
 

๕๒ 

บทท่ี ๔ 
 

ผลการวจิยั 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ    
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ จากกลุ'มตัวอย'างจํานวน ๑๗๕ รูป/คน มาวิเคราะห-โดยใช1โปรแกรม
สําเร็จรูปการวิเคราะห-ข1อมูลทางสังคมศาสตร- ผลการวิเคราะห-ข1อมูลนําเสนอตามลําดับดังน้ี 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห-ข1อมูลป8จจัยส'วนบุคคลของผู1ตอบแบบสอบถาม 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห-ข1อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต'อประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ  

 ๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะห-ข1อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับป8ญหา อุปสรรค  และข1อเสนอแนะต'อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 

 ๔.๕ แนวทางในการส'งเสริมประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย             
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ  
 ๔.๖ ผลการวิเคราะห-ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ  
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยวิธีวิจัยแบบผสมผสาน 
 ๔.๗ องค-ความรู1ที่ได1รับจากการวิจัย 
 

๔.๑  ผลการวิเคราะห�ข�อมูลป�จจัยส วนบุคคลของผู�ตอบแบบสอบถาม 
 การศึกษาข1อมูลท่ัวไปของผู1ตอบแบบสอบถาม ผู1วิจัยได1ศึกษาข1อมูลทั่วไปของบุคลากรโดย
จําแนกตามสถานภาพ อายุ  พรรษา และวุฒิการศึกษา ผลการวิเคราะห-ข1อมูลทั่วไปของผู1ตอบ
แบบสอบถาม  มีรายละเอียดดังตารางที่ ๔.๑ ดังน้ี 
 
 
 



 

๕๓ 

ตารางที่ ๔.๑ แสดงจํานวนและค'าร1อยละของผู1ตอบแบบสอบถาม 
                                                                                                     (n=๑๗๕) 
 ข�อมูลทั่วไปของผู�ตอบแบบสอบถาม   จํานวน  ร�อยละ 
 สถานภาพ 
       -  บุคลากรสายวิชาการ                                   ๖๖       ๓๗.๗ 
       -  บุคคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพ   ๑๐๙ ๖๒.๓ 
 รวม     ๑๗๕ ๑๐๐.๐ 
 

 อายุ 
       อายุ ๒๐ – ๓๐ ปF     ๑๖ ๙.๑ 
       อายุ ๓๑ – ๔๐ ปF     ๗๘ ๔๔.๖ 
       อายุ ๔๑ – ๕๐ ปF     ๗๐ ๔๐.๐ 
       อายุ ๕๑ – ๖๐ ปF     ๑๑ ๖.๓ 
 รวม     ๑๗๕ ๑๐๐.๐ 
 พรรษา 
       ๑ – ๕ พรรษา     ๒๙ ๑๖.๖ 
       ๖ – ๑๐ พรรษา     ๑๗       ๙.๗ 
       ๑๑ – ๑๕ พรรษา     ๑๗ ๙.๗ 
       ๑๖ – ๒๐ พรรษา     ๑๑ ๖.๓ 
       ๒๑ พรรษาข้ึนไป     ๑๘ ๑๐.๓ 
       ไม'มีพรรษา     ๘๓ ๔๗.๔ 
     รวม     ๑๗๕ ๑๐๐.๐ 
 วุฒิการศึกษาแผนกสามัญ 
      ตํ่ากว'าปริญญาตรี     ๙ ๕.๒ 
      ปริญญาตรี     ๗๖ ๔๓.๔ 
      ปริญญาโท     ๕๙ ๓๓.๗ 
      ปริญญาเอก     ๓๑ ๑๗.๗ 
  รวม     ๑๗๕ ๑๐๐.๐ 
 วุฒิการศึกษาแผนกธรรม 
       มีวุฒิทางธรรม     ๘๕ ๔๘.๖  
       ไม'มีวุฒิทางธรรม     ๙๐ ๕๑.๔  
        รวม     ๑๗๕ ๑๐๐.๐     
 



 

๕๔ 

ตารางที่ ๔.๑ ต'อ       
                                                                                                    (n=๑๗๕) 
 ข�อมูลทั่วไปของผู�ตอบแบบสอบถาม  จํานวน  ร�อยละ 

มีวุฒิเปรียญธรรม    ๔๖  ๒๖.๓  
ไม'มีวุฒิเปรียญธรรม    ๑๒๙  ๗๓.๗ 

                   รวม                                              ๑๗๕                     ๑๐๐.๐     

 จากตารางที่ ๔.๑ พบว'า บุคลากรส'วนใหญ'เปHนบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพ จํานวน ๑๐๙ 
คิดเปHนร1อยละ ๖๒.๓ และเปHนบุคลากรสายวิชาการ จํานวน ๖๖  คิดเปHนร1อยละ ๓๗.๗ 
 อายุบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ส'วนใหญ'อายุ
ระหว'าง ๓๑ – ๔๐ ปF จํานวน ๗๘ คิดเปHนร1อยละ ๔๔.๖ รองลงมามีอายุระหว'าง ๔๑ – ๕๐ จํานวน ๗๐ 
คิดเปHนร1อยละ ๔๐.๐ และมีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปF มีจํานวนน1อยท่ีสุด จํานวน  ๑๑ คิดเปHนร1อยละ ๖.๓ 
 พรรษาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ส'วนใหญ'ไม'
มีพรรษา จํานวน ๘๓ คิดเปHนร1อยละ ๔๗.๔ รองลงมามีพรรษาระหว'าง ๑ – ๕ พรรษา จํานวน ๒๙ คิด
เปHนร1อยละ ๑๖.๖ และมีพรรษา ๑๖ – ๒๐ พรรษา มีจํานวนน1อยท่ีสุด จํานวน  ๑๑ คิดเปHนร1อยละ ๖.๓    
 วุฒิการศึกษาแผนสามัญ บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ ส'วนใหญ'อยู'ในระดับปริญญาตรี จํานวน ๗๖ คิดเปHนร1อยละ ๔๓.๔ รองลงมาอยู'ในระดับ 
ปริญญาโท จํานวน ๕๙ คิดเปHนร1อยละ ๓๓.๗ ระดับปริญญาเอก จํานวน ๓๑ คิดเปHนร1อยละ ๑๗.๗ และ
ตํ่ากว'าปริญญาตรีมีจํานวนน1อยท่ีสุด จํานวน ๙ คิดเปHนร1อยละ ๕.๑ 
 วุฒิการศึกษาแผนกธรรม บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ ส'วนใหญ'ไม'มีวุฒินักธรรม จํานวน ๙๐ คิดเปHนร1อยละ ๕๑.๔ และมีวุฒินักธรรม จํานวน ๘๕ คิด
เปHนร1อยละ ๔๘.๖ 
 วุฒิการศึกษาแผนกบาลี บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส'วนใหญ'ไม'มี
เปรียญธรรม จํานวน ๑๒๙ คิดเปHนร1อยละ ๗๓.๗ และมีวุฒิเปรียญธรรม จํานวน ๔๖ คิดเปHนร1อยละ 
๒๖.๓ 
 
๔.๒  ผลการวิเคราะห�ข�อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 
 ประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ ทั้ง ๔ ด1าน ได1แก' ๑) ด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร ๒) ด1านการสรรหาบุคลากร ๓) ด1าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ๔) ด1านการธํารงรักษาบุคลากร แสดงด1วยค'าเฉล่ีย ค'าส'วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายดังตารางที่ ๔.๒ – ๔.๖ 



 

๕๕ 

ตารางที่ ๔.๒ ค'าเฉล่ีย และค'าเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดย
ภาพรวม  
        (n = ๑๗๕) 
 
 
ข�อ 

 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

 
 

ความหมาย 
X  

 
S.D 

๑. 
๒. 
๓. 
๔. 
 

ด�านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร 
ด�านการสรรหาบุคลากร 
ด�านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
ด�านการธํารงรักษาบุคลากร 

๓.๘๙ 
๓.๘๗ 
๓.๘๓ 
๓.๘๕ 

๐.๘๘๐ 
๐.๗๖๑ 
๐.๘๒๓ 
๐.๘๒๖ 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค+าเฉล่ียรวม ๓.๘๖ ๐.๗๗๙ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.๒ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ มีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในค'าเฉล่ียรวมอยู'ในระดับมาก ( X = ๓.๘๖,S.D.= ๐.๗๗๙) และเม่ือ
จําแนกเปHนรายด1านพบว'า บุคลากรมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ด1านการวางแผน
อัตรากําลังบุคลากร อยู'ในลําดับมากท่ีสุด ( X = ๓.๘๙,S.D.= ๐.๘๘๐) รองลงมาคือด1านการสรรหา
บุคลากร ( X = ๓.๘๗,S.D.= ๐.๗๖๑) ส/วนด�านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรอยู/ในลําดับน�อย
ที่สุด ( X = ๓.๘๓,S.D.= ๐.๘๒๓) 

  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๕๖ 

ตารางที่ ๔.๓ แสดงระดับความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือในด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร  

        (n = ๑๗๕) 
 
 
ข�อ 

 
 

ด�านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

 
 

ความหมาย 

X  
 

S.D 

๑. 
 
๒. 
 
๓. 
 
๔. 
 
๕. 

มีการจัดทําคู'มือกําหนดตําแหน'ง และจํานวน
บุคลากร ที่ชัดเจนในแต'ละภาคการศึกษา 
มีการจัดทําคําส่ัง ระเบียบ ประกาศ ข1อบังคับใน
แต'ละภาคการศึกษา 
มีการวางแผนพัฒนาด1 วนการปฏิบั ติ งานให1
บุคลากรท่ีขาดความรู1และประสบการณ- 
มีการวางแผนกําหนดพัฒนาคุณภาพบุคลากรในแต'
ละภาคการศึกษา 
มีการวิเคราะห-และจัดทําแผนสรุปอัตรากําลังที่
ต1องการในแต'ละปFงบประมาณ โดยพิจารณาจาก
โครงสร1างของบุคลากร ที่เหมาะสม เช'น ตําแหน'ง
งาน วุฒิการศึกษา อายุ เปHนต1น 

๓.๙๕ 
 

๓.๙๖ 
 

๓.๘๔ 
 

๓.๘๕ 
 

๓.๘๕ 

๐.๙๕๘ 
 

๐.๘๗๓ 
 

๑.๐๐๔ 
 

๐.๙๘๓ 
 

๐.๙๗๙ 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ค+าเฉล่ียรวม  ๓.๘๖ ๐.๘๘๐ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๓ พบว'า บุคลากรมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากรใน
ค'าเฉล่ียรวมอยู'ในระดับมาก ( X = ๓.๘๖,S.D.= ๐.๘๘๐) เมื่อพิจารณาในแต/ละข�อพบว/าระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ค/าเฉล่ียสูงสุด ( X =
๓.๙๖,S.D.= ๐.๘๗๓) ในข�อที่ว/ามีการจัดทําคําส่ัง ระเบียบ ประกาศ ข1อบังคับในแต'ละภาคการศึกษา 
รองลงมาคือ มีการจัดทําคู'มือกําหนดตําแหน'ง และจํานวนบุคลากร ที่ชัดเจนในแต'ละภาคการศึกษา ( X
=๓.๙๕,S.D.= ๐.๙๕๘) ส/วนค/าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = ๓.๘๔,S.D.= ๑.๐๐๔) ในข�อที่ว/ามีการวางแผนพัฒนา
ด1วนการปฏิบัติงานให1บุคลากรท่ีขาดความรู1และประสบการณ-    
 
 
 



 

๕๗ 

ตารางที่ ๔.๔ แสดงระดับความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือในด1านการสรรหาบุคลากร 

         (n = ๑๗๕) 
 
 
ข�อ 

 
 

ด�านการสรรหาบุคลากร 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

 
 

ความหมาย 

X  
 

S.D 

๑. 
 
