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การบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา

สรร กลิ่นวิชิต (ปร.ด.)1, สมุทร ช�านาญ (กศ.ด.) 2, ไพรัตน์ วงษ์นาม (ปร.ด.)3

1นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ชลบุรี 
2ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ชลบุรี 
3ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาประยุกต์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ชลบุรี

บทคัดย่อ

วัตถุประสงค์ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

และพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา 

วิธีการศึกษา เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน 5 ข้ันตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาปัจจัยคุณลักษณะบุคลากรตาม

บทบาทหน้าท่ีของมหาวิทยาลยัในก�ากบัของรฐัท่ีส่งผลต่อประสทิธภิาพการบรหิารทรพัยากรบคุคล ประชากรคอื 

บุคลากร 2,986 คน กลุ่มตัวอย่าง 194 คน ค�านวณโดยโปรแกรมจีสตาร์เพาเวอร์ มีตัวแปรท�านาย 14 ตัว สุ่ม

แบบแบ่งชัน้ตามสดัส่วนประชากร 3 กลุม่ คอื กลุม่ข้าราชการ กลุม่พนกังานมหาวทิยาลยั และกลุม่ลกูจ้าง เครือ่ง

มือคือแบบสอบถาม สถิติ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติก 

ขัน้ตอนที ่2 สงัเคราะห์เอกสาร ขัน้ตอนท่ี 3 วจัิยเทคนคิเดลฟาย ผู้ให้ข้อมลู คอื กลุ่มผู้บริหารและผู้รับผิดชอบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล จ�านวน 17 คน เครื่องมือ รอบที่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้างและแบบสอบถาม

ในรอบที่ 2 และ 3 สถิติ ได้แก่ มัธยฐาน ฐานนิยม พิสัยระหว่างควอไทล์ ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนารูปแบบ ขั้นตอน

ที่ 5 การยืนยันรูปแบบ โดยการสนทนากลุ่ม 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีร่วมกันท�านายประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติ คือ ลักษณะส่วนบุคคล ความเป็นผู้น�า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การด�าเนินการและส่งเสริมการวิจัย และการท�านุ

บ�ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและกีฬา โดยร่วมกันท�านายได้ร้อยละ 92.3 รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประกอบด้วย คุณลักษณะที่ควรเพิ่มขีดความสามารถ 3 ด้านคือ ลักษณะส่วนบุคคล เน้นเพิ่มขีดความสามารถ

ด้านภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ จรรยาบรรณและจรรยาวิชาชีพ ความเป็นผู้น�า ท่ีมีวิสัยทัศน์ เป็นแบบอย่าง  

สร้างความสามัคคี การมุ่งผลสัมฤทธิ์ เน้นสร้างพันธะสัญญา ความมีส่วนร่วม และความมุ่งมั่นให้บรรลุตาม

เป้าหมายที่ก�าหนดและบทบาทที่ควรสร้างความโดดเด่น 2 ด้าน คือ การวิจัยเพ่ือเผยแพร่ระดับนานาชาติและ

สร้างคุณประโยชน์แก่สังคม การท�านุบ�ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและกีฬาเพ่ือสร้างความเข้มแข็งพัฒนา

ภูมิปัญญาตะวันออก ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ใช้รูปแบบในการสนทนากลุ่ม พบว่า รูปแบบเหมาะสม 

มีประโยชน์และเป็นไปได้ในการน�าไปใช้ 

สรปุ ปัจจยัทีร่่วมส�าหรบัท�านายประสทิธภิาพการบรหิารทรพัยากรบคุคลได้แก่ ลกัษณะส่วนบคุคล ความเป็นผูน้�า 

การมุ่งผลสมัฤทธิ ์การวจิยั และการท�านบุ�ารงุศาสนา ศลิปะ วฒันธรรมและกฬีา การบรหิารทรพัยากรบคุคลควร

เพิ่มขีดความสามารถส่วนบุคคลและการมุ่งเน้นไปที่ผลสัมฤทธิ์
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ABSTRACT

Objectives : The objectives of this study were to identify factors related to the efficiency of 

human resource management and development of human resource management model for 

the role of autonomous university: A case study of Burapha University. 

Methods : This mixed methods research consisted of five steps: Step 1 is Finding factors that 

affected to the efficiency of human resource management. The participants were 194 staff 

members, at Burapha University, Selected from 2,986 people that compare of government 

officer, university staff and employeesby using stratified random sampling. The sample size 

was calculated by using the G-star power program. There were 14 predicted variables. The 

research tool is questionnaire. The statistic analysis were frequency, percentage, mean, standard 

deviation and logistic regression analysis. Step 2 is synthesizing literature on the theme of human 

resource management. Step 3 is using the Delphi technique to interview 17 experts in order to 

develop model. The first round used semi-structured interview and questionnaire in second 

and third round. The data were analyzed by using the median, mode and inter-quartile. Step 

4 is developing model. Step 5 is confirming the model by using focus group. 

The results : Showed that the factors predicted efficiency of human resource management 

with a statistically significant were personal characteristics, leadership, achievement motivation, 

implementation and promotion of research, and the fostering religion, art, culture and sport 

that could predict with 92.3 percent. Human resource management model features include 

“empowerment” in three aspects: personal style emphasizing empowerment of language, 

information technology, ethics, leadership with vision, exemplary, unity and achievement with 

commitment, collaborative, and the goals setting;distinative creation in two areas of the role of 

university: Research to publish their works internationally, and made valuable contributions to 

society. The fostering religion, art, culture and sports to strengthen and development of eastern 

wisdom. Analysis of the model feedback by focus groups found that there were appropriate, 

beneficial and possible to implement.
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Conclusions : Factors predicted efficiency of human resource management were personal 

characteristics, leadership, achievement motivation, implementation and promotion of research, 

and the fostering religion, art, culture and sport. Human resource management should be 

empowered and focused on personal and organization achievement.

Keywords : Human resource management, Autonomous university, Higher education, 

The role of university 
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บทน�า

ความสามารถขององค์การเป็นผลมาจาก

ความสามารถของบุคลากรในองค์การ ดังนั้นทุก

องค์การจึงมีความต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความ

สามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานที่ดี รวมทั้งมี

ความทุ่มเทในการท�างานให้กับองค์การ ซ่ึงจะส่งผล

ให้องค์การนั้น ๆ สามารถแข่งขันและเจริญเติบโตได้

อย่างยั่งยืน1 “คน” เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดของ

องค์การ ผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์ในหลายองค์การเห็น

ความส�าคัญของทรัพยากรบุคคล ในฐานะที่เป็นปัจจัย

ส�าคญัในการพฒันาองค์การให้ประสบความส�าเร็จอย่าง

ต่อเนือ่งในระยะยาว จึงส่งเสริมและสนับสนนุกจิกรรม

ต่าง ๆ ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มีความ

พร้อมทั้งด้านร่างกายและจิตใจในการปฏิบัติหน้าที่

อย่างมีประสิทธิภาพ ท�าให้งานด้านทรัพยากรบุคคล

ขยายตัวอย่างต่อเนื่องและทวีความส�าคัญมากยิ่งข้ึน  

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เป็นทั้งศาสตร์และ

ศิลป์หรือเรียกได้ว่าเป็นสหวิทยาการที่ต้องผสมผสาน

ศาสตร์อื่นในการจัดการบุคลากรให้ท�างานด้วยความ

เต็มใจ และมุ่งมั่นที่จะท�างานให้ได้มาตรฐานเพิ่มขึ้น2  

โดยตระหนักถึงความส�าคัญของทรัพยากรบุคคล 

3 ประการคือ 1) ทรัพยากรบุคคล เป็นทรัพยากรของ

องค์กรมิใช่ค่าใช้จ่าย 2) ศักยภาพของบุคคลพัฒนา

ได้ไม่มีที่สิ้นสุด และ 3) ทรัพยากรบุคคล เป็นแหล่ง

สร้างเสริมและเพิ่มคุณค่าของผลผลิตและการบริหาร

ขององค์กร3 จากแนวคิดที่ให้ความส�าคัญและเห็น

คุณค่าของมนุษย์ โดยมีมุมมองส�าคัญท่ีเก่ียวข้องกับ

กระบวนการในการพฒันาทรพัยากรบุคคลในองค์การนี้  

ได้มีผู้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ไว ้ว ่า เป ็นการบริหารกิจกรรมท่ีด�าเนินการเพื่อ

