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บทคัดย่อ
	 การศึกษาการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบคุคล

ของมหาวทิยาลยัการจัดการและเทคโนโลยอีสีเทิรน์  โดยม ี

วัตถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น  

และเพื่อพัฒนาแนวทางในการวางแผนบริหารทรัพยากร

บคุคลของมหาวทิยาลยัการจดัการและเทคโนโลยอีสีเทร์ิน 

โดยสอบถามข้อมูลจากอาจารย์ของมหาวิทยาลัย 

การจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์นที่สมัครใจและยินยอม 

ให้ข้อมูลเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  

ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลของอาจารย์ และ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยโดยมีค่า 

ความเที่ยงเท่ากับ 0.91 ขั้นตอนในการดำ�เนินการ 

ประกอบดว้ยศกึษาสภาพการณก์ารพัฒนาทรพัยากรบคุคล

ของมหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น และ

การกำ�หนดแนวทางในการวางแผนบริหารทรัพยากร

บคุคลของมหาวทิยาลยัการจดัการและเทคโนโลยอีสีเทร์ิน 

ผลการวิจัย พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์นด้าน

มหาวิทยาลัย ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 

เทา่กบั 2.67 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  เทา่กบั  0.307  สว่น

การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการ

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

การจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น
The Human Resource Planning of the Eastern University of 

Management and Technology (UMT)

                                                   ดร. สมานจิต  ภิรมย์รื่น
                                                          มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอิสเทิร์น

และเทคโนโลยีอีสเทิร์น ด้านบุคลากร พบว่า ภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.77 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เท่ากับ  0.668 สำ�หรับผลการพัฒนาแนวทาง

ในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

การจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์นแนวทางการวางแผน

บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการ

และเทคโนโลยีอีสเทิร์น ประกอบด้วย 1) ใช้ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) พัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบคุคล 3) สง่เสริมและพฒันาสมรรถนะบคุลากร  

4) สร้างองคก์รท่ีเปน็ Happy Work  Place 5) เสริมสร้าง 

และปลูกฝังค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กรเพ่ือหล่อหลอม 

และสร้างวัฒนธรรม UMT 6) การพัฒนาสมรรถนะ  

(Competency) ด้านการทำ�งานเป็นทีม (Teamwork) 

ความซื่อสัตย์ (Honesty) และความรับผิดชอบต่อสังคม 

(Social Responsibility) ให้แก่บุคลากร 7) พัฒนาระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 8) พัฒนาระบบบริหาร 

ค่าตอบแทน 9) จัดระบบสวัสดิการ 10) พัฒนาระบบ

การวิเคราะห์อัตรากำ�ลัง 11) พัฒนาระบบสารสนเทศ 	

12) พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ   

13) การบริหารจัดการบุคคลเพื่อยกระดับมาตรฐานการ

วิจัยสู่ระดับโลก 14) ปรับปรุงกระบวนการทำ�งานโดยนำ� 



15วารสารการพยาบาล การสาธารณสุขและการศึกษา

หลกัการ/แนวคดิ Lean มาประยกุตใ์ชข้อ้คน้พบสามารถเปน็

ข้อมูลให้ผู้บริหารนำ�ไปประยุกต์ใช้ในเชิงนโยบายในการ 

วางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยต่อไป

	 คำ�สำ�คัญ : ทรัพยากรบุคคล  การวางแผนการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล แนวคิด Lean

Abstract
	 The purposes of The Human Resource  

Planning of the Eastern University of Management 

and Technology (UMT) are to 1) analyses the 

human resource management and  2) develop the 

ways in the planning process in human resource 

management of the UMT. The process of the study 

in to gain informationfrom the faculty members 

who was pleased to response to the questionnaires 

referring to the status and the performance of 

the human resource development of the UMT 

of which, the reliability of the questionnaires is 

0.91. The study reveals that the performance of 

the human resource management of the UMT 

in overall was being moderate,  x = 2.67, S.D = 

0.307. In personnel issue overall was high, x = 

3.77, S.D. = 0.668. The ways in human resource 

planning process included 1) using the personnel 

performance appraisal, 2) develop the human 

resource development system. 3) promote and  

develop personnel competency 4) buildorganization 

to happy work place 5) promote and  

inculcatevalues/organization culture responsibility 

for personnel competencies 7) develop  

performanceappraisal system 8) develop cooperation 

system 9) organize welfare system 10)  

developmanpower analysissystem 11)develop IT 

system, 12) develop the efficiency of personnel 

data-based 13)uplift personnel researches to 

world classstandard and 14) apply the use of  

LEANmanagement  in action. The finding can  

apply for the setting the university’s human  

resource development policy in advance.

