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บทคัดยอ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนการวิจัยเชิงปริมาณใชแบบสอบถามกลุมตัวอยางในการวิจัยคือ 
อาจารยในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในสวนของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
สวนกลาง วิทยาเขต และวิทยาลัยสงฆ โดยใชสูตรคำนวณขนาดกลุมตัวอยางดวยการใชตารางของ Krejcie & 
Morgan ไดขนาดกลุมตัวอยาง 269 รูป/คน มีเครื่องมือการวิจัยคือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ คือ
คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา PNIModified  

ผลการวิจัยพบวา ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย มีความตองการจำเปนทุกดาน PNIModified อยู ระหวาง 0.070 – 0.085 ในภาพรวม 
PNIModified = 0.079 โดยดานการบริหารงานบุคคลที่มีความตองการจำเปนลำดับที่ 1 คือ การพัฒนาบุคลากร 
(PNIModified = 0.085) รองลงมา คือ การบำรุงรักษาบุคลากร (PNIModified = 0.084) การใหบุคลากรพนจากงาน 
(PNIModified = 0.071) และการไดมาซ่ึงบุคลากร (PNIModified = 0.070) ตามลำดับ 
คำสำคัญ: ความตองการจำเปน; การบริหารงานบคุคล; ผูบริหาร; มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
ABSTRACT  

The purpose of this research article was to study needs assessment of personnel 
management of administrators in Mahachulalongkornrajavidyalaya University.  Quantitative 
research was designed by using a questionnaire. Research samples were Lecturers at 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University in central university, campus, and Sangha colleges. 
Sample size was calculated using Krejcie & Morgan's table, the sample size was 269 samples. 

 
*บทความวิจัยนี ้เปนสวนหนึ่งของดุษฎีนิพนธเรื ่อง รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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Research tool was a questionnaire and data were analyzed using statistics, namely percentage, 
mean, standard deviation, and PNIModified values.  

Results of the research found that needs assessment of personnel management of 
administrators in Mahachulalongkornrajavidyalaya University having needs assessment in every 
aspect. PNIModified was between 0.070 - 0.085. Overall, PNIModified = 0.079. In terms of personnel 
management, the 1st priority of need assessment was personnel development (PNIModified = 
0. 085) , followed by personnel maintenance (  PNIModified =  0. 084) , personnel furlough 
(PNIModified = 0.071) and personnel acquisition (PNIModified = 0.070), respectively. 
Keywords: Necessary Needs; Personnel Management; Administrators; Mahachulalongkornrajavidyalaya 

University 
 

 
บทนำ  

องคการตาง ๆ ไมวาจะเปนภาคธุรกิจเอกชน หรือภาคราชการ การบริหารงานมีความสำคัญเปน
อยางยิ่ง ทรัพยากรพ้ืนฐานในการบริหารงาน มีองคประกอบหลัก 4 อยาง ไดแก บุคลากร เงิน วัสดุสิ่งของ และ
การจัดการบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สำคัญที่สุด เพราะบุคลากรเปนปจจัยที่ทำใหเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการบริหาร และถือวาเปนทรัพยากรที่มีประโยชนอยางมหาศาลในกระบวนการผลิตตัวปอนท้ัง 
4 อยางนั้น ปจจัยทุกตัวตองมีบุคลากร เปนผูใชทรัพยากรอื่นเพื่อใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพ ดังนั้นจึงมีความ
จำเปนอยางยิ่งท่ีองคการตองพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผล
ใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ (รุง แกวแดง, 2544) 

การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญตอผูบริหารทุกคน เพราะ
ผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน ซึ่งความผิดพลาดที่ผูบริหารไมตองการ 
มีดังนี้ คือ 1) การจางคนไมเหมาะสมกับงาน 2) อัตราการออกจากงานสูง 3) การพบวา พนักงานไมตั้งใจที่จะ
ทำงานใหดีท่ีสุด 4) การเสียเวลากับการสัมภาษณท่ีไมไดประโยชน 5) ทำใหองคการตองข้ึนศาลเนื่องจากความ
ไมเปนธรรมของผูบริหาร 6) ทำใหองคการถูกฟองจากการจัดสภาวะแวดลอมการทำงานท่ีไมปลอดภัย 7) การ
ทำใหพนักงานคิดวาเงินเดือนที่เขาไดรับไมยุติธรรม 8) ไมยอมใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาซึ่งเปนการ
ทำลายประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน 9) การกระทำที่ไมยุติธรรมและความสัมพันธที่ตึงเครียด
กับพนักงาน (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) เหตุนั้น ผูบริหารจำเปนตองใหความสนใจในเรื่องการบริหารงานบุคคล
อยางจริงจัง โดยเฉพาะสภาพองคการในทุกวันนี้นับวาไดมีปญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงใน 
สภาพแวดลอมเปนอันมาก ซ่ึงสงผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลในองคการโดยตรง การเปลี่ยนแปลงตางๆ 
เทาท่ีเห็นในปจจุบัน ท้ังในสวนท่ีเปนเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และสภาพ สังคม ลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะ
มีผลกระทบทำใหการบริหารงานบุคคลตองมีความสำคัญยิ่งขึ้นกวาแตกอนเปนอันมาก (ธีรยุทธ พึ่งเทียร และ 
สุรพล สุยะพรหม, 2543)  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2545) มีหลักการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 1) มีการ
จัดระบบบริหารงานบุคคลที่เอื้ออำนวยตอการดำเนินภารกิจตามหลักการ ปณิธาน วัตถุประสงค และภารกิจ 
2) ยึดระบบคุณธรรม (Merit System) 3) เขายาก ออกงาย มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
และตอเนื่องตลอดอายุการทำงานของบุคลากร แตการบริหารงานบุคคลยังมีปญหาอยูหลายดานอาจเกิดจาก
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การจัดโครงสรางตำแหนงบุคลากร ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป ตำแหนง
บริหารวิชาการมีตำแหนงซ้ำชอนกัน และอาจกอใหเกิดภาพปญหาการบริหารงานบุคคลในดานคือ 1) ดาน
ระบบการสรรหา คัดเลือก และทดลองปฏิบัติงาน เชน การเปดสอบหรือการคัดสรรคนเขาสูองคกรยังไมเปด
กวาง ทำใหขาดการแขงขัน โอกาสไดคนใหมมีนอย การคัดเลือกจะคัดเลือกไปตามความรูสึก ซ่ึงไมเปนไปตาม
ความรูความเปนจริงตามระเบียบมหาวิทยาลัยและสำหรับการทดลองปฏิบัติงานยังไมเปนไปตามภาระงานหรือ
ผลของงาน แตในหลักการแตงตั้งบุคคลดำรงตำแหนงบริหารวิชาการระบุไววา ใชกระบวนการสรรหามี
คณะกรรมการกำหนดรูปแบบวิธีการให เปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่มหาวิทยาลัยกำหนด โดยอาจ
แตงตั ้งจากพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ มตำแหนงวิชาการ (หรือกลุ มอื ่น) มาดำรงตำแหนง หรืออาจรับ
บุคคลภายนอกมหาวิทยาลัยผูมีความรู ความสามารถและมีประสบการณทางการบริหารสูงเขามาสูตำแหนง
บริหารวิชาการไดแตก็ยังไมเปนไปตามท่ีกำหนด 2) ดานการพัฒนาบุคลากร (มหาวิทยาลัยมหาจุฬลงกรณราช
วิทยาลัย, 2542) มีดังนี้ 1) การฝกอบรมภายในไมตอเนื่อง 2) ขาดการติดตามผลการฝกอบรม 3) การไปศึกษา 
ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย สวนมากจะมุงเนนใหไปศึกษาตอ ซึ่งขัดกับระเบียบที่กำหนดไววา การไป
ศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัยมหาวิทยาลัยคำนึงความตองการของมหาวิทยาลัยเปนหลัก  
เมื่อกลับมาตองปฏิบัติงานตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด ถาตองการไปอีกตองใชทุนครบถวนหรือทำงานชดเชย
แลวอยางนอย 1 ป เปนบุคลากรประจำอายุไมเกิน 45 ป และผานการทดลองปฏิบัติงานแลว ผูไดรับทุนไป
ศึกษาจะตองกลับมาปฏิบัติงานชดใชทุนที่รับจากมหาวิทยาลัยทั้งหมด 3) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(มหาวิทยาลัยมหาจุฬลงกรณราชวิทยาลัย, 2550) เหตุนั้น การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยจึงมีความจำเปนอยางยิ่งที่จะตองเรียนรูและเขาใจขั้นตอนและกระบวนการการบริหารงาน
บุคคล 