ดึงดูด (attract) พัฒนา (develop) และธ�ารงรักษา 

(maintain) ก�าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง (high-

performing workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความ

เป็นเลิศขององค์กร (corporate excellence) โดย

ผสมผสานความต้องการความเจริญรุ่งเรืองและการ

พัฒนาของบุคคลกับเป้าหมายขององค์กร4 โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในสภาพปัจจุบันที่องค์การส่วนใหญ่ต้องการ

จะเป็นผู ้น�าหรือเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพและ

ความช�านาญมากที่สุด กลยุทธ์การเป็นผู้น�าในกลุ่ม

สาขาที่องค์การนั้น ๆ ด�าเนินการ คือความท้าทายใน

การจัดการ ทั้งในด้านการควบคุม โครงสร้างองค์การ 

อ�านาจ และที่ส�าคัญคือการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคล ในสภาพสถานการณ์โลกไร้พรมแดน และยุค

สารสนเทศ องค์การ หน่วยงานทั้งภาครัฐ เอกชน และ

ภาคประชานต้องมีการเปลีย่นแปลงปรบัปรงุองค์กรให้

ทนัยคุทนัสมยัเพือ่ความอยูร่อด และการก้าวเข้าสูค่วาม

เป็นผูน้�าในกลุม่องค์กรนัน้ ๆ  จงึต้องมกีารบรหิารจดัการ

ทรัพยากรบุคคล เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

เช่นเดียวกับสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน

กลุ่มของสถาบนัอดุมศกึษา ซ่ึงเป็นสถานศกึษาทีใ่ห้การ

ศึกษาในระดับปริญญา มีวัตถุประสงค์ในการให้การ

ศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพขั้นสูง ท�าการสอน  

การวิจัย ให้บริการวิชาการแก่สังคม และท�านุบ�ารุง

ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ5 สถาบันอุดมศึกษา

ในประเทศไทย แบ่งออกได้ 3 กลุ่ม ได้แก่ สถาบัน

อุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ

สถาบันของรัฐในสังกัดอื่น ๆ นอกเหนือจากกระทรวง

ศึกษาธิการ ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมาเกิดกระแสการ

เปลีย่นแปลงรปูแบบการบริหารมหาวทิยาลยั จากท่ีเคย

ได้รับการสนับสนุนงบประมาณแผ่นดินจากรัฐบาลใน

การด�าเนินงาน มาสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยในก�ากับที่

ต้องพึ่งพาตนเองมากขึ้น6 และตามพระราชบัญญัติการ

ศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิม่เตมิ (ฉบับที ่2) 

พ.ศ. 25457 มาตรา 36 ก�าหนดให้สถานศึกษาของ

รัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาด�าเนินกิจการได้โดย

อิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารจัดการของตนเอง 

มีความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยู่ภายใต้ 

การก�ากับดูแลของสภาสถาบัน ท�าให้มหาวิทยาลัย

ของรัฐต่าง ๆ ต้องวางแผนการบริหารจัดการเพื่อตอบ

สนองนโยบายดังกล่าว ส่งผลให้เกิดผลกระทบต่อ
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การบริหารจัดการท่ีต้องปรับเปลี่ยนมากมาย ถือได้

ว่าเป็นทั้งภาวะคุมคามและโอกาสในการระดมความ

คิดและหาวิถีทางใหม่ ๆ ในการบริหารจัดการสถาบัน

อุดมศึกษา รวมท้ังงานบริหารงานบุคคลซ่ึงเป็นหนึ่ง

ในอ�านาจ หน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา ต้องก�าหนดนโยบายและวางแผน

การด�าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

ตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย 

ตามมาตรา 5 แห่งพระราชบญัญติัมหาวทิยาลัย

บูรพา พ.ศ. 25508 ก�าหนดให้มหาวิทยาลัยบูรพา มี

ฐานะเป็นนติบิคุคล มฐีานะเป็นหน่วยงานในก�ากบัของ

รัฐ ซึ่งไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ

บรหิารราชการแผ่นดนิ กฎหมายว่าด้วยระเบยีบบรหิาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการและกฎหมายว่าด้วยการ

ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ

ตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณและกฎหมาย

อื่น และมาตรา 7 ที่ให้มหาวิทยาลัยบูรพาเป็นสถาบัน

การศึกษาและการวิจัย มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา

ด�าเนินการและส่งเสริมงานวิจัยเพื่อสร้างและพัฒนา

องค์ความรู ้และเทคโนโลยี ให้บริการทางวิชาการ

ทะนุบ�ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬา รวม

ทัง้สนบัสนนุกจิกรรมของรฐัและท้องถิน่และมส่ีวนร่วม

ในการพัฒนาชุมชนและสิ่งแวดล้อม ดังนั้นการบริหาร

งานด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุ

วัตถุประสงค์ และตรงตามบริบทของมหาวิทยาลัย

นั้น จ�าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบ

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่

ของมหาวิทยาลัยที่ได้ปรับเปลี่ยนสถานภาพมาเป็น

มหาวทิยาลยัในก�ากบัของรฐั โดยใช้มหาวิทยาลยับรูพา

เป็นกรณีศึกษาเนื่องจากเป็นมหาวิทยาลัยขนาดใหญ่

ตามเกณฑ์ของส�านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 

โดยพิจารณาจากสถาบันในภูมิภาคที่มีจ�านวนนิสิต 

นักศึกษา 12,001 คนขึ้นไป และมีสภาพเป็นชุมชน

เมือง ที่มีการคมนาคมสะดวกใกล้เมืองหลวงและ

สามารถเป็นตัวแทนของมหาวิทยาลัยในส่วนภูมิภาคที่

ถือได้ว่าเป็นศูนย์กลางทางการศึกษาของภาคนั้น ๆ ได้

เป็นอย่างดี ผู้วิจัยจึงศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัย

บูรพา โดยศึกษาเน้ือหา (content) เกี่ยวกับแนวคิด 

ทฤษฎี และหลักการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

ตามบริบท (context) ของมหาวิทยาลัยบูรพา และ

เสนอแนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

ของมหาวทิยาลยัในก�ากบัของรฐั เพือ่พฒันาระบบการ

บริหารจัดการทรัพยากรบคุคลอนัมีค่ายิง่ในการพฒันา

ประเทศชาติต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยคุณลักษณะบุคลากรและ

บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐที่ส่ง

ผลต่อประสิทธภิาพการบริหารทรัพยากรบคุคล : กรณี

ศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา

2. เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ : กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยบูรพา

วิธีการศึกษา

ใช ้ วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed 

method research) โดยแบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ เป็นการ

ศกึษาปัจจยัคณุลกัษณะของบคุลากรและปัจจยับทบาท

หน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขัน้ตอนที ่2 การศกึษาและสงัเคราะห์เอกสาร

เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขั้ นตอนที่  3  การวิ จั ยตามวิ ธี การและ

เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique)

ขั้นตอนที่ 4 สังเคราะห์ผลการพัฒนารูปแบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ของ

มหาวทิยาลัยในก�ากบัของรัฐ โดยน�าผลการศึกษาข้อมูล

จากขั้นตอนที่ 1-3 เพื่อพัฒนารูปแบบ 
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ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบและยืนยันรูปแบบ 

โดยใช้การสนทนากลุม่ เพือ่ทราบความคดิเหน็ของผู้ใช้

รูปแบบด้าน ความเหมาะสม คุณประโยชน์ และความ

เป็นไปได้ ก่อนน�าไปสู่การเผยแพร่และประยุกต์กับ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐต่อไป

ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย

ขั้นตอนที่ 1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง

ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัย

บูรพาที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2556 จ�านวน 

2,986 คน ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 

จ�านวน 338 คน พนักงานมหาวิทยาลัย จ�านวน 2,077 

คน ลูกจ้าง จ�านวน 571 คน 

กลุ่มตัวอย่าง ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้จาก

การค�านวณโดยใช้โปรแกรมจสีตาร์เพาเวอร์ (G*Power 

Version 3.1.7) ซ่ึงมค่ีา Effect size .15, Alpha Error 

probability .05, power .95 และมีจ�านวนตัวแปร

ท�านาย 14 ตัวแปร ได้ จ�านวนกลุ่มตัวอย่าง 194 คน

สุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนประชากร 3 กลุ่ม คือ กลุ่ม

ข้าราชการ กลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั และกลุ่มลกูจ้าง 

(ตารางที่ 1)

ตารางที่ 1 ประเภท จ�านวน ร้อยละ ของประชากร และสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง

ประเภท ประชากร (คน) ร้อยละ กลุ่มตัวอย่าง (คน) ร้อยละ

ข้าราชการ 338 11.32 22 11.34

พนักงานมหาวิทยาลัย 2,077 69.56 135 69.59

ลูกจ้าง 571 19.12 37 19.07

รวม 2,986 100.00 194 100.00

ขัน้ตอนที่ 2 การศกึษาและสงัเคราะห์เอกสาร

เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ใช้วธีิการรวบรวมข้อมลูทุตยิภมูจิากการส�ารวจ

วรรณกรรม เอกสารทางวชิาการ วารสาร คูม่อื สิง่พมิพ์

ต่าง ๆ 

ข้ันตอน ท่ี  3  การวิ จั ยตามวิ ธี การและ

เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique)

ผู้ให้ข้อมูล คือ กลุ่มผู ้บริหารมหาวิทยาลัย

ในก�ากับของรัฐ และผู ้รับผิดชอบด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ 

จ�านวน 17 คน ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหารระดับสูง 

ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ เช่น นายกสภา

มหาวิทยาลัย กรรมการสภามหาวิทยาลัย อธิการบดี 

รองอธิการบดี ผู ้ช่วยอธิการบดี เพื่อทราบแนวคิด

และวิสัยทัศน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยกลุ ่มผู ้บริหารคณะ วิทยาลัย สถาบัน 

ส�านัก ศูนย์ เช่น คณบดี ผู ้อ�านวยการ รองคณบดี 

รองผู้อ�านวยการ ผู้ช่วยคณบดี ผู ้ช่วยผู้อ�านวยการ 

เพื่อทราบการน�าแนวคิด และการน�าสู ่การปฏิบัติ

กลุ ่มผู ้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัย เพ่ือทราบปัญหา อุปสรรค 

และข้อเสนอแนะ ในการน�าไปใช้กลุ่มบุคลากรสาย

การสอน เพื่อรับทราบความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อรับทราบความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะ

ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนารูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัย

ในก�ากับของรัฐ 

ผู ้วิจัยจะน�าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการ

ศึกษาข้อมูลทั้ง 3 ขั้นตอนที่ผ่านมา มาสังเคราะห์เพื่อ

ท�าการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม

บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ 

ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบและยืนยันรูปแบบ 

กลุ่มผู้ใช้รูปแบบเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ท่ีเป็นกรณศีกึษา จ�านวน 15 คน สุ่มแบบเฉพาะเจาะจง 

(purposive selection) เพื่อเข้าร่วมสนทนากลุ่ม เพื่อ
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ทราบความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเหมาะสม ประโยชน์ 

และความเป็นไปได้ของรูปแบบ ก่อนน�าไปสู่การเผย

แพร่และประยกุต์กบัมหาวทิยาลยัในก�ากบัของรัฐต่อไป 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย

ขั้นตอนที่ 1 แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา

ปัจจัยคณุลกัษณะของบคุลากรและบทบาทหน้าที ่ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ต่อประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (rating scale) 4 ระดับ

ขัน้ตอนที ่2 แบบบนัทกึการสงัเคราะห์เอกสาร

เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขัน้ตอนที ่3 แบบสมัภาษณ์และแบบสอบถาม

ตามวิธีการและเทคนิคเดลฟาย (delphi techniqu)

รอบที่ 1 แบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้าง

รอบท่ี 2 แบบสอบถามแบบประมาณค่า 

5 ระดับ (เป็นการหาค่า MD และ IQR)

รอบท่ี 3 แบบสอบถามแบบประมาณค่า 

5 ระดับ 

การแสดงค่าสถิติ ได ้แก่ ค ่ามัธยฐาน 

ที่เป็นค�าตอบของผู ้เชี่ยวชาญและค่าพิสัยควอไทน์ 

เพื่อแสดงความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันของค�าตอบที่

ค�านวณได้จากการตอบแบบสอบถามในรอบที ่2 พร้อม

ทั้งแสดงต�าแหน่งค�าตอบของผู ้เช่ียวชาญแต่ละคน 

เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญได้เห็นว่า ค�าตอบของกลุ่มมีความ

สอดคล้องกันอย่างไร หากไม่ตรงกับความคิดเห็นของ

ตน ก็สามารถเปลี่ยนแปลงค�าตอบหรือยืนยันค�าตอบ

เดิมของตนเองได้ 

ขัน้ตอนที ่4 แบบบนัทกึการสงัเคราะห์รูปแบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ 5 แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม เพื่อ

บันทึกความคิดเห็นของผู้ใช้รูปแบบ เกี่ยวกับ ความ

เหมาะสม ประโยชน์ และความเป็นไปได้ของรูปแบบ

การเก็บรวบรวมข้อมูล

เก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนการวิจัยข้าง

ต้นโดยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

น�าข้อมูลมาจ�าแนกประเภทและวิเคราะห์เนื้อหาสร้าง

และพฒันาเครือ่งมอื แบบสอบถาม แบบสมัภาษณ์ โดย 

ผู้วิจัยสอบถามและสัมภาษณ์ด้วยตนเองทุกขั้นตอน มี

การบันทึกเสียงหรือการจดบันทึก ตามความประสงค์

ของผู้ให้ข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ใช้สถิติเชิงพรรณนา(descriptive statistics) 

ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานในการพรรณนาข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่าง 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ใช้การวิเคราะห์ถดถอย 

โลจิสติคแบบทวิ (binary logistic regression 

analysis) และสร้างสมการท�านายประสิทธิภาพการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

ส�าหรบัข้อมูลจากการวิเคราะห์เอกสาร ผู้วิจัย

ด�าเนินการวเิคราะห์ข้อมูล ด้วยวธิีการวิเคราะห์เนื้อหา 

(content analysis) 

ข้อมูลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ด�าเนินการ

วเิคราะห์ความสอดคล้องของความคดิเหน็และ ใช้สถติิ

ค�านวณหาค่ามัธยฐาน (median) และค่าพิสัยระหว่าง

ควอไทล์ (inter-quartile range) และ ใช้การวิเคราะห์

เนื้อหา วิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ใช้รูปแบบจาการ

สนทนากลุ่มเกี่ยวกับ ความเหมาะสม ประโยชน์ และ

ความเป็นไปได้ของรูปแบบ

ผลการศึกษา

1. ปัจจัยคุณลักษณะของบุคลากรและ

บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล: 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า 

1.1 ข้อมลูท่ัวไปของบคุลากรมหาวทิยาลยั

บูรพาที่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

(ร้อยละ 78.35) อายุเฉลี่ย 32.29 ปี ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี (ร้อยละ 52.58) รองลงมา ปริญญาโท 
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(ร้อยละ 35.98) และปริญญาเอก (ร้อยละ 11.86) เป็น

พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได้) (ร้อยละ 45.88) 