	 Key words : human resource, human 

resource development planning and LEAN  

management

บทนำ�
	 ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะ

เฉพาะแตกต่างจากองค์กรอื่น คือ บุคลากรส่วนใหญ่ 

มีวุฒิการศึกษาและความสามารถสูง ภารกิจที่รับผิดชอบ

สอน วิจัย บริการชุมชนและทำ�นุบำ�รุงศิลปวัฒนธรรม

เป็นภารกิจท่ีสำ�คัญ เพราะทำ�หน้าท่ีพัฒนาทรัพยากร

บุคคลในสังคมสร้างสรรค์นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่

ให้แก่สังคม การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา

ทรัพยากรบคุคลในสถาบนัอุดมศึกษา จึงเปน็งานท่ีท้าทาย

สำ�หรับผู้บริหารสถาบนัการศกึษา  แนวคดิพืน้ฐานในการ

บรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคลในสถาบนัอดุมศกึษาให้

ประสบผลสำ�เร็จ คอื การศกึษาระบบการดำ�เนนิงานและ

วัฒนธรรมอาจารย์ (สุกัญญา โฆวิไลกูล, 2547)

	 ความก้าวหน้าของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงขึ้นอย่างมากมายหลายด้าน 

องค์กรต่างๆ ได้มีความพยายามในการสร้างและพัฒนา

รูปแบบต่างๆ ในการบริหารงานหรือการนำ�เอาเครื่องมือ

ตา่งๆ ในการพฒันาองคก์รมาใช ้เพือ่สรา้งประโยชนใ์หก้บั 

องค์กร ทั้งสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน สร้างความ 

เจริญเติบโตให้กับองค์กร สร้างความสามารถในการ 

ปรับตัวต่อสภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

(กฤติน กุลเพ็ง, 2551) องค์กรไหนมีทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มีศักยภาพ มีการพัฒนาขีดความสามารถในแต่ละคน 
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ใหเ้พิม่มากข้ึนอย่างหลากหลาย รวดเรว็ มกีารแลกเปลีย่น

องค์ความรู้กันในองค์กรและระหว่างบุคคลเพื่อต่อยอด

ความรูแ้ละประสบการณใ์หม่ๆ  อยูเ่สมอกจ็ะทำ�ใหอ้งคก์รน้ัน 

สามารถแข่งขันได้ และเกิดความคุ้มค่าในการลงทุน  

(ธำ�รงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2550)

	 ทนุมนษุย์ขององคก์ร อาจมองไดว้า่ หมายถงึ  คนทีม่ ี

ทกัษะสงู มคีวามคดิสร้างสรรค ์มีแรงจูงใจ มีความร่วมมือกนั 

และเป็นบุคคลที่รอบรู้ซึ่งเข้าใจถึงกลไกของสภาวะ

แวดล้อมในการดำ�เนินงานขององค์กรและนำ�องค์กรไปสู่

การแข่งขันได้ มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ที่สอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ การสร้างคุณค่าและการแข่งขันขององค์กร  

และเพือ่ใหบ้รรลจุดุประสงคด์งักลา่ว พวกเขาจะตอ้งเรยีนรู ้

และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน การบูรณาการ 

และการใช้ความรู้ทั้งในระดับของส่วนบุคคลและในกลุ่ม 

ผู้ร่วมงาน เพ่ือสร้างศักยภาพในการแข่งขันขององค์กร  

การสร้างนวัตกรรมใหม่ และกระบวนการในการดำ�เนิน

กจิการทีร่วดเรว็และเชงิรกุโดยมเีปา้หมายอยูท่ีค่วามสำ�เร็จ

ขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต (Rastogi, 2000)  

การสรา้งทนุมนษุยใ์นองคก์รผูบ้รหิารจึงตอ้งพฒันาความรู ้

ขัน้สงูอย่างต่อเนือ่งทัง้ดา้นทกัษะ และประสบการณใ์นการ 

ทำ�งาน โดยการจำ�แนก การสรรหา และการคัดเลือกคน 

ทีม่คีวามรูค้วามสามารถสงูสำ�หรบัการทำ�งาน  ขณะเดยีวกนั 

ผูบ้รหิารตอ้งเปน็ผูท้ีม่คีวามรูค้วามเขา้ใจกระบวนการ พฒันา 

ทุนมนุษย์ที่ดีพอ เพื่อให้การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นไปได้โดย

