
 
 

34 | Academic Journal of Mahamakut Buddhist University Roi Et Campus Vol. 11 No. 1 (January– June 2022) 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย* 
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT OF MAHAMAKUT BUDDHIST UNIVERSITY 

 
อมร เอือ้กิจ1, จิราภรณ� ผันสว�าง2, สุรสิทธ์ิ ไกรสิน3 

Amorn Ueakit1, Jiraporn Phansawang2, Surasit Kraisin3 
      มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร;อยเอ็ด1,2,3 

Mahamakut Buddhist University Roi Et Campus, Thailand.1,2,3 
       Email : Amorn_auekit@gmail.com 

 
บทคัดยIอ 

 บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค� 1)เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 2)เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 3)เพ่ือศึกษาข;อเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยกลุ�มตัวอย�าง คือบุคลากรมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
จํานวน 163 รูป/คน เครื่องมือที่ใช;ในการวิจัยคือแบบสอบถามสถิติที่ใช;ในการวิเคราะห�ข;อมูล ได;แก� 
ค�าความถ่ี ร;อยละ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใช;ในทดสอบสมมติฐานโดยใช; t-test 
และ F-test 
 ผลการวิจัยพบว�า 1. การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย
โดยรวมอยู�ในระดับมาก 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จําแนกตามเพศโดยรวมไม�แตกต�างกัน จําแนกตามตําแหน�ง โดยรวมและรายด;านไม�แตกต�างกัน 
จําแนกตามระดับการศึกษา ด;านการวางแผนบุคลากรและด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมี
ความคิดเห็นแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส�วนด;านการธํารงรักษาบุคลากรด;าน
การพัฒนาบุคลากรและด;านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน 
3. ข;อเสนอแนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีดังน้ี 1)ด;านการ
วางแผนบุคลากรควรวางแผนกําลังคนให;สอดคล;องกับการเกษียณอายุราชการของบุคลากรสํารวจ
ข;อมูล สภาพปhจจุบันและปhญหาของบุคลากรเพ่ือนํามาวางแผน ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการอย�างชัดเจน 2)ด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรควรสรรหา
บุคลากรที่มีความรู; ความชํานาญ คุณวุฒิ และประสบการณ�ให;ตรงตามสายงานและเปiดโอกาสให;
บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค�กรได;รับได;การบรรจุแต�งต้ัง 3)ด;านการธํารงรักษาบุคลากรควรมี
สวัสดิการค�ารักษาพยาบาลให;กับบุคลากรอัตราจ;างควรเพ่ิมระยะเวลาในการจ;างบุคลากรสัญญาจ;าง
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ควรเพ่ิมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหน;าที่ของบุคลากรอย�างเหมาะสม 4)ด;านการพัฒนาบุคลากร
ส�งเสริมให;บุคลากรได;รับการอบรบอย�างสม่ําเสมอควรจัดหาทุนพัฒนาบุคลากร ทุนวิจัย ทุนศึกษาต�อ
ให;เพียงพอและเหมาะสมควรจัดอบรมเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให;กับบุคลากรทุกสายงานอย�าง
ต�อเน่ือง 5)ด;านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรควรนําผลการประเมินที่เปqนความจริงมา
วางแผนพัฒนาบุคลากรอย�างจริงจังควรมีการปรับรูปแบบการประเมินบุคลากรให;สอดคล;องความเปqน
จริงและชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานเปqนหลัก 
 
คําสําคัญ : 1. การบริหาร 2. ทรัพยากรบุคคล 3. มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 

ABSTRACT 
 The objectives of this research article were 1) to study the human resource 
management of Mahamakut Buddhist University, 2) to compare the opinions of 
personnel towards the human resource management of Mahamakut Buddhist 
University, and 3) to study the recommendations on human resource management 
of Mahamakut Buddhist University. The sample group used in this research was the 
163 personnel of Mahamakut Buddhist University. The instruments used for data 
collection questionnaire. The statistics used in the data analysis were frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. Statistics used to test the hypothesis 
were t-test and F–test.  

The results found that: 1. the human resource management of Mahamakut 
Buddhist University was, in an overall aspect, found to stand at a high level. 2. As 
regards the comparison of the personnel’s opinions about the human resource 
management, classified by gender, position and educational level, it was in an 
overall aspect found to show no difference in the case of gender classification, but in 
an individual aspect, personnel’s planning was found to show statistically significant 
difference at the .05 level. Classified by position, it was, in both overall and 
individual aspects, found to display no difference, whereas classified by educational 
level, the statistically significant difference of .05 was found in the dimension of 
personnel recruiting and selecting. However, no difference was found in the cases of 
personnel maintenance, personnel development, and evaluation of personnel’s 
performances. 3. The recommendations for the management of human resources 
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were as follows: 1) The personnel planning should be based on the number of 
retirements, exploration data, current situation and prevalent problems; moreover, the 
development plan for academic and supportive sectors should be prepared and 
designed in a really practical manner. 2) Personnel recruiting and selecting should be 
implemented under the motto, ‘Put the right man in the right job’, and promotion 
opportunities should be open wider for staff members than the out-siders. 3) The 
personnel maintenance program should be undergone via welfare measures such as 
medical service and merit-system promotion in order to boost morale and sacrificial 
spirit of the staff members. 4) In the case of personnel development, regular training 
should be arranged, together with provision of funds and scholarships for funding 
research and further studies. 5)The results of performance assessment should be 
used as basic information to design the personnel development plan and the 
personnel assessment form should reflect the real duties and functions. 

