาวเพ็ญนภา  บุญเรือง หัวหน้าส านักงานเลขานุการวิทยาลัยโลจิสติกส์และโซ่อุปทาน 
๓. นางสาวพรลภัส  แผลศร เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป (วิทยาลัยเพื่อการค้นคว้าระดับรากฐาน) 
๔. นางสาวศศิณัฏฐ์ นิติวรรัตน์ หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์และการสื่อสาร 
๕. นางสาวพรรตรี สุโยธธีนรตัน์ หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะมนุษยศาสตร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๓๒ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การพัฒนาทีมงาน 
 

       โดย รองศาสตราจารย์ ดร.จักษ์  พันธ์ชูเพชร 
 
 การบริหารประสิทธิภาพทีมงานต้องพัฒนาคนในองค์กรหรือหน่วยงานการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ
และจิตส านึกในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้รวดเร็วเท่าไร องค์กรยิ่งได้เปรียบและเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขันได้มากยิ่งข้ึน การท างานเป็นทีมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร เนื่องจากท าให้วัตถุประสงค์รวม
ขององค์การประสบความส าเร็จสูงสุด โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจในงานที่ท าและมีความพึงพอใจเพ่ือน
ร่วมงาน      
  
  การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า ๑ คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้น
จะต้องมีเป้าหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกัน การท างาน
เป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กรการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการบริหารงานการท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือ
ของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี 
 
          การท างานเป็นทีม ถือว่าเป็นหัวใจหนึ่งในการท างานร่วมกัน องค์กรไหน บริษัทไหน หน่วยงานไหนที่
สามารถสร้างทีม พัฒนาทีม ให้ท างานร่วมกันได้ องค์กรนั้น บริษัทนั้น หน่วยงานนั้นจะเจริญก้าวหน้าไปได้อย่าง
รวดเร็ว 
 
วัตถุประสงค์ของการสร้างทีมงาน 

    ๑. เพ่ือสร้างความไว้วางใจกันในหมู่สมาชิกทีมงาน 
         ๒. เพ่ือแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกัน สมาชิกของทีมจะท างานได้ดีขึ้นเมื่อมีการเปิดเผยจริงใจต่อกัน  
เมื่อมีปัญหาจะได้ช่วยกันแก้ไข 
         ๓. เพ่ือเสริมสร้างทักษะความเชี่ยวชาญให้มากขึ้น ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
เป็นการใช้ศักยภาพของทีมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
         ๔. เพ่ือให้ข้อมูลย้อนกลับในทางสร้างสรรค์แก่องค์กร 
         ๕. เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ที่จะรับฟังความคิดเห็นและข่าวสารของผู้อื่นอย่างตั้งใจ และให้เกียรติ  
ซึ่งกันและกัน 
         ๖. เพ่ือพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหาร่วมกัน 
         ๗. เพ่ือช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

 
การพัฒนาทีมงานให้เกิดประสิทธิภาพ ท างานด้วยระบบความสัมพันธ์ที่ดี ท าให้บุคลากรท างานอย่างมี

ความสุข  และท าได้เต็มศักยภาพ หน่วยงานมีความภาคภูมิใจและมีความก้าวหน้าของผลงาน องค์กรมีความ  
 



 

๓๓ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

มั่นคง ในการพัฒนาทีมงานต้องค านึงถึงองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ เป้าหมายของท างาน ผู้น าทีมงาน สมาชิก
ของทีมงาน โครงสร้ างแผนงานทรัพยากร ระบบการประเมินผล และการแบ่ งปันผลประโยชน์   
 
    การท างานในปัจจุบัน คงไม่มีใครปฏิเสธการท างานแบบ "เป็นทีม" เพราะการท างานแบบนี้ จะน าเอา
ทักษะการท างานของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน มาเสริมซึ่งกันและกัน ดังนั้น ทีมงาน จึงหมายถึงกลุ่มของผู้ซึ่ง
ท างานร่วมกันรับผลกระทบของงานที่ท าร่วมกัน มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน และพ่ึงพากันในการท างาน ทีมงานจะ
ประสบความ ส าเร็จได้ ต้องขึ้นอยู่กับการวางรากฐาน หรือการสร้างทีมนั่นเอง บวกกับการใช้เทคนิคบางประการ 
เพ่ือพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 
องค์ประกอบพื้นฐานที่ส าคัญของการท างานเป็นทีม 

๑. การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไปมีความเกี่ยวข้อง 
กันในกิจการของกลุ่ม / ทีม ตระหนักในความส าคัญของกันและกัน แสดงออกซ่ึงการยอมรับ การให้เกียรติกัน 
ส าหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือข่ายมากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว 
 
         ๒. มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุ่มจะมีส่วนกระตุ้นให้เกิดกิจกรรม
ร่วมกันของทีม / กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับองค์กร มักจะน ามาซึ่งความส าเร็จ
ของการท างานได้ง่าย 
 
         ๓. การมีโครงสร้างของทีม / กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเป็นแบบแผนเฉพาะกลุ่มสมาชิกกลุ่ม
จะต้องปฏิบัติตามกฏหรือมติของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ ก็ได้ สมาชิก
ทุกคนของกลุ่มจะต้องยอมรับและปฏิบัติตามเป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มย่อย อาจจะมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ 
มีความสนิทสนมกันอย่างใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
 
         ๔. สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกัน การรักษาบทบาทท่ีมั่นคงในแต่ละทีม / กลุ่ม จะมีความ
แตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยมีการจัดแบ่งบทบาทและหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดของสมาชิก  
 
         การท างานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจส าคัญที่จะผลักดันให้ท่านเป็นผู้น าที่ดี ถ้าท่านประสงค์ที่จะน าทีมให้
ประสบความส าเร็จในการท างาน ท่านจ าเป็นต้องค้นหาคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมให้พบระลึกไว้เสมอว่า
ทุกคนมีอิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เป็นส่วนหนึ่งของทีม แล้วจึงน าเอากลยุทธ์ในการสร้างทีมเข้ามาใช้เพ่ือให้
ทุกคนท างานร่วมกันและประสบความส าเร็จ 
 
ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม  

๑. บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น และสร้างสรรค์ ทุกคน 
ช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อหน่าย 
 



 

๓๔ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

๒. ความไว้วางใจกัน  เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกัน
และกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
 

๓. มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และยอมรับภารกิจ
หลักของทีมงาน 

๔. บทบาท สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของ 
ผู้อื่นในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การ
ประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น 
 

๕. วิธีการท างาน  สิ่งส าคัญท่ีควรพิจารณา 
๕.๑ การสื่อความ  การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ การสื่อความท่ีชัดเจนเหมาะสม ซึ่งจะท าให้ 

ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน จนเกิดความเข้าใจ และ
น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ          
 

๕.๒ การตัดสินใจ  การท างานเป็นทีมต้องใช้การตัดสินใจร่วมกัน เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม 
แสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสินใจแล้ว สมาชิกย่อมเกิดความผูกพันที่จะท าในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น 
 

๕.๓ ภาวะผู้น า  คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน การท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุก 
คนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า (ไม่ใช่ผลัดกันเป็นหัวหน้า) เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ  
จะได้รู้สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้นมีความหมาย ปรารถนาที่จะท าอีก          
  

๕.๔ การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อการท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ควร 
เปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ที่จะน ามาใช้ร่วมกัน 
 
         ๖. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม ทีมงานควรมีการประเมินผลการท างาน เป็น
ระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ท าให้
สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น รวมทั้งพัฒนากระบวนการท างาน หรือการ
ปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่าผลงานบรรลุเป้าหมาย และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 
 