ถูกทิศทางและสามารถดึงศักยภาพทุนมนุษย์ในองค์กร

ออกมาใช้ผลิตผลงานได้อย่างเต็มที่ เพราะการพัฒนาทุน

มนุษย์ คอืการพฒันาดา้นความรู ้ทกัษะและความสามารถ

ของแต่ละบุคคลที่นำ�มาสู่การสร้างคุณค่าให้กับองค์กร  

(Bohlander and Snell, 2007)

	 การพัฒนาทุนมนุษย์นั้นไม่ได้หมายความถึงการ

เพิ่มระดับการศึกษา หรือการจัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ 

แตเ่พยีงอย่างเดียว แตก่ารพัฒนาทนุมนษุยเ์ปน็การพฒันา

ในภาพรวมกระบวนการของการพฒันาทนุมนษุยไ์มเ่พยีงแต ่

ดูจากการขับเคลื่อนผลลัพธ์ขององค์กรเท่านั้น แต่มันจะ

เก่ียวข้องกับความผูกพันของคนตอ่องคก์ร ภาวะผู้นำ�  และ

การปรับตัวกับการทำ�งาน องค์กรที่ต้องการความสำ�เร็จ 

ในการปรับปรุงความสามารถของทุนมนษุย์ดา้นใดดา้นหนึง่

หรือมากกว่าควรต้องมีเป้าหมายที่กระบวนการที่เจาะจง

ท่ีมีความสัมพันธ์สูงกับความสามารถของทุนมนุษย์ท่ีเรา

ต้องการ

	 วิธกีารหนึง่ของการพัฒนาทีน่ยิมกันในปจัจุบนั คอื 

แนวคดิแบบลนี ในอตุสาหกรรมการผลติมกีารนำ�ไปใชอ้ยา่ง

กว้างขวางเรียกว่าการผลติแบบลนี (lean manufacturing) 

ที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Womack & Jones (2003) 

ทำ�ให้สามารถลดระยะเวลา ลดต้นทุนการผลิต เพิ่มผล 

กำ�ไร ไดผ้ลลพัธท่ี์ด ีและผลติสินคา้ท่ีมคีณุภาพ ตอ่มามกีาร 

นำ�แนวคิดแบบลีนมาประยุกต์ในองค์กร ทำ�ให้บุคลากร

ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ สามารถพัฒนา

บุคลากรและทรัพยากรให้มีคุณค่ามากขึ้น มีความรวดเร็ว 

ชดัเจน มมีาตรฐานซึง่เปน็พืน้ฐานของการปรบัปรงุคณุภาพ 

อย่างต่อเนื่อง (Jones & Mitchell, 2006) รวมทั้งทำ�ให้

องค์กรมีการปรับปรุงการจัดสถานที่ทำ�งาน (workplace 

organization) ให้มคีวามสะดวก  สะอาด หยิบใชข้องไดง่้าย 

สอดคลอ้งกบั Womack et al. (2005) ทีก่ลา่ววา่ แนวคดิ

แบบลีนเป็นกลยุทธ์ในการจัดการองค์กรทั้งหมดเน้นการ

ปรบัปรงุดา้นกระบวนการ ชว่ยเพิม่ขดีความสามารถใหแ้ก ่

องค์กรโดยการพิจารณาคุณค่าในการดำ�เนินงาน มุ่งสร้าง 

คุณค่าในตัวสินค้าและบริการ สร้างความรวดเร็วของ

กระบวนการและกำ�จัดความสูญเปล่า (waste หรือ 

Muda) ทีเ่กดิขึน้ตลอดทัง้กระบวนการอยา่งตอ่เนือ่งทำ�ให้

ระบบการทำ�งานไหลลื่น มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล   

	 แนวคดิแบบลนีมหีลกัการในการจดัการ 5 ประการ 

(Womack & Jones, 2003) ได้แก่  1) ระบุเน้นที่คุณค่า

ของสินค้าหรือบริการ (value) โดยการให้คุณค่าจากมุม

มองของลูกค้า 2) การกำ�หนดสายธารแห่งคุณค่าหรือ

ผังสายธารแห่งคุณค่า (value stream) เป็นการทำ�ให้
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ความสญูเปลา่ปรากฏเดน่ชัดโดยจำ�แนกแจกแจงใหเ้หน็ถงึ 