Keywords : 1. Management 2. Human Resource 3. Mahamakut Buddhist University 
 
1. ความสําคัญและท่ีมาของป̂ญหาท่ีทําการวิจัย 
 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เปqนสถาบันอุดมศึกษาในกํ ากับกระทรวง 
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร� วิจัยและนวัตกรรม ซึ่งเปqนมหาวิทยาลัยด;านพระพุทธศาสนา มีปรัชญา 
ปณิธาน พันธกิจ วิสัยทัศน� พร;อมกับการรักษาเอกลักษณ�หรืออัตลักษณ�ของตนเอง มีการบริหาร
จัดการมหาวิทยาลัยภายใต;ระเบียบ ข;อบังคับ ข;อกําหนด ประกาศ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย และด;านการบริหารงานบุคคล อยู�ภายใต;ข;อบังคับมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
ว�าด;วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541 เพ่ือให;การบริหารจัดการการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยเปqนไปตามระบบคุณธรรม มีความเปqนระบบ คล�องตัวและมี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกับลักษณะของมหาวิทยาลัย เพ่ือให;บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย ได;ยึดถือปฏิบัติตามข;อบังคับมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ว�าด;วยการบริหารงาน
บุคคล พ.ศ. 2541 (งานเลขานุการสภามหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 2551) 
 จากข;อเสนอแนะรายงานประจําป~มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยด;านการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรป~ 2559-2562 จะเห็นว�ามหาวิทยาลัยควรพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให;สามารถ
ปฏิบัติงานได;ในระดับสากล มหาวิทยาลัยมุ�งเน;นและให;ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให;
มีประสิทธิภาพและมีคุณธรรมจริยธรรม โดยจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรไว;อย�าง
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เพียงพอ เช�น ทุนศึกษาต�อในระดับปริญญาโท และปริญญาเอกทั้งในประเทศและต�างประเทศ            
ทุนอบรมระยะสั้น ทุนพัฒนาบุคลากร ทุนอบรมสัมมนา (มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 2562) 
 จากความสําคัญและปhญหาดังกล�าวมาข;างต;น ผู;วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ในสภาพปhจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย�าง
รวดเร็วตามสภาพแวดล;อมและการแข�งขันด;าน คุณภาพการศึกษา ทําให;มหาวิทยาลัยต;องปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน�การปฏิบัติงานของบุคลากรการทบทวน องค�กรด;านกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย� ที่มีความชัดเจนและเหมาะสมกับภารกิจ ในปhจจุบัน สามารถรองรับบทบาทภารกิจของ
มหาวิทยาลัยในอนาคตได; บุคลากรในองค�กรทั้งสายวิชาการและสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหาร
ทั่วไปจึงถือเปqนกุญแจสําคัญและเปqนต;นทุนสําคัญที่สุดขององค�กรในการพัฒนางานทุกด;าน จึงทําให;
เกิดแนวคิดในการศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคล ได;แก� การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหา
และคัดเลือก การธํารงรักษา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
กระบวนการต�างๆ เหล�าน้ีมีความ เช่ือมโยงกัน หากมหาวิทยาลัยสามารถจัดการทรัพยากรมนุษย�ได;
อย�างมีประสิทธิภาพสอดคล;องกับบริบท และวัตถุประสงค�ขององค�กรแล;วจะสามารถส�งผลให;
บุคลากร มี คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ ดี ข้ึนเกิดความผูกพันและจงรักภักดีต�อองค�กรและมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน สะท;อน ออกมาเปqนผลการปฏิบัติงานที่ดีจนกระทั่งทําให;บรรลุ
ตามวัตถุประสงค�ขององค�กร เกิดความได;เปรียบทางการแข�งขันจนทําให;มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัยประสบความสําเร็จและเปqนองค�กรที่มีความย่ังยืนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ต�อไป 
 
2. วัตถุประสงคaของการวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยในปhจจุบัน  
 2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
 2.3 เพ่ือศึกษาข;อเสนอแนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 
3. สมมติฐานการวิจัย 
 3.1 บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ที่มีเพศที่ต�างกัน มีความคิดเห็นต�อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยแตกต�างกัน 
 3.2 บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ที่มีตําแหน�งที่ต�างกัน มีความคิดเห็น
ต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยแตกต�างกัน 
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 3.3 บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ที่มีระดับการศึกษาที่ต�างกัน มีความคิดเห็น
ต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยแตกต�างกัน 
 
4. ประโยชนaท่ีไดMรับจากการวิจัย 
 4.1 ได;ทราบผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
 4.2 ได;ทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
 4.3 ผลการวิจัยที่ได;มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยสามารถนําไปวางแผนในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลรวมทั้งข;อเสนอแนะที่ได;สามารถนําไปปรับปรุงและพัฒนาการบรหิารทรพัยากรบคุคล
ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยให;มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนต�อไป 
 
5. วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเปqนการวิจัยเชิงปริมาณ ได;แก� บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย 3 วิทยาเขต 2 วิทยาลัย ได;แก� วิทยาเขตร;อยเอ็ด 80 รูป/คน วิทยาเขตอีสาน 77 รูป/คน 
วิทยาเขตศรีล;านช;าง 56 รูป/คน วิทยาลัยศาสนศาสตร�ยโสธร 27 รูป/คน วิทยาลัยศาสนศาสตร�เฉลิม
พระเกียรติกาฬสินธุ�  33 รูป/คน รวมทั้งสิ้น 273 รูป/คน กลุ�มตัวอย�างที่ใช;ในการวิจัย ได;แก� บุคลากร
ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 3 วิทยาเขต 2 วิทยาลัย เน่ืองจากประชากรมีจํานวนที่
แน�นอน จึงใช;สูตรของทาโร� ยามาเน�(Taro Yamane, 1973) ในการคํานวณกลุ�มตัวอย�างที่เหมาะสม ได; 
163 รูป/คน จากทั้งหมด 3 วิทยาเขต 2 วิทยาลัย โดยการเทียบสัดส�วนและการสุ�มอย�างง�ายเครื่องมือ
ที่ใช;ในการวิจัยเปqนแบบสอบถามมาตราส�วนประมาณค�า 5 ระดับ มีค�าความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาระหว�าง 
0.67-1.00 และค�าความเช่ือมั่นเท�ากับ 0.96 ผู;วิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด;วยตนเอง 
เพ่ือให;ได;ข;อมูลครบถ;วน โดยดูจากข;อมูลตอบกลับรูปแบบออนไลน�ผ�าน Google form จํานวน 163 ฉบับ 
สถิติที่ใช;ในการวิเคราะห�ข;อมูล ได;แก� ค�าความถ่ี ร;อยละ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช;ใน
การทดสอบสมมติฐานโดยใช; t-test และ F–test 
 
6. ผลการวิจัย 
 6.1 ผลการวิเคราะห�ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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ตารางท่ี 1 การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยโดยรวมและรายด;าน 
 

ขMอ ประเด็นคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1 ด;านการวางแผนบุคลากร 3.97 0.85 มาก 2 
2 ด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3.86 0.88 มาก 3 
3 ด;านการธํารงรักษาบุคลากร 3.79 0.87 มาก 5 
4 ด;านการพัฒนาบุคลากร 3.98 0.90 มาก 1 
5 ด;านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 3.82 0.89 มาก 4 