รองลงมา เป็นบุคลากรประเภท พนกังานมหาวทิยาลยั 

(เงินแผ่นดิน) (ร้อยละ 23.71) ต�าแหน่งบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ (ร้อยละ 56.19) รองลงมา คือ 

ต�าแหน่ง อาจารย์ (ร้อยละ 24.74) อายุการท�างาน

หรือการรับราชการ เฉลี่ย 8.85 ปี และมีประสบการณ์

ท�างานในมหาวิทยาลัยบูรพา เฉลี่ย 6.57 ปี 7 เดือน

1.2 คุณลักษณะของบุคลากร อยู่ในระดับ 

มาก (X = 3.42, SD = 0.41) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า มีคุณลักษณะของบุคลากร 2 ด้าน อยู่ใน

ระดบั มากทีส่ดุ เรียงล�าดบัจากมากไปหาน้อย ดงันี ้คอื 

1) ด้านความเป็นผู้น�า (X = 3.53, SD = 0.53) 2) ด้าน

จริยธรรม (X = 3.52, SD = 0.51) และเมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า มีคุณลักษณะของบุคลากร ที่อยู่ใน

ระดบั มากทีส่ดุ เรยีงล�าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล�าดบั 

ได้แก่ 1) ด้านจริยธรรม: เป็นผู้ท่ีไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ 

หรอืผลประโยชน์ กล้ารับผดิ และรบัผดิชอบ (X = 3.66, 

SD = 0.51) 2) ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล: ความ

อดทน อดกลัน้ต่อสภาวะแวดล้อมหรอืความกดดนัได้ดี  

(X = 3.62, SD = 0.52) และ 3) ด้านความเป็นผู้น�า: 

เป็นผู้ที่ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผู้ใต้บังคับ

บัญชา (X = 3.62, SD = 0.63)

1.3 บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยใน

ก�ากับของรัฐ: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ใน

ระดับมาก (X = 2.91, SD = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยใน

ก�ากับของรัฐ เรียงล�าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล�าดับ 

ได้แก่ 1) ด้านการให้การศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

(X = 3.09, SD = 0.62) 2) ด้านการให้บริการทาง

วิชาการ อยู่ในระดับมาก (X = 2.92, SD = 0.87) 

3) ด้านการด�าเนนิการและส่งเสรมิการวจัิย อยูใ่นระดับ

มาก ( X = 2.90, SD = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า มบีทบาทหน้าทีข่องมหาวทิยาลยัในก�ากบัของรัฐ  

ที่อยู่ในระดับ มากท่ีสุด เรียงล�าดับจากมากไปหาน้อย  

3 ล�าดบั ได้แก่ 1) ด้านการให้การศกึษา : จดัประสบการณ์

ทางวิชาการหรือวิชาชีพ (X = 3.23, SD = 0.63) 

2) ด้านการให้การศึกษา : พัฒนาระบบการศึกษา

ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ  

(X = 3.19, SD = 0.63) 3) ด้านการให้การศึกษา: 

ได้รับการรับรองมาตรฐานตามกระบวนการประกัน

คุณภาพการศึกษาจากสถาบันที่น่าเชื่อถือ (X = 3.19, 

SD = 0.70) 

1.4 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคล ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ: กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยบูรพาอยู ่ใน ระดับมาก (X = 2.84,  

SD = 0.78) เ ม่ือพิจารณาเป ็นรายด้าน พบว่า  

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ เรียงล�าดับจากมากไปหา

น้อย 3 ล�าดับ ได้แก่ 1) ด้านแรงงานสมัพนัธ์ (X = 2.96,  

SD = 0.70) 2) ด้านการบริหารค่าตอบแทนและ

ประโยชน์อื่น (X = 2.93, SD = 0.75) 3) ด้านการ

พฒันาทรพัยากรบคุคล (การออกแบบงาน) (X = 2.93,  

SD = 0.86) เมื่อพิจารณาเป ็นรายข ้อ พบว ่า 

ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ที่อยู ่ในระดับ มาก

ที่สุด เรียงล�าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล�าดับ ได้แก่ 

1) ด้านแรงงานสัมพันธ์ : มีคณะกรรมการอุทธรณ์ร้อง

ทุกข์ และรับข้อร้องเรียนของคณาจารย์และบุคลากร

ในมหาวิทยาลัย ท่ีมีความเป็นกลาง (X = 3.12,  

SD = 0.74) 2) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน: มีแบบประเมิน/

หลักเกณฑ์การประเมินผลบุคลากร (X = 3.08,  

SD = 0.77) 3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน : มีคณะกรรมการ/ คณะ

ท�างานบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) (X = 3.06, 

SD = 0.84)

1.5 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้าน

ความเป็นผู้น�า ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ ์ด้านการด�าเนนิการ 

และส่งเสริมงานวิจัย และด้านการท�านุบ�ารุงศาสนา 
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ศิลปะ วัฒนธรรม และกีฬา ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

บริหารทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05

1.6 ผลการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติค

แบบทวิ สามารถสร้างสมการถดถอยในการท�านาย

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ดังนี้

ln (โอกาสเกิดประสิทธิภาพการบริหาร

ทรพัยากรบุคคล/โอกาสไม่เกดิประสทิธภิาพการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล) = -6.798-3.345 (ลักษณะส่วน

บุคคล) + 5.128 (ความเป็นผู้น�า) – 5.373 (การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์) + 3.001 (การด�าเนินการและส่งเสริมงาน

วจิยั) + 3.934 (การท�านบุ�ารงุศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม 

และกีฬา) โดยสามารถร่วมกันท�านายได้อย่างถูกต้อง 

ร้อยละ 92.3

2. การสังเคราะห์เอกสารเก่ียวกับรูปแบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ผลดังนี้

2.1 รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ทุกรูปแบบ เสนอว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีมี

ประสิทธิภาพ สามารถท�าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์

และเป้าหมายขององค์กรได้

2.2 ควรค�านึงถึงบริบทขององค์กรทั้ง

ภายในและภายนอกในการบริหารทรัพยากรบุคคล

2.3 ควรให้ความส�าคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียในการบริหารทรัพยากรบุคคล

2.4 การสร้างความมีส ่วนร่วมในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งส�าคัญ

2.5 ข้ันตอนการปฏิบัตงิานเพือ่การบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลต้องมีประสิทธิภาพและสามารถสร้าง

ความมั่นใจได้ว่าบุคลากรมีคุณสมบัติที่สอดคล้องตรง

ตามกลยุทธ์และทิศทางการบริหารขององค์กร

2.6 การก�าหนดนโยบาย การปฏิบัติและ

ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลควรมีความ

สอดคล้องกับบริบทและยุทธศาสตร์ขององค์กร

2.7 ควรบูรณาการจุดเน้นของรูปแบบ

ต่าง ๆ  เพ่ือแสวงหารูปแบบท่ีเหมาะสมกบับรบิทในการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

3. การวิเคราะห์ระดับและความสอดคล้อง

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับรูปแบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ โดยใช้เทคนิคเดลฟาย

ได้ผลดังนี้

3.1 รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ผู้เชี่ยวชาญมีความ

คิดเห็นสอดคล้องกัน ในระดับมากที่สุด ในประเด็น

เรื่อง การจัดท�าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลและพัฒนาระบบกลไกเพื่อสนับสนุน 

(MD = 5.00, IQR = 0.00) รองลงมา คือ ประเด็นเรื่อง 

ความมีธรรมาภิบาล คล่องตัวและมีความยืดหยุ่น การ

พัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารงานบุคคล จัด

กลุ่มบุคลากรเพ่ือให้สามารถวางแผนได้ตรงตามความ

ต้องการและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาฯ และให้

บุคลากรสามารถก�าหนดวางแผนอนาคตของตัวเองได้ 

(MD = 5.00, IQR = 1.00)

3.2 ผู้รับผิดชอบในการบริหารทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐตามความคิด

เห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

ในระดับมากที่สุด คือ ควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับมหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรเป็นผู้รับ