         ๗. การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง 

      ๗.๑ พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการ 
จัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งอาจมีการพัฒนาทีมคุณภาพโดย
สามารถแบ่งออกเป็น ๒ มติ คือ  มิติของงาน การมีประสิทธิภาพในการท างาน และมิติของคน   คนคุณภาพ 
พลังร่วมแห่งหมู่คณะ ซึ่งต้องมีคุณลักษณะ ดังนี้ 
 

  ๗.๑.๑   มีเป้าหมายเฉียบคม   
 ๗.๑.๒  ท างานกลมกลืน ผสานสอดคล้องกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร  



 

๓๕ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

 ๗.๑.๓  ประสานงานลื่นไหล  
 ๗.๑.๔  สมาชิกไฟแรง 
 ๗.๑.๕  ผลประโยชน์แบ่งปัน 
 ๗.๑.๖  องค์กรมั่นคง 

 
๗.๒ การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม 

ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่เอื้อต่อการท างานเป็นทีม คือ การที่ทุกคน
ได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้รางวัลแก่การท างานเป็นทีมในลักษณะที่ว่างอยู่บนพ้ืนฐาน
การให้รางวัลกับกลุ่ม (Group base reward system) 
 
หลักการสร้างคนดีมีคุณภาพ 
          ๑. สร้างคนดีแบบยั่งยืน  สร้างแล้วต้องดีตลอด ดีแล้วต้องอยู่กับองค์กรด้วย 
          ๒. ไม่ขืนใจให้เป็นคนดี  อย่าบังคับให้ท าความดี 
          ๓. ไม่มีสิ่งของล่อใจให้แลก   
          ๔. แยกคนชั่วออกให้ได้ ลูกน้องใครไม่ดีต้องลงโทษ 
          ๕. รู้จักให้โอกาส เฉพาะคนที่รู้ส านึก 
          ๖. เก่งงาน มีไฟ  ต้องมีไฟในการท างาน คนบางคนไม่มีในองค์กร ก็ไม่มีปัญหา งานมีอิทธิพล 
ต่อตนเอง ปัญหาถ้าวาง มันก็เบา 
           ๗. นิสัยดี มีคุณภาพ ทัศนคติ ความเชื่อผิดๆ ที่ท าให้คนมีคุณภาพคือการออกกฎระเบียบ  
 
ความล้มเหลวงานบริหารบุคคล 

๑. คนขยัน (ดี) ขยันคน (เลว) 
๒. คนเก่ง (ดี) เก่งคน (เลว) 
๓. พูดเก่ง (ดี) เก่งพูด (เลว) 
๔. เราให้อะไรกับพนักงาน เทียบกับเราหวังอะไรจากเขา 
๕. หว่านเมล็ดอะไร  ย่อมได้ผลนั้น 
๖. เลือกแต่คนเก่ง เหมือนพันธุ์ดี  แต่มันเอ้ือต่อต้นอ่ืนไหม 
๗. ปัญหาในการอยู่ร่วมกัน 
๘. ปัญหาในการท างานร่วมกัน 
๙. มีขวัญและก าลังใจ 
๑๐. ทัศนคติที่อยู่ร่วมกัน 
๑๑. การเป็นหัวหน้างานต้องรู้จักนิสัยของลูกน้อง ต้องใช้ให้ถูกคน 
๑๒. ขาดการยอมรับ  งานจะล้มเหลว 
๑๓. การท างานผลประโยชน์ต้องร่วมกัน 
 
 
 



 

๓๖ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

หัวใจการสร้างคนเพื่อทีม 
๑. เฉียบคม : มีวิสัยทัศน์ รอบด้าน รู้ลึก รู้รอบ 
๒. กลมกลืน : ที่เกิดจากจิตส านึก มิใช่รางวัล 
๓. ลื่นไหล : จิตส านึกการท างานร่วมกัน 
๔. ไฟแรง : เชื่อมั่นในตนเอง มุ่งม่ันศรัทธาต่อผลส าเร็จ 
๕. แบ่งปัน : อดทนต่อความต่าง การท าไม่ถูกต้อง ให้อภัย 
๖. มั่นคง : สภาวะของจิต ผลประโยชน์องค์กร 

 
ปัญหาการอยู่ร่วมกัน 

๑. ปัญหาในการอยู่ร่วมกัน ด้านจิตวิทยาบุคคล  อยู่ด้วยกันไม่ได้ มาจากทัศนคติ หล่อหลอมมาไม่ 
เหมือนกัน  ลูกน้องมีหลายประเภท ต้องใช้ประโยชน์จากลูกน้องให้มากที่สุด ต้องรู้จักใช้อย่าไปเปลี่ยนแปลงเขา 
บางคนขาดความสามารถ ต้องยอมรับความแตกต่างว่ามันมีประโยชน์ การพัฒนาคน อาจต้องใช้เวลานาน ซึ่ง
เป็นต้นทุนขององค์กร แต่มันมีความคุ้มค่า ในระยะยาว การพัฒนาคนไม่สาม ารถตี เป็นตัว เงิน ได้    
 
           ๒. ปัญหาในการท างานร่วมกัน ด้านวิชาการ การอบรมทุกครั้ง ต้องให้ความส าคัญกับคน  

 ๒.๑ ผู้บริหารระดับต้น จะต้องเก่งงาน เก่งคน เก่งคิด 
 ๒.๒ บริหารระดับกลาง จะต้องเก่งคน เก่งคิด เก่งงาน 
 ๒.๓ ผู้บริหารระดับสูง  จะต้องเก่งคิด เก่งคน เก่งงาน 
 

  ๓.ปัญหาด้านขวัญก าลังใจ ด้านการบริหาร การให้รางวัล คือการให้ความแตกแยก อีกกลุ่มได้อีก 
กลุ่มไม่ได้ การให้รางวัลบ่อย ๆ จะเป็นเรื่องปกติที่จะต้องให้และถ้าไม่ให้ก็จะเกิดปัญหาขึ้นมาทันที การท าดีต้อง
ให้รางวัลที่เหมาะสม และหากท าไม่ดี ต้องลงโทษ การให้รางวัลไม่ต้องตั้งไว้ล่วงหน้า ท าส าเร็จแล้วจึงให้รางวัล  
 
  ๔.ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม  
 เนื่องจากการท างานเป็นทีมมีความเชื่อมโยงผูกพันของงานและความสัมพันธ์ต่อกันในทีมงาน ดังนั้น
พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ท่ีท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม เช่น 
 

  ๔.๑ การไม่ยอมรับกัน มีการตั้งเงื่อนไขที่ท าให้โอกาสที่จะท างานร่วมกันเป็นไปได้ยาก การไม่ยอมรับ
เป็นสาเหตุของความขัดแย้งในการท างานและการไม่ยอมรับอาจน าไปสู่การดูถูกดูแคลน เหยียดหยาม ยิ่งเป็นการ
ไม่ยอมรับในความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีมาแตกต่างกันด้วยแล้วจะท าให้มีปัญหาเกิดขึ้น 
 

  ๔.๒ การนิ่งดูดายโดยปล่อยให้สมาชิกแต่ละคนท างานโดยมีความคิดเพียงว่างานของตนที่รับผิดชอบ
เสร็จเรียบร้อยแล้วซึ่งการไม่ช่วยเหลือกันที่เห็นได้อย่างชัดเจนอาจท าให้รู้สึกที่ไม่ดีต่อกัน จนกลายเป็นความไม่
ชอบ   
 



 

๓๗ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

   ๔.๓ การไม่ชอบพอกัน บุคคลอาจมีความรู้สึกไม่ชอบกันเป็นส่วนตัวเนื่องจากมีประสบการณ์ที่ไม่ดีต่อ
กันมาก่อน สาเหตุของความไม่ชอบมีความหลากหลาย เช่น ไม่ชอบเพราะเป็นคนจน ไม่ชอบเพราะอิจฉา  ไม่ว่า
ความไม่ชอบจะมาจากสาเหตุที่เป็นส่วนตนหรือการท างาน อาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม เช่น การ
ทะเลาะวิวาท กลั่นแกล้ง ไม่พูดจากัน ท าให้ขาดการติดต่อสื่อสารที่ดีและการปฏิเสธที่จะให้ความร่วมมือกัน 
พฤติกรรมเช่นนี้มีผลท าให้ความขัดแย้งขยายวงกว้างมากยิ่งขึ้น 
 