โดยรวม 3.85 0.87 มาก - 
 
 จากตารางที่ 1 พบว�า การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย
โดยรวมอยู�ในระดับมาก( X =3.85, S.D.=0.87) เมื่อพิจารณาเปqนรายด;าน โดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ย
จากมากไปหาน;อย ได;แก� ด;านการพัฒนาบุคลากร( X =3.98, S.D.=0.90) ด;านวางแผนบุคลากร                   
(X =3.97, S.D.=0.85) ด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร(X =3.86, S.D.=0.88) ด;านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร( X =3.82, S.D.=0.89) และด;านการธํารงรักษาบุคลากร( X =3.79, 
S.D.=0.87) ตามลําดับ  
 เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของบุคคลากรเปqนรายด;านปรากฏผลดังน้ี 1)ด;านการพัฒนา
บุคคลากรพบว�า โดยรวมอยู�ในระดับมาก( X =3.98, S.D.=0.90) ข;อที่มีค�าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู;บริหาร           
มีการส�งเสริมให;บุคลากรได;รู;จักการนําเทคโนโลยีใหม�ๆ มาใช;ในการปฏิบัติงาน(X =4.13 , S.D.=0.88)           
2)ด;านวางแผนบุคลากรโดยรวมอยู�ในระดับมาก( X =3.97, S.D.=0.85) ข;อที่มีค�าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
มหาวิทยาลัยมีการแต�งต้ังคณะกรรมการบริหารงานบุคคลตามข้ันตอนและวิธีการตามระเบียบ
ข;อบังคับของมหาวิทยาลัย( X =4.36, S.D.=0.65) 3)ด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยรวมอยู�
ในระดับมาก( X =3.86, S.D.=0.88)ข;อที่มีค�าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู;บริหารดําเนินการเกี่ยวกับ
กระบวนการสรรหา เปqนไปตามกฎหมายและระเบียบข;อบังคับที่เกี่ยวข;อง(X =3.93 , S.D.= 0.77) 4)ด;านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยู�ในระดับมาก( X =3.82, S.D.=0.89) ข;อที่มีค�าเฉลีย่
มากที่สุดมี 2 ข;อ คือ ผู;บริหารช้ีแจงเกณฑ�การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให;บุคลากรทราบ      
( X =3.91, S.D.=0.91) และผู;บริหารได;นําผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรมาพัฒนา
ปรับปรุงการทํางานให;มีประสิทธิภาพอย�างต�อเน่ือง( X =3.91, S.D.=0.89) 5)ด;านการธํารงรักษา
บุคลากรโดยรวมอยู�ในระดับมาก( X =3.79, S.D.=0.87) ข;อที่มีค�าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู;บริหารมีการ
สร;างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให;กับบุคคลากร( X =3.88, S.D.=0.85) 
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 6.2 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยจําแนกตามเพศตําแหน�ง และระดับการศึกษา 1)บุคลากรที่มี
เพศต�างกัน มีความคิดเห็นต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย
โดยรวมไม�แตกต�างกัน สําหรับรายด;านปรากฏว�า ด;านการวางแผนบุคลากร เพศชายและเพศหญิงมี
ความคิดเห็นแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว�าเพศหญิงมีความคิดเห็นด;าน
การวางแผนบุคลากรมากกว�าเพศชาย ส�วนด;านอื่นๆ เพศชายและเพศหญงิมคีวามคิดเหน็ไม�แตกต�างกนั
2)บุคลากรที่มีตําแหน�งแตกต�างกันมีความคิดเห็นต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัยโดยรวมไม�แตกต�างกัน เมื่อพิจารณาเปqนรายด;านปรากฏว�า อาจารย�และ
เจ;าหน;าที่มีความคิดเห็นต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
ไม�แตกต�างกัน3)บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต�างกัน  มีความคิดเห็นต�อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ด;านการวางแผนบุคลากรและด;านการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรมีความคิดเห็นแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส�วนด;านการธํารงรักษา
บุคลากรด; านการพัฒนาบุคลากรและด;านการประเมินผลการปฏิบั ติงานของบุคลากร 
มีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน 
 6.3 ข;อเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
สรุปได;ดังน้ี 1)ด;านการวางแผนบุคลากร ควรวางแผนกําลังคนให;สอดคล;องกับการเกษียณอายุราชการ
ของบุคลากร ควรสํารวจข;อมูล สภาพปhจจุบันและปhญหาของบุคลากร เพ่ือนํามาวางแผนฯ ควรจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการอย�างชัดเจน 2)ด;านการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร ควรสรรหาบุคลากรที่มีความรู;ความชํานาญ คุณวุฒิ และประสบการณ�ให;ตรงตาม
สายงาน ควรเปiดโอกาสให;บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค�กรได;รับได;การบรรจุแต�งต้ัง 3)ด;านการ
ธํารงรักษาบุคลากร ควรมีสวัสดิการค�ารักษาพยาบาลให;กับบุคลากรอัตราจ;างควรเพ่ิมขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติหน;าที่ของบุคลากรอย�างเหมาะสม มหาวิทยาลัยควรเพ่ิมระยะเวลาในการจ;าง
บุคลากรสัญญาจ;าง 4)ด;านการพัฒนาบุคลากร ควรส�งเสริมให;บุคลากรได;รับการอบรมงานแต�ละส�วน
งานอย�างสม่ําเสมอ ควรจัดหาทุนพัฒนาบุคลากร ทุนวิจัย ทุนศึกษาต�อให;พียงพอและเหมาะสม ควร
จัดอบรมเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให;กับบุคลากรทุกสายงานอย�างต�อเน่ือง 5)ด;านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรนําผลการประเมินที่เปqนความจริงมาวางแผนพัฒนา
บุคลากร อย�างจริงจังควรมีการปรับรูปแบบการประเมินบุคลากรให;สอดคล;องความเปqนจริงและ
ชัดเจน และในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานเปqนหลัก 
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7. อภิปรายผลการวิจัย 
 7.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยรวมอยู�ในระดับมาก 
ซึ่งหมายถึงความถึงพอใจต�อการมีส�วนร�วมเปqนอย�างมาก และเมื่อพิจารณาเปqนรายด;านโดยเรียงลาํดับ
ตามค�าเฉลี่ยจากมากไปหาน;อย ได;แก� ด;านการพัฒนาบุคลากร ด;านวางแผนบุคลากร ด;านการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรด;านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และด;านการธํารงรักษา
บุคลากร ตามลําดับ โดยเฉพาะด;านการพัฒนาบุคคลากรพบว�า บุคลากรมีความคิดเห็นต�อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยรวมอยู�ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปqน
รายข;อ ข;อที่มีค�าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู;บริหารมีการส�งเสริมให;บุคลากรได;รู;จักการนําเทคโนโลยีใหม�ๆ 
มาใช;ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ผู;บริหารสนับสนุนส�งเสริมบุคลากรในการเสนอขอตําแหน�งทาง
วิชาการ และข;อที่มีค�าเฉลี่ยน;อยที่สุด คือ ผู;บริหารมีการสํารวจความต;องการของบุคลากร เพ่ือเข;ารับ
การฝ�กอบรมในการพัฒนางานในหน;าที่ของตนเอง และบุคคลากรยังให;ข;อเสนอแนะในด;านการพัฒนา
บุคลากรอันได;แก� การส�งเสริมให;บุคลากรได;รับการอบรมงานแต�ละส�วนงานอย�างสม่ําเสมอ ควรจัดหา
ทุนพัฒนาบุคลากร ทุนวิจัย ทุนศึกษาต�อให;พียงพอและเหมาะสม และควรจัดอบรมเพ่ิมศักยภาพใน
การปฏิบัติงานให;กับบุคลากรทุกสายงานอย�างต�อเน่ือง สอดคล;องกับผลการวิจัยของสรร กลิ่นวิชิต 
(2558) ที่ได;ศึกษาที่ได;ศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน;าที่ของมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยพบว�า การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ดีมี
ประสิทธิภาพสามารถทําให;องค�กรบรรลุวัตถุประสงค�และเป�าหมายขององค�กรได; โดยคํานึงถึงบริบท
ภายในและภายนอกองค�กร การสร;างความมีส�วนร�วมของบุคลากร และการบริการทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพจะสร;างความมั่นใจได;ว�าบุคคลากรมีคุณสมบัติสอดคล;องตรงตามกลยุทธ�และทิศทางการ
บริหารขององค�กร และสอดคล;องกับงานวิจัยของ บรรจง ลาวะลี, พระครูวิจิตรปhญญาภรณ�, สุเทพ 
เมยไธสง (2564) ที่ได;ศึกษาตัวแบบพุทธบูรณาการการบริหารเพ่ือความเปqนเลิศ ของมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย พบว�า องค�ประกอบ/ปhจจัยที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ประกอบด;วย4 
องค�ประกอบย�อย 26 ตัวบ�งช้ี อันดับที่ 1 คือ การอบรมและพัฒนาบุคลากร(HUM1) มีค�านํ้าหนัก