การบริหารงานบุคคล ไมวาจะเปนเรื ่องของการสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การบำรุงรักษา การ
พัฒนาบุคลากร การใหบคุลากรพนจากงาน และการวางแผนบุคลากร ซ่ึงยังขาดการวิเคราะหแผนท้ังหมดของ
องคกรหรือบางครั้ง เม่ือมีบุคลากรโอนยายไปดำรงตำแหนงท่ีอ่ืนการบรรจุอัตราทดแทนกทำไดชา การไดมาซ่ึง
ทรัพยากรมนุษยบางครั้งไดบุคลากรทำงานไมตรงกับความรู ความสามารถ การฝกอบรม และการพัฒนา
บุคลากรบางกลุ มบางหนวยงานไดรับการฝกอบรมนอยบางครั ้งมีบุคลากรไมพอใจการพิจารณาความดี
ความชอบ ความปลอดภัยและการใหบริการ บางครั้งเจาหนาที่ไมมาปฏิบัติหนาที่ การพัฒนาองคกรใน
ภาพรวมยังขาดยุทธศาสตรในการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและรูปธรรม การพิจารณาความดีความชอบแก
บุคลากรตามความพึงพอ ใจของผูบริหารขาดการนำหลักความสามารถมาพิจารณาปญหาท่ีเกิดข้ึนจึงทำใหเกิด
ความทอถอยที่จะทำงานใหกาวหนาตอไป ถือไดวาเปนระบบที่ทำลายความกระตือรือรนในการทำงานของ
บุคคลสวนใหญไดแตระบบนี้มิไดหมายความวาเลวรายหรือไมเหมาะสมไปเสียทั้งหมด เพราะตำแหนงบาง
ตำแหนงก็ยังเปนสิ่งสมควรที่จะนำเอาระบบอุปถัมภมาพิจารณาดวยก็อาจเปนประโยชนตอการบริหารอยูบาง
การพิจารณาบรรจุแตงตั้ง เลือนข้ัน เลื่อนตำแหนง เปนไปตามความพอใจสวนบุคคลของหัวหนาเปนหลัก  
ไมไดคำนึงถึงความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ การคัดเลือกคนไมเปดโอกาสที่เทาเทียมกันแกผูที่มี
สิทธิ์ แตจะใหโอกาสกับพวกฟองตนเองกอน ผูปฏิบัติงานมุงทำงานเพื่อเอาใจผูครองอำนาจมากกวาจะปฏบิัติ
ตามหนาท่ี (พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 2549) 

จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาความตองการจำเปน
ของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซ่ึงองคความรูและขอมูลท่ีได
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จากการศึกษาจะเปนประโยชนตอการนำไปใชแกไขปญหาการบริหารงานบุคคลและกำหนดนโยบายในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตอไป 

 
วัตถุประสงคการวิจัย  

เพื่อศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวิธีดำเนินการวิจัยดังนี้ 
1. ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 1) ประชากร ไดแก อาจารยในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราช ในสวนของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสวนกลาง วิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ 
จำนวน 35 แหง จำนวน 864 รูป/คน 2) กลุมตัวอยาง ไดแก อาจารยในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ในสวนของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสวนกลาง วิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ 
จำนวน 35 แหง โดยใชสูตรคำนวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ Krejcie, R. V. & Morgan, D. W. 
(1970) ไดขนาดกลุมตัวอยาง 269 รูป/คน จากนั้นดำเนินการสุมตัวอยางตามสัดสวนดวยการเลือกลุมตัวอยาง
แบบเจาะจงเฉพาะผูตอบแบบสอบถาม 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มี
ขั้นตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 1) สรางแบบสอบถาม โดยศึกษาแนวคิด
ทฤษฎี จากเอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค และความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยโดยเปนแบบสอบถามความคิดเห็นแปรคาเปน 5 ระดับ (Rating Scale) ของ Likert (1967) 2) นำ
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางขึ้นมาเสนออาจารยที ่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถามในเบื้องตน 3) นำแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบเบื้องตนจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธไป
ใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความถูกตองตามเนื้อหา (Content Validity) และความชัดเจน
ของภาษา ดวยการตรวจและประเมินดัชนีความสอดคลองใน 3 ระดับ คือ มีความเหมาะสม ไมแนใจ ไม
เหมาะสม โดยใชสูตรในการคำนวณดัชนีความสอดคลอง (Index of Consistency : IOC ) ซึ่งถือเกณฑ IOC 
มากกวา 0.5 จึงยอมรับวาแบบสอบถามมีความเหมาะสม ซึ ่งไดคา IOC อยู ระหวาง 0.5-1.00 ถือไดวา
แบบสอบถามไดรับการยอมรับจากผูเชี่ยวชาญ 4) นำความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทานมาปรับปรุงแกไข
แบบสอบถาม แลวนำไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางทดสอบในการวิจัย จำนวน 30 ทาน เพื่อหา
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยคำนวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา หรือวิธีของ Cronbach 
(1971) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ เทากับ 0.88. และ 5) ปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณกอนนำไปแจก
แบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
ผูวิจัยขอหนังสือจากผูอำนวยหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา คณะ

ครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพื่อแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางในการวิจัย 
จากนั้นจึงนำหนังสือขอความรวมมือไปยังกลุมกลุมตัวอยางในการวิจัย เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บ
รวบรวมขอมูลแจกแบบสอบถามกลุมตัวอยาง เพื่อขอความอนุเคราะหชวยเหลือในการเก็บเครื่องมือวิจัย ใช
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แบบสอบถามทดสอบเครื่องมือวิจัยและใชแบบสอบถามกลุมตัวอยางในการวิจัย โดยใชวิธีการสงแบบสำรวจ
ออนไลนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยดวยแบบสอบถามท่ีสรางจาก google form 

4. การวิเคราะหขอมูล  
การวิเคราะหขอมูลขอมูลจากแบบสอบถามเพื่อศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดวยระบบคอมพิวเตอรโปรแกรมสำเร็จรูป โดย
หาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผูวิจัยไดกำหนดเกณฑในการวิเคราะหโดยใชแนวความคิดของ Best 
(1997, อางใน บุญชม ศรีสะอาด, 2535) 

การวิเคราะหความตองการจำเปนและจัดลำดับความสำคัญของความตองการจำเปน โดยใชสูตร 
Modified Priority Needs Index (PNIModified) (สุวิมล วองวานิช, 2542) ซ่ึงสุวิมล วองวาณิช (2558) ไดปรับ
สูตรการคำนวณมาจากดัชนี PNI โดยการหารหาคาผลตางของ (I-D) โดยใชหลักการกำหนดความตองการ
จำเปนจากระดับของสภาพที่เปนจริงกับสภาพที่ควรจะเปน ไดดังนี้ (Modified Priority Needs Index: 
PNIModified) = (I-D)/D 
 
สรุปผลการวิจัย  

ผลการศึกษาศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใชการวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความตองการ
จำเปน (Needs Assessment) นำเสนอในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยาย ดังในตารางท่ี 1 

 
ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ดาน 
ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ในภาพรวม 

I D PNIModified อันดับ 

1 การไดมาซ่ึงบุคลากร 4.62 4.32 0.070 4 
2 การบำรุงรักษาบุคลากร 4.70 4.33 0.084 2 
3 การพัฒนาบุคลากร 4.68 4.31 0.085 1 
4 การใหบุคลากรพนจากงาน 4.63 4.32 0.071 3 
 ภาพรวม 4.66 4.31 0.079  

 
จากตารางที่ 1 พบวา ผลการวิเคราะหความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปนทุกดาน PNIModified อยู
ระหวาง 0.070 – 0.085 ในภาพรวม PNIModified = 0.079 ดานที่มีความตองการจำเปนลำดับที่ 1 คือ การ
พัฒนาบุคลากร (PNIModified = 0.085) รองลงมา คือ การบำรุงรักษาบุคลากร (PNIModified = 0.084) การให
บุคลากรพนจากงาน (PNIModified = 0.071) และการไดมาซึ่งบุคลากร (PNIModified = 0.070) ตามลำดับ และ
เม่ือวิเคราะหรายดานพบผลการวิจัยโดยละเอียด ดังนี้ 

ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานที่ 1 การไดมาซึ่งบุคลากร โดยรวม PNIModified = 0.070 เม่ือ
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พิจารณาเปนรายขอ เรียงจากลำดับแรกไปลำดับสุดทาย ลำดับแรก คือ มีการประกาศสรรหาบุคลากรทางสื่อ
โดยไมปดบังไวเฉพาะภายในองคกร รองลงมา คือ มีการสัมภาษณหรือประเมินคุณสมบัติและความสามารถ
ของผูสมัครตามตำแหนงที่สมัคร มีการนำระบบคุณธรรมมาใชในการสรรหาบุคคล มีการดำเนินการตรวจสอบ
ประวัติการทำงาน การศึกษา และการสอบถามอางอิงจากผูท่ีรูจักผูสมัครเพ่ือใหขอมูลเพ่ิมเติมเก่ียวกับผูสมัคร 
มีการประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคคลอยูเปนประจำ กำหนดขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรอยางเครงคัด ยึดหลักปกครองที่เปนธรรมตอผูปฏิบัติดีปฏิบัติชอบ การกำหนดตำแหนงผูบริหารท่ี
ตองการสรรหา มีกลวิธีในการคนหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถที่เหมาะสมกับงานและเขารวมปฏิบัติงาน
ได และกำหนดคุณสมบัติตรงตามความสามารถของบุคคลและความตองการขององคกรอยางแทจริง 
ตามลำดับ 

ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานท่ี 2 การบำรุงรักษาบุคลากร โดยรวม PNIModified = 0.084 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ เรียงจากลำดับแรกไปลำดับสุดทาย คือ จัดอบรมบุคลากรใหเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม
ควบคูกับความรูที่ทันสมัยดานตางๆ เพื่อใหเกิดความรูใหมๆ รองลงมา คือ สรางวัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุน
ใหบุคลากรสามารถสรางสรรคและมีพ้ืนท่ีในการสรางความคิดใหมๆ และการแกปญหา มีระบบดูแลสวัสดิการ
ตางๆ ใหแกบุคลากรเปนอยางดี เชน ใหทุนการศึกษาตอ การรักษาพยาบาล กองทุนกูยืมเงิน เปนตน มีการ
สงเสริมสภาวะที่ใหบุคลากรมีการสมดุลยระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัว เปดโอกาสใหทุกภาคสวนมีสวน
รวมในการพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการตางๆ ของบุคลากรอยางเหมาะสม สรางชุมชนในวงกวางท่ี
สรางสรรคและสนับสนุนใหบุคลากรมีการทำงานรวมกันและแลกเปลี่ยนความรู มีการสรางขวัญกำลังใจ สราง
แรงจูงใจ และความพึงพอใจของบุคลากรใหทำงานสูเปาหมาย มีการยกยองเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติ
คุณบุคลากร ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีตอผูรวมงานในการพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการตางๆ ของ
บุคลากรอยางเที่ยงธรรมและโปรงใส การเปนแบบอยางที่ดีในการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ตามลำดับ 

ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานที่ 3 การพัฒนาบุคลากร โดยรวม PNIModified = 0.084 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ เรียงจากลำดับแรกไปลำดับสุดทาย คือ มีการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการพัฒนา
บุคลากร ดวยการใหสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสม รองลงมา คือ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและ
เปนระยะยาว เพื่อใหมีการกำหนดเปาหมาย การประเมินผล และการพัฒนาบุคลากรใหเกิดผลลัพธที่ตองการ 
มีความเขาใจการเขารับการฝกอบรมหรือศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะสำหรับการปฏิบัติหนาที่อยาง
ตอเนื่อง มีการฝกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนทักษะในการทำงานใหแกบุคลากร สรางพื้นที่ที่เหมาะสมสำหรับ
การแบงปนความรูระหวางบุคลากร ดวยการจัดกิจกรรมอบรม สัมมนา หรือการสรางชุมชนการเรียนรูภายใน
มหาวิทยาลัย ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีตอผูรวมงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อผลการทำงานที่มีประสิทธิภาพ
อยางแทจริง สรางวัฒนธรรมการเรียนรูท่ีสงเสริมการพัฒนาบุคลากร และใหพ้ืนท่ีสำหรับการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง พิจารณาบุคคลที่เขารับการพัฒนาบุคลากรดวยความเที่ยงธรรม มีการสงเสรมิและพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานอยางสม่ำเสมอ และเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ตามลำดับ 

ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานที่ 4 การใหบุคลากรพนจากงาน โดยรวม PNIModified = 0.071 
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เมื่อพิจารณาเปนรายขอ เรียงจากลำดับแรกไปลำดับสุดทาย คือ มีกระบวนการตรวจสอบเจาะจงที่เปนอิสระ
และเต็มรูปแบบเพื่อสืบสวนขอกลาวหาที่เกี่ยวของ รองลงมา คือ มีการทำใหทราบถึงสิทธิของบุคลากรในการ
รองเรียนและคุมครองสิทธิในกระบวนการทางกฎหรือนโยบาย บุคลากรและผูบริหารรปฏิบัติตามกฎหรือ
นโยบายของมหาวิทยาลัยอยางสุจริตและใสใจเพื่อลดความขัดแยงและปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น ถามีการ
ละเมิดขอบังคับหรือนโยบายของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยใชขอกลาวหานี้ในกระบวนการทางกฎหรือ
นโยบายเพื่อรับใบรับรองตามกฎหรือนโยบาย สงเสริมการศึกษาและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มความเขาใจและ
ทักษะที่จำเปนในการแกไขปญหาและเสริมสรางทักษะใหพนักงาน มีกระบวนการตรวจสอบการบริหารและ
การประเมินประสิทธิภาพของผูบริหารเพ่ือปองกันปญหาและพัฒนาหรือปรับปรุงมันลวงหนา มีสิทธิสื่อสารทำ
ไดอยางเปดเผยและมีเอกลักษณในการปกปองความปลอดภัยของผูรองขอพนจากงาน มีระบบการแกไขขอ
รองเรียนที่เปดและเปนประสิทธิภาพ เพื่อใหบุคลากรสามารถรองเรียนหรือรายงานปญหาไดอยางถูกตอง มี
ระบบรายงานปญหาและขอรองเรียนที่ชัดเจนและสามารถใชไดงายเมื่อพบปญหาในการทำงานกับผูบริหาร 
และมีสิทธิในการหาคำปรึกษาจากสหภาพหรือองคกรที่เก่ียวของ เพื่อใหคำปรึกษาหรือความคิดเห็นที่เปน
อิสระ ตามลำดับ 

 
อภิปรายผลการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยพบผลการวิจัยสำคัญท่ีสามารถนำมาอภิปรายผลไดดังนี้ 
ผลการศึกษาความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย พบวา ดานที่มีความตองการจำเปนลำดับที่ 1 คือ การพัฒนาบุคลากร รองลงมา 
คือ การบำรุงรักษาบุคลากร การใหบุคลากรพนจากงาน และการไดมาซึ ่งบุคลากร ตามลำดับ ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย อันดับที่ 1 คือ การพัฒนาบุคลากร อาจเปนเพราะเหตุผล คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ใหความสำคัญกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความตองการการพัฒนาใน 5 ดาน คือ การพัฒนาดาน
ความรูและทักษะ การพัฒนาดานวิชาชีพ การพัฒนาดานบุคลิกภาพ การพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม และ
การพัฒนาดานสุขภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งจำเปนอยางยิ่งตอการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และเปนปจจัยสำคัญตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจ และวิสัยทัศน
ของมหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2565) นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยมีความสำคัญอยางมาก อาจเปนเพราะวา 1) บุคลากรเปนหัวใจสำคัญ ของมหาวิทยาลัย 
เปรียบเสมือนฟนเฟองสำคัญที่ขับเคลื่อนใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมาย พันธกิจ และวิสัยทัศน 2) สงผลตอ
คุณภาพการศึกษา การพัฒนาบุคลากร ชวยใหคณาจารยและเจาหนาที่ มีความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญ 
สงผลตอคุณภาพการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และงานอื่นๆ ของมหาวิทยาลัย 3) สราง
แรงจูงใจและขวัญกำลังใจ การพัฒนาบุคลากร ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกรักงาน ภูมิใจในองคกร เกิดแรงจูงใจ
ในการทำงาน และพัฒนางานอยางตอเนื่อง 4) รองรับการเปลี่ยนแปลง โลกปจจุบันเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
การพัฒนาบุคลากร ชวยใหบุคลากรสามารถปรับตัว เรียนรู และนำเทคโนโลยีใหมๆ มาใช 5) เพ่ิมประสิทธิภาพ
การทำงาน การพัฒนาบุคลากร ชวยใหบุคลากรทำงานอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมาย และเกิดผลลัพธท่ี
เปนรูปธรรม (สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2562; สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2564; 
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม, 2564) 
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องคความรูการวิจัย  
องคความรูที ่ไดรับจากการศึกษาวิจัย คือ ความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยเปนการบริหารงานบุคคล กระบวนการท่ีมหาวิทยาลัย
ดำเนินการเพื่อบริหารจัดการบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพ 4 ประเภท ไดแก 1) การไดมาซ่ึง
บุคลากร กระบวนการที่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื่อสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเขามาทำงานใน
มหาวิทยาลัย เพื่อสงเสริมใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายและภารกิจที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) การ
บำรุงรักษาบุคลากร กระบวนการที่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื่อใหบุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยและ
ยังคงทำงานอยูในมหาวิทยาลัยตอไป โดยการบำรุงรักษาบุคลากรที่ดีจะชวยสงเสริมใหมหาวิทยาลัยบรรลุ
เปาหมายและภารกิจที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อสรางขวัญและกำลังใจใหกับบุคลากร 3) การพัฒนา
บุคลากร กระบวนการที่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถของบุคลากร 
เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จในหนาที่การงาน 4) การให
บุคลากรพนจากงาน กระบวนการที่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื่อปลดบุคลากรออกจากงาน อาจเกิดขึ้นไดดวย
เหตุตางๆ เชน ครบกำหนดเกษียณอายุ ลาออก เลิกจาง หรือถูกสั่งใหออก โดยควรดำเนินการอยางรอบคอบ
และโปรงใส เพื่อไมใหเกิดความไมเปนธรรมตอบุคลากรและผลกระทบตอการดำเนินงานของมหาวิทยาลัย 
สรุปดังในภาพท่ี 1 