ผดิชอบหลกัท�าหน้าทีก่�าหนดทศิทางและมาตรฐานการ

พฒันาทรพัยากรบคุคลของมหาวทิยาลยั (MD = 5.00, 

IQR = 0.00) รองลงมา คอื ควรมผีูบ้รหิารมหาวทิยาลยั

รับผิดชอบงานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะ

(MD = 5.00, IQR = 1.00) 

3.3 คณุลกัษณะของบคุลากรมหาวิทยาลยั

ในก�ากับของรัฐ ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญโดย

มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ในระดับมากที่สุด คือ ให้

เน้นที่คนดี ก่อนคนเก่ง คนดี ควรมีคุณธรรมจริยธรรม 
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เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว ชอบช่วยเหลือ

ผู้อื่น มีใจมุ่งมั่นที่จะพัฒนามหาวิทยาลัย (MD = 5.00, 

IQR = 0.00) รองลงมา คือ คนเก่ง ต้องเก่งท้ังด้าน

วิชาการและการปฏิบัติงานและต้องสามารถสร้าง

ความสมัครสมานสามัคคี ไม่สร้างความแตกแยก และ

สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นได้ (MD = 5.00, 

IQR = 1.00)

3 . 4  วิ ธี ก า ร บ ริ ห า ร บุ ค ล า ก ร ข อ ง

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ตามความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญโดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ในระดับ

มากที่สุด คือ การมอบหมายงานที่เหมาะกับคนดี

และคนเก่ง และตรงกับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของ

มหาวิทยาลัย และการสร้างแรงจูงใจ ให้เกียรติ ยกย่อง

คนดีและคนเก่ง (MD = 5.00, IQR = 1.00)

3.5 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให ้

สอดคล้องกับความต้องการของมหาวิทยาลัยในก�ากับ

ของรัฐ ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยมีความ

คดิเหน็สอดคล้องกนั ในระดบัมากท่ีสดุ คอื ควรพัฒนา

ระบบการคัดเลือกบุคลากรให้ได้คนตามคุณลักษณะ

ที่พึงประสงค์เบ้ืองต้น ใช้ระบบการวางแผนพัฒนา

บคุลากรเป็นรายบคุคลและตดิตามประเมนิผลอย่างต่อ

เนื่องสม�่าเสมอ พัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากร 

(MD = 5.00, IQR = 0.00)

3.6 การพัฒนาลักษณะส่วนบุคคล ควรมี

แนวทางการพัฒนา ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ในระดับมากที่สุด 

คือ เน้นการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและภาษา

อาเซียน และพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ (MD = 5.00, IQR = 0.00) รองลงมา 

คือ เน้นคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

(MD = 5.00, IQR = 1.00)

3.7 การพฒันาความเป็นผูน้�าของบคุลากร 

ควรมีแนวทางการพัฒนา ตามความคิดเห็นของผู้

เช่ียวชาญ โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ในระดับ

มากที่สุด คือ การพัฒนาให้เป็นผู้สร้างความสามัคคี 

มีวิสัยทัศน์ และเป็นแบบอย่างที่ดี (MD = 5.00,  

IQR = 0.00) รองลงมา คอื การพฒันาให้เป็นผูท้ีม่คีวาม

คิดเชิงยุทธศาสตร์ (MD = 5.00, IQR = 1.00)

3.8 การพัฒนาบุคลากรให ้เป ็นผู ้ที่มี

พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรมีแนวทางการพัฒนา 

ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยมีความคิดเห็น

สอดคล้องกัน ในระดับมากที่สุด คือ การสร้างพันธะ

สญัญาและความมส่ีวนร่วมในเป้าหมายขององค์กร และ 

การพัฒนาวธิกีารประเมินผลการปฏบิติังานโดยยดึหลกั

ผลสมัฤทธิข์องงาน (MD = 5.00, IQR=0.00) รองลงมา  

คือ การพัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 

แก้ปัญหา เพ่ือให้งานประสบความส�าเร็จ (MD = 5.00, 

IQR = 1.00)

3.9 การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี

ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ด้านการด�าเนินการและ

ส่งเสริมการวิจัย ตามความคิดเห็นของผู ้เชี่ยวชาญ 

โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ในระดับมากที่สุด คือ 

มหาวิทยาลัยต้องสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการ

วิจัย กับทุกภาคส่วน รวมท้ังระดับนานาชาติ พัฒนา

ระบบและกลไกสนับสนุนการบริหารจัดการวิจัย หรือ 

จัดต้ังหน่วยงานด้านบริหารจัดการงานวิจัยเพื่อช่วย

คณาจารย์ในการท�าวิจัย และสร้างระบบพี่เล้ียงช่วย

นักวิจัยหน้าใหม่ผลิตผลงานทางวิชาการและวิจัย 

(MD = 5.00, IQR=0.00) รองลงมา คือ มีแผนพัฒนา

บุคลากรด้านการวิจัยและมีตัวชี้วัด เป้าหมายที่ชัดเจน

สามารถวัดผลได้ ก�าหนดเป็น KPI และสมรรถนะราย

บุคคลด้านการวิจัยแก่บุคลากร จัดหลักสูตรสอนและ

ฝึกอบรมคณาจารย์และบุคลากรให้สามารถท�าวิจัยได้ 

(MD = 5.00, IQR=1.00)

3.10 การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี

ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ด้านการท�านุบ�ารุง

ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และกีฬา ตามความคิดเห็น

ของผู้เช่ียวชาญ โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ใน
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ระดับมากท่ีสุด คือ การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ

กับหน่วยงานภายนอก และสนับสนุน ส่งเสริมการเผย

แพร่ผลงานด้านนีอ้ย่างจรงิจงั (MD = 5.00, IQR=0.00) 

ผู้เชี่ยวชาญ มีความคิดเห็นไม่สอดคล้องกัน ในประเด็น 

เรื่อง มหาวิทยาลัยควรก�าหนดทิศทางขอบเขตความ

เป็นเลิศ ระบุความโดดเด่นด้านท�านุบ�ารุง ศาสนา 

ศิลปะ วัฒนธรรมและกีฬาให้ชัดเจน (MD = 4.00, 

IQR = 2.00)

4. การน�าเสนอรูปแบบการบรหิารทรพัยากร

บุคคลตามบทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับ

ของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา 

ผลจากการศึกษาวิจัยครั้ งนี้  มีหลักการ

ส�าคัญ (ภาพที่ 1) คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของ

บุคลากร มุ่งเน้น “การเพิ่มขีดความสามารถ” ของ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ 3 ด้าน ดังนี้

1. ลักษณะส่วนบุคคล เน้นเพิ่มขีดความ

สามารถด้านภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ และความมี

จรรยาบรรณของคณาจารย์และบุคลากร

2. ความเป็นผู้น�าที่มีวิสัยทัศน์ เป็นแบบอย่าง 

และสร้างความสามัคคี 

3. การมุ ่งผลสัมฤทธิ์  ให ้มีพันธะสัญญา 

มส่ีวนร่วม และมุง่มัน่ปฏบิติังานให้บรรลุตามเป้าหมาย

ที่ก�าหนดและปัจจัยด้านบทบาทที่ “ต้องสร้างความ

โดดเด่น” 2 ด้าน คือ 

1. การวิจัย เพื่อเผยแพร่ระดับนานาชาติและ

สร้างคุณประโยชน์แก่สังคม 

2. การท�านุบ�ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม

และกีฬา เพ่ือสร้างความเข้มแข็งแก่ชุมชนและพัฒนา

ภูมิปัญญาตะวันออก 

30 

 

ภาพที่ 1รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ: กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยบูรพา 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขั้นตอนและวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 5 

ขั้นตอน (ภาพที่ 1 และ 2) ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้มคีวามครอบคลมุพันธกิจของ 

มหาวิทยาลัย (determine critical university output/outcomes) 
ขั้นตอนที่ 2 การกําหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 

มหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย (create HR output/outcomes relate to 
university output/outcomes) 