องค�ประกอบ(Factor Loading:λ) เท�ากับ 0.676 อันดับที่ 2 คือ การสร;างแรงจูงใจ(HUM2) มีค�า

นํ้าหนักองค�ประกอบ(Factor Loading: λ) เท�ากับ 0.412 คือ อันดับที่ 3 คือ การมีส�วนร�วมและการ

สร;างทีมงาน(HUM3)มีค�านํ้าหนักองค�ประกอบ(Factor Loading: λ) เท�ากับ0.409 และอันดับที่ 4 

คือ การสร;างคุณค�าของบุคลากร(HUM4) มีค�านํ้าหนักองค�ประกอบ(Factor Loading: λ) เท�ากับ 0.399 
 7.2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยจําแนกตาม เพศตําแหน�ง และระดับการศึกษา 
  7.2.1 ด;านการวางแผนบุคลากรผู;บริหารมีการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
กําหนดทิศทางและวัตถุประสงค�แผนงาน โดยมีการแต�งต้ังคณะกรรมการบริหารงานบุคคล(กบม.) 
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ตามข้ันตอนและวิธีการตามระเบียบข;อบังคับของมหาวิทยาลัยและมีการประชุมเพ่ือกํากับนโยบาย
การปฏิรูประบบบริหารงานบุคคลให;เปqนรูปธรรมในป~ที่ผ�านมางานบุคคลมีการรายงานข;อมูลบุคลากร
ในเชิงสถิติต�อผู;บริหารเปqนประจําทุกป~งบประมาณ เพ่ือใช;ประกอบการพิจารณาบริหารทรัพยากร
บุคคลนําแผนงานการวางแผนบุคลากรไปปฏิบัติอย�างเปqนรูปธรรมกําหนดทิศทางและเป�าหมายการ
วางแผนอัตรากําลังที่ชัดเจนและต�อเน่ืองครอบคลุมทํางานตามเป�าหมายในเวลาที่กําหนดมีความ
มุ�งมั่นที่จะปรับปรุงปริมาณ ประเภทและการใช;ทรัพยากรขององค�กรอย�างเหมาะสมตัดสินใจไปแล;วมี
การติดตามและตรวจสอบผลลัพธ�ที่เกิดข้ึนพิจารณาจัดทําแผนอัตรากําลังให;มีความยืดหยุ�น สามารถ
ปรับได;ตามสภาพแวดล;อมต�างๆ ที่เปลี่ยนแปลงให;สอดคล;องกับระเบียบข;อบังคับของมหาวิทยาลัย 
โดยความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
ในด;านเปรียบเทียบตามสถานภาพที่มีเพศต�างกัน ระหว�างเพศชายกับเพศหญิงพบว�า มีความแตกต�าง
กัน โดยฝ�ายหญิงมีความสนใจและกระตือรือร;นต�อการวางแผนงานบุคคลากรมากกว�าเพศชาย ในการ
เปรียบเทียบด;านตําแหน�งระหว�างอาจารย�และเจ;าหน;าที่ พบว�าไม�มีความแตกต�างกัน และในการ
เปรียบเทียบด;านการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอกมีความคิดเห็นแตกต�างกัน  
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05สอดคล;องกับงานวิจัยของพัชรกันต� นิมิตรศดิกุล (2558) ได;ศึกษาวิจัย
เรื่องกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมผลการวิจัยพบว�า 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลคํานึงถึงปhจจัยทั้งภายในและภายนอกองค�กรเพ่ือให;ได;จํานวน
บุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององค�กรมากที่สุด 
 7.2.2 ด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมหาวิทยาลัยมีกระบวนการปฏิบัติด;านการ
จัดสรรกําลังคนเข;าไปทํางานตามโครงสร;างขององค�กรอย�างเปqนระบบ โดยผ�านกระบวนสรรหา 
ผู;บริหารมหาวิทยาลัยช้ีแจงกระบวนการสรรหาเปqนไปตามระบบคุณธรรมในรูปแบบคณะกรรมการ 
ดําเนินการสรรหาและคัดเลือก ในทุกข้ันตอนมีความบริสุทธ์ิ โปร�งใส ยุติธรรม สามารถตรวจสอบได;           
มีกระบวนการที่ชัดเจน โดยคํานึงถึงลักษณะหน;าที่ความรับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกสายวิชาการ โดยการทดสอบความรู;ความสามารถทั่วไป การสอบ
ทักษะข;อเขียนทางวิชาการ การสอบสอนและการสอบสัมภาษณ�สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหาร
ทั่วไป โดยการสอบวัดความรู;ความสามารถทั่วไป การสอบความรู;ความสามารถเฉพาะตําแหน�ง และ
การสอบสัมภาษณ� โดยคณะกรรมการจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหน�งบุคลากรของมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัยไว;เปqนบรรทัดฐานทุกตําแหน�ง ในมาตรฐานกําหนดตําแหน�งให;แสดง ประเภท 
ช่ือตําแหน�ง หน;าที่และความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่ต;องปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหน�ง และแสดงอัตราเงินเดือนของตําแหน�ง ให;เปqนไปตามเกณฑ�ของมหาวิทยาลัยโดยความ
คิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยโดย
เปรียบเทียบตามสถานภาพที่มีเพศต�างกัน ระหว�างเพศชายกับเพศหญิงพบว�า ไม�มีความแตกต�างกัน 
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ในการเปรียบเทียบด;านตําแหน�งระหว�างอาจารย�และเจ;าหน;าที่ พบว�าไม�มีความแตกต�างกัน และใน
การเปรียบเทียบด;านการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอกมีความคิดเห็นแตกต�างกัน   
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล;องกับงานวิจัยของ อรปวีณ� จุลัยยานนท� (2559)                
ได;ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐผลการวิจัยพบว�า ด;าน
การสรรหาและคัดเลือกใช;วิธีการสอบคัดเลือกและสัมภาษณ�และสัญญาจ;างจะแบ�งเปqนสัญญาจ;าง