 

 
ภาพท่ี 1 การบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

ขอเสนอแนะ  
1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช  
ผลการศึกษาความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย ทั้ง 4 ดาน คือ การไดมาซึ่งบุคลากร การบำรุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให

การบริหารงานบุคคล
ของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย 

การไดมาซึ่ง
บุคลากร 

การ
บํารุงรักษา
บุคลากร 

การพัฒนา
บุคลากร 

การให
บุคลากรพน

จากงาน 
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บุคลากรพนจากงาน พบผลการวิจัยท่ีนำมาเปนขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช ดังนี้ 
1.1 ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานท่ี 1 การไดมาซ่ึงบุคลากร พบวา ขอท่ีมีความตองการ
จำเปนอันดับที่ 1 คือ มีการประกาศสรรหาบุคลากรทางสื่อโดยไมปดบังไวเฉพาะภายในองคกร เหตุนั้น 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ควรมีการประกาศสรรหาบุคลากรทางสื่ออยางเปดเผย เปนธรรม 
ไมปดบังไวเฉพาะในองคกร 

1.2 ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานที่ 2 การบำรุงรักษาบุคลากร พบวา ขอที่มีความ
ตองการจำเปนอันดับที่ 1 คือ จัดอบรมบุคลากรใหเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรมควบคูกับความรูที่ทันสมัยดาน
ตางๆ เพื่อใหเกิดความรูใหมๆ เหตุนั ้น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ควรเพิ่มการจัดอบรม
บุคลากรใหเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรมควบคูกับความรูท่ีทันสมัยมากข้ึน 

1.3 ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานที่ 3 การพัฒนาบุคลากร พบวา ขอที่มีความตองการ
จำเปนอันดับท่ี 1 คือ มีการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากร ดวยการใหสิ่งอำนวยความสะดวก
ที่เหมาะสม เหตุนั้น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ควรเพิ่มการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ
พัฒนาบุคลากรใหมากข้ึน 

1.4 ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการจำเปน ดานที่ 4 การใหบุคลากรพนจากงาน พบวา ขอที่มีความ
ตองการจำเปนอันดับที่ 1 คือ มีกระบวนการตรวจสอบเจาะจงที่เปนอิสระและเต็มรูปแบบเพื่อสืบสวนขอ
กลาวหาท่ีเก่ียวของ เหตุนั้น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ควรมีการตรวจสอบเจาะจงเพ่ือสืบสวน
ขอกลาวหาท่ีเก่ียวของอยางปราศจากอคติ 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  
2.1 ผลการศึกษาความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พบวา ดานที่มีความตองการจำเปนลำดับที่ 1 คือ การพัฒนาบุคลากร เหตุนั้น ควร
ทำการศึกษาการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

2.2 ควรศึกษาการประยุกตหลักพุทธธรรมกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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