 
 
๒. 
 
๓. 
 
 
๔. 
 
 
๕. 

มหาวิทยาลัยมีข้ันตอนหรือวิธีการ การคัดเลือก 
การบรรจุ หรือการแต'งต้ังบุคลากรได1พิจารณาถึง
ความรู1 ความสามารถ คุณสมบัติอันเหมาะสมตาม
เกณฑ-ที่มหาวิทยาลัยได1กําหนดไว1 
มหาวิทยาลัยมีการประชาสัมพันธ-ข1อมูลข'าวสาร 
ของทางราชการที่ถูกต1อง เพื่อนําไปสู'การปฏิบัติ 
มหาวิทยาลัยคัดเลือกบุคลากรท่ีปฏิบัติงานด1วย
ความรู1 ความสามารถ ด1วยความจริงใจ โดยไม'หวัง
ส่ิงตอบแทน 
มหาวิทยาลัยมีการเปRดโอกาสให1ผู1มีคุณสมบัติมา
สมัคร ได1อย'างเท'าเทียมกันท้ังบุคลากรภายในและ
ภายนอก 
มหา วิทยา ลัยมี กา รทดลองปฏิบั ติ ง าน และ
ประเมินผลอย'างยุติธรรม 

๓.๘๕ 
 
 
 

๓.๘๑ 
 

๓.๙๑ 
 
 

๓.๙๐ 
 
 

๓.๘๙ 

๐.๘๕๑ 
 
 
 

๐.๘๖๙ 
 

๐.๘๕๓ 
 
 

๐.๘๘๘ 
 
 

๐.๘๐๘ 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

ค+าเฉล่ียรวม  ๓.๘๗ ๐.๗๖๒ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๔ พบว'า บุคลากรมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการสรรหาบุคลากร ในค'าเฉล่ีย
รวมอยู'ในระดับมาก ( X = ๓.๘๗,S.D.= ๐.๗๖๒) เมื่อพิจารณาในแต/ละข�อพบว/าระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ค/าเฉล่ียสูงสุด ( X = ๓.๙๑,
S.D.= ๐.๘๕๓) ในข�อที่ว/ามหาวิทยาลัยคัดเลือกบุคลากรที่ปฏิบัติงานด1วยความรู1 ความสามารถ ด1วยความ
จริงใจ โดยไม'หวังส่ิงตอบแทน รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีการเปRดโอกาสให1ผู1มีคุณสมบัติมาสมัคร ได1
อย'างเท'าเทียมกันท้ังบุคลากรภายในและภายนอก ( X = ๓.๙๐,S.D.= ๐.๘๘๘) ส/วนค/าเฉล่ียต่ําสุด ( X = 
๓.๘๑,S.D.= ๐.๘๖๙) ในข1อท่ีว'ามหาวิทยาลัยมีการประชาสัมพันธ-ข1อมูลข'าวสาร ของทางราชการท่ี
ถูกต1อง เพื่อนําไปสู'การปฏิบัติ   



 

๕๘ 

ตารางที่ ๔.๕   แสดงระดับความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือในด1านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
        (n = ๑๗๕) 
 
 
ข�อ 

 
 

ด�านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

 
 

ความหมาย 

X  
 

S.D 

๑. 
 
 
๒. 
 
๓. 
 
 
 
๔. 
 
๕. 
 
 
๖. 
 
 
๗. 
 
๘. 

มีการนําผลจากการประเมินการปฏิบัติงาน ไป
ปรั บปรุ ง แก1 ไ ข และพัฒนาบุ ค ลากรอย' า งมี
ประสิทธิภาพ 
บริหารงานด1วยความซ่ือสัตย- สุจริต โดยไม'ใช1
หน1าท่ีแสวงหาผลประโยชน-ส'วนตน 
มีการปฏิบัติตามระเบียบ ข้ันตอนจากเบาไปหนัก 
คือ “ตักเตือน ภาคทัณฑ- พักงานลดตําแหน'ง 
โยกย1าย หรือไล'ออก”หรือปฏิบัติตามกฎหมาย 
กรณีที่บุคลากรทําผิดวินัย 
เปRดโอกาสให1บุคลากรได1แลกเปล่ียนความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน 
บริหารงานด1วยการเอาใจใส' ดูแลทุกข- สุขของ
บุคลากรเปHนอย'างดี คิดทําส่ิงท่ีเปHนประโยชน-แก'
กัน มองในแง'ดี 
ผู1บริหาร รับฟ8งคําวิพากษ-วิจารณ- ซักถาม หรือขอ
คําปรึกษาหารือ และให1คําแนะนําต'างๆแก'
บุคลากร 
มีการเผยแพร'ผลงานของบุคลากร ท่ีประสบ
ความสําเร็จต'อสาธารณชน 
มีการยกย'องชมเชยบุคลากรที่ประสบความสําเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน 

๓.๘๐ 
 
 

๓.๙๗ 
 

๓.๙๓ 
 
 
 

๓.๘๐ 
 

๓.๘๙ 
 
 

๓.๘๒ 
 
 

๓.๘๑ 
 

๓.๗๐ 

๐.๙๔๑ 
 
 

๐.๘๘๐ 
 

๐.๙๔๑ 
 
 
 

๐.๙๓๕ 
 

๐.๙๓๘ 
 
 

๐.๙๘๓ 
 
 

๐.๘๙๕ 
 

๐.๙๓๘ 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

ค+าเฉล่ียรวม  ๓.๘๔ ๐.๘๒๔ มาก 
 จากตารางท่ี ๔.๕ พบว'า บุคลากรมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร ในค'าเฉล่ียรวมอยู'ในระดับมาก ( X = ๓.๘๔,S.D.= ๐.๘๒๔) เม่ือพิจารณาในแต/ละข�อพบว/า



 

๕๙ 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ค/าเฉล่ีย
สูงสุด   ( X = ๓.๙๙,S.D.= ๐.๘๘๐) ในข�อที่ว/าบริหารงานด1วยความซื่อสัตย- สุจริต โดยไม'ใช1หน1าท่ี
แสวงหาผลประโยชน-ส'วนตน รองลงมาคือ มีการปฏิบัติตามระเบียบ ข้ันตอนจากเบาไปหนัก คือ 
“ตักเตือน ภาคทัณฑ- พักงานลดตําแหน'ง โยกย1าย หรือไล'ออก”หรือปฏิบัติตามกฎหมาย กรณีท่ีบุคลากร
ทําผิดวินัย  ( X = ๓.๙๓,S.D.= ๐.๙๔๑) ส/วนค/าเฉล่ียต่ําสุด ( X = ๓.๘๐,S.D.= ๐.๙๔๑) ในข�อที่ว/ามีการ
นําผลจากการประเมินการปฏิบัติงาน ไปปรับปรุงแก1ไขและพัฒนาบุคลากรอย'างมีประสิทธิภาพ และ( X = 
๓.๘๐,S.D.= ๐.๙๓๕) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๖๐ 

ตารางที่ ๔.๖ แสดงระดับความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือในด1านการธํารงรักษาบุคลากร  

        (n = ๑๗๕) 
 
 
ข�อ 

 
 

ด�านการธํารงรักษาบุคลากร 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

 
 

ความหมาย 

X  
 

S.D 

๑. 
 
๒. 
 
 
๓. 
 
๔. 
 
 
๕. 
 
 
๖. 
 
๗. 
 
 
๘. 
 

มีการจัดสวัสดิการด1านต'างๆ ตามความเหมาะสม
ของบุคลากร 
มีการสนับสนุนบุคลากรให1ได1รับการพัฒนา มีวิทย
ฐานะ เงินเดือน และเงินประจําตําแหน'งตาม
มาตรฐานตําแหน'งและมาตรฐานวิทยฐานะ 
มีการส'งเสริมสนับสนุนพัฒนาการจัดประสบการณ- 
การเรียนรู1 ใหม'ๆ ในการทํางานของบุคลากร 
บริหารงานโดยให1คําเสนอแนะหรือทักท1วงต'อ
เพื่อนร'วมงาน อย'างสุภาพ ด1วยความหวังดีและ
จริงใจ 
มีการจัดกิจกรรมส'งเสริมสนับสนุนวันสําคัญทาง 
พระพุ ท ธศ าสนา กิ จกร รมพัฒ นา คุณธร รม 
จริยธรรมในมหาวิทยาลัย 
บริหารงานโดยไม'พูดในส่ิงที่ฟ8งแล1วทําให1ผู1ร'วมงาน
รู1สึก สะเทือนใจ น1อยใจ หรือคับแค1นใจ 
จัดให1ความช'วยเหลือจัดสรร วัสดุ อุปกรณ-
เครื่องมือ เครื่องใช1ในการปฏิบัติงานอย'างเสมอ
ภาค 
มีการปกปYองบุคลากรให1ดํารงตนอยู'ในหน'วยงาน
อย'างปลอดภัย 

๓.๔๗ 
 

๓.๖๒ 
 
 

๓.๘๓ 
 

๓.๙๓ 
 
 

๔.๒๓ 
 
 

๓.๙๘ 
 

๓.๙๑ 
 
 

๓.๘๗ 

๑.๐๒๒ 
 

๑.๐๕๙ 
 
 

๐.๙๐๖ 
 

๐.๙๖๘ 
 
 

๐.๘๖๑ 
 
 

๐.๙๓๑ 
 

๐.๘๙๐ 
 
 

๐.๙๘๘ 
 
 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

ค+าเฉล่ียรวม  ๓.๘๕ ๐.๘๒๖ มาก 
 จากตารางท่ี ๔.๖ พบว'า บุคลากรมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการธํารงรักษาบุคลากร ในค'าเฉล่ีย



 

๖๑ 

รวม อยู'ในระดับมาก ( X = ๓.๘๕,S.D.= ๐.๘๒๖) เมื่อพิจารณาในแต/ละข�อพบว/าระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ค/าเฉล่ียสูงสุด( X = ๔.๒๓,S.D.= 
๐.๘๖๑) ในข�อท่ีว'ามีการจัดกิจกรรมส'งเสริมสนับสนุนวันสําคัญทาง พระพุทธศาสนากิจกรรมพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรมในมหาวิทยาลัย รองลงมาคือ บริหารงานโดยไม'พูดในส่ิงที่ฟ8งแล1วทําให1ผู1ร'วมงานรู1สึก 
สะเทือนใจ น1อยใจ หรือคับแค1นใจ ( X = ๓.๙๘,S.D.= ๐.๙๓๑) ส/วนค/าเฉล่ียตํ่าสุด ( X =๓.๔๗,S.D.= 
๑.๐๒๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

๖๒ 

๔.๓  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ จําแนกตามป8จจัยส'วนบุคคล    อันได1แก' 
สถานภาพ อายุ  พรรษา วุฒิการศึกษาแผนกสามัญ วุฒิการศึกษาแผนกธรรม วุฒิการศึกษาแผนกบาลี 
แสดงด1วยค'าเฉล่ีย ค'าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค'าที (t–test) และค'าเอฟ (f-test)โดยวิธีการ
วิเคราะห-ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เมื่อพบว'ามีความแตกต'างจึงทดสอบความ
แตกต'างรายคู'โดยวิธีการหาผลต'างนัยสําคัญน1อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) 

 สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรท่ีมีสถานภาพต'างกันมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือแตกต'างกัน 

ตารางที่ ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในภาพรวมจําแนกตามสถานภาพ  
        (n = ๑๗๕) 

        

                     สถานภาพ n Χ  S.D. t Sig. 