แบบมีกําหนดระยะเวลาสั้น และแบบไม�มีกําหนดระยะเวลา อีกทั้งได;มีการกําหนดพฤติกรรมที่เข;า
ข�ายเปqนการกระทําความผิดทางวินัย แนวทางการพิจารณาโทษทางวินัยพร;อมทั้งผู;ที่ได;รับมอบหมาย
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป~ กําหนดให;ประเมินโดยหัวหน;างานหรือคณะกรรมการ 
ป~ละสองครั้ง โดยกําหนดตัวช้ีวัดเปqนผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
  7.2.3 ด;านการธํารงรักษาบุคลากร ผู;บริหารมีการสร;างขวัญและกําลังใจในการทํางานมี
สวัสดิการให;กับบุคลากรในการเบิกค�ารักษาพยาบาล มีสวัสดิการทําประกันภัย ให;กับบุคลากร 
พิจารณาความดีความชอบอย�างยุติธรรมและตรงตามจริงติดตามการปฏิบัติงานโดยการตรวจสอบด;วย
ตนเองสนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด�นโดยการมอบรางวัล “วชฺชาจรณสมฺปนฺโน” เพ่ือให;
เกิดการต้ังใจในการทํางานให;ความเอาใจใส�ต�อชีวิตความเปqนอยู�ของบุคลากรอย�างสม่ําเสมอกลัน่กรอง
ผลการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรอย�างยุติธรรมให;คําปรึกษาข;อเสนอแนะและเหตุผลใน
การขอโอนย;ายและลาออกของบุคลากรการลงโทษทางวินัยแก�บุคลากรได;ดําเนินการตามข้ันตอนและ
ระเบียบข;อบังคับของมหาวิทยาลัยโดยความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยโดยเปรียบเทียบตามสถานภาพที่มีเพศต�างกัน ระหว�างเพศชายกับ
เพศหญิงพบว�า ไม�มีความแตกต�างกัน โดยฝ�าย ในการเปรียบเทียบด;านตําแหน�งระหว�างอาจารย�และ
เจ;าหน;าที่ พบว�าไม�มีความแตกต�างกัน และในการเปรียบเทียบด;านการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอกมีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน สอดคล;องกับงานวิจัยของ หัสชัย ต้ังมั่งมี
(2559) ได;ทําการวิจัยเรื่องการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต�อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เขตอําเภอเมืองตาก จังหวัดตากผลการวิจัยพบว�า               
1)กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมอยู�ในระดับมาก ร;อยละ 80.24 เมื่อพิจารณาเปqน
รายด;านพบว�ามีระดับความคิดเห็นอยู�ในระดับมากทุกด;าน 2)ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน             
ในภาพรวมอยู�ในระดับมาก ร;อยละ 78.64 เมื่อพิจารณาเปqนรายด;านพบว�ามีคะแนนความคิดเห็นอยู�
ในระดับมากทุกด;าน 3)ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู�ในระดับมากทุกข;อ ร;อยละ 
79.60 เมื่อพิจารณาเปqนรายด;านพบว�ามีคะแนนความคิดเห็นอยู�ในระดับมากทุกด;าน ตามลําดับ 
  7.2.4 ด;านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมีการกําหนดแนวทางและกระบวนการเพ่ิม
ทักษะความรู; การพัฒนาบุคลากรให;มีศักยภาพในการปฏิบัติงานอย�างเปqนระบบและต�อเน่ืองส�งเสริม
ให;บุคลากรได;พัฒนาตนเอง มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และดําเนินการตามแผน สนับสนุน
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บุคลากรในการเสนอขอตําแหน�งทางวิชาการ การศึกษาต�อ การฝ�กอบรม และศึกษาดูงานสํารวจความ
ต;องการของบุคลากร เพ่ือเข;ารับการฝ�กอบรมในการพัฒนางานในหน;าที่ส�งเสริมสนับสนุนให;บุคลากร
ได;เขียนบทความตําราทางวิชาการหรือทํางานวิจัยเพ่ือประโยชน�ต�อการเรียนการสอนผู;บริหารและ
ฝ�ายวิเคราะห�ทรัพยากรบุคคลมีความมุ�งมั่นในการส�งเสริมการพัฒนาบุคลากรให;เปqนไปอย�างต�อเน่ือง
รวมถึงมีความต้ังใจในการส�งเสริมให;บุคคลากรได;รู;จักการนําเทคโนโลยีใหม�ๆ มาใช;ในการปฏิบัติงานมี
การจัดทําข;อมูลสารสนเทศด;านการพัฒนาบุคลากรอย�างเปqนปhจจุบันและสม่ําเสมอ เพ่ือใช;ในการ
กําหนดเกณฑ�การพัฒนาบุคลากรที่ เปqนไปตามวัตถุประสงค�ของแผนการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยโดยความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัยโดยเปรียบเทียบตามสถานภาพที่มีเพศต�างกัน ระหว�างเพศชายกับเพศหญิงพบว�า ไม�มี
ความแตกต�างกัน โดยในการเปรียบเทียบด;านตําแหน�งระหว�างอาจารย�และเจ;าหน;าที่ พบว�าไม�มีความ
แตกต�างกัน และในการเปรียบเทียบด;านการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอกมี
ความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล;องกับงานวิจัยของ จิณต�จุฑา 
จันทร�ประสิทธ์ิ (2559) ได;ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรทางการศึกษา
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป�ผลการวิจัยพบว�า 1)สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป� มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ด;านการฝ�กอบรม การศึกษาต�อและด;านการพัฒนาตนเอง 2)สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป�มีปhญหาในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลด;านการศึกษาต�อ 3)บุคลากรทางการศึกษาที่มีปhจจัยส�วนบุคคลด;านเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน�วยงานที่สังกัดที่ต�างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและปhญหาการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป�ไม�แตกต�างกัน และ 4)แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป� 