  ๔.๔ การขัดผลประโยชน์ หรืออาจได้รับผลประโยชน์ไม่เท่าเทียมกัน เช่น แย่งชิงกันในเรื่องของเงิน
รายได้ อ านาจ ต าแหน่ง ปิดบังหรือบิดเบือนข้อเท็จจริงต่างๆ เกิดความไม่ซื่อสัตย์สุจริต ท าให้ไม่ไว้วางใจกัน อาจ 
เนื่องมาจากผลประโยชน์มีจ ากัดไม่สามารถจัดให้ทั่วถึงได้ เกิดบรรยากาศในการท างานที่ไม่ดี สมาชิกท างานอย่าง
ไม่มีความสุข  
 

๔.๕ การมีความคิดเห็นไม่ตรงกันหรือมีทัศนะที่แตกต่างกัน วัยและอายุ เพศ อาจท าให้บุคคลมีความ
คิดเห็นที่แตกต่างกันได้ ความเชื่อที่แตกต่างกันมากท าให้เกิดความขัดแย้งกัน 
 

๔.๖ การแข่งขันกันในการท างานมากเกินไป ถ้ามีการแข่งขันกันเฉพาะบุคคลจะท าให้ไม่อยากท างาน
ร่วมกับคนอ่ืน อยากท างานให้ดีเฉพาะตน มุ่งผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่าเพ่ือนร่วมทีม เกิดการชิงดี ชิงเด่นไม่
ร่วมมือกันท างาน นับว่าผิดหลักการท างานเป็นทีมที่มุ่งผลงานเป็นทีม และในกรณีที่มีการแข่งขันกันเป็นทีมก็จะ
ตกอยู่ในภาวะที่อยากจะเอาชนะ  

 
เก่งงาน เก่งคน เก่งคิด สู่การเป็นเลิศของผู้บริหาร  
 ถ้าพูดถึงผู้บริหารเรามักจะแบ่งระดับของผู้บริหารออกเป็น ๓ ระดับด้วยกัน คือ  
          ๑. ผู้บริหารระดับต้น มีหน้าที่ดูแลการปฏิบัติงานของคนงานให้เป็นไปตามกฎระเบียบ ส่วนใหญ่มัก 
เป็นหัวหน้าแผนก หัวหน้างาน 
          ๒. ผู้บริหารระดับกลาง มีหน้าที่รับนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงไปปฏิบัติ ดูแลระเบียบงานให้ 
สอดคล้องกับนโยบายองค์กร ส่วนใหญ่มักเป็น ผู้จัดการโรงงาน ผู้จัดการฝ่าย  
         ๓. ผู้บริหารระดับสูง มีหน้าที่บริหารงานทั้งองค์กร ได้แก่ การก าหนดนโยบาย วางแผนระยะยาว  
ส่วนใหญ่มักเป็น ประธานกรรมการ ผู้จัดการใหญ่  
 
  ส าหรับแต่ละระดับใช้ทักษะหรือความสามารถในการบริหารที่แตกต่างกัน ซึ่งทักษะของผู้บริหาร ตาม
หลักของทฤษฏีมักจะพูดถึง ๓ ทักษะที่ส าคัญ คือ  
 

๑. ทักษะด้านเทคนิค หรือ เก่งงาน (Technical Skill) คือ ความสามารถของผู้บริหารในการท างานให้ 
เกิดความเชี่ยวชาญหรือต้องใช้ฝีมือในการท างาน เมื่อมีปัญหาสามารถแก้ปัญหาหรือสอนงานให้ลูกน้องได้  
              เพราะผู้ที่จะขึ้นมาเป็นผู้บริหารระดับต้นได้ ต้องผ่านการเรียนรู้ ทั้งในห้องเรียน ทดสอบ ทดลอง  
และลงมือปฏิบัติจริง มาเป็นเวลานานพอสมควร จึงได้รับแต่งตั้งให้เป็นผู้บริหารระดับต้น ฉะนั้นการมีทักษะ 
 
ด้านเทคนิคหรือเก่งงาน จึงเป็นทักษะของผู้บริหารระดับต้นที่ต้องท างานหรือต้องเก่งงาน ให้มากกว่าผู้บริหาร



 

๓๘ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

ระดับกลางหรือระดับสูง ซึ่งต้องอาศัยทักษะด้านบุคคลหรือด้านความคิด  
  

๒. ทักษะด้านบุคคล หรือ เก่งคน ( Human Skill) คือ ความสามารถของผู้บริหารในการใช้คน จูงใจ 
คน โน้มน้าวคนให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพื่อให้งานที่ท าเกิดการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ เมื่อผู้บริหาร
ระดับต้นท างานและได้รับการเลื่อนต าแหน่งขึ้นมาเป็นผู้บริหารระดับกลาง ดังนั้นจึงมีลูกน้องเพ่ิมข้ึนอีก
หลายเท่าตัว การที่ผู้บริหารระดับกลางจะท างานให้ได้จ านวนมากจึงต้องอาศัย ผู้อ่ืนหรือลูกน้องท างานให้  
โดยสรุป ส าหรับทักษะด้านบุคคลหรือ เก่งคน ผู้บริหารระดับกลางต้องมีข้อนี้ให้มาก  
 

๓. ทักษะด้านความคิด หรือ เก่งคิด (Conceptual Skill) คือ ความสามารถในการมองปัญหา หรือ 
ความสามารถในการแก้ไขปัญหา เป็นความสามารถของผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ซึ่งต้องสามารถตัดสินหรือ
มองภาพองค์กรโดยรวม มีความคิดสร้างสรรค์ ถ้าผู้บริหารตัดสินใจผิดพลาด อาจท าให้องค์กรถึงขั้นล้มละลาย
เลยก็ได้  

 
 สรุปสาระส าคัญ  

การสร้างทีมงาน ภาษาอังกฤษเรียกว่า Team work ในช่วงของการเปลี่ยนแปลงในมหาวิทยาลัย 
เป็นช่วงหัวเลี้ยวหวัต่อและเป็นการเปลี่ยนแปลงจากอดีตสู่อนาคต หรือไปสู่สิ่งที่ดีกว่า ซึ่งพฤติกรรมของคนไทย 
ที่มีมาตั้งแต่อดีตจนปัจจุบันมีพฤติกรรมในการท างานที่ท าคนเดียวเก่ง แต่ท าเป็นทีมล้มเหลว มีการใช้ระบบ
อุปถัมภ์โดยน าญาติมิตรเข้ามาท างาน การวางตัวที่ไม่เป็นกลาง ไม่ชอบแสดงความคิดเห็นเวลาประชุม แต่ชอบ
แสดงออกนอกหน้า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ แต่ขาดความต่อเนื่อง 
 
           ปัจจัยที่จะผลักดันให้ไปสู่การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยคือ ความเจริญเติบโตของมหาวิทยาลัยถือ
เป็นการแข่งขันทางการศึกษา ที่มีวิทยาเขต มีการพัฒนาเนื้อหาวิชาที่สอน ความต้องการของสังคม ความ
เจริญเติบโตทางด้านเทคโนโลยี ความถูกต้องของผู้บริหารมหาวิทยาลัย ความต้องการของบุคลากรทุกภาคส่วน
การเปลี่ยนแปลงใด ๆ จะต้องเริ่มต้นที่ตัวเรา และไม่ควรเอาตัวบุคคลเป็นหลัก แต่ควรต้องเอาคุณภาพและ 
ความต้องการของสังคมเป็นหลักและการ และการที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์
บรรลุเป้าหมาย วิธีเดียวคือการท างานร่วมกันทีมงานมีความหมายมากกว่ากลุ่มคนที่มารวมกัน เพราะทีมงานจะ
รวม ความเป็นผู้น ากลุ่ม กระบวนการกลุ่มและทีมงานเป็นการรวมกลุ่มของบุคคลที่มีความสัมพันธ์กันมารวมตัว
กันเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
 