สายวิชาการ ๖๖ ๔.๒๘ ๐.๕๗๓ ๖.๕๕๖* ๐.๐๑๓ 

สายปฏิบัติการวิชาชีพ ๑๐๘ ๓.๐๖ ๐.๗๘๓   
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 จากตาราง ๔.๗ พบว'า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยจําแนกตาม
สถานภาพ ได1แก' บุคลากรสายวิชาการ ค'าเฉล่ียเท'ากับ ๔.๒๘ และบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพ 
ค'าเฉล่ียเท'ากับ ๓.๐๖ ด1วยวิธีการทดสอบค'าที (t–test) พบว'าแตกต'างกันอย'างมีนัยสําคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไว1  
 
 
 
 
 
  



 

๖๓ 

 สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต'างกันมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยแตกต'างกัน 

ตารางที่ ๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาพรวมจําแนกตามอายุ  

(n=๑๗๕) 
อายุ n X  S.D.             F       Sig. 

      ๒๐ – ๓๐ ปF ๑๖  ๔.๐๐ ๐.๘๒๒    ๐.๖๙๗        ๐.๕๕๕ 
     ๓๑ – ๔๐ ปF ๗๗ ๓.๗๘ ๐.๘๒๙       
     ๔๑ – ๕๐ ปF ๗๐ ๓.๘๘ ๐.๗๔๔  
     ๕๑ – ๖๐ ปF ๑๑ ๔.๐๗        ๐.๖๒๘ 
        

 

 จากตารางที่ ๔.๘ เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ที่มีอายุต'างกัน ๔ ระดับได1แก' 
๒๐ – ๓๐ ปF ( X = ๔.๐๐), ๓๑ – ๔๐ ปF ( X = ๓.๗๘),๔๑ – ๕๐ ปF ( X = ๓.๘๘), ๕๑ – ๖๐ ปFปF ( X = 
๔.๐๗) โดยใช1วิธีวิเคราะห-ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว'า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต'าง
กัน มีระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมไม'แตกต'างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๖๔ 

 สมมติฐานที่  ๓ บุคลากรที่ มีระดับพรรษาต'างกันมีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ แตกต'างกัน 

 
 ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือในภาพรวม จําแนกตามระดับพรรษาของผู1ตอบ
แบบสอบถาม  
        
                   (n=๑๗๕) 

พรรษา    n   X       S.D.            F        Sig. 
          ๑ – ๕ พรรษา   ๒๙  ๔.๑๒           ๐.๗๔๓       ๑.๘๔๘        ๐.๑๐๖     

   ๖ – ๑๐ พรรษา   ๑๗          ๔.๐๗           ๐.๘๔๓       
   ๑๑ – ๑๕ พรรษา   ๑๗    ๓.๙๔           ๐.๗๙๐    

   ๑๖ – ๒๐ พรรษา      ๑๑          ๓.๙๗           ๐.๗๖๘         

   ๒๑ พรรษาข้ึนไป       ๑๘         ๓.๘๘           ๐.๔๘๖ 

   ไม'มีพรรษา           ๘๓         ๓.๖๘           ๐.๘๐๘        
  

 จากตารางที่ ๔.๙ พบว'า ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต'อการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ที่มีพรรษาต'างกัน ๖ ระดับ ได1แก' ๑ – 
๕ พรรษา ( X = ๔.๑๒), ๖ – ๑๐ พรรษา ( X = ๔.๐๗), ๑๑ – ๑๕ พรรษา ( X = ๓.๙๔), ๑๖ – ๒๐ 
พรรษา ( X = ๓.๙๗), ๒๑ พรรษาข้ึนไป ( X = ๓.๘๘), และไม'มีพรรษา ( X = ๓.๖๘) โดยใช1วิธีวิเคราะห-
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว'า บุคลากรท่ีมีพรรษาแตกต'างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ ไม'แตกต'างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว1 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๖๕ 

 สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีระดับวุฒิการศึกษาแผนกสามัญต'างกันมีความคิดเห็นต'อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ
แตกต'างกัน 

 
ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต'อการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในภาพรวม จําแนกตามระดับวุฒิการศึกษาแผนกสามัญของผู1ตอบ
แบบสอบถาม        
                                                                                         (n =๑๗๕) 
      

การศึกษาแผนกสามัญ n Χ  S.D. F Sig. 

ตํ่ากว'าปริญญาตรี                 ๙             ๓.๙๒        ๐.๖๗๕       ๗.๘๘๗**       ๐.๐๐๐ 
                                                               
สูงกว'าปริญญาตรี                 ๗๕           ๓.๖๒        ๐.๗๘๗        
 
ปริญญาโท                        ๕๙            ๓.๘๗        ๐,๗๙๖ 
                
ปริญญาเอก                       ๓๑            ๔.๓๙       ๐.๔๗๓ 

 
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
 จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว'า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต'อการประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ที่มีการศึกษา
แผนกสามัญต'างกัน ๔ ระดับ ได1แก' ตํ่ากว'าปริญญาตรี ( X = ๓.๙๒), ปริญญาตรี ( X = ๓.๖๒),  ปริญญา
โท ( X = ๓.๘๗) และปริญญาเอก ( X = ๔.๓๙), โดยใช1วิธีวิเคราะห-ความแปรปรวนทางเดียว(One Way 
ANOVA) พบว'า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแผนกสามัญต'างกัน มีความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ แตกต'างกันอย'างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว1เมื่อเปรียบเทียบความแตกต'างรายคู'ด1วยวิธี
ผลต'างนัยสําคัญน1อยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) พบว'าคู'ท่ีมีความแตกต'างกันได1แก'  
ปริญญาตรี กับ ปริญญาเอก, ปริญญาโท กับ ปริญญาเอก, รายละเอียดตามตารางที่ ๔.๑๑ 
 
 
 



 

๖๖ 

ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกต'างรายคู'ด1วยวิธีผลต'างนัยสําคัญน1อยที่สุด(LSD) จําแนกตาม
วุฒิการศึกษาแผนกสามัญผู1ตอบแบบสอบถาม 

(I) วุฒิการศึกษาแผนก
สามัญ 

(J) วุฒิการศึกษาแผนก
สามัญ 

Mean 
Difference 

(I - J) 

Std. 
Error 

Sig. 

ตํ่ากว'าปริญญาตรี ปริญญาตรี ๐.๒๙ ๐.๒๖๑ ๐.๒๕๔ 
 ปริญญาโท ๐.๐๕ ๐.๒๖๕ ๐.๘๔๔ 
 ปริญญาเอก ๐.๔๖ ๐.๒๘๐ ๐.๐๙๗ 
     
ปริญญาตรี ตํ่ากว'าปริญญาตรี ๐.๒๙ ๐.๒๖๑ ๐.๒๕๔ 
 ปริญญาโท ๐.๒๔ ๐.๑๒๙ ๐.๐๕๗ 
 ปริญญาเอก    ๐.๗๖** ๐.๑๕๘ ๐.๐๐๐ 
     
ปริญญาโท ตํ่ากว'าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี                                      
๐.๐๕ 
๐.๒๔ 

๐.๒๖๕ 
๐.๑๒๙ 

๐.๘๔๔ 
๐.๐๕๗ 

 
 ปริญญาเอก   ๐.๕๒** ๐.๑๖๔ ๐.๐๐๒ 
    
ปริญญาเอก ปริญญาตรี ๐.๔๖ ๐.๒๘๐ ๐.๐๙๗ 
 ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 
 

  ๐.๗๖** 
  ๐.๕๒** 

๐.๑๕๘ 
๐.๑๖๔ 

๐.๐๐๐ 
๐.๐๐๒ 

         
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
  

 สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มีระดับวุฒิการศึกษาแผนกธรรมต'างกัน มีความคิดเห็นต'อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ
แตกต'างกัน 

 
 

 



 

๖๗ 

ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในภาพรวม จําแนกตามวุฒิการศึกษาแผนกธรรมของ
ผู1ตอบแบบสอบถาม        
                          (n =๑๗๕) 

                   วุฒิการศึกษาทางธรรม n Χ  S.D. t Sig. 

มีวุฒินักธรรม ๘๕ ๔.๐๖ ๐.๗๗๖ ๓.๔๓๘** ๐.๐๐๑ 

ไม'มีวุฒินักธรรม ๙๐ ๓.๖๖ ๐.๗๓๗   
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว'า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยจําแนกตามวุฒิ
การศึกษาทางธรรม ได1แก' มีวุฒินักธรรม ( X = ๔.๐๖), และไม'มีวุฒินักธรรม ( X = ๓.๖๖), ค'าเฉล่ีย ด1วย
วิธีการทดสอบค'าที (t–test) พบว'าแตกต'างกันอย'างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 



 

๖๘ 

 สมมติฐานที่ ๖ บุคลากรท่ีมีระดับวุฒิการศึกษาแผนกบาลีต'างกัน มีความคิดเห็นต'อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ
แตกต'างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในภาพรวม จําแนกตามวุฒิการศึกษาแผนกบาลีของ
ผู1ตอบแบบสอบถาม        
                           (n =๑๗๕) 

วุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรม n Χ  S.D. t Sig. 