ได;แก� ด;านการฝ�กอบรม ควรมีการสํารวจความต;องการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝ�กอบรม 
ทบทวนแผนด;านการศึกษาต�อ ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ� วิธีการ ระเบียบ ข;อบังคับเกี่ยวกับการศึกษาต�อ
และด;านการพัฒนาตนเอง ควรมีการสร;างแรงจูงใจกระตุ;นให;บุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 
  7.2.5 ด;านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยการใช;หลักเกณฑ�
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยให;มีความ
เหมาะสม สอดคล;องกับบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงและเพ่ือให;การประเมินสามารถนําไปเปqนเครือ่งมอื
ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการพัฒนาและการจ�ายค�าตอบแทนให;เหมาะสมกับ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย ผู;บริหารมีการช้ีแจงผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานให;บุคลากรทราบ และนําผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมาประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบประจําป~ โดยให;มีการประเมินผลการปฏิบัติงานป~ละ 2 รอบการประเมิน ตามป~งบประมาณ 
รอบที่ 1 ให;มีการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว�างวันที่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม รอบที่ 2 ให;มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระหว�างวันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน โดยให;ผู;บังคับบัญชาประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่อยู�ในกํากับดูแลด;วยความเปqนธรรม โดยให;กําหนดระดับผลการประเมนิเปqน 
5 ระดับ คือ ดีเด�น ดีมาก ดี พอใช;โดยความคิดเห็นของบุคลากรต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยโดยเปรียบเทียบตามสถานภาพที่มีเพศต�างกัน ระหว�างเพศชายกับ
เพศหญิงพบว�า ไม�มีความแตกต�างกัน ในการเปรียบเทียบด;านตําแหน�งระหว�างอาจารย�และเจ;าหน;าที่ 
พบว�าไม�มีความแตกต�างกัน และในการเปรียบเทียบด;านการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และ
ปริญญาเอกมีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน สอดคล;องกับงานวิจัยของ องอาจ นัยพัฒน� และคณะ
(2558) ที่ได;ทําการศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะ
ศึกษาศาสตร� มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว�า บุคลากรของคณะศึกษาศาสตร�
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมุ�งหวังให;ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาข้ึนใหม�เปqนไป
เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรให;ดีย่ิงข้ึน มากกว�าเปqนไปเพ่ือจุดประสงค�ด;าน
อื่นๆ อาจเปqนเพราะโดยธรรมชาติแล;วบุคลากรคณะศึกษาศาสตร� มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
มักรู;สึกตึงเครียด วิตกกังวลและเกรงกลัวต�อการถูกได;รับการตัดสินเพ่ือให;คุณค�า(Value Phobia)           
ซึ่งผลการตัดสินอาจเปqนไปในทางบวกหรือทางลบก็ได; ถ;าผลการตัดสินปรากฏทางลบไม�เปqนไปในทาง
ที่พึงปรารถนาก็อาจทําให;รู;สึกสูญเสียความภาคภูมิใจในตนเองเสียหน;าหรือเสียผลประโยชน� ดังน้ันจึง
ไม�เปqนที่น�าประหลาดใจนักต�อการพบผลการวิจัยที่ว�าบุคลากรผู;มีส�วนได;ส�วนเสีย(Stakeholders) 
ต;องการให;นําผลการประเมินการปฏิบัติงานที่พัฒนาตามระบบใหม�ข้ึนไปใช;ในวิถีทางที่ไม�ก�อให;เกิด
ผลเสียใดๆ กับตนเองส�วนผลการวิจัยที่พบว�า มีบุคลากรบางคนรู;สึกวิตกกังวลห�วงใยเกี่ยวกับความ
เปqนอัตวิสัย/เปqนนามธรรมของการวัดประเมินสมรรถนะ (ทั้งสมรรถนะหลักขององค�กรและสมรรถนะ
เฉพาะของการปฏิบัติงาน) ที่มักให;ผลของการวัดประเมินที่คลาดเคลื่อนสูงและไม�เห็นด;วยกับการนําผล
การวัดประเมินสมรรถนะไปใช;ในการพิจารณาความดีความชอบที่มีส�วนได;ส�วนเสียสูง ทั้งน้ีเพราะการวัด
ประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมการแสดงออกในระหว�างการปฏิบัติงานอันเปqนผลจากแรงจูงใจที่ส�งผล
ต�อความสําเร็จในการปฏิบัติหน;าที่ตามตําแหน�งที่รับผิดชอบอยู�ให;สําเร็จลุล�วงไป เช�น ภาวะผู;นําการ
วางแผนและจัดระบบงานและการตัดสินใจและแก;ไขปhญหา เปqนคุณลักษณะด;านจิตพิสัยที่ผลการวัด
ประเมินมักมีความคลาดเคลื่อนและเช่ือมั่นตํ่าโดยธรรมชาติอยู�แล;ว ดังน้ัน การนําผลการวัดประเมิน
สมรรถนะไปใช;ในวิถีทางใดๆ ที่อาจก�อให;เกิด “ส�วนเสียผลประโยชน�” ย�อมทําให;บุคลากรผู;รับการ
ประเมินไม�เห็นด;วย 
 