          ผู้น ากลุ่ม จะต้องเป็นผู้ที่ลักษณะเฉพาะในหลาย ๆ ประการ โดยเฉพาะผู้น าสมัยใหม่ที่จะต้องสามารถ 
มองภาพในอนาคต มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และเป็นผู้ที่กลุ่มเกิดพลังศรัทธาที่ต้องการจะท างานร่วม เป็นผู้ที่มี
คุณธรรมสูง มีจริยธรรมที่งดงาม มีความกล้าในการตัดสินใจ และควรมีลักษณะเฉพาะซึ่งถือเป็นความสามารถ
เฉพาะตัวคือ อ่านคนออก บอกคนได้ ใช้คนเป็น และมีคุณลักษณะที่จะเป็นผู้บริหารที่ดีเพราะผู้น าจะเป็นผู้
ขับเคลื่อน (Leader =Team Driver) และพลังขับเคลื่อนของผู้น าจะสามารถสนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้จาก 
การปฏิบัติงาน และสามารถสอนงานตัวต่อตัว หรือเป็นทั้ง  Knowledge Transfer และเป็นทั้ง  Coaching  



 

๓๙ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

Menter สร้างการเรียนรู้คู่กับการปฏิบัติ และเป็นทั้งผู้ให้ค าปรึกษา Counseling ด้วยรูปแบบภาวะผู้น าตาม
แนวคิดของ Team Leader คือ ให้ความส าคัญกับความมุ่ งมั่น ในเรื่ องาน และเรื่ องคนเท่า  ๆ กัน  
 
          วิธีการบริหารทีมงาน ที่ใช้วิธีของความสัมพันธ์บางทีเกิดความล้มเหลว แต่ถ้าทีมใช้ผลงานเป็นที่ตั้งมีส่วน
ร่วมในการด าเนินงานโดยให้อยู่ภายใต้นโยบายและเป้าหมายที่มอบหมายไว้ก็จะท าให้การท างานมีคุณภาพ และ
ลักษณะของทีมซึ่งถือเป็นหัวใจของทีมคือ มีความเชื่อใจกัน เข้าใจกัน ความเห็นร่วมกัน แต่สิ่งที่ท าให้ล้มเหลวคือ 
การมีผลประโยชน์ร่วมกัน ซึ่งในมหาวิทยาลัยมีปัญหาในด้านนี้มาก 

ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน ผู้อ านวยการ  องค์กรใหญ่ๆ มักจะมีระดับบริหาร ๓ ระดับด้วยกัน คือ ระดับ
ต้น ระดับกลาง และระดับสูง  ผู้บริหารระดับต้น ต้องรู้จักประสานงานให้คนงานท างานเพ่ือเป้าหมาย  ทักษะที่
ใช้ส่วนใหญ่คือ ต้องเก่งงาน  ผู้บริหารระดับกลาง ต้องมีศิลป์ในการท างานร่วมกับคน ใช้คนเป็น ทักษะที่ใช้ส่วน
ใหญ่คือ ต้องเก่งคน  และส าหรับผู้บริหารระดับสูง ต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถแก้ปัญหาให้องค์กรอยู่รอด 
ก าไร ก้าวหน้าได้ ทักษะที่ใช้ส่วนใหญ่คือ ต้องเก่งคิด 
   
ค าส าคัญ :  ทีมงาน ; การสร้างทีมงาน ; พัฒนาทีมงาน 
 
การน าไปใช้ประโยชน์ 
         ๑. พัฒนาศักยภาพทีมงาน บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น  
และสร้างสรรค์ ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อหน่าย  ด้วย
การสร้างแรงจูงใจทางบวก บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งม่ัน
ที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ  
 
         ๒.การพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพพยายามที่จะรวบรวมทักษะต่างๆ ของ  
แต่ละคน การพัฒนาบุคลากรในองค์กรด้านทักษะและความรู้ที่แต่ละคนโดยส่งเสริมเข้าร่วมการฝึกอบรมเพ่ือ
ปรับปรุงพัฒนาคนให้มีความสามารถสูงข้ึน อันจะมีผลดีในการท างานให้ดีขึ้น ผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีความรู้ใน
การบริหารคนสามารถสอนพัฒนาคนให้มีลักษณะที่ดีขึ้น 
 
        ๓. สร้างความสัมพันธ์ในงาน บุคคลที่เป็นทีมงานจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  โดยระดมก าลังกาย   
ก าลังใจ และก าลังความคิด  ตลอดจนความรู้  ทักษะ  ความสามารถ  และประสบการณ์เข้าเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน  ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์และความผูกพัน ท าให้บุคคล  ทีม  และงานมีความผูกพันใกล้ชิดกัน   
และบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกันการพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง 
 
         ๔. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน เพราะการท างานเป็นทีมจะสร้างความไว้ใจ  ช่วยเหลือกัน   
และบรรยากาศการท างานที่ดี  ท าให้ทีมงานมีความรู้สึกสบายใจ  พอใจ  และเพลิดเพลินกับการท างาน  
ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน  และช่วยให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ  และมีประสิทธิภาพ  
  



 

๔๐ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

๕. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน ทีมงานที่ดีไม่เพียงแต่ดูจากลักษณะของทีม 
และบทบาทที่มีอยู่ในองค์กรเท่านั้น แต่ต้องดูวิธีการ ที่ท างานด้วยการทบทวนงาน และท าให้ทีมงานได้เรียนรู้ 
จากประสบการณ์ที่ท ารู้จักคิด การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแต่ละคนหรือของทีม 
 

๖. การท างานบรรลุเป้าหมาย เนื่องจากทีมงานจะมีการแบ่งงาน แบ่งหน้าที่ตามความสามารถและ
ความช านาญ เมื่อลงมือท างานจะสามารถด าเนินงานได้รวดเร็ว ถูกต้อง แม่นย า มีคุณภาพ ท าให้การท างาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

 
……………………………………………………. 

 
รายช่ือกลุ่มคณะท างาน :  กลุ่มที ่๗ 
๑. นางสาวมุกดา         ทองนุ้ย หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะศึกษาศาสตร์ 
๒. นางจิระประภา        ศรีปัตตา หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะสังคมศาสตร์ 
๓. นางปรีด์เปรมสุดา     มหาปัญญาวงศ์ หัวหน้าส านักงานเลขานุการวิทยาลัยนานาชาติ 
๔. นางสาวทิพย์วรรณ    ถนอมทองพันธุ์ หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะพยาบาลศาสตร์ 
๕. นางสาววรางคณา     ตาบูรี หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะแพทยศาสตร์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๔๑ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

การสร้างและพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร 
 
โดย ศาสตราจารย์ ดร. นายแพทย์กระแส  ชนะวงศ์ 

 

ในการบริหารงานผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น า ต้องกล้าที่จะพูด กล้าที่จะแสดงออกทางความคิดอย่าง
เหมาะสมและถูกต้อง  การท างานให้ส าเร็จ จะต้องได้ทั้งงานและน้ าใจคนในองค์กร นอกจากนี้ต้องระลึกเสมอ 
ว่าตัวเรามีค่าส าหรับงานที่จะท าทุกอย่าง  เมื่อคิดว่าขาดทุน นั่นคือ ก าไร ความเป็นผู้น าต้องทนฟังได้  

 
ความแตกต่างระหว่างผู้จัดการ กับ ผู้บริหาร/ผู้น า 

๑. ผู้จัดการ คือ คนที่ท างานโดยท าอะไรที่เน้นเกี่ยวกับเงินและพัสดุ 
๒. ผู้บริหาร/ผู้น า คือ คนท่ีงานโดยคิดถึงใจคนอ่ืนก่อน ผู้น าจึงคิดท าในทางบวกเสมอ 