มีวุฒิเปรียญธรรม ๔๖ ๔.๑๖ ๐.๖๕๑ ๓.๑๕๓** ๐.๐๐๒ 

ไม'มีวุฒิเปรียญธรรม ๑๒๙ ๓.๗๕ ๐.๗๙๕   
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
 จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว'า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยจําแนกตามวุฒิ
การศึกษาทางเปรียญธรรมธรรม ได1แก' มีวุฒิเปรียญธรรม ( X = ๔.๑๖), และไม'มีวุฒิเปรียญธรรม ( X = 
๓.๗๕), ค'าเฉล่ีย ด1วยวิธีการทดสอบค'าที (t–test) พบว'าแตกต'างกันอย'างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๖๙ 

ตารางที่ ๔.๑๔ ตารางสรุปสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐาน
ที ่

ตัวแปร
ต�น 

ตัวแปรตาม 
การทดสอบ 

Sig. 
ผลการ
ทดสอบ ค'า t ค'า F 

๑ สถานภาพ 
ความคิดเห็นต'อประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคล 
๖.๕๕๖ - ๐.๐๑๓ ยอมรับ 

๒ อายุ 
ความคิดเห็นต'อประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคล 
- ๐.๖๙๗ ๐.๕๕๕ ปฏิเสธ 

๓ พรรษา 
ความคิดเห็นต'อประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคล 
- ๑.๘๔๘ ๐.๑๐๖ ปฏิเสธ 

๔ 
วุฒิ

การศึกษา
สามัญ 

ความคิดเห็นต'อประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคล 

- ๗.๘๘๗ ๐.๐๐๐ ยอมรับ 

๕ 
วุฒิ

การศึกษา
ทางธรรม 

ความคิดเห็นต'อประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคล 

๓.๔๓๘ - ๐.๐๐๑ ยอมรับ 

๖ 

วุฒิ
การศึกษา
เปรียญ
ธรรม 

ความคิดเห็นต'อประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคล 

๓.๑๕๓ - ๐.๐๐๒ ยอมรับ 

     
 จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว'า ผลการทดสอบสมมติฐานจํานวน ๖ สมมติฐาน มีสมมติฐานท่ี  ๒ 
และ ๓ ซึ่งประกอบด1วยตัวแปรต1น คือ อายุ และพรรษา พบว'า ปฏิเสธสมมติฐาน ส'วนสมมติฐานที่ ๑, ๔ , 
๕ และ ๖ ซ่ึงประกอบด1วยตัวแปรต1น คือ สถานภาพ , วุฒิการศึกษาสามัญ , วุฒิการศึกษาทางธรรม และ
วุฒิการศึกษาเปรียญธรรม พบว'า แตกต'างกันอย'างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และ ๐๐๕ ซ่ึง
ยอมรับสมมติฐาน 
 
 
 
 
 



 

๗๐ 

๔.๔ ผลการวิเคราะห�ข�อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับ ป�ญหา อุปสรรค และข�อเสนอแนะต อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย      
วิทยาเขตภาคเหนือ 
 ๔.๔.๑ ความคิดเห็นของบุคลากรเ ก่ียวกับป�ญหา อุปสรรค และข�อเสนอแนะต อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 
ในด�านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร 
 จากคําถามปลายเปRดของแบบสอบถามผู1ตอบส'วนมากระบุป8ญหาอุปสรรค และข1อเสนอแนะ
เก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือในด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร ตามลําดับความสําคัญจากมากไปหาน1อยดังน้ี 
 

ตารางที่ ๔.๑๕ ความคิดเห็นของบุคคลากรเก่ียวกับป8ญหา อุปสรรค ต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการวางแผนอัตรากําลัง
บุคลากร 
 

ลําดับ ป�ญหา/อุปสรรค ความถ่ี 
๑ มหาวิทยาลัยยังไม'มีการวางแผนท่ีชัดเจน ขาดการสนับสนุน

หรือกระตุ1นให1บุคลากรในหน'วยงานในการมีส'วนร'วมในการ
พัฒนาแผนบุคลากร 

 

๗ 

๒ ฝtายที่เก่ียวข1องไม'ได1ดําเนินการอย'างเปHนรูปธรรม ๕ 
๓ มีการวางแผนอัตรากําลังน1อย ๔ 
๔ การทํางานในด1านการวางแผนยังมีความล'าช1า ๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับป8ญหาอุปสรรคในด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร ที่ว'า
มหาวิทยาลัยยังไม'มีการวางแผนที่ชัดเจน ขาดการสนับสนุนหรือกระตุ1นให1บุคลากรในหน'วยงานในการมี
ส'วนร'วมในการพัฒนาแผนบุคลากร มากท่ีสุด จํานวน ๗ คน รองลงมาคือฝtายท่ีเก่ียวข1องไม'ได1ดําเนินการ
อย'างเปHนรูปธรรม จํานวน ๕ คน และน1อยที่สุดเปHนป8ญหาเก่ียวกับการทํางานในด1านการวางแผนยังมี
ความล'าช1า จํานวน ๓ คน 
  
 
 
 
 



 

๗๑ 

ตารางที่ ๔.๑๖ ความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับข1อเสนอแนะต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร
  

ลําดับ ข�อเสนอแนะ ความถ่ี 

๑ ควรมีการวางแผนการพัฒนาอัตรากําลังบุคลากรระยะยาว ๕ ปF 
โดยมีโครงการต'างๆคอยรองรับเปHนระยะ 

๖ 

 
๒ ควรมีนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรในระยะต'างๆ ๓ 
๓ ควรมีการกําหนดตําแหน'งและภาระงานของบุคลากรให1ชัดเจน ๒ 
๔ มีการพัฒนาบุคลากรตามแผนท่ีกําหนดไว1  ๒ 

 จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับข1อเสนอแนะในด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากรเก่ียวกับควรมีการ
วางแผนการพัฒนาอัตรากําลังบุคลากรระยะยาว ๕ ปF โดยมีโครงการต'างๆคอยรองรับเปHนระยะ มากที่สุด 
จํานวน ๖ คน รองลงมาควรมีควรมีนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรในระยะต'างๆ ๓ คน และน1อยที่สุด
เสนอแนะว'าควรมีการกําหนดตําแหน'งและภาระงานของบุคลากรให1ชัดเจน จํานวน ๒ คน 
 

 ๔.๔.๒ ความคิดเห็นของบุคลากรเ ก่ียวกับป�ญหา อุปสรรค และข�อเสนอแนะต อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 
ในด�านการสรรหาบุคลากร 
 จากคําถามปลายเปRดของแบบสอบถามผู1ตอบส'วนมากระบุป8ญหา อุปสรรค และ
ข1อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตภาคเหนือในด1านการสรรหาบุคลากร ตามลําดับความสําคัญจากมากไปหาน1อยดังน้ี 
 
 ตารางที่ ๔.๑๗ ความคิดเห็นของบุคคลากรเก่ียวกับป8ญหา อุปสรรค ต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการสรรหา
บุคลากร 
 

ลําดับ ป�ญหา/อุปสรรค ความถ่ี 

๑ มีความล'าช1าในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ และขาดการ
ติดตามและไม'เดินไปตามแผนการที่ได1กําหนดไว1 

๙ 

๒ ไม'ค'อยได1สรรหา และกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีเปHน
รูปธรรมเท'าท่ีควร 

๘ 

๓ ไม'ได1จัดการตามภาระงานที่มีปริมาณงานท่ีหน'วยงานต1องการ ๔ 
๔ ไม'ค'อยมีความยุติธรรมในการสรรหาเท'าไหร' ๒ 



 

๗๒ 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๗ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับป8ญหาอุปสรรคในด1านการสรรหาบุคลากรเก่ียวกับการมีความล'าช1าใน
การสรรหา คัดเลือก และบรรจุ และขาดการติดตามและไม'เดินไปตามแผนการที่ได1กําหนดไว1 มากที่สุด 
จํานวน ๙ คน รองลงมาไม'ค'อยได1สรรหา และกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีเปHนรูปธรรมเท'าท่ีควร 
จํานวน ๘ คน และป8ญหาที่ว'า ไม'ค'อยมีความยุติธรรมในการสรรหาเท'าไหร' มีจํานวนน1อยที่สุด จํานวน ๒ 
คน 

 
 ตารางที่ ๔.๑๘ ความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับข1อเสนอแนะต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการสรรหา
บุคลากร 
 

ลําดับ ข�อเสนอแนะ ความถ่ี 

๑ ควรใช1ระเบียบและวิธีการสรรหาบุคลากรอย'างถูกต1องและเปHน
ธรรมจากส'วนกลาง 

๕ 

๒ มีการแต'งต้ังคณะกรรมการสรรหาบุคลากรในแต'ละครั้งให1
ชัดเจน ถูกต1อง และต้ังเวลาประเมินการทํางานด1วย 

๓ 

๓ ควรให1เปHนไปตามหลักธรรมาภิบาล ๒ 
๔ ควรมีการประกาศประชาสัมพันธ-รับสมัครก'อนล'วงหน1าเปHน

เวลานานๆ ไม'กระช้ันชิด และเปRดโอกาสให1บุคคลภายนอก
มากกว'าที่เปHนอยู' 
 

๒ 

 
 จากตารางท่ี ๔.๑๘ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับข1อเสนอแนะในด1านการสรรหาบุคลากรเก่ียวกับควรใช1ระเบียบและ
วิธีการสรรหาบุคลากรอย'างถูกต1องและเปHนธรรมจากส'วนกลาง มากท่ีสุด จํานวน ๕ คน รองลงมาควรมี
การแต'งต้ังคณะกรรมการสรรหาบุคลากรในแต'ละครั้งให1ชัดเจน ถูกต1อง และต้ังเวลาประเมินการทํางาน
ด1วย จํานวน ๓ คน และน1อยท่ีสุดเสนอแนะว'าควรให1เปHนไปตามหลักธรรมาภิบาล จํานวน ๒ คน 
 
 
 
 
 



 

๗๓ 

 ๔.๔.๓ ข�อคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับป�ญหา อุปสรรค และข�อเสนอแนะต อประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือในด�านการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 จากคําถามปลายเปRดของแบบสอบถามผู1ตอบส'วนมากระบุป8ญหาอุปสรรค และข1อเสนอแนะ
เก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือในด1านการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามลําดับความสําคัญจากมากไปหาน1อยดังน้ี 

 
 ตารางที่ ๔.๑๙ ความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับป8ญหา อุปสรรคต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
 

ลําดับ ป�ญหา/อุปสรรค ความถ่ี 

๑ ส'วนใหญ'ไม'มีการช้ีแจงรายละเอียดหลังจากการประเมิน เพื่อท่ี
ได1ปรับปรุงข1อดีข1อเสีย 

๗ 

๒ ระบบการประเมินยังไม'เปHนไปตามระบบและกลไก ๓ 
๓ การประเมินไม'ค'อยเปHนผลเท'าไหร' คือมีการประเมินไปให1พ1นๆ 

ไม'มีผลกับงาน 
๓ 

๔ ส'วนงานบุคคลไม'มีเกณฑ-ประเมินตามความรู1ความสามารถ ๑ 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับป8ญหาอุปสรรคในด1านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
เก่ียวกับส'วนใหญ'ไม'มีการช้ีแจงรายละเอียดหลังจากการประเมิน เพื่อท่ีได1ปรับปรุงข1อดีข1อเสีย มากที่สุด 
จํานวน ๗ คน รองลงมาระบบการประเมินยังไม'เปHนไปตามระบบและกลไก จํานวน ๓ คน และป8ญหาท่ีว'า 
ส'วนงานบุคคลไม'มีเกณฑ-ประเมินตามความรู1ความสามารถ มีจํานวนน1อยท่ีสุด จํานวน ๑ คน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๗๔ 

 
ตารางที่ ๔.๒๐ ความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับข1อเสนอแนะต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร 
 

ลําดับ ข�อเสนอแนะ ความถ่ี 

๑ ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย'างจริงจัง โดยประเมิน
จากผลงานเปHนหลัก มิใช'ความใกล1ชิดหรือสนิทคุ1นเคย และนํา
ผลการประเมินไปใช1ให1เปHนรูปธรรม และควรมีการใช1บทลงโทษ
ท่ีชัดเจนตามความผิดตามกรณีท่ีเกิดข้ึน 

๕ 

๒ ควรมีการประเมินผลการทํางานให1ครบเทคนิค PDCA ๔ 
๓ ควรมีการประเมินหลังจากทดลองงาน ๖ เดือน ๓ 
๔ ต1องชัดเจนโปร'งใสตามผลงานและภาระงานท่ีปฏิบัติทุกคนทํา