2.1 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM: build programs and  
executes for the role of university) 

 2.2 ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD: focus on academic 
service for contributing society and environment development) 

ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (develop performance  
appraisal and evaluation system ) 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (measures and  
adjust HR output/outcomes) 

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย (measures and adjust  
university output/outcomes) 

ภาพที่ 1 รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ:  
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา
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ข้ันตอนและวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในก�ากับของ

รัฐ 5 ขั้นตอน (ภาพที่ 1 และ 2) ดังนี้

ข้ันตอนท่ี 1 การก�าหนดยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัยให ้มีความครอบคลุมพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย (determine critical university 

output/outcomes)

ขั้นตอนที่ 2 การก�าหนดยุทธศาสตร์ด้านการ

บรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคลของมหาวทิยาลัยให้

สอดคล้องกบัยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยั (create HR 

output/outcomes relate to university output/

outcomes)

2.1 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM: build programs and executes for the 

role of university)

2.2 ด้านการพัฒนาทรพัยากรบคุคล (HRD: 

focus on academic service for contributing 

society and environment development)

ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (develop performance appraisal 

and evaluation system)

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลด้านการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (measures and adjust 

HR output/outcomes)

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัย (measures and adjust university 

output/outcomes)

Academic
Service

Education
Research

Contributing to
development

the society and
environment

Support the
activities of local
and government

To fostering
religion, art,

culture and sports 

ภาพที่ 2 ขั้นตอนและวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ
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1. Determine 
Critical University 
output/outcomes 

2. Create HR 
output/outcomes 
relate to university 
output/outcomes 

3. Develop 
performance 
appraisal and 
evaluation system 

4. Measures and 
adjust HR 
output/outcomes 

5. Measures and 
adjust university 
output/outcomes 

- ทบทวนและกําหนดแผน
ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยใน
แต่ละพันธกิจ 
- วิเคราะห์สถานการณ์ดา้น
ทรัพยากรบุคคลสัมพันธ์กบั
แผนยุทธศาสตร์
มหาวิทยาลัย 
- มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลท่ี
จะสามารถขับเคลือ่น
ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยให้
บรรลุเปา้หมาย 

- วิเคราะห์ Gap Analysis ด้านทรพัยากรบุคคล 
- กําหนดตวัช้ีวัด เป้าหมายดา้นการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สัมพันธ์และสอดคล้องกับ
แผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยในแต่ละพันธกิจ 
ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
- กําหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการบุคลากรในแต่ละพันธกิจ โดยมุ่ง
พัฒนาบุคลากร เพื่อ “เพิ่มขีดความสามารถ” 3 
ด้าน คือ  
1. ลกัษณะสว่นบคุคล เน้นความสามารถด้านภาษา 
เทคโนโลยีสารสนเทศและจรรยาบรรณ 2. ความ
เป็นผู้นํา เน้นความมีวสิัยทัศน์เป็นแบบอย่างท่ีด ี
และสรา้งความสามัคคี 3. การมุง่ผลสัมฤทธิ์ เน้น
การสร้างพันธะสญัญา ความมีส่วนร่วมและมุ่งมั่น
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีกําหนด 
ด้านการพัฒนาทรพัยากรบุคคล 
- มุ่งเน้น “การสร้างความโดดเด่น” 2 ดา้น คือ 1. 
ด้านการวจิัย เพื่อเผยแพร่ระดับนานาชาติและสรา้ง
คุณประโยชน์แก่สงัคม 2. การทํานุบาํรุงศาสนา 
ศิลปะ วัฒนธรรมและกีฬา เพือ่สรา้งความเข้มแขง็
แก่ชุมชน และพัฒนาภูมิปญัญาตะวนัออก 

- พัฒนาระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใช้ระบบ 
ธรรมาภิบาล 
เช่ือถือได ้
- เน้นใหบุ้คลากรมี
ส่วนรว่มในการ
พัฒนา 

- ใช้ระบบ IT ช่วยในการ
เก็บข้อมลูและ
ประเมินผล เพื่อนํามาใช้
พัฒนาปรับปรุงการ
บริหารจดัการทรพัยากร
บุคคล 
- วัดและประเมินผลจาก
ตัวช้ีวัด เป้าหมายด้าน
การบริหารและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลเพื่อ
พัฒนาและปรบัปรุง เป็น
ระยะอย่างต่อเน่ือง 

- วัดและ
ประเมินผลจาก
ตัวช้ีวัด เป้าหมาย
ตามแผน
ยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัย เพื่อ
พัฒนาและปรบัปรุง 
เป็นระยะอย่าง
ต่อเน่ือง 

ภาพที่ 3 ขั้นตอนและวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

5. การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู ้ใช ้

รูปแบบที่เข้าร่วมสนทนากลุ่ม (focus group) เพื่อ

ประเมินและยืนยันรูปแบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลตามบทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยในก�ากับ

ของรัฐ: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า 

5.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู ้ใช้รูปแบบที่เข้า

ร่วมสนทนากลุ่ม (focus group) ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง (ร้อยละ73.33) อายุเฉลี่ย 36.73 ปี ระดับ

การศึกษา ระดับปริญญาโท (ร้อยละ 46.67) รอง

ลงมา ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 40) ส่วนใหญ่เป็น

บุคลากรมหาวิทยาลัย ประเภท พนักงานมหาวิทยาลัย 

(เงินแผ่นดิน) (ร้อยละ 66.67) สายสนับสนุนวิชาการ 

(ร้อยละ 86.67) รองลงมาคอื สายอาจารย์หรือสายสอน 

(ร้อยละ 13.33) ต�าแหน่งทางการบริหารต�าแหน่ง 

หวัหน้าฝ่าย/หวัหน้างาน (ร้อยละ 73.33) ประสบการณ์

ในการบริหารเฉลี่ย 4.33 ปี ไม่มีต�าแหน่งทางวิชาการ 

(ร้อยละ 66.67) อายุการท�างานหรือการรับราชการ 

เฉลีย่ 8.2 ปี และมปีระสบการณ์ท�างานในมหาวทิยาลยั

บูรพา เฉลี่ย 7.8 ปี

5.2 ความคิดเห็นของผู้ใช้รูปแบบในการ

ประเมินและยืนยันรูปแบบเกี่ยวกับความเหมาะสม

ประโยชน์และความเป็นไปได้ในการใช้รูปแบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในก�ากับของ

รัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา ส่วนใหญ่ มีความ

เห็นว่า รูปแบบมีความเหมาะสม มีประโยชน์ และมี

ความเป็นไปได้ในการน�าไปใช้ 

5.3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมตามความคิด

เห็นของผู้ใช้รูปแบบ ในประเด็นต่าง ๆ เรียงตามล�าดับ

จากมากไปหาน้อย 3 ล�าดับแรก ดังต่อไปนี้ 1) ด้าน

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการใช้งาน : การ
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ระบุจุดเน้นของรูปแบบนี้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท�าให้เห็นความเป็นได้ชัดขึ้น 

(ร้อยละ 46.67) 2) ด้านความสามารถของรูปแบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล : รูปแบบมีจุดเน้นที่ชัดเจน

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากร 

ตามบริบทของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ (ร้อยละ 

40) และด้านความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน

การใช้งาน : รูปแบบมีความเหมาะสมและน�าไปใช้งาน

ได้ (ร้อยละ 40) 3) ด้านความสามารถของรูปแบบการ

บรหิารทรพัยากรบคุคล : ควรเพิม่เตมิแนวทางประเมนิ

การใช้รูปแบบ (ร้อยละ 33.33)

วิจารณ์

1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร

งานบุคคล ด้านคุณลักษณะของบุคลากร ได้แก่ ด้าน

ลักษณะส่วนบุคคล ด้านความเป็นผู้น�า และด้านการ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ด้านลักษณะส่วนบุคคล ผู้เชี่ยวชาญมีความ