 
บันได ๓ ขั้นของภาวะผู้น าหรือคนมีภาวะผู้น า 

ขั้นที่ ๑ ชอบชื่นชมยกย่อง ให้เกียรติแก่ผู้อ่ืนเสมอ หาเรื่องที่จะยกย่องคนอ่ืนก่อนตัวเอง 
ขั้นที่ ๒ เพ่ิมค่าและความหมายให้กับงานที่ตัวเองท า ต้องคิดว่าเราโชคดีท่ีได้ท างานชิ้นนี้ ถ้าองค์กรใดมี

คนที่ไม่รู้จักค่าของงานเป็นอันตรายต่อองค์กรอย่างยิ่ง 
ขั้นที่ ๓ เพ่ิมค่าและความหมายให้กับตัวเองเสมอ เป็นคนที่มีค่า เจอหรือพบกับกลุ่มใดมีประโยชน์ต่อท่ี

นั้นๆ จงท าให้คนอ่ืนดีขึ้นแล้วเราจะดีเอง คนที่มีภาวะผู้น าชอบสร้างผู้น าให้เกิดขึ้นอยู่เสมอ ๆ 
 

ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า ต้อง 
๑. หาเครือข่าย หรือแนวร่วม หรือเพ่ือนร่วมงาน 
๒. การจัดการ/บริหารจัดการงบประมาณ ต้องคุ้มค่า ถ้าเพ่ิมข้ึนต้องคิดว่าเพ่ิมแล้วคุ้มค่าหรือไม่คุ้มค่า 
๓. การสื่อสารในทางต่าง ๆ ต้องเป็นกิจจะลักษณะ สื่อสารกันอย่างมิตรหรือญาติพ่ีน้อง ควรทักทายคน 

อ่ืนก่อนบ้าง 
๔. ต้องตัดสินใจตลอดเวลา และอะไรที่คิดว่าตัดสินใจพรุ่งนี้น่าจะดีกว่ารีบตัดสินใจ อย่าตัดสินใจ 

ในวันนี้  
๕. ต้องมีวิสัยทัศน์ชัดเจน และผู้เกี่ยวข้องเข้าใจได้ว่าเป็นอย่างไร ผู้เกี่ยวข้องสามารถเข้าใจได้ 
๖. ต้องมีจุดมุ่งหมาย จุดFocus ขององค์กร ต้องมีความชัดเจน มุ่งม่ันและต้องท าให้ส าเร็จ 
๗. ต้องท าเป็นตัวอย่าง ท าเป็นให้ได้ สามารถน าผู้ใต้บังคับบัญชาท าได้ 
๘. ต้องท าตัวเราให้โปร่งใส เพ่ือร่วมงานโปร่งใสด้วย ท าให้ทุกคนในองค์กรรู้สึกว่าตัวเองโปร่งใส ตัวเรา 

ต้องท าเป็นตัวอย่างด้วย ต้องให้รู้อย่างทั่วถึง 
๙. ต้องสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกน้อง/ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ และสร้างแรงจูงใจอย่างสม่ าเสมอ 
๑๐. ต้องไม่ยัดเยียดความคิดให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องสอบถามความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  

ต้องได้รับการยอมรับและยินดีที่จะท า 



 

๔๒ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

๑๑. ต้องน าโดยท าให้ความคิดความอ่านของเรา เป็นความคิดของผู้เกี่ยวข้องให้ได้ จึงจะเป็นที่ยอมรับ 
และทุกคนเต็มใจที่จะท า ให้ทุกคนเกิดความภาคภูมิใจ 

๑๒. ต้องรู้จักน าด้วยการฟัง คนเป็นผู้น าที่ดีต้องรู้จักฟัง ต้องเป็นคนชอบฟัง 
๑๓. ต้องประเมิน ตรวจติดตามผลงานด้วย และควรคิดตลอดเวลาว่าติดตามเพ่ือพัฒนา ไม่ใช่ต าหนิ 

ติเตียน ต้องมีค าแนะน าให้เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนางาน มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าก่อนแล้วค่อย
ให้ค าแนะน าเพื่อการพัฒนา 

๑๔. ต้องมีการดูแล เลี้ยงดู บ่มเพาะ ต้องคิดว่าคนที่ท างานกับเราจะเติบโตได้อย่างไร ต้องคิดอยู่เสมอว่า  
สวัสดิการต้องเริ่มที่บ้าน ต้องหล่อหลอมให้ความก้าวหน้า มีการพัฒนาตลอดเวลา 

๑๕. ผู้น าต้องรับผิดชอบ ต้องกล้าที่จะตัดสินใจ กล้าที่จะรับผิดชอบและไม่โยนความผิดให้คนอื่น 
 

พลังที่จะใช้ในการขับเคลื่อนในการบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Drivers of Change) มี ๖ ประการ ดังนี้ 
๑. มนุษยม์ีอายุที่ยืนยาวมากข้ึน (Extreme Longevity) โดยต้องคิดว่าจะท าอะไรเพ่ือรับรองสิ่งนี้ 
๒. ความทันสมัยของเครื่องจักรและระบบอัจฉริยะต่าง ๆ โดยต้องคิดว่าองค์กรของเราท าอย่างไรจึงจะ 

เป็นองค์กรอัจฉริยะ 
๓. การค านวณผลโดยเทคโนโลยี(สมองกล) (Computational World) โดยทุกอย่างค านวณไว้แล้ว 

อย่างอัจฉริยะ 
๔. ระบบการสื่อสารรูปแบบใหม่ (New Media Ecology) 
๕. โครงสร้างองค์กรขนาดใหญ่ (Superstructed Organization) โดยท าองค์กรที่เล็กและมีเครือข่าย 

ขนาดใหญ่ 
๖. โลกที่เชื่อมโยงต่อกัน (Global Connected World) 

 
นอกจากนี้ ท่าน ศ.นพ.กระแส  ชนะวงศ์  ยังได้กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น าที่ต้องยอมรับความแตกต่าง  

(Nothing is Black or White) และมี VUCA leadershipและ Seven Principlesไว้ดังนี้ 
VUCA leadership 
 V : Vision  หมายถึง  ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
 U : Understanding หมายถึง ผู้น าต้องมีความเข้าใจในทุกภารกิจที่ต้องท า 
 C : Clearityหมายถึง ผู้น าต้องมีความชัดเจน 
 A : Agility หมายถึง ผู้น าต้องมีความไวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและรับมือกับสถานการณ์ให้ได้ 
 
ภาวะผู้น าขึ้น – ภาวะผู้น าลง 

     ภาวะผู้น าขึ้น หมายถึง ผู้ใต้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าท าให้ผู้บังคับบัญชาเชื่อถือ เป็นการบริหาร 
ผู้บังคับบัญชา 

     ภาวะผู้น าลง หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าท าให้ผู้ใต้ผู้บังคับบัญชาเชื่อถือ เป็นการบริหาร 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 



 

๔๓ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

อุปนิสัย ๗ ประการของผู้น า/ผู้บริหารที่ดี (Seven Principles) 
๑. ไม่คด ไม่โกง และไม่เกเร 
๒. ไม่ผิดศีลและฝ่าฝืนกฎหมาย 
๓. เคารพธรรมชาติแห่งความแตกต่าง 
๔. รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย 
๕. ท าตามที่พูด พูดตามที่คิดและไตร่ตรองแล้ว 
๖. ช่วยคนอ่ืนให้ดีขึ้นในทุกโอกาสที่มี 
๗. ท าสมาธิเพื่อสติปัญญาอยู่เสมอ  