เต็มท่ี มีการช'วยเหลือกันดี สามารถปรึกษาหารือให1ความ
ร'วมมือในทุกๆด1าน 

๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๐ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับข1อเสนอแนะในด1านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรเก่ียวกับควร
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย'างจริงจัง โดยประเมินจากผลงานเปHนหลัก มิใช'ความใกล1ชิดหรือสนิท
คุ1นเคย และนําผลการประเมินไปใช1ให1เปHนรูปธรรม และควรมีการใช1บทลงโทษท่ีชัดเจนตามความผิดตาม
กรณีที่เกิดข้ึน มากที่สุด จํานวน ๕ คน รองลงมาควรมีการประเมินผลการทํางานให1ครบเทคนิค PDCA 
จํานวน ๔ คน และน1อยท่ีสุดเสนอแนะว'า ต1องชัดเจนโปร'งใสตามผลงานและภาระงานที่ปฏิบัติทุกคนทํา
เต็มท่ี มีการช'วยเหลือกันดี สามารถปรึกษาหารือให1ความร'วมมือในทุกๆด1าน จํานวน ๓ คน 

 
 ๔.๔.๔ ข�อคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับป�ญหา อุปสรรค และข�อเสนอแนะต อประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือในด�าน   
การธํารงรักษาบุคลากร 

 จากคําถามปลายเปRดของแบบสอบถามผู1ตอบส'วนมากระบุป8ญหาอุปสรรค และข1อเสนอแนะ
เ ก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหา วิทยา ลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยา ลัย               
วิทยาเขตภาคเหนือในด1านการธํารงรักษาบุคลากร ตามลําดับความสําคัญจากมากไปหาน1อยดังน้ี  

 
                

  



 

๗๕ 

ตารางที่ ๔.๒๑ ความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับป8ญหา อุปสรรคต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการธํารงรักษาบุคลากร 
  

ลําดับ ป�ญหา/อุปสรรค ความถ่ี 

๑ ควรปรับปรุงระบบสวัสดิการท่ีมีอยู'ให1ดีย่ิงข้ึน ๘ 
๒ ไม'มีนโยบายหรือแผนการรักษาประโยชน-บุคลากร และขาด

ความเสมอภาค 
๕ 

๓ ไม'มีแผนการที่ชัดเจนในด1านน้ี ๓ 
๔ การจัดสวัสดิการบางอย'างมีการควบคุมถึง แต'บางอย'างไม'มี 

เช'น ประกันสังคม(กรณีลูกจ1าง) และควรมีการอบรมให1ความรู1
แก'บุคลากรตลอดระยะเวลาครึ่งปFงบประมาณหรือ ๑ ไตรมาส 
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานให1มากย่ิงข้ึน 

๒ 

  
 จากตารางที่ ๔.๒๑ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับป8ญหาอุปสรรคในด1านการธํารงรักษาบุคลากร คือควรปรับปรุงระบบ
สวัสดิการท่ีมีอยู'ให1ดีย่ิงข้ึน มากท่ีสุด จํานวน ๘ คน รองลงมาไม'มีนโยบายหรือแผนการรักษาประโยชน-
บุคลากร และขาดความเสมอภาค จํานวน ๕ คน และป8ญหาท่ีว'า การจัดสวัสดิการบางอย'างมีการควบคุม
ถึง แต'บางอย'างไม'มี เช'น ประกันสังคม(กรณีลูกจ1าง) และควรมีการอบรมให1ความรู1แก'บุคลากรตลอด
ระยะเวลาครึ่งปFงบประมาณหรือ ๑ ไตรมาส เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานให1มากย่ิงข้ึน มีจํานวน
น1อยท่ีสุด จํานวน ๒ คน 
 
ตารางที่ ๔.๒๒ ความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับข1อเสนอแนะต'อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ในด1านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร 
 

ลําดับ ข�อเสนอแนะ ความถ่ี 

๑ มีการดูแลด1านสวัสดิการการเงินและความช'วยเหลืออ่ืนๆตาม
สมควร 

๗ 

๒ ควรปรับปรุงระบบสวัสดิการท่ีมีอยู'ให1ดีย่ิงข้ึนไป ๖ 
๓ ต1องมีความเปHนพี่น1อง มีบรรพชิตและคฤหัสถ-  ดูแลด1วย

คุณธรรมและเมตตาธรรม 
๓ 

๔ ควรดูแลตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัยตามความเหมาะสม ๓ 
 



 

๗๖ 

 จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว'า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับข1อเสนอแนะในด1านการธํารงรักษาบุคลากรเก่ียวกับควรมีการดูแลด1าน
สวัสดิการการเงินและความช'วยเหลืออ่ืนๆตามสมควร มากที่สุด จํานวน ๗ คน รองลงมาควรปรับปรุง
ระบบสวัสดิการที่มีอยู'ให1ดีย่ิงข้ึนไป จํานวน ๖ คน และน1อยที่สุดเสนอแนะว'า ควรดูแลตามกฎระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยตามความเหมาะสม จํานวน ๓ คน 
 
๔.๕ การสัมภาษณ�ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 
 ข1อมูลท่ีนําเสนอได1มาจากการสัมภาษณ-ผู1ให1ข1อมูลที่สําคัญจํานวน ๗ รูป/คน 

 ผลการวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ จากการสัมภาษณ-ผู1ให1ข1อมูลประกอบด1วย 

 ๑. พระครูโกวิทอรรถวาที       ผู1ช'วยอธิการบดีฝtายบริหาร วิทยาเขตแพร' 
 ๒.พระครูปลัดพรหมเรศ โชติวโร       ผู1อํานวยการวิทยาลัยสงฆ-แพร'  
 ๓.พระปลัดปRริยกรณ- ชยานนฺโท,ดร.      รองผู1อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตแพร' 

 ๔.นางจันจิรา สะท1าน        หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตพะเยา 
 ๕.นายธีรชาติ รูปศิริ        นักทรัพยากรบุคคล วิทยาเขตพะเยา 
 ๖.นายวิทยา มาลาวัลย-                 หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตเชียงใหม' 
 ๗.นางสาวดวงเดือน ชัยชนะ       นักจัดการงานท่ัวไป วิทยาเขตเชียงใหม' 

 
 ผลการวิจัยพบว า 
 ๑) แนวทางเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด�านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร  

 จากการสัมภาษณ-ผู1 ให1ข1อมูลที่ สําคัญพบว'าส'วนใหญ'มีแนวทางเ ก่ียวกับด1านการวาง
อัตรากําลังบุคลากรไปในทิศทางเดียวกัน กล'าวคือ ในการวางแผนบุคลากรให1เหมาะสมกับงานน้ันต1องมี
การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรโดยมีการบรรจุลงในแผนปฏิบัติการประจําปF และจะต1องจัดบุคลากรให1
ตรงกับสายงานท่ีจบมา และประสิทธิภาพของงานย'อมข้ึนอยู'กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติ
หน1าท่ีของตนเอง เน่ืองจากมนป8จจุบันไม'ได1เน1นในเรื่องของความรู1ความสามารถเพียงอย'างเดียวแต'จะเน1น
กา รส' ง เ ส ริ มก ร ะบวนกา รบ ริห า ร ให1 มี คุณธร รมควบ คู' ไ ปด1 ว ย  ดั ง ผู1 ที่ ไ ด1 ใ ห1 ข1 อ มู ล ไ ด1 ไ ว1 ว' า   

 “...เราต1องดูในรูปแบบของแผนใหญ'ของมหาวิทยาลัยตามกรอบของแผนระยะ ๑๑ ที่ได1มี
การวางกรอบยุทธศาสตร-อยู'แล1ว...”๑  

                                                           

 ๑ พระครูปลัดพรหมเรศ โชติวโร ,ผู1อํานวยการวิทยาลัยสงฆ�แพร' ,๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๗๗ 

 
 และ “...ที่ผ'านมาในการวางแผนบุคลากรน้ัน บุคลากรจะต1องจบมาตรงสายงาน และจะต1อง

เปHนไปตามระเบียบของมหาวิทยาลัย...”๒ 
 จากคํากล'าวน้ีช้ีให1เห็นว'า แนวคิดในการวางแผนบุคลากรในการวางคนให1เหมาะสมกับงาน 
จําเปHนจะต1องมีการวางแผน   โดยยึดแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ ๕ ปF     และจะต1องมีการวางกรอบแนว 
ยุทศาสตร-ในการพัฒนาบุคลากร และจะต1องเปHนไปตามระเบียบของมหาวิทาลัย ซึ่งท่ีผ'านมาในเร่ืองของ
การวางคนให1เหมาะกับงานน้ันยังไม'มีความเหมาะสมเท'าท่ีควร จึงจําเปHนที่จะต1องมีการปรับระบบการ
ทํางานใหม'โดยคํานึงถึงบุคลากรจะต1องสําเร็จการศึกษามาตรงกับสายงานหรือตําแหน'งท่ีตนเองทําและ
เช่ียวชาญในด1านงานของตัวเองโดยยึดแผนใหญ'ของมหาวิทยาลัยเปHนท่ีต้ัง 

 กล'าวโดยสรุปแล1ว ในการวางแผนอัตรากําลังบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยเฉพาะในส'วนของมหาวิทยาลัยควรมีแผนที่ชัดเจน มีการวิเคราะห-
อัตรากําลังที่เหมาะสมตามความต1องการของมหาวิทยาลัย และผู1บริหารจะต1องคํานึงถึงการสร1าง
ประสิทธิภาพของบุคลากร ตลอดจนการมุ'งส'งเสริมและพัฒนาบุคลากรให1มีคุณค'าตามแผนท่ีได1วางไว1 เพื่อ
ประโยชน-สูงสุดของมหาวิทยาลัย 
 ๒) แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด�านการสรรหาบุคลากร  
 จากการสัมภาษณ-ผู1ให1ข1อมูลที่สําคัญได1กล'าวถึงแนวคิดในการสรรหาบุคลากรไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยควรทําอย'างเปHนระบบ ตามระเบียบของมหาวิทยาลัย ซึ่งในการสรรหาคัดเลือกบุคลากรเข1า
มาปฏิบัติงานจะต1องคํานึงถึงความรู1 ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติต'างๆท่ีเหมาะสมกับตําแหน'ง 
ซึ่งเปHนกระบวนการที่เช่ือมโยงระหว'างการวางแผนกับการคัดเลือก และการสรรหาบุคลากรยังนําไปสู'
กระบวนการอ่ืนท่ีต'อเน่ืองกัน เช'นการวางแผนทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห-ภาระงาน ดังท่ีผู1ให1
ข1อมูลท่ีสําคัญกล'าวไว1ว'า 
 “...การที่จะสรรหาบุคลากรเข1ามาน้ัน เราจะต1องคํานึงถึงความสามารถเปHนหลัก และยึดหลัก
ตามระเบียบการสรรหาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเปHนหลัก...”๓ 
 จากคํากล'าวน้ีสะท1อนให1เห็นว'า การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรจะต1องปฏิบัติตามระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยว'าด1วยการบริหารงานบุคคลเปHนหลักมีการประกาศสอบ และสอบคัดเลือกให1ถูกต1อง 
เปHนกระบวนการท่ีองค-กรใช1เครื่องมือต'างๆมาดําเนินการคัดเลือกผู1สมัครให1ได1คุณสมบัติตามความต1องการ 
ดังท่ีผู1ให1ข1อมูลท่ีสําคัญกล'าวไว1ว'า 
 “...ต1องมีการประกาศคัดเลือกหาความเหมาะสม เช'น วุฒิตรงภาระงานและสายวิชาการต1อง
ตรงตามหลักสูตรท่ีเปRดสอน...” ๔ 