คิดเห็นว่าองค์ประกอบย่อย ควรประกอบด้วย ความ

สามารถด้านภาษา ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ

ความมีจรรยาบรรณและจรรยาวิชาชีพ เนื่องจาก

บุคลากรมหาวิทยาลัยประกอบด้วยคณาจารย์และ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จึงจ�าเป็นอย่างยิ่งที่จะ

ต้องมีศักยภาพในด้านการใช้ภาษาเพื่อเพ่ิมขีดความ

สามารถในการแข่งขันท้ังในระดับภูมิภาคอาเซียนและ

ระดบันานาชาต ิความสามารถในการใช้ภาษาองักฤษซึง่

เป็นภาษาสากลนั้น ควรมีการก�าหนดเป็นคุณลักษณะ

พ้ืนฐานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ

และมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  ซึ่ง สอดคล้องกับนโยบายของ

ส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา9 ที่ให้ความ

ส�าคัญในการเตรียมก�าลังคนท่ีมีทักษะ ความรู้ ความ

สามารถด้านภาษาโดยเฉพาะอย่างย่ิง ภาษาอังกฤษ 

ซึง่เป็นภาษาสากลท่ีใช้ในการตดิต่อสือ่สาร การส่งเสรมิ

ความร่วมมอืและสร้างความเข้มแข็งทางวชิาการ ตลอด

จนงานวิจัยเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันใน

ระดับภูมิภาคอาเซียนและนานาชาติ ดังนั้น คณาจารย์

และบุคลากรในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา มี

ความจ�าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องมคีวามสามารถด้านภาษา

เน่ืองจากเป็นก�าลังส�าคญัในการขับเคล่ือนมหาวทิยาลยั

สู ่ความเป็นเลิศทางวิชาการต่อไป นอกจากนี้ยัง

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ นีรนุช ภาชนะทิพย์ 

และปฐมาวดี กุลวัฒน-ไพศาล10 ซึ่งพบว่า อาจารย์และ

บุคลากรส่วนใหญ่เห็นด้วยกับนโยบายการจัดโครงการ

อบรมสัมมนาเพ่ือพัฒนาศักยภาพด้านภาษาอังกฤษ

ให้แก่บุคลากร ถึงร้อยละ 95.5 โดยคณาจารย์และ

บุคลากรมีความต้องการพัฒนาศักยภาพภาษาอังกฤษ

ในด้านการพูดมากที่สุด (ร้อยละ 72) รองลงมา คือ 

การเขียนและการพูดเพ่ือการส่ือสาร (ร้อยละ 67.4) 

และการพูดในท่ีประชุม (ร้อยละ 61.8) เนื่องจากการ

พัฒนาศักยภาพคณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยจะสามารถช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพในการท�างานของบุคลากรให้กับ

มหาวิทยาลัยยิ่งขึ้น 

ลักษณะส่วนบุคคล ด้านความสามารถเก่ียว

กับเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นว่า

เป็นจุดเน้นท่ีควรก�าหนดเป็นคุณลักษณะของบุคลากร

นั้น เนื่องจากความสามารถทางเทคโนโลยีสารสนเทศ

ของบุคคล เป็นปัจจัยส�าคัญท่ีท�าให้บุคคลมีความได้

เปรียบในเชงิระบบ การคดิวเิคราะห์การค�านวณ ความ

รวดเรว็ ความแม่นย�า ความทนัสมยั ซึง่เป็นคุณลกัษณะ

ตามกรอบคุณวุฒิมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2552 ด้วย ที่ต้องมีทักษะในการสื่อสารและ

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนั้น คณาจารย์และ

บคุลากรของมหาวทิยาลยั จงึจ�าเป็นต้องมคีณุลกัษณะนี้  

สอดคล ้องกับการศึกษาวิ จัย ของ กัญญนันทน์ 

ภัทรสรณ์สิริ11 โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อประ

สิทธิภาพการท�างานของบุคลากรอย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถติิทีร่ะดับ 0.05 คือ ปัจจยัในด้านความก้าวหน้า และ

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ลักษณะส่วนบุคคล ด้านจรรยาบรรณและ

จรรยาวิชาชีพ ผู้เชี่ยวชาญให้ความส�าคัญ ทั้งในส่วน

ของคณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ นั้น  

เนือ่งจากคณาจารย์และบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ 

เป็นบุคคลที่เป็นองค์ประกอบส�าคัญในการจัดการ

ศึกษา โดยมีภาระหน้าท่ีในการจัดการเรียนการสอน

ให้นกัศกึษามคีณุลักษณะทีพ่งึประสงค์ ตามทีห่ลกัสูตร

ก�าหนดเปรียบเสมือนเฟืองจักรส�าคัญที่จะท�าให้การ

จัดการศกึษาประสบผลส�าเรจ็ จงึต้องพฒันาคณาจารย์

ตามมาตรฐานวิชาชีพครูโดยให้ความส�าคัญท้ังความรู้  

คุณธรรม การบูรณาการจัดการศึกษาให้เกิดความรู ้

คู ่คุณธรรม รวมทั้งกระบวนการถ่ายทอดผ่านการ

สื่อสารสมัยใหม่อย่างเหมาะสม เพื่อพัฒนาสู่ความ

เป็นมืออาชีพ สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ วิรัช 

วรรณรัตน์ และโกสุม สายใจ12โดยพบว่า คณาจารย์

ระดบัอดุมศกึษา ในสถาบนัการศกึษาเอกชน เครอืข่าย

ทางวิชาการเบญจมิตร และเครือข่ายวิจัยประชาชื่น มี

คุณลักษณะผู้น�า เชิงจริยธรรม อยู่ในระดับมาก ทั้งใน

ภาพรวม และรายด้าน และจรรยาบรรณวิชาชีพครู

อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านจรรยาบรรณต่อตนเอง ท่ี

เป็นทั้งพฤติกรรมและแนวความคิดของคณาจารย์ที่

แสดงออกถึงความเป็นผู้มีวินัยในตนเอง มีวิสัยทัศน์

ทันต่อเหตุการณ์ มีการพัฒนาทั้งทางด้านวิทยาการ

และสังคม ด้านจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ เป็นพฤติกรรม

และแนวความคิดของคณาจารย ์ที่แสดงออกถึง

ความรัก ความศรัทธา ความรับผิดชอบต่อวิชาชีพ

และเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านจรรยาบรรณต่อ

ผู้รับบริการ เป็นท้ังพฤติกรรมและแนวความคิดของ

คณาจารย์ท่ีแสดงออกถึงความรักความเมตตากรุณา 

เอาใจใส่ ช่วยเหลอื ส่งเสรมิให้ก�าลงัใจแก่ศษิย์และผู้รับ

บริการ ตามบทบาทหน้าที่อย่างเท่าเทียมกัน

ด้านความเป็นผู้น�า เป็นคุณลักษณะส�าคัญที่

จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร

บุคคลได้ สอดคล้องกับการวิจัยของ นคเรศ ณ พัทลุง13 

ที่พบว่า ปัจจัยคุณค่าการท�างาน ที่ส่งผลต่อการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท�างานของบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏั เขตกรงุเทพมหานคร คือ 

สมรรถนะการท�างาน สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ ภาวะ

ผู้น�า และนโยบายองค์การ และสอดคล้องการวิจัยของ

จ�านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ14 ที่พบว่า การสร้าง

ภาวะผูน้�า เป็นหนึง่ในห้าด้านของการพฒันาทรพัยากร

มนษุย์ โดย มค่ีาเฉลีย่ อยูใ่นระดับ มาก โดยเฉพาะด้าน

การอบรมผู้น�า การบรหิารความเสีย่งในการบรหิารด้าน

ต่าง ๆ เพื่อวางกลยุทธ์ไว้ในการเป็นผู้น�า

ด้านการมุ ่งผลสัมฤทธิ์ มีความสอดคล้อง

กับการศึกษาวิจัยของกัญญาฏา พวงมะลิ15 ที่พบว่า 

บุคลากรมีระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยการมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็น