 
สุขภาพของผู้น า ผู้น าควรดูแลสุขภาพของตัวเองให้ดีอยู่เสมอ โดย 

๑. กินอย่างฉลาดเฉลียว 
๒. ออกก าลังกายสม่ าเสมอ 
๓. ดื่มอย่างชาญฉลาด 
๔. ไม่สูบบุหรี่ 

 
ศ.นพ.กระแส  ชนะวงศ์  ท่านยังให้ความหมายของภาวะผู้น า คือ ความรัก ถ้าไม่มีความรัก จะไม่มีภาวะ 

ผู้น า และคนที่จะประสบความส าเร็จได้ ต้อง 
๑. ขยัน ต้องขยันท างาน ขยันเรียนรู้สิ่งใหม่ 
๒. ประหยัด ต้องประหยัดโดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ไม่เกิดการสูญเปล่า 
๓. ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมตลอดเวลา 
๔. เข้ากับคนอ่ืนได้ดี เป็นลักษณะหนึ่งของผู้น า 

 
สรุปสุดท้ายท่าน ศ.นพ.กระแส  ชนะวงศ์  ได้ฝาก 3 คุณธรรมที่จ าเป็นที่จะท าให้ผู้บริหาร/ผู้น า  

อยู่รอดปลอดภัยในชีวิต คือ ซื่อสัตย์  รับผิดชอบ มีน้ าใจ 
 
ค าส าคัญ : ผู้จัดการ ;  ผู้บริหาร ; ผู้น า 
 
การน าไปใช้ประโยชน์ 
๑. พัฒนาภาวะผู้น า ในการแสดงออกทางความคิดอย่างเหมาะสมและถูกต้อง  การท างานให้ส าเร็จ โดยให้ได้ท้ัง
งานและน้ าใจคนในองค์กร 
๒. สร้างบันได ๓ ขั้น ในการให้เกียรติแก่ผู้อ่ืนเสมอ เพิ่มค่าและความหมายให้กับงานที่ตัวเองท า เพ่ิมค่าและ
ความหมายให้กับตัวเองเสมอ  
๓. สร้างอุปนิสัย ๗ ประการในการเป็นผู้น า/ผู้บริหารที่ดีของหน่วยงาน 
 



 

๔๔ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

รายช่ือกลุ่มคณะท างาน :  กลุ่มที ่๘ 
๑. นายปวรวรรชร์  ทองค า หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะสังคมศาสตร์ 
๒. นายวิทยา  ญาณลาพ  หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
๓. นายอนุวัทย์ เรืองจันทร์ หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะสหเวชศาสตร์ 
๔. นางปทุมรัตน์  ตั้งนพรัตน์ หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
๕. นางสาวพัชรี  ท้วมใจดี  หัวหน้าส านักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย 
๖. นางปราณี  ค าแหง  หัวหน้าส านักงานเลขานุการส านักหอสมุด   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๔๕ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

รูปแบบความเชื่อมโยงการท างานของสายสนับสนุน เพื่อความมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัย 
 
เหตุผลความจ าเป็น 
 การด าเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน เป็นปัจจัยที่ส าคัญของการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษา 
หรือทุกมหาวิทยาลัย หากบุคลากรสายสนับสนุนมีความสามารถและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วจะ
สะท้อนถึงความมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัยด้วย ดังนั้น บุคลากรสายสนับสนุนจึงควรมีความเชื่อมโยงในการ
ท างาน มีการท างานที่ประสานกันอย่างรวดเร็ว สื่อสารถึงกันอย่างทั่วถึง บทบาทหน้าที่ไม่ซ้ าซ้อนกัน มีระบบการ
บริหารจัดการที่ดีมีความทันสมัย มีแหล่งรวมข้อมูลสารสนเทศ มีความเข้มแข็ง ท างานเป็นทีม เข้าใจเป้าหมาย
ของมหาวิทยาลัยไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้ง ร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 
 
สภาพปัจจุบัน 
 อาจกล่าวได้ว่า สภาพปัญหาปัจจุบันของมหาวิทยาลัย บุคลากรสายสนับสนุนบางส่วนขาดความ
เชื่อมโยงหรือขาดการประสานงานกันในการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัย อาทิ 

๑. มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ซ้ าซ้อน พบว่า หน่วยงานภายในมีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ซ้ าซ้อน  
กัน ไม่มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ครบวงจรและไม่ชัดเจน 

๒. ขาดการจัดท า core process ที่ครอบคลุมเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน เพ่ือแสดงถึงจุดที่รับผิดชอบ
ในแต่ละภารกิจที่จะต้องท างานร่วมกัน หรือเชื่อมโยงกัน 

๓. ขาดการวางแผนร่วมกันในการปฏิบัติงานโดยบางโครงการ/บางภารกิจ ยังขาดการวางแผนที่ดี ไม่มี
การประสานงานทั้งในด้านข้อมูลและความร่วมมือมีการประสานงานใช้ระยะเวลากระชั้นชิด ซึ่งอาจส่งผลให้
ข้อมูลไม่ครบถ้วน ก่อให้เกิดงานผิดพลาดได้ 

๔. ความเข้าใจในภารกิจ และบทบาทหน้าที่ของแต่ละหน่วยงานยังไม่ครบถ้วน ท าให้การประสานงาน
หรือการให้ข้อมูลกับผู้รับบริการผิดพลาดได้ 
 
แนวทางการพัฒนา 

๑. ควรมีการวิเคราะห์กระบวนการปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างๆ ที่มีความเชื่อมโยงกัน เพ่ือตัด 
ลดความซ้ าซ้อน โดยระบุได้ว่าขั้นตอนนั้นๆ แท้จริงแล้วควรปรากฏในกระบวนงานหรือ core process ของ
หน่วยงานใด 

๒. ควรมีการจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์บริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) โดยการให้บริการ
ที่สิ้นสุด ณ จุดเดียว ถึงแม้งานนั้นอาจเกี่ยวข้องกับหลายหน่วยงาน จึงควรปรับโดยให้หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง
เป็นผู้รับผิดชอบในการประสานงานต่อแก่ผู้รับบริการ บุคคลภายนอกสามารถติดต่อ ณ จุดเดียว ไม่ควรส่งมอบ
ไปหลายจุด 



 

๔๖ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

๓. มีการวางแผนการท างานร่วมกันทุก ๖ เดือน เพ่ือให้รับทราบว่า หน่วยงานใดในมหาวิทยาลัยจะจัด
โครงการ/กิจกรรมใดในช่วงเวลานั้นๆ เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาอันอาจจะเกิดขึ้นได้ เช่น สถานที่ไม่เพียงพอ สถานที่
จอดรถไม่เพียงพอ การจราจรในมหาวิทยาลัยติดขัด 

๔. มีการสรุปและรายงานผลมหาวิทยาลัยทุก ๖ เดือน เพ่ือรายงานให้มหาวิทยาลัยทราบ และมีแนว
ทางแก้ไข/พัฒนาจากนโยบายของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง 
 
ตัวบ่งชี้ความมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัย 

๑. โครงสร้างองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
การจัดโครงสร้างองค์กรที่ดี เป็นส่วนส าคัญประการหนึ่งที่จะมีผลต่อความมีประสิทธิภาพ 

ของมหาวิทยาลัย โดยโครงสร้างภายในมหาวิทยาลัย ควรมีส่วนประกอบส าคัญ ๆ ปรากฏตามภาพดังนี้ 
 
  

โครงสร้างองค์กร 
ที่มีประสิทธิภาพ 

มีความกะทัดรัด 

มีหน่วยงานกลางที่
ให้บริการครบวงจร 

ทุกหน่วยงานมี  
core process  

ที่ชัดเจน 

การปฏิบัติงาน 
มีความเชื่อมโยงกัน 

บทบาทหน้าที่ 
ทุกหน่วยงานชัดเจน 

ไม่ซ้ าซ้อน 
หน่วยงานภายใน 

มีเป้าหมายชัดเจนเป็นไป 
ในแนวทางเดียวกัน 



 