                                                           

 ๒ นายวิทยา มาลาวัลย, หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตเชียงใหม' , ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๓ นางจันทร-จริา สะท1าน , หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตพะเยา,  ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๔ ดร,พระปลัดปRริยกรณ- ชยานฺนโท,ดร., รองผู1อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตแพร' , ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๗๘ 

 และ “...กระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรน้ัน จะต1องสรรหาทั้งภายในและภายนอก
องค-กรเพื่อพิจารณาหาคุณสมบัติท่ีถูกต1อง ครบถ1วน และจะต1องดําเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ
...”๕ 
 จากคํากล'าวน้ีสะท1อนให1เห็นว'า ในการสรรหาบุคลากรในแต'ละครั้งจะต1องดําเนินการผ'านใน
รูปแบบของคณะกรรมการ ตามข้ันตอน โดยจะมีการวิเคราะห-อัตรากําลังในกรณีท่ีมีตําแหน'งว'าง และ
จะต1องวิเคราะห-ถึงความจําเปHนของงานแต'ละงาน 
 กล'าวโดยสรุปแล1ว หลักในการสรรหาบุคลากร ต1องทําอย'างเปHนระบบ มีระเบียบแบบแผนท่ี
ชัดเจน คํานึงถึงความสามารถของบุคลากรเปHนหลัก เปHนกระบวนการที่มหาวิทยาลัยต1องใช1เครื่องมือต'างๆ
มาดําเนินการสรรหา คัดเลือกผู1สมัครให1ได1จํานวนและคุณสมบัติตามความต1องการ โดยมีเครื่องมือท่ีใช1
เพื่อการประเมินผู1สมัคร ได1แก' การทดสอบ การสัมภาษณ- ใบสมัคร เปHนต1น เพื่อการสรรหา คัดเลือก
บุคลากรที่มีคุณภาพมากท่ีสุดในการเข1ามาปฏิบัติงาน 
 ๓) แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด�านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  
 จากการสัมภาษณ-ผู1ให1ข1อมูลท่ีสําคัญได1กล'าวถึงแนวคิดและกระบวนการในการประเมินผล
การปฏิบัติงานบุคลากรไปในทิศทางเดียวกัน  โดยเปHนกระบวนการประเมินค'าของบุคคลในด1านการต'างๆ 
ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค'าต'อการปฏิบัติงานภายในเวลาที่กําหนด ซึ่งจะประเมินโดย
หัวหน1างาน โดยจะต1องอยู'บนพื้นฐานของความเปHนระบบและมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ-การประเมินท่ีมี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติและให1ความเปHนธรรมโดยท่ัวกัน ซึ่งการท่ีมหาวิทยาลัยจะทราบว'าบุคลากร
ท'านใดสมควรได1รับการเล่ือนข้ันหรือสวัสดิการในข้ันสูงข้ึน ต1องอาศัยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ความน'าเช่ือถือ มีความสอดคล1องกับลักษณะของงาน จึงจะทําให1ทราบว'าบุคลากรท'านใดได1ใช1ความรู1
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ดังท่ีผู1ให1ข1อมูลท่ีสําคัญกล'าวไว1ว'า 
 “...การประเมินบุคลากร จะทําปFละ ๒ ครั้ง ตามระเบียบของมหาวิทยาลัย โดยจะประเมินถึง
ศักยภาพการทํางาน โดยเฉพาะบุคลากรท่ีบรรจุแล1ว จะต1องประเมินเพื่อพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน ส'วน
บุคลากรอัตราจ1างจะต1องประเมินเพื่อต'ออายุงาน เพราะเราต1องการพัฒนาคนให1เกิดศักยภาพ...”๖ 
 จากคํากล'าวน้ีสะท1อนให1เห็นว'า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญต'อบุคลลากร 
และองค-กรเปHนอย'างย่ิง รวมไปถึงผู1บังคับบัญชา หน'วยงานต'างๆจึงต1องกําหนดให1มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานข้ึนภายในองค-กรอย'างเปHนระบบ จะต1องมีความแม'นยําในการประเมิน เพื่อเปHนการส'งเสริม
และพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และจะต1องเปHนไปตามเกณฑ-และระเบียบของ
มหาวิทยาลัย ดังท่ีผู1ให1ข1อมูลที่สําคัญไว1ว'า 
 “...การประเมินต1องเสนอแต'งต้ังคณะกรรมการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให1
ถูกต1องตามระเบียบของมหาวิทยาลัย...”๗ 
                                                           

 ๕ นายธีรชาติ รูปศิริ, นักทรัพยากรบุคคล วิทยาเขตพะเยา, ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๖ พระครูปลัดพรหมเรศ โชติวโร, ผู1อํานวยการวิทยาลัยสงฆ-แพร', ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๗๙ 

 และ “...การประเมินจะต1องประเมินทุก ๖ เดือน เพื่อเปHนการกระตุ1นการทํางานของ
บุคลากรให1มีประสิทธิภาพ...”๘ 
 จากคํากล'าวน้ีสะท1อนให1เห็นแนวคิดในการประเมินจะต1องยึดหลักเกณฑ-ของมหาวิทยาลัย
เปHนหลัก ส'วนใหญ'จะทําการประเมินทุกๆ ๖ เดือน หรือแล1วแต'บางกรณี บางครั้งก็ประเมินปFละครั้ง   
โดยจะแบ'งให1แต'ละส'วนงานเปHนเปHนผู1รับผิดชอบในการประเมิน 
 กล'าวโดยสรุปแล1ว การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร เปHนเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย-ที่สําคัญเช'นกัน ถือเปHนการประเมินค'าบุคลากรผู1ปฏิบัติงานในด1านต'างๆทั้งด1านผลงาน
และลักษณะอ่ืนๆ โดยต1องอยู'บนพื้นฐานของความเปHนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ-การประเมิน
ที่มีประสิทธิภาพและในทางปฏิบัติก็ให1ความเปHนธรรมโดยท่ัวกัน และประการสําคัญแบบประเมินจะต1องมี
ความน'าเช่ือถือมีความสอดคล1องกับลักษณะของงาน จึงจะทําให1ทราบว'าบุคลากรได1ใช1ความรู1
ความสามารถได1ตามความต1องการของมหาวิทยาลัยหรือไม' 
 ๔) แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด�านการธํารงรักษาบุคลากร  
 จากการสัมภาษณ-ผู1ให1ข1อมูลที่สําคัญได1กล'าวถึงแนวคิดในการธํารงรักษาบุคลากรไปใน
ทิศทางเดียวกันพบว'า ในการธํารงรักษาบุคลากรเปHนบทบาทของผู1บริหารท่ีจะต1องทํา เพื่อให1บุคลากรท่ีดี
มีคุณภาพได1อยู'ทําคุณประโยชน-ให1แก'มหาวิทยาลัยเท'าที่จะนานได1 เพราะหากไม'รักษาให1คนดีมี
ความสามารถเอาไว1 มหาวิทยาลัยย'อมจะพัฒนาให1เจริญเติบโตไปได1ยาก ดังท่ีผู1ให1ข1อมูลท่ีสําคัญกล'าวไว1ว'า 
 “...ควรบริหารงานด1วยคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล คือหลักของการบริหารงานบุคคล...”๙  
 จากคํากล'าวน้ีสะท1อนให1เห็นว'า การท่ีจะธํารงรักษาบุคลากรในหน'วยงานให1มีความม่ันคง   
ในอาชีพและให1อยู'ทําคุณประโยชน-แก'องค-กรหรือหน'วยงานน้ัน คือผู1บริหารหรือผู1บังคับบัญชาจะต1อง
บริหารงานบนพื้นฐานแห'งความถูกต1องเปHนธรรม ใช1หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน ปลูกฝ8งทัศนคติ 
ที่ดีแก'บุคลากร นอกจากน้ีแล1วยังต1องมีการสร1างขวัญและกําลังใจอย'างสม่ําเสมอ ดังผู1ท่ีให1ข1อมูลที่สําคัญ
กล'าวไว1ว'า 
 “...การท่ีจะรักษาบุคลากรน้ัน เราต1องมีสวัสดิการให1อย'างเพียงพอทั้งประจําและอัตราจ1าง 
โดยมีการสรรหาเงินนอกงบประมาณมาช'วยอุดหนุนตามสมควร...”๑๐ 
 และ “...มีการส'งเสริมพัฒนาบุคลากร หาหลักประกันในการทํางาน ตลอดถึงการมีสวัสดิการ
ที่ดี และสร1างแรงจูงใจในการรักองค-กร ...”๑๑ 

                                                                                                                                                                             

 ๗ นางสาวดวงเดือน ชัยชนะ, นักจัดการงานท่ัวไป, วิทยาเขตเชียงใหม', ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๘ พระครูโกวิทอรรถวาที, ผู1ช'วยอธิการบดีฝtายบริหาร วิทยาเขตแพร', ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 

 ๙ นายวิทยา มาลาวัลย-, หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป, วิทยาเขตเชียงใหม' , ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๑๐ พระครูปลัดพรหมเรศ โชติวโร, ผู1อํานวยการวิทยาลัยสงฆ-แพร', ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๑๑ นางสาวดวงเดือน ชัยชนะ, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๘๐ 

 จากคํากล'าวน้ีสะท1อนให1เห็นว'า เรื่องของความมั่นคงของบุคลากรท้ัง ๒ สายจําเปHนจะต1องมี
การสนับสนุนส'งเสริมในเรื่องของสวัสดิการให1เหมาะสมเพียงพอ ซึ่งตามความเปHนจริงแล1ว การท่ีองค-กรจะ
จัดหาสวัสดิการให1แก'บุคลากรอย'างเพียงพอได1น้ันจําเปHนจะต1องพึ่งงบประมาณเปHนหลัก ซ่ึงบางหน'วยงาน
มีข1อจํากัดในเรื่องของงบประมาณ ซึ่งทางหน'วยงานน้ันๆจึงจะต1องยุทธ-ในการสร1างขวัญและกําลังใจแก'
บุคลากรตามความเหมาะสมของหน'วยงาน นอกจากน้ีแล1วยังต1องส'งเสริมในส'วนของการพัฒนาบุคลากร
ให1มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ดังผู1ท่ีให1ข1อมูลท่ีสําคัญกล'าวไว1ว'า 
 “...ความม่ันคงของบุคลากร ถ1าเปHนสายวิชาการ ทางวิทยาเขตได1สนับสนุนในเรื่องของการ
ทําผลงานทางวิชาการ เช'น ผศ, รศ, และสนับสนุนการทํางานทางวิชาการให1มากข้ึน ซ่ึงถือเปHนหลักความ
มั่นคงของบุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการวิชาชีพจะเน1นของเร่ืองการทําผู1เช่ียวชาญ...”๑๒ 
 จากคํากล'าวน้ีสะท1อนให1เห็นว'า การธํารงรักษาบุคลากรนอกจากจะส'งเสริมเรื่องสวัสดิการ
ทั่วๆไปแล1วน้ัน หลักสําคัญอีกประการหน่ึงคือการต1องส'งเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให1สูงย่ิงข้ึน มี
แผนพัฒนาความก1าวหน1าในอาชีพ และบุคลากรจะต1องมีความรักองค-กรและงานที่ทํา ทุ'มเทกําลังกายและ
กําลังใจทํางานเต็มความสามารถ ซ่ึงการธํารงรักษาบุคลากรมีคุณค'าพิเศษ จะทําให1องค-กรมีบุคลากรที่ดีมี
ความสามารถและความชํานาญเพิ่มจํานวนมากข้ึนเร่ือยๆ ลดอัตราการเข1าออกงาน เกิดทีมงานที่ม่ันคงมี
ความรักความผูกพันและเข1าใจกัน 
 โดยสรุปแล1วการธํารงรักษาบุคลากรเปHนกลยุทธ-ของมหาวิทยาลัยที่จะต1องแสวงหาวิธีการ
ต'างๆเพื่อจูงใจให1บุคลากรท่ีมหาวิทยาลัยพึงประสงค-ให1บุคลากรมีความจงรักภัคดีต'อองค-กร ด1วยวิธีการ
ต'างๆ เช'น การจ'ายค'าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม ให1บุคลากรมีความสุขกายสุขใจ เม่ือขณะปฏิบัติงานก็
ต1องมีความปลอดภัยจากสภาพแวดล1อมท่ีไม'เหมาะสม ซ่ึงเปHนเรื่องของผลประโยชน-และบริการต'างๆ     
ที่มหาวิทยาลัยจัดให1แก'บุคลากร เพื่อให1เปHนขวัญกําลังใจและแรงจูงใจให1บุคลากรมีเจตคติท่ีดี โดย
มหาวิทยาลัยต1องยึดหลักความเสมอภาค คํานึงถึงความเท'าเทียมกันให1มากท่ีสุดไม'ควรแบ'งช้ันมากจนเกิด
ความขัดแย1งข้ึนในองค-กร 
 