สมรรถนะหลกัอนัดบั 1 ใน 3 ของสมรรถนะหลกัทีเ่ป็น

สิ่งที่บุคลากรควรมี

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ป ัจจัยด ้านบทบาทหน้าที่ของ

มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ได้แก่ ด้านการด�าเนิน

การและส่งเสริมงานวิจัย ด้านท�านุบ�ารุงศาสนา ศิลปะ 

วัฒนธรรมและกีฬา 

ด้านการด�าเนินการและส่งเสริมงานวิจัย 

สอดคล้องกับการศึกษาของ สงบ ประเสริฐพันธ์ และ

สุภาภรณ์ จับจ่าย16 ที่พบว่า การพัฒนาระบบบริหาร

งานบุคคล ควรส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรเกี่ยวกับการ

ส่งเสริมงานวิจัย ดังต่อไปนี้ ก�าหนดให้น�าวิธีวิจัยเป็น

ส่วนหนึ่งของกิจกรรมการเรียนการสอน ทั้งกิจกรรม

กลุ่มและการวิจัยร่วมกับชุมชน ให้เวลาโดยให้อาจารย์

สามารถลาพักเพือ่ไปท�าวจิยัได้ สนบัสนนุให้อาจารย์มผีู้

ช่วยนักวิจัยที่เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ เช่น การช่วยสืบค้น

ข้อมูล โดยมีค่าตอบแทนให้ และการจัดบรรยากาศ

กจิกรรมทางวชิาการ หรือเวทแีลกเปล่ียนความคิดเหน็

เกี่ยวกับงานวิจัย และสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ 

นพวรรณ รืน่แสง และคณะ17 ซึง่พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อ

การท�าวจิยัของบคุลากร คือ ด้านความรูแ้ละด้านสภาพ

การท�างานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
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ท�าวิจัยในด้านลักษณะงาน พบว่า งานประจ�าสามารถ

น�ามาพฒันาเป็นงานวจิยัได้ โดยมคีวามสัมพนัธ์ทีร่ะดับ

นัยส�าคัญ 0.05 และมีข้อเสนอแนะว่า การส่งเสริม

สนับสนุนเพื่อให้บุคลากรท�าวิจัย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

การพฒันางานวจัิยจากงานประจ�า จะท�าให้บคุลากรได้

มโีอกาสน�าผลงานวจิยัไปขอประเมนิเพือ่เข้าสู่ต�าแหน่ง

ที่สูงขึ้น เป็นโอกาสและความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่ง

พัฒนาศักยภาพและคุณภาพบุคลากรขององค์กร

3. การเพิม่ขดีความสามารถและประสิทธภิาพ

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ตามขั้นตอนและ

วิธีการเพิ่มขีดความสามารถและประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่พัฒนาขึ้นในการ

ศกึษาวจิยัครัง้นี ้ในขัน้ตอนที ่1 การก�าหนดยทุธศาสตร์

ของมหาวิทยาลัยให้มีความครอบคลุมพันธกิจของ

มหาวทิยาลยั นัน้มคีวามสอดคล้องกบั The Michigan/

Matching Model of HRM ของ ฟอมบรุน ทิชชี่ และ

เดวานนา (Fombrun Tichy and Devanna)18 ซึ่ง

มุ่งเน้นการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร โดยพิจารณาถึงความ

สอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัยเป็นหลัก ด้วยการคัดเลือก การประเมิน

ผลการปฏิบัตงิาน การพจิารณาความดคีวามชอบ สร้าง

แรงจูงใจและการให้รางวัล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กรและสอดคล้องกับ The Harvard Model ของ 

เบียร์ และคณะ (Beer et.al.)19 แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์

วาร์ด ซึ่งเน้นด้านบุคลากรสัมพันธ์ เพื่อสร้างพันธะ

สัญญาให้เกิดกับบุคลากร การบริหารค่าตอบแทนและ

ประโยชน์อืน่เพือ่เชือ่มโยงกับการประเมินผลการปฏิบติั

งาน ซึ่งยังคงให้ความส�าคัญกับผลประกอบการของ

องค์กร โดยใช้ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานและ

จ่ายค่าตอบแทนทั้งที่ใช่และไม่ใช่ตัวเงินเพ่ือสร้างแรง

จงูใจ สร้างความพงึพอใจในการท�างาน ประกอบกบัการ

ให้ความส�าคัญกับความยืดหยุ่นและให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการออกแบบงานท�าให้เกิดความมีอิสระในการ

ท�างาน สร้างความมีคุณค่า ความท้าทาย สร้างโอกาส

ในความส�าเรจ็ท�าให้ระบบการท�างานเกดิประสิทธภิาพ

และประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าเป็นการผสม

ผสานรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีความ

คล้ายคลึงใกล้เคียงกับรูปแบบของ เดวิด เกสต์ (David 

Guest)20 หรือที่เรียกว่า เกสต์ โมเดล (Guest Model) 

ค่อนข้างมาก จากความมุ่งเน้นว่าผลลัพธ์ต่าง ๆ ของ

การบริหารทรัพยากรบุคคลต่าง ๆ จะต้องม่ันใจได้ว่า

มีความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร

บคุคลกบัยทุธศาสตร์ขององค์กรอย่างเตม็รปูแบบ ซึง่จะ

เห็นได้จาก ขั้นตอนที่ 3 ที่พัฒนาระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ให้เชื่อมโยงสู่ขั้นตอนที่ 4 การประเมิน

ผลด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสู่ ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผล

ยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยั ซึง่มข้ีอโต้แย้งของรปูแบบ

ของเกสต์ เกี่ยวกับผลลัพธ์ด้านการสร้างพันธะสัญญา

ของบคุลากรกบัองค์กรในระยะยาวทีอ่าจไม่ค่อยเหน็ผล 

สรุปผลการศึกษา

ปัจจัยที่ร่วมท�านายประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน้าที่ในก�ากับของรัฐ 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา ได้แก่ การเพิ่มขีดความ

สามารถ 3 ด้าน คอื คุณลกัษณะส่วนบคุคล (personal 

characteristics) ความเป็นผู้น�า (leadership) และ

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement) ) และ ปัจจัย

ส�าคัญที่สร้างความโดดเด่นและสามารถส่งผลต่อการ

เพิม่ประสทิธิภาพในการบริหารจดัการทรพัยากรบุคคล

อีก 2 ด้าน คือ การด�าเนินการวิจัย ส่งเสริมงานวิจัย 

เผยแพร่ผลงานในระดับนานาชาติเพ่ือน�าผลงานวิจัย

สร้างคุณประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งแสดงถึงคุณภาพของ

คณาจารย์และบุคลากรในมหาวิทยาลัยตามแนวทาง

การประเมินคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา

ของส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา21 และ

การท�านุบ�ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และกีฬา 

ซึ่งเป็นการสร้างชื่อเสียง สร้างความโดดเด่นให้กับ

มหาวิทยาลัย โดยสร้างความเข้มแข็ง และพัฒนา
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องค์ความรู ้ภูมิปัญญาตะวันออก ซึ่งการที่บุคลากร

จะสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทดังกล่าวได้นั้น 

จะต้องมีความรู ้ ความเข้าใจ จากพื้นฐานของการ

ศึกษาวิจัย สังคม ชุมชน ท้องถ่ินในมิติต่าง ๆ เป็น

ผู้ให้การศึกษา ถ่ายทอดวิทยาการ ชี้น�าสังคม พัฒนา

ความน่าเชื่อถือไว้วางใจ ศรัทธา การยอมรับนับถือ ใน

สังคม อันจะส่งผลให้เป็นตัวอย่างหรือแบบอย่างแก่

บุคลากรอื่น ๆ เพื่อพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ

และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานตามบริบท

ของมหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ ที่ต้องพัฒนาสู่ความ

เป็นเลิศและสามารถบรรลุตามเป้าหมาย พันธกิจและ

วิสัยทัศน์ที่ได้ก�าหนดไว้
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