กิจกรรมใดที่สร้างคุณค่า กิจกรรมใดไม่ก่อให้เกิดคุณค่า  

เพื่อสามารถกำ�จัดกิจกรรมที่ไม่ทำ�ให้เกิดคุณค่าออกจาก

กระบวนการ 3) การไหล (flow) เปน็การทำ�ใหก้จิกรรมตา่งๆ 

ที่มีคุณค่าดำ�เนินไปได้อย่างต่อเนื่องโดยปราศจากการ

ติดขัด การอ้อม การย้อนกลับ การเกิดความสูญเปล่าหรือ

การรอคอย 4) ระบบดึง (pull system) คือการให้ความ

สำ�คัญเฉพาะสิ่งที่ลูกค้าต้องการเท่านั้นเป็นการบริการได้

ตรงตามตอ้งการของลกูคา้มากทีส่ดุ 5) ความสมบรูณแ์บบ 

(perfection) เปน็การคน้หาประสทิธภิาพของกระบวนการ

อย่างสม่ำ�เสมอตามระยะเวลาเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพ

แวดลอ้มทีเ่ปลีย่นไป คน้หาความสญูเปลา่แลว้กำ�จดัออกไป 

อย่างต่อเนื่อง

	 การวางแผนทรัพยากรบุคคลเป็นกิจกรรมของการ 

จัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสม 

กบังานทำ�ได้โดยการสำ�รวจความตอ้งการทรพัยากรบคุคล 

ที่มีทักษะตามที่ต้องการ เพื่อกำ�หนดจำ�นวนและลักษณะ

ของบุคลากรที่จะสรรหาเข้ามาให้เหมาะสมกับงานหรือ

ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษา 

ควรตระหนกัถงึความสำ�คญัของกจิกรรมนีใ้หม้าก โดยเฉพาะ 

ในสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน ซึ่งได้รับผลกระทบจาก

ภาวะเศรษฐกิจ ทำ�ให้มีข้อจำ�กัดด้านงบประมาณในหมวด

เงินเดือนในเรื่องการรับบุคลากรใหม่ การวางแผนกำ�ลัง

คนจึงมีความจำ�เป็นอย่างยิ่งสำ�หรับสถาบัน (สุกัญญา   

โฆวไิลกลู, 2547)  มหาวทิยาลยัการจดัการและเทคโนโลยี

อีสเทิร์นมีความมุ่งมั่นในการดำ�เนินการพัฒนาการศึกษา   

ใหเ้ขา้สูก่ารเปน็สงัคมฐานปญัญา (Wisdom - based So-

ciety) และการจัดใหม้ีกระบวนการเรยีนรูเ้พื่อความเจรญิ 

งอกงามของบุคคลและสังคม ด้วยการถ่ายทอดความรู้  

การอบรมบ่มนิสัย ภายใต้ภาวการณ์เปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็ 

ของยุคโลกาภิวัตน์  ผู้วิจัยจึงได้ศึกษา การวางแผนการ 

พัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการและ 

เทคโนโลยอีสีเทริน์ผลการศกึษาทีไ่ดจ้ะเปน็ประโยชนใ์นการ 

ดำ�เนนิงานของมหาวิทยาลยั  รวมทัง้ข้อสนเทศทีไ่ดน้ำ�มา

วางแผนปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล 

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.   เพ่ือวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น  

	 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการวางแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการและ

เทคโนโลยีอีสเทิร์น

ระเบียบวิธีการวิจัย
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  คือ อาจารย์ของ

มหาวทิยาลัยการจดัการและเทคโนโลยอีีสเทริน์ทีส่มคัรใจ

และยินยอมให้ข้อมูล

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เคร่ืองมือที่ ใช้ ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  

ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 

	 สว่นที ่1 ขอ้มลูของอาจารย ์ ลกัษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบเติมคำ�ส้ันๆ 13 ข้อ ส่วนที่ 2 ความคิดเห็น

ของอาจารย์ที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น จำ�นวน  

30 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

ตามเกณฑ์ดังนี้

	 ในการตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื  โดยนำ�ไปให้

ผูท้รงคณุวฒุทิีม่คีวามเชีย่วชาญดา้นการวจิยั  จำ�นวน  3 คน 

เพื่อตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา (Content  Validity)  

และความชัดเจนของการใช้ภาษา และวิเคราะห์หาค่า

ความเที่ยง (Reliability) โดยคำ�นวณหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Coefficeint Alpha’s Cronbach)  

ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.91
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ขั้นตอนการดำ�เนินการ ดังนี้คือ
	 ขั้นที่หนึ่งการศึกษาข้อมูลพื้นฐาน

   	 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของการพฒันาทรพัยากร 

บคุคลของมหาวทิยาลยัการจดัการและเทคโนโลยอีสีเทร์ิน

	 ข้ันที่สองศึกษาสภาพการณ์การพัฒนาทรัพยากร

บคุคลของมหาวทิยาลยัการจดัการและเทคโนโลยอีสีเทร์ิน   

โดยการสำ�รวจโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สภาพการณ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

การจดัการและเทคโนโลยอีสีเทริน์ เปน็สำ�รวจความคดิเหน็ 

จากอาจารย์ของวิทยาลัย จำ�นวน 33 คน

	 การวเิคราะหข์อ้มลู ใชส้ถติ ิรอ้ยละ การหาคา่เฉลีย่ 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

	 ข้ันตอนทีส่าม  การกำ�หนดแนวทางในการวางแผน

บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการและ

เทคโนโลยีอีสเทิร์น และการตรวจสอบแนวทางการ

วางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการ

จดัการและเทคโนโลยอีสีเทริน์โดยผูท้รงคณุวฒุ ิ 5 คน นำ�ผล 

จาการตรวจสอบแนวทางการวางแผนบริหารทรัพยากร

บคุคลของมหาวทิยาลยัการจดัการและเทคโนโลยอีสีเทร์ิน 

ของผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้มีความชัดเจน

และสมบูรณ์และมีความเป็นไปได้ในการนำ�ไปใช้เป็น

แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการ

จัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์นให้มีคุณภาพเพิ่มขึ้นต่อไป

ผลการวิจัย
	 ผลการวิจัยสรุปได้ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  

ดังนี้

	 ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น

	 ปรากฏว่า ข้อมูลทั่วไป พบว่าเพศหญิงมากกว่า  

เพศชาย  คือ เป็นเพศหญิงร้อยละ 54.8 เมื่อ ส่วนระดับ

การศึกษา พบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท ร้อยละ 80.6 ในด้านประสบการณ์การทำ�งาน  

พบวา่ อาจารยม์ปีระสบการณก์ารทำ�งานในสถาบนัอดุมศกึษา 

มากกว่า 10 ปีมากที่สุด คือ ร้อยละ 58.1

	 การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการ

จัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์นด้านมหาวิทยาลัย พบว่า 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 2.67  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เท่ากับ 0.307 โดยมีประเด็น 

มกีารกำ�หนดแผนการปฏิบตังิานดา้นบรหิารทรพัยากรบคุคล

ได้สอดคล้องกับเป้าหมายและตัวชี้วัดของมหาวิทยาลัย  

อยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลีย่ เทา่กบั 3.68 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

เทา่กบั 0.832 สว่นประเดน็มรีะบบการพฒันาทีส่อดคลอ้ง

กับความต้องการของอาจารย์มีการวางแผนงบประมาณ

ในการพัฒนาอาจารย์ที่เหมาะสมมีการวางแผนการ

บริหารกำ�ลังคนและปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในหน่วยงานให้เหมาะสมกับสมรรถนะของ

บุคลากรแต่ละคนอย่างเหมาะสม และมีการกำ�หนด

สวัสดกิารให้บคุลากรอย่างเหมาะสมและเพยีงพอตอ่สภาพ

สภาวการณป์จัจบุนั อยู่ในระดบันอ้ย คา่เฉลีย่ เทา่กับ 2.23 

- 2.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เท่ากับ  0.475 - 0.805

	 ส่วนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

การจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น ด้านบุคลากร พบว่า 

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลีย่ เทา่กบั 3.77 สว่นเบีย่งเบน 

มาตรฐาน เทา่กบั 0.668 โดยมปีระเดน็บคุลากรกระตอืรอืรน้

ในการศึกษาหาความรู้ด้านวิชาชีพและด้านเทคโนโลยี 

เพื่อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและบุคลากรปรับปรุง

พฒันางานของตนเองและประยกุตใ์ชป้ระสบการณ ์ความรู ้

ทฤษฎ ีวทิยาการทีท่นัสมยั เพือ่ปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบ 

ใหด้ขีึน้อยูใ่นระดบัปานกลาง คา่เฉลีย่ เทา่กบั 3.13 - 3.16 

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน เทา่กบั  0.340 - 0.373 สว่นประเดน็ 

บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำ�หนดกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามความเหมาะสมกับตำ�แหน่งหน้าที่

อยู่ในระดับน้อย ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 2.19 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เท่ากับ 0.401
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	 ผลการพัฒนาแนวทางในการวางแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการและ

เทคโนโลยีอีสเทิร์น

	 ผลการพัฒนาแนวทางการวางแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการและ

เทคโนโลยีอีสเทิร์นมีรายละเอียด  ดังนี้

	 1. 	ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ งาน  

(Performance Agreement) เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัย

	 2. 	พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(Human Resource Management) อาทกิารสรรหาและ

คัดเลือก (Recruitment) การพัฒนา (Development) 

และการรกัษาคนดคีนเกง่ใหอ้ยูก่บัองคก์ร (Maintenance)

	 3.	 ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มี

ความสามารถในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับเป้าหมาย 

เชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย

	 4. 	สรา้งองค์กรท่ีเปน็ Happy Work Place ได้แก่

ด้านอาคารสถานที่สร้างเสริมสุขภาพ/การรักษาพยาบาล

การเงนิ นนัทนาการและศิลปวฒันธรรม พาหนะการเดนิทาง 

ร้านค้าสวัสดิการ การเชิดชูเกียรติ

	 5. 	เสริมสร้างและปลูกฝังค่านิยม/วัฒนธรรม

องค์กรเพื่อหล่อหลอมและสร้างวัฒนธรรม UMT ได้แก่

การใชท้รพัยากรอยา่งประหยดั (Sense of saving) การม ี

ธรรมาภิบาล (Good governance)

	 6. 	การพฒันาสมรรถนะ (Competency) ดา้นการ 

ทำ�งานเป็นทีม (Teamwork) ความซื่อสัตย์ (Honesty) 

และความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility)

ให้แก่บุคลากร

	 7. 	พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โดยกำ�หนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อสร้างตัวชี้วัด

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

	 8.	 พัฒนาระบบบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและสมรรถนะ

	 9. 	 จัดระบบสวัสดิการเพื่อกระตุ้นให้บุคลากร 

เกดิความทุม่เทในการปฏบิตังิานและมคีวามผกูพนัตอ่องคก์ร

	 10. 	พฒันาระบบการวิเคราะห์อตัรากำ�ลงัเพือ่การ

วางแผนกำ�ลังคนที่มีประสิทธิภาพ

	 11.	 พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุน

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

	 12.	 พัฒนา ร ะบบฐ าน ข้ อมู ล บุ ค ล า ก รที่ มี

ประสิทธิภาพ

	 13. 	การบริหารจัดการบุคคลเพื่ อยกระดับ

มาตรฐานการวิจัยสู่ระดับโลกและเพิ่มคุณค่าแก่สังคม  

เช่นสนับสนุนการทำ� Routine to Research (R to R) 

การตั้งกองทุนสนับสนุนการวิจัยการพัฒนาสามารถด้าน

วิจัยให้แก่บุคลากร

	 14. 	ปรบัปรงุกระบวนการทำ�งานโดยนำ�หลกัการ/

แนวคิด Lean มาประยุกต์ใช้เพื่อลดขั้นตอนและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

อภิปรายผล
	 ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์นปรากฏว่า 

ข้อมูลทั่วไป พบว่าเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อาจารย์ 

ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท สำ�หรับ

ประสบการณ์การทำ�งาน  พบว่า อาจารย์มีประสบการณ์

การทำ�งานในสถาบันอุดมศึกษามากกว่า 10 ปีมากที่สุด

	 การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

การจัดการและเทคโนโลยีอีสเทร์ินดา้นมหาวิทยาลยั พบว่า 

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และความคดิเหน็ของบคุลากร 

ในประเดน็มรีะบบการพฒันาทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของอาจารย์มีการวางแผนงบประมาณในการพัฒนา

อาจารยท์ีเ่หมาะสมมกีารวางแผนการบรหิารกำ�ลงัคนและ 

ปรบัเปลีย่นรปูแบบการปฏบิตังิานของบคุลากรในหนว่ยงาน 
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ให้ เหมาะสมกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละคน 