8. องคaความรูMใหมI  
 จากการวิจัยครั้งน้ี สามารถนําไปข;อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยให;มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนต�อไปผู;วิจัยสรุปเปqนองค�
ความรู;เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยประกอบด;วย            
5 ด;าน ดังน้ี 1)ด;านการวางแผนบุคลากร 2)ด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3)ด;านการธํารง



 
 

46 | Academic Journal of Mahamakut Buddhist University Roi Et Campus Vol. 11 No. 1 (January– June 2022) 

รักษาบุคลากร 4)ด;านการพัฒนาบุคลากรและ 5) ด;านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร                     
ดังภาพที่ 1 
 

 
 

ภาพท่ี 1 องค�ความรู;เกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 
9. ขMอเสนอแนะ 
 9.1 ข;อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   9.1.1 มหาวิทยาลัยควรมเีป�าหมายการบริหารทรัพยากรบุคคลอย�างชัดเจน 
   9.1.2 มหาวิทยาลัยควรเปiดโอกาสหรือรับฟhงความคิดเห็นของบุคคลากรหรือผู;มสี�วนได;
ส�วนเสียเพื่อนํามาปรบัปรุงและพฒันาสถานศึกษาได;อย�างเหมาะสม 
 9.2 ข;อเสนอแนะนําสําหรบัผู;ปฏิบัติ 
  9.2.1 ควรประยุกต�ใช;หลักการบริหารงานบุคคลอย�างรอบด;าน อันได;แก� ด;านการ
วางแผนบุคลากร ด;านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด;านการธํารงรักษาบุคลากร ด;านการพัฒนา
บุคลากรด;านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และผู;บริหารให;ความสําคัญต�อการปรับ
กระบวนการทํางาน เพื่อให;บรรลุประสิทธิผลขององค�กร 

1. ดMานการ
วางแผนบุคลากร

2. ดMานการสรร
หาและคัดเลือก

บุคลากร

3. ดMานการ
ธํารงรักษา
บุคลากร

4. ดMานการ
พัฒนาบุคลากร

5. ดMานการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ

บุคลากร
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  9.2.2 หน�วยงานที่มีส�วนเกี่ยวข;องควรวางแผนการใช;บุคลากรให;ได;ประโยชน�สูงสุด 
ร�วมมือกันกําหนดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล;องแต�ละบริบทของแต�ละ
สังกัด ซึ่งจะทําให;การบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยเกิดการพัฒนาอย�างมีประสิทธิภาพต�อไป 
 9.3 ข;อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต�อไป 
  9.3.1 ควรเพ่ิมจํานวนประชากรและกลุ�มตัวอย�างในการวิจัยให;มากข้ึน ศึกษาการวิจัย
เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรแต�ละสายงาน 
  9.3.2 ควรเพ่ิมเครื่องมือในการทําวิจัยให;มากข้ึนนอกเหนือจากการเก็บข;อมูลด;วย
แบบสอบถาม เช�น การสังเกตพฤติกรรม หรือการสัมภาษณ�เพ่ือนําข;อมูลที่ได;มาวิเคราะห�ให;ได;ผลตรง
กับความเปqนจริงเพ่ือที่จะเปqนมาตรฐานในการบริหารงานในมหาวิทยาลัยให;ดีย่ิงข้ึนไป 
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11. คําขอบคุณ 
 การวิจัยครั้งน้ีสําเร็จลงได;ด;วยดีเพราะความอนุเคราะห�คณาจารย�ที่ได;ประสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรู;  ตลอดจน เจ;าหน;าที่ทุกท� านที่ ให; คําแนะนําเปqนอย�าง ดีมาโดยตลอด ขอบพระคุณ                 
ผู;ช�วยศาสตราจารย� ดร.จิราภรณ� ผันสว�าง และผู;ช�วยศาสตราจารย� ดร.สุรสิทธ์ิ  ไกรสิน อาจารย�ที่
ปรึกษาสารนิพนธ� ที่ให;ความรู; คําแนะนํา คําปรึกษา และตรวจแก;ไข อันเปqนประโยชน�แก�ผู;วิจัย 
ขอขอบพระคุณบุคลากรในมหามกุฏราชวิทยาลัยทุกท�านที่ให;ความช�วยเหลือในด;านการให;ข;อมลูและการ
เก็บข;อมูลในการค;นคว;าวิจัย จนทําให;สารนิพนธ�เล�มน้ีสําเร็จลงได;อย�างสมบูรณ�ขอขอบคุณบิดา มารดา 
ครู อาจารย� ครอบครัว และผู;มีอุปการะคุณทุกท�านที่ช�วยส�งเสริมสนับสนุนกระตุ;นเตือน และเปqน
กําลังใจตลอดมา 