๔.๖ ผลการวิเคราะห�ความคิดเห็นของบุคลากรต อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยวิธีแบบผสมผสาน 

 ๔.๖.๑ ผลการวิเคราะห�ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต อประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยวิจัยแบบผสมผสาน 
ด�านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร 

 จากผลการวิเคราะห-ข1อมูลท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพแสดงให1เห็นว'า ผู1ตอบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ          
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร ซึ่งหมายถึง การวางแผนพัฒนา

                                                           

 ๑๒ ดร,พระปลัดปRริยกรณ- ชยานฺนโท, รองผู1อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตแพร' , ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๘๑ 

บุคลากร รวมถึงการรวบรวมข1อมูลต'างๆเพื่อนํามาใช1ในการวางแผนอัตรากําลังประจําปF เช'น จํานวน
บุคลากรป8จจุบัน งบประมาณที่หน'วยงานได1รับการจัดสรร โดยทางมหาวิทยาลัยได1มีการจัดทําคู'มือ
กําหนดตําแหน'งและจํานวนบุคลากรท่ีชัดเจนในแต'ละภาคการศึกษา และวางแผนพัฒนาด1านการ
ปฏิบัติงานให1บุคลากรที่ขาดความรู1และประสบการณ- 

 นอกจากน้ัน ผลการวิจัยแสดงให1เห็นว'า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการวางแผน
อัตรากําลังบุคลากร ในเร่ืองของการมีการจัดทําคําส่ัง ระเบียบ ประกาศ ข1อบังคับ ในแต'ละภาคการศึกษา 
(๓.๙๖ = มาก) และมีการจัดทําคู'มือกําหนดตําแหน'ง และจํานวนบุคลากรท่ีชัดเจนในแต'ละภาคการศึกษา 
(๓.๙๕ =มาก) ซ่ึงเปHนส่ิงท่ีบ'งช้ีให1เห็นถึงว'ามหาวิทยาลัยมีการจัดทําแผนพัฒนาอัตรากําลัง จัดทําคู'มือ
กําหนดตําแหน'ง และจํานวนบุคลากรที่ชัดเจนในแต'ละภาคการศึกษาตลอดถึงมีการวางแผนพัฒนาด1าน
การปฏิบัติงานให1บุคลากรที่ขาดความรู1และประสบการณ- และจากคํากล'าวของผู1ให1ข1อมูลที่ว'า “...การจะ
วางคนให1เหมาะสมกับงานจะต1องมีการวางแผนบุคลากรโดยยึดแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเปHน
หลัก...”๑๓ 

 
 ๔.๖.๒ ผลการวิเคราะห�ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต อประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยวิจัยแบบผสมผสาน 
ด�านการสรรหาบุคลากร 
 จากผลการวิเคราะห-ข1อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแสดงให1เห็นว'า ผู1ตอบแบบสอบถาม
มีระดับความคิดเห็นในประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการสรรหาบุคลากร ซึ่งหมายถึง การคัดเลือก การบรรจุ หรือการแต'งต้ังบุคลากร
ได1พิจารณาถึงความรู1ความสามารถ คุณสมบัติอันเหมาะสมตามเกณฑ-ท่ีได1กําหนดไว1 ซึ่งได1แสดงออกผ'าน
ความคิดเห็นถึงการสรรหาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 
โดยได1คํานึงถึงกระบวนการแสวงหาและจูงใจให1กลุ'มบุคคลที่มีความรู1ความสามารถ ศักยภาพและ
คุณสมบัติต'างๆ อันเหมาะสมกับตําแหน'ง ซ่ึงเปHนกระบวนการท่ีเช่ืองโยงระหว'างการวางแผนกับการ
คัดเลือก และการสรรหาบุคลากรยังต1องคํานึงถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม และความจริงใจในการทํางาน
โดยไม'หวังส่ิงตอบแทนอีกด1วย 
 นอกจากน้ัน ผลการวิจัยแสดงให1เห็นว'า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการสรรหา
บุคลากร  ในเร่ืองของการคัดเลือกบุคลากรที่ปฏิบัติงานด1วยความรู1 ความสามารถ ด1วยความจริงใจ โดยไม'
หวังส่ิงตอบแทน (๓.๙๑ = มาก)  การสรรหาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตภาคเหนือ ได1ให1ความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากรเข1ามาปฏิบัติงานจะต1องมีความรู1ตรงกับ
สายงานตามที่มหาวิทยาลัยต1องการ และต1องปฏิบัติงานด1วยคามจริงใจ และเต็มใจทุ'มเทให1กับงานอย'าง
                                                           

 
๑๓ ดร,พระปลัดปRริยกรณ- ชยานฺนโท, รองผู1อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตแพร', ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๘๒ 

เต็มความสามารถโดยไม'หวังส่ิงตอบแทนใดๆ ซึ่งถือเปHนคุณสมบัติลําดับต1นๆของการสรรหาและคัดเลือก 
จากคํากล'าวของผู1ให1ข1อมูลที่ว'า “...หลักสําคัญในการคัดเลือกบุคลากรเข1ามาจะต1องคํานึงถึงความรู1ความ
สามรถเปHนหลัก...”๑๔ 
 ในประเด็นท่ีเก่ียวข1องกับ การเปRดโอกาสให1ผู1มีคุณสมบัติมาสมัครได1อย'างเท'าเทียมกันท้ัง
บุคลากรภายในและภายนอก (๓.๙๐ = มาก) การเปRดโอกาสให1บุคคลภายนอกเข1ามาสรรหา คัดเลือกเท'า
เทียมกับบุคลากรภายใน ซึ่งเปHนการเปRดโอกาส และมีตัวเลือกในการสรรหาคัดเลือกมากข้ึน และสามารถ
ใช1เครื่องมือต'างๆมาดําเนินการคัดเลือกผู1สมัครท้ังจากภายในและภายนอก ให1ได1จํานวนและคุณสมบัติ
ตามความต1องการจากผู1สมัครจํานวนมาก จากคํากล'าวของผู1ให1ข1อมูลท่ีว'า “...กระบวนในการสรรหาน้ัน 
ได1สรรหาจากบุคคลภายในองค-กรและภายนอกองค-กร เพื่อพิจารณาหาคุณสมบัติท่ีเหมาะสมในการบรรจุ
แต'งต้ัง...”๑๕ และ “...การคัดเลือกสรรหาความเหมาะสม เช'น วุฒิตรงภาระงาน...”๑๖  
 

 ๔.๖.๓ ผลการวิเคราะห�ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต อประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยวิจัยแบบผสมผสาน 
ด�านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

 จากผลการวิเคราะห-ข1อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแสดงให1เห็นว'า ผู1ตอบแบบสอบถาม  
มีระดับความคิดเห็นในประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ซึ่งหมายถึง กระบวนการประเมินค'าของ
บุคลากรผู1ปฏิบัติงานในด1านต'างๆ และยังเปHนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย-ในองค-กร เปHน
เครื่องช้ีวัดความสัมพันธ-ระหว'างความรู1 ความสามารถของบุคลากรกับหน'วยงาน เปHนการพัฒนา       
และปรับปรุงการปฏิบัติงานให1มีประสิทธิภาพรวมถึงพัฒนาบุคลากรให1บรรลุเปYาหมายขององค-กร      
และการประเมินผลการปฏิบัติงานยังเปHนเสมือนบทสรุปการทํางานของบุคลากรแต'ละคน  

 นอกจากน่ี ผลการวิจัยแสดงให1เห็นว'า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการประเมินผล
การปฏิบัติงานบุคลากร ในเร่ืองบริหารงานด1วยความซ่ือสัตย- สุจริต โดยไม'ใช1หน1าท่ีแสวงหาผลประโยชน-
ส'วนตน(๓.๙๗ = มาก) ซึ่งหากเรามีความต้ังใจในการบริหารงานหรือทํางานด1วยความซื่อสัตย- สุจริต โดย
ไม'มีความเห็นแก'ตัวแล1วน้ัน ทุกอย'างก็จะประสบความสําเร็จได1เปHนอย'างดี โดยเฉพาะเรื่องของผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน จะทําให1เรารู1ถึงศักยภาพของตนเองว'ามีมากน1อยแค'ไหน ต1องปรับปรุงอะไรบ1าง
เพื่อให1ถูกต1องตามความต1องการขององค-กร และถูกต1องตามหลักธรรมาภิบาล จากคํากล'าวของผู1ให1ข1อมูล
ที่ว'า “...การบริหารงานท่ีดีต1องบริหารด1วยคุณธรรม และหลักธรรมาภิบาล...”๑๗ นอกจากมีการ

                                                           

 
๑๔ นางจันทร-จิรา สะท1าน, หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตพะเยา, ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 

 ๑๕ นายธีรชาติ รูปศิริ, นักทรัพยากรบุคคล วิทยาเขตพะเยา, ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๑๖ พระปลัดปRริยกรณ- ชยานฺนโท,ดร., รองผู1อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตแพร', ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 

 
๑๗ นายวิทยา มาลาวัลย-, หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป, วิทยาเขตเชียงใหม' , ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๘๓ 

ประยุกต-ใช1หลักธรรมในการบริหารงานหรือทํางานแล1วน้ัน ยังจําเปHนท่ีจะต1องยึดหลักเกณฑ-หรือ
กฎระเบียบการประเมินบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย'างเคร'งครัด ดังคํากล'าวของผู1ให1ขอมูลที่ว'า           
“...บางครั้งเราจําเปHนจะต1องทําตามกฎระเบียบอย'างเคร'งครัดทําผิดก็ต1องทําตามกฎระเบียบ...”๑๘ 