อย่างเหมาะสม และมีการกำ�หนดสวัสดิการให้บุคลากร 

อย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพสภาวการณ์ปัจจุบัน

อยู่ในระดับน้อย สอดคล้องกับการศึกษา เรื่องการบริหาร

ทรพัยากรมนษุยใ์นมหาวทิยาลยัในกำ�กบัของรฐั : กรณศึีกษา 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบรุ ี(มรกต โกมลดษิฐ,์ 

2546) ทีพ่บวา่ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบรีุ  

มีระดบัการดำ�เนนิงานบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ประกอบดว้ย 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

การพฒันาทรพัยากรมนษุยแ์ละการธำ�รงรกัษาและปอ้งกนั

ทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมและรายได้อยู่ในระดับ 

ปานกลางส่วนประเด็นมีการกำ�หนดแผนการปฏิบัติงาน

ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลได้สอดคล้องกับเป้าหมาย

และตัวชี้วัดของมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับมาก ซึ่งตรงกับ  

การศกึษาการพฒันาทรพัยากรบคุคลของสถานศกึษาสงักัด

กรมอาชีวศึกษาในกรุงเทพมหานครที่พบว่าสถานศึกษา

สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มีการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลครบทั้ง 5 ขั้นตอน ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของ

อาชีวศึกษา

	 ส่วนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

การจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น ด้านบุคลากร พบว่า 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งตรงกับการศึกษา แนวทาง

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของ

องค์การในปี 2000 กรณีศึกษา บริษัทอินช์เคปเอ็นอาร์จี 

(ประเทศไทย) จำ�กัด (สชุาต ิแมน้โชต,ิ 2542)  ผลการศกึษา 

พบว่า ในด้านความสามารถในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย

ของพนักงาน มีความเห็นว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานได้ 

ตามเกณฑท์ีก่ำ�หนดเปน็ส่วนใหญ่  โดยมปีระเดน็บคุลากร 

กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ด้านวิชาชีพและด้าน 

เทคโนโลยีเพื่อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและบุคลากร 

ปรบัปรุงพฒันางานของตนเองและประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ 

ความรู้ ทฤษฎี วิทยาการท่ีทันสมัย เพื่อปฏิบัติงาน 

ในความรับผิดชอบให้ดีขึ้นอยู่ในระดับปานกลาง ศึกษา

เรื่อง Strategic Intellectual Capital Development 

: A Defining Paradigm for HRD? (Holton and 

Yamkovenko, 2008) เสนอว่าการพัฒนาทุนทางปัญญา

ก่อให้เกิดการพัฒนาทฤษฎีทุนมนุษย์ตามมา สิ่งที่จำ�เป็น

อย่างย่ิงสำ�หรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งผลให้ 

องค์การเพิ่มศักยภาพได้นั้น คือการส่งเสริมให้เกิดต้นทุน 

ทางปญัญาของบคุลากรในองคก์ารเพือ่ใหบ้รรลวัุตถปุระสงค ์

ของยุทธศาสตร์ขององค์การ และการวิจัยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐตามความคิดเห็น

ของอาจารย์และข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านบุคลากร 

ผลการวิจัย (พรทิพย์  พุมศิริ, 2540) ที่พบว่า ด้านการ 

พัฒนาบุคลากรนั้น อาจารย์และข้าราชการที่ปฏิบัติงาน

ด้านบุคลากรมีความเห็นไม่สอดคล้องกันในทุกกิจกรรม

ตามสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น ดังนั้น 

มหาวิทยาลัยควรมีการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร  

ในทุกด้าน เพื่อให้มีความผูกพันต่อองค์การและมีทัศนคติ 

และพฤตกิรรมในการทำ�งานดขีึน้สำ�หรับประเดน็บคุลากร 

มสีว่นรว่มในการกำ�หนดกระบวนการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

ตามความเหมาะสมกับตำ�แหน่งหน้าที่อยู่ในระดับน้อย 

สอดคล้องกับการศึกษาผลกระทบของการบริหารคนกับ 

ผลประกอบการ (Malcolm Patterson and colleagues,

1997) พบวา่หากผูบ้รหิารตอ้งการปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน 

ขององคก์ารตอ้งเนน้ทีก่ารบรหิารคนรวมถงึการความผกูพนั 

ต่อองค์การและความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงานด้วย 

ในส่วนของการพัฒนาคนหมายรวมถึงการพัฒนาทักษะ 

ด้วยนอกนั้นคือการออกแบบงานที่รวมถึงความยืดหยุ่น

ด้านทักษะความรับผิดชอบในงานและการใช้ทีมงาน 

ที่หลากหลาย

	 ผลการพัฒนาแนวทางในการวางแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการและ

เทคโนโลยีอีสเทิร์น  พบว่า  แนวทางการวางแผนบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยการจัดการและ
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เทคโนโลยอีสีเทริน์ ประกอบดว้ย 1) ใชร้ะบบการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน 2) พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร

บุ คคล3 )ส่ ง เสริ มและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  

4) สรา้งองคก์รทีเ่ปน็ Happy Work Place 5) เสรมิสรา้ง 

และปลูกฝังค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กรเพื่อหล่อหลอม

และสร้างวัฒนธรรม UMT 6) การพัฒนาสมรรถนะ  

(Competency) ด้านการทำ�งานเป็นทีม (Teamwork) 

ความซื่อสัตย์ (Honesty) และความรับผิดชอบต่อสังคม 

(Social Responsibility) ใหแ้กบ่คุลากร  7) พัฒนาระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 8) พัฒนาระบบบริหาร 

ค่าตอบแทน 9) จัดระบบสวัสดิการ 10) พัฒนาระบบ

การวิเคราะห์อัตรากำ�ลัง  11)  พัฒนาระบบสารสนเทศ 

12) พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  

13) การบริหารจัดการบุคคลเพื่อยกระดับมาตรฐานการ

วิจัยสู่ระดับโลก 14) ปรับปรุงกระบวนการทำ�งานโดย

นำ�หลักการ/แนวคิด Lean มาประยุกต์ใช้สอดคล้องกับ  

การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การ  

(Rastogi, 2000) สรปุไวว้า่การพัฒนาทุนมนษุยน์ัน้จำ�เปน็

ต้องมีการส่งเสริมอย่างต่อเนื่องในรูปแบบของการเรียนรู้

และความรู้ทักษะและความสามารถเพ่ือให้เป็นทรัพยากร

ที่ยั่งยืนเหนือกาลเวลาและจำ�เป็นต้องมีการพัฒนา 

อย่างต่อเนื่องและเน้นตรงไปท่ีความสามารถขององค์การ 

ในการเผชิญหน้ากับสภาพการแข่งขันที่ท้าทายท่ามกลาง 

การเปลี่ยนแปลงที่ ไม่แน่นอนการพัฒนาทุนมนุษย์ 

มีพื้นฐานมาจากสมมุติฐานที่ว่าคนต้องถูกกระตุ้นด้วย 

วิสัยทัศน์ที่เป็นเลิศเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่และความหวัง 

ที่สูงสุดคนจะไม่ถูกกระตุ้นด้วยเป้าหมายที่เป็นเพียงเงิน

ตอบแทนทีม่ากขึน้และรางวลัทีไ่มใ่ชเ่งิน เชน่ การยอมรับ

ขององคก์ารยอมรับในกลุม่เพือ่นและโอกาสในการพฒันา

ตนเองการมีส่วนร่วมในการทำ�งานที่ท้าทายที่ต้องใช้ทั้ง

ทักษะและความสามารถและความรู้สึกว่าตนเองเป็นคน

สำ�คัญและมีงานที่มีความหมายมากกว่ารางวัลที่เป็นเงิน

การพัฒนาท้ังดา้นทุนมนษุย์และทุนทางสังคมจะข้ึนอยู่กับ

ความสามารถในการเปน็ผู้นำ�ของผู้บริหารทีจ่ะทำ�ให้มกีาร

ส่ังการท่ีชดัเจนท้ังดา้นเปา้หมายวิถีทางและทิศทางในการ

ดำ�เนนิงานโดยการให้ผู้ปฏิบตังิานเข้ามามส่ีวนร่วมในระดบั

ของขอ้มลูขา่วสารและการพฒันายทุธศาสตรข์ององคก์าร

หรือการวางแผนกลยุทธ์เป็นประโยชน์สูงสุดขององค์การ

และการพัฒนาทุนมนุษย์การมีส่วนร่วมจะช่วยในการ

พัฒนาที่ชัดเจนและมีเหตุผลที่แหลมคมในการคิดกลยุทธ์

ขององค์การการอำ�นวยความสะดวกในการกระจาย 

กลยุทธ์ออกไปการทำ�ความเข้าใจการแบ่งปันให้กับ 

ทุกระดบัขององคก์ารและการชว่ยทำ�ให้กลยุทธน์ัน้มคีวาม

ยืดหยุ่นและนำ�ไปสู่ความสำ�เร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
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