๔๗ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

๑. ระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
นอกจากการจัดโครงสร้างองค์กรที่ดีแล้ว มหาวิทยาลัยที่มีประสิทธิภาพ ควรมีระบบการ 

บริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ผู้บริหารมี 
 วิสัยทัศน ์
 ธรรมาภิบาล 
 คุณธรรมจริยธรรม 
 ความเป็นผู้น า 
 ความเป็นผู้ประกอบการ 
 

บุคลากร 
 มีระบบการสรรหาที่ดี 
 มีการท างานเป็นทีม 
 มีความตั้งในทุ่มเท 
 เห็นด้วยกับระบบ 

การประเมิน 
 

ระบบบริหารงาน 
ที่มีประสิทธภิาพ 

การมอบหมายงาน 
 มีความชัดเจน 
 ปฏิบัติได้จริง 
 มีกรอบเวลา 
 

ระบบบริหารงาน 
 มีระบบการประเมินที่

โปร่งใสเป็นธรรม 
 บริหารงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธิ ์
 น าระบบสารสนเทศมาใช ้
 

สร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
 ในประเทศ 
 ASEAN 
 นานาชาต ิ
 



 

๔๘ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

วิธีด าเนินการ 
 การด าเนินการตามรูปแบบความเชื่อมโยงการท างานของสายสนับสนุนเพื่อความมีประสิทธิภาพของ
มหาวิทยาลัยนั้น ควรด าเนินการตามวงจรคุณภาพ PDCA ดังนี้ 
 

การด าเนินการ รายละเอียดการ
ด าเนินการ 

ผลสัมฤทธิ์ 

๑.ประชุมร่วมกัน 
ทุก ๒ เดือน (P-D) 
 

๑.สรุปปัญหา/ 
อุปสรรค และสิ่งดีๆ ที่
เกิดข้ึน 
๒. น ามาแลกเปลี่ยน 
๓. ระดมความคิด 
๔.ร่วมกันหาแนว
ทางแก้ไขปัญหา/อุปสรรค 
๕.น ากลับไปด าเนินการ/
ประสานต่อยังหน่วยงาน
ตนเอง 

๑.๑ ผู้อ านวยการกอง/สถาน ได้รับรู้บริบทของคณะ/
วิทยาลัย มากขึ้น 
๑.๒ หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะ/วิทยาลัย  
ได้รับรู้บริบทของกอง/สถาน มากขึ้น 
๑.๓ ได้ร่วมกันแก้ไขปัญหา/อุปสรรค 
๑.๔ ได้ร่วมกันหาแนวทางพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
๑.๕ ได้รับทราบข้อมูลข่าวสารต่างๆ ในมหาวิทยาลัยเพ่ิม
มากขึ้น 
๑.๖ มีการประสานงานและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
เพ่ิมมากข้ึน 
๑.๗ มีความรักความผูกพันต่อกัน 
๑.๘ มีความสามัคคี 

๒.จัดท าสรุปผลและ
รายงาน ทุก ๖ เดือน 
(C) 

จัดท าสรุปผลการ
ด าเนินการรายงานให้
มหาวิทยาลัยทราบทุก  
๖ เดือน 

a. มหาวิทยาลัยมีข้อมูลประกอบการพิจารณาปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ 

๓.ประเมินผลและ
พัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง (A) 

 

ด าเนินการประเมินผลการ
แก้ไขปัญหาและน าผลมา
ปรับปรุง/พัฒนางาน 

b. เกิดกระบวนการท างานใหม่ๆ ที่สะดวก รวดเร็ว 
มากขึ้น 
c. เกิดนวัตกรรมใหม่ เพ่ืออ านวยความสะดวกในการ 
ท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
d. ได้รับนโยบายใหม่ๆ จากมหาวิทยาลัยเพื่อการ 
ปรับปรุงแก้ไข/พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

 
 
 



 

๔๙ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

สิ่งท่ีคาดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยท างานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการวางแผนการ 

ปฏิบัติงานในภารกิจส าคัญร่วมกัน และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
๒. มีการประสานงานกันอย่างมีประสิทธิภาพ งานไม่ซ้ าซ้อน 
๓. การปฏิบัติงานทุกหน่วยมีความเชื่อมโยงกันทุกจุด ตั้งแต่ระดับบุคคล หน่วยงานย่อย (งาน) จนถึง

ระดับกอง/ส านักงานเลขานุการคณะ/วิทยาลัย/ส านัก 
๔. ทุกหน่วยงานมี core process ที่ชัดเจน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๕๐ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

บทสรุป 
ความต้องการพัฒนาตนเอง เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

............................................................................................ 

  คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ได้ส ารวจความต้องการพัฒนาตนเอง เพ่ือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากผู้อ านวยการกอง /สถาน/หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะ/วิทยาลัย/  
ส านัก โดยใช้แบบสอบถามจากโปรแกรม Google Drive  และสรุปความต้องการพัฒนาตนเอง ได้ดังนี้ 
 

ด้านการบริหารจัดการ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
 การบริหารงานแบบผู้ประกอบการ 
 เทคนิคการตัดสินใจและการแก้ปัญหา  
 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 การสร้างทีมงาน 
 กฎหมายที่มีผลการบริหาร 
 การบริหารงบประมาณ 
 ผู้น ากับการเปลี่ยนแปลง  
 การน าระบบ IT มาใช้ในการบริหารงาน 
 เทคนิคการประเมินผู้ปฏิบัติงาน 
 การสื่อสารในองค์กร 
 การคิดวิเคราะห์และการบริหารจัดการข้อมูล 
 การวิเคราะห์คนเพ่ือการบริหารจัดการอย่างมืออาชีพ 
 การสร้างสุขในการท างาน 
 ธรรมาภิบาลกับการบริหารงาน 
 การบริหารจัดการงานอุดมศึกษา 
 แลกเปลี่ยนเรียนรู้การบริหารจัดการแต่ละคณะ 
 การสร้างความได้เปรียบและยั่งยืนด้วย Core 
competency ขององค์กร 
 การบริหารความขัดแย้งในองค์กร 
 บริหารงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพด้านการบริการ
ภาครัฐแห่งชาติ 
 ภาวะผู้น า 
 การพัฒนางานวิจัยจากงานประจ า 
 
 

 
 การประเมินค่างาน 
 การขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย   
  สนับสนุน 
 การเขียนผลงานทางวิชาการ 
 การสร้างแบบวัดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  ในการประเมินเข้าสู่ต าแหน่ง หรือ การเลื่อน 
  ระดับ 
 การจัดอบรมให้บุคลากรบรรจุใหม่ 
 กรอบอัตราก าลังบุคลากรสายสนับสนุน 
 เทคนิคการพัฒนาบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
 การจูงใจให้บุคลากรรักและผูกพันองค์กร 
 การบริหาร Talent 
 ทักษะและเทคนิคการสอนงาน (Coaching) 
 ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 
 การพัฒนาบุคลิกภาพ 
 เทคนิคการพูดในที่สาธารณะ 
 การศึกษาดูงานต่างประเทศ 
 การแลกเปลี่ยนบุคลากรกับมหาวิทยาลัย
ต่างประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 



 

๕๑ โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หลักสูตร “ผู้บริหารระดับกลางกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยยุคใหม่” 

ด้านการประกันคุณภาพ     
                                          
 เกณฑ์การประเมิน AUNQA / EdPEx 
 ศึกษาหน่วยงานที่เป็น Best Practice 
 มีการประเมินให้เหมาะสมกับภารกิจของแต่ละกอง 
   /หน่วยงาน 
 เทคนิคการเขียน SAR 
 การก าหนดตัวชี้วัดในการประเมินองค์กรให้สอบคล้อง 
   กับพันธกิจของหน่วยงาน 
 การจัดท า Core Process ของหน่วยงาน 
 การจัดท าคู่มือการประกันคุณภาพให้กับหน่วยงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านอ่ืน ๆ 
 
 การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรทุกระดับให้มาก
ขึ้น 
 การจัดการความรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 







































































รายนามคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

 

๑. นางสาวพัชรี  ทวมใจด ี หัวหนาสํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย ประธานกรรมการ 

๒. นางสุปราณี  บัวงามดี หัวหนาสํานักงานเลขานุการวิทยาลัยพลังงานทดแทน รองประธานกรรมการ 

๓. นายจิระพงษ  พงศนิมิตประเสริฐ ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน รองประธานกรรมการ 

๔. นางสาวพิชญานนท  กรึมสูงเนิน ผูอํานวยการกองพัฒนาคุณภาพการศึกษา กรรมการฝายวิชาการ 

๕. นายอารมย  จีนนอย ผูอํานวยการกองการบริหารงานบุคคล กรรมการฝายวิชาการ 

๖. นางจิระประภา  ศรีปตตา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะสังคมศาสตร กรรมการฝายวิชาการ 

๗. นายนิพัทธ  เกษาพร ผูอํานวยการสํานักงานสภามหาวิทยาลัย กรรมการฝายปฏิคม 

๘. นางศิริมาศ  เสนารักษ ผูอํานวยการกองกลาง กรรมการฝายประชาสัมพันธ 

๙. นายธนวัฒน  พูลเขตนคร ผูอํานวยการกองบริการเทคโนโลยีสารสนเทศฯ กรรมการฝายประชาสัมพันธ 

๑๐. นางจีระพรรณ  ชาติวรรณ ผูอํานวยการกองพัฒนาศิษยเกาสัมพันธ กรรมการฝายประชาสัมพันธ 

๑๑. นายปวรวรรชร  ทองคํา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะเภสัชศาสตร กรรมการฝายสันทนาการ 

๑๒. นางสาววรางคณา  ตาบูรี หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะแพทยศาสตร กรรมการฝายสันทนาการ 

๑๓. นายวิทยา  ญาณลาพ หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะวิทยาศาสตรการแพทย กรรมการฝายเหรัญญิก 

๑๔. นางออย  ประยูรคํา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะเกษตรศาสตรฯ กรรมการฝายเลขานุการ 

๑๕. นางสาวทิพยวรรณ  ถนอมทองพันธุ หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะพยาบาลศาสตร กรรมการฝายเลขานุการ 

๑๖. นายอนุวัทย  เรืองจันทร หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะสหเวชศาสตร กรรมการและเลขานุการ 

 



รายนามคณะทํางานโครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ รุน ๑ 

 

๑. นางศิริมาศ  เสนารักษ ผูอํานวยการกองกลาง 

๒. นางสาวลัดดาวัลย  ชูสาย ผูอํานวยการกองกฎหมาย 

๓. นางสาวสุนีย  ตั้งศรีวงษ ผูอํานวยการกองแผนงาน 

๔. นายอารมย  จีนนอย ผูอํานวยการกองการบริหารงานบุคคล 

๕. นางสาวรุจิพัชญ  ทวีชัยกิติพงษ ผูอํานวยการกองคลัง 

๖. นางสาวพิชญานนท  กรึมสูงเนิน ผูอํานวยการกองพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

๗. นายรุงรัตน  พระนาค ผูอํานวยการกองอาคารสถานที ่

๘. นายจิระพงษ  พงศนิมิตประเสริฐ ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน 

๙. นายนิพัทธ  เกษาพร ผูอํานวยการสํานักงานสภามหาวิทยาลัย 

๑๐. นางยุพา  กูลประดิษฐ ผูอํานวยการกองการศึกษาทั่วไป 

๑๑. นางศิริวรรณ  กมลพัฒนะ ผูอํานวยการกองกิจการนิสิต 

๑๒. สิบโทหญิง จรวยพร  สุดสวาสดิ์ ผูอํานวยการกองบริการการศึกษา 

๑๓. นายธนวัฒน  พูลเขตนคร ผูอํานวยการกองบริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

๑๔. นายจักรกฤษณ  เฟองปรางค ผูอํานวยการกองพัฒนากิจการตางประเทศ 

๑๕. นางจีระพรรณ  ชาติวรรณ ผูอํานวยการกองพัฒนาศิษยเกาสัมพันธ 

๑๖. นางสาวมารฎา  ชยทัตโต ผูอํานวยการกองบริการวิชาการและจัดการทรัพยสิน 

๑๗. นางภัสทรี  คุมฉาย ผูอํานวยการสถานการศึกษาตอเนื่อง 

๑๘. ผศ.ดร.อัษฎางค  พลนอก ผูอํานวยการอุทยานวิทยาศาสตรภาคเหนือตอนลาง 

๑๙. รศ.ดร.ชฎา  ณรงคฤทธิ์ ผูอํานวยการสถานภูมิภาคเทคโนโลยีอวกาศฯ 

๒๐. ผศ.ดร.พรนรินทร  เทพาวราพฤกษ ผูอํานวยการสถานสัตวทดลองเพื่อการวิจัย 

๒๑. ดร.สมคิด คําแหง ผูอํานวยการสถานเพื่อสรางความเขมแข็งใหชุมชน 

๒๒. นางออย  ประยูรคํา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะเกษตรศาสตรฯ 

๒๓. นางเพชรรัตน  เมนคํา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะวิทยาศาสตร 

๒๔. นางจํารัส  ปลากัดทอง หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะวิศวกรรมศาสตร 

๒๕. นางสาวพรทิพย  นอยเขมา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะสถาปตยกรรมศาสตร 

๒๖. นางสุปราณี  บัวงามดี หัวหนาสํานักงานเลขานุการวิทยาลัยพลังงานทดแทน 

๒๗. นางสาวเพ็ญนภา  บุญเรือง หัวหนาสํานักงานเลขานุการวิทยาลัยโลจิสติกสฯ 

๒๘. นางสาวพรลภัส  แผลงศร เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  

(วิทยาลัยเพื่อการคนควาระดับรากฐาน) 

๒๙. นางษภาภรณ  อินชํานาญ หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะนติิศาสตร 

๓๐. นางสาวศศิณัฎฐ นิติวรรัตน หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะบริหารธุรกิจฯ 

๓๑. นางสาวพรรตรี  สุโยธีธนรัตน หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะมนุษยศาสตร 

๓๒. นางสาวมุกดา  ทองนุย หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะศึกษาศาสตร 

๓๓. นางจิระประภา  ศรีปตตา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะสังคมศาสตร 

๓๔. นางปรีดิ์เปรมสุดา  มหาปญญาวงศ หัวหนาสํานักงานเลขานุการวิทยาลัยนานาชาติ 



๓๕. นางปนิตา  สิงหพันธ หัวหนาสํานักงานเลขานุการวิทยาลัยประชาคมอาเซียนศึกษา 

๓๖. นางสาวทิพยวรรณ  ถนอมทองพันธุ หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะพยาบาลศาสตร 

 

รายนามคณะทํางานโครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ รุน ๑ 

 

๓๗. นางสาววรางคณา  ตาบูรี หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะแพทยศาสตร 

๓๘. นายปวรวรรชร  ทองคํา หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะเภสัชศาสตร 

๓๙. นายวิทยา  ญาณลาพ หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะวิทยาศาสตรการแพทย 

๔๐. นายอนุวัทย  เรืองจันทร หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะสหเวชศาสตร 

๔๑. นางปทุมรัตน  ตั้งนพรัตน หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะสาธารณสุขศาสตร 

๔๒. นางสาวพัชรี  ทวมใจดี หัวหนาสํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย 

๔๓. นางปราณี  คําแหง หัวหนาสํานักงานเลขานุการสํานักหอสมุด 

 

 