 ในประเด็นการปฏิบัติตามระเบียบ ข้ันตอนจากเบาไปหนัก คือ “ตักเตือน ภาคทัณฑ- พักงาน
ลดตําแหน'ง โยกย1าย หรือไล'ออก” หรือปฏิบัติตามกฎหมาย กรณีที่บุคลากรทําผิดวินัย (๓.๙๓ = มาก)  
ซึ่งการลงโทษจากหนักไปหาเบาน้ัน ต้ังแต'การตักเตือนจนไปถึงข้ันรุนแรงคือการไล'ออกเปHนเรื่องปกติ  
ขององค-กรท่ีจะต1องธํารงรักษาผู1ที่มีผลการปฏิบัติงานดีไว1 และดําเนินการย1ายหรือปลดบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ไม'ได1มาตรฐานหรือไม'เปHนท่ียอมรับออกไป และสําหรับการเลิกจ1างก็จะเปHนมาตรการสุดท1าย
ที่พึงกระทํา เมื่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไม'เปHนไปตามมาตรฐานที่ต1องการ แม1ว'าจะได1ให1โอกาส
แก1ไขปรับปรุงแล1วแต'ไม'เปHนผล การลดตําแหน'งหรือการเลิกจ1างเปHนการกระทําที่ทําให1ผู1ตัดสินใจรู1สึก
กระวนกระวายใจ ในขณะเดียวกันบุคลากรที่ได1รับผลจะเกิดความคับข1องใจ เปHนปรป8กษ- และได1รับความ
กดดัน ดังน้ันจึงเปHนเรื่องจําเปHนท่ีจะต1องดําเนินการอย'างรอบคอบและรัดกุม โดยจะต1องยึดกฎระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยเปHนหลัก ดังคํากล'าวของผู1ให1ข1อมูลท่ีว'า “...การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต1องยึดตาม
ระเบียบของมหาวิทยาลัย...”๑๙ 

 ๔.๖.๔ ผลการวิเคราะห�ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต อประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ โดยวิจัยแบบผสมผสาน 
ด�านการธํารงรักษาบุคลากร 
 จากผลการวิเคราะห-ข1อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแสดงให1เห็นว'า ผู1ตอบแบบสอบถาม  
มีระดับความคิดเห็นในประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการธํารงรักษาบุคลากร ซ่ึงหมายถึงการรักษาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพให1อยู'       
ทําคุณประโยชน-แก'องค-กรได1นานเท'าท่ีจะนานได1ด1วยวิธีการต'าง คือ การใช1ส่ิงจูงใจที่เปHนวัตถุ เช'น เงิน
หรือส่ิงของ ส่ิงจูงใจที่เปHนโอกาส เช'น ให1โอกาสมีช่ือเสียงดีเด'น มีตําแหน'ง มีอํานาจ เปHนต1น และผู1บริหาร
จะต1องมีหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานควรทรงไว1ซึ่งความยุติธรรมต้ังอยู'ในพรหมวิหาร ๔ ไม'ทําตัว
เปHนเจ1าขุนมูลนาย ยินดีรับฟ8งความคิดเห็นของบุคลากร รู1จักให1กําลังใจแก'บุคลากรและเพื่อนร'วมงาน     
มีการส'งเสริมความก1าวหน1าของบุคลากร หลักเล่ียงการใช1อารมณ-ในการทํางาน รู1จักวางตัว พยายามรักษา
ผลประโยชน-ของบุคลากร วางมาตรฐานการทํางานท่ีชัดเจน 
 นอกจากน้ัน ผลการวิจัยแสดงให1เห็นว'า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต'อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1านการธํารงรักษา
บุคลากร ในเรื่องการจัดกิจกรรมส'งเสริมสนับสนุนวันสําคัญทางพระพุทธศาสนากิจกรรมพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรมในมหาวิทยาลัย(๔.๒๓ = มาก) ซ่ึงทางมหาวิทยาลัยได1มีการส'งเสริมให1บุคลากรมีส'วนร'วมในการ
กิจกรรมที่ สําคัญทางพระพุทธศาสนา เพื่อเปHนการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมให1แก'บุคลากร         
                                                           

 ๑๘ นางจันทร-จิรา สะท1าน, หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป, วิทยาเขตพะเยา, ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 
 ๑๙ พระครูปลัดพรหมเรศ โชติวโร, ผู1อํานวยการวิทยาลัยสงฆ-แพร', ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๘๔ 

ของมหาวิทยาลัย ถือเปHนการปลูกฝ8งจิตสํานึกและทัศนคติที่ดีให1แก'บุคลากรในการอยู'ร'วมกันอย'างสามัคคี 
ซึงถือเปHนแนวทางหน่ึงในการธํารงรักษาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จากคํากล'าวของผู1ให1ข1อมูลที่ว'า “...
ควรบริหารงานด1วยคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล คือหลักของการบริหารงานบุคคล...”๒๐ 
 และในประเด็นบริหารงานโดยไม'พูดในส่ิงที่ฟ8งแล1วทําให1ผู1ร'วมงานรู1สึกสะเทือนใจ น1อยใจ 
หรือคับแค1นใจ (๓.๙๘ = มาก) และบริหารงานโดยให1คําเสนอแนะหรือทักท1วงต'อเพื่อนร'วมงานอย'าง
สุภาพ ด1วยความหวังดีและจริงใจ (๓.๙๓ =มาก) ในส'วนน้ีถือเปHนความสําคัญอย'างมากที่จะธํารงรักษา
บุคลากรให1อยู'กับเราได1นานๆน้ันผู1บริหารต1องมีความเมตตาและจริงใจต'อบุคลากรในองค-กรมีการ        
ให1คําแนะนําหรือข1อเสนอแนะต'อเพื่อนร'วมงานอย'างสุภาพไม'ใช1อามรณ-ในการปฏิบัติงานถือเปHนการช้ือใจ
บุคลากรอีกแนวทางหน่ึง เน่ืองจากตามความเปHนจริงแล1วเร่ืองสวัสดิการทางมหาวิทยาลัยถ1าเทียบกับ
หน'วยงานอ่ืนยังถือว'าน1อย เน่ืองจากมีความจํากัดในด1านงบประมาณ ดังน้ันทางมหาวิทยาลัยจึงได1มีการ
สร1างแรงจูงใจในการรักองค-กรแก'มหาวิทยาลัยเปHนหลัก  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

                                                           

๒๐ นายวิทยา มาลาวัลย-, หัวหน1าฝtายบริหารงานท่ัวไป, วิทยาเขตเชียงใหม' ,๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ 



 

๘๕ 

๔.๗ สรุปองค�ความรู�ที่ได�รับจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ด1วยวิธีวิจัยแบบผสมผสานอย'างเท'าเทียม(Mixed Research Method)   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ สรุปองค�ความรู�ที่ได�รับจากการวิจัย 

 

   ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ
ภาคเหนือ 

การวางแผนอัตรากําลัง 

- จั ด ทํ า คู' มื อ กํ า ห น ด
ตําแหน'งท่ีชัดเจน 
- มี คํ า ส่ั ง  ร ะ เ บี ย บ 
ประกาศ  ข1 อ บั ง คับ  ท่ี
ชัดเจน 
- การวาง 
แ ผ น พั ฒ น า คุ ณ ภ า พ
บุคลากร 
 

การธํารงรักษาบุคลากร 
 
- มี กิ จ ก ร ร ม ส' ง เ ส ริ ม
ส นั บ ส นุ น ก า ร พั ฒ น า
คุณธรรม 
- ไม'ทําให1ผู1ร'วมงานรู1สึก
น1อยใจ 
- ให1คําเสนอแนะต'อเพื่อน
ร'วมงานด1วยความจริงใจ 
 

การสรรหาบุคลากร 

- คัดเลือกบุคลากรจาก
ความรู1ความสามารถ 
- เปRดโอกาสอย'างเท'า
เทียมกัน 
- ท ด ล อ ง ง า น  แ ล ะ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล อ ย' า ง
ยุติธรรม 
 

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

- บริหารงานด1วยความ
ซ่ือสัตย- สุจริต  
- ปฏิ บั ติตามระเ บียบ
ของมหาวิทยาลัย 
- เอาใจใส'ดูแลบุคลากร 
 

แนวทางในการส งเสริมประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตภาคเหนือ 

การวางแผนอัตรากําลัง 

- การวางแผนอัตรากําลัง
ควรยึดแผนพัฒนาระยะ ๕ 
ปFเปHนหลัก 
- มี ก า ร ว า ง ก ร อ บ แ น ว
ยุทธศาสตร-ในการพัฒนา
บุคลากร 
- คํ า นึ ง ถึ ง ก า ร ส ร1 า ง
ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 

การสรรหาบุคลากร 

- ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยเปHน
หลัก 
- ต1องทําอย'างเปHนระบบ  
- คํานึงถึงความสามารถ
ของบุคลากรเปHนหลัก 
 

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

- ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยเปHนหลัก 
- ต1องทําอย'างเปHนระบบ  
- คํานึงถึงความสามารถ
ของบุคลากรเปHนหลัก 

การธํารงรักษาบุคลากร 

- ผู1 บ ริ ห า ร ต1 อ ง มี
หลักธรรมภิบาลในการ
บริหารงาน 
- ส' ง เ ส ริ ม ส นั บ ส นุ น
ส วัส ดิการ ไห1 เ พี ย งพอ 
เหมาะสม 
- ส'งเสริมพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรให1สูงยิ่งข1น   
 



 

๘๖ 

 จากแผนภาพที่  ๔.๑ องค-ความรู1ที่ ได1รับจากการวิจัย สามารถสรุปได1ว'า บุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ได1มีแนวคิดเรื่องประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ใน ๔ ด1านคือ ด1าน
การวางแผนอัตรากําลังบุคลากร ด1านการสรรหาบุคลากร ด1านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
และด1านการธํารงรักษาบุคลากร ซึงผลการวิจัยในภาพรวมอยู'ในระดับมาก และได1มีการดําเนินงานสอดรับ
กับการบริหารงานบุคคลจากส'วนกลาง ได1มีการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเพื่อให1บรรลุเปYาหมาย โดย
การส'งเสริมสนับสนุนให1บุคลากรทํางานอย'างมีประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จในการทํางาน และ
พัฒนาวิชาชีพของบุคลากร มีการให1ตําแหน'งในหน'วยงานเปHนรางวัลแก'ผู1ภักดีต'อองค-กรโดยไม'จํากัด
ขอบเขต และมีการคัดเลือกคนดี คนมีความรู1 ความสามารถ โดยผ'านการคัดเลือกและสรรหาอย'างเปHน
ระบบ 
 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ จากการวิจัยแล1วสามารถบ'งบอกได1ถึงแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ได1โดยเปรียบเทียบความคิดเห็น        
และข1อเสนอแนะของบุคลากร ดังแผนภาพที่ ๔.๗ อันได1แก'  การจัดทําคู'มือกําหนดตําแหน'งที่ชัดเจน การ
วางแผนอัตรากําลังบุคลากร คือ การวางแผนการพัฒนาอัตรากําลังบุคลากรระยะยาว ๕ ปF โดยมีโครงการ
ต'างๆคอยรองรับเปHนระยะ เปHนกรอบหรือแนวทางท่ีจะช'วยให1บุคลากรในองค-การสามารถปฏิบัติงาน    
ได1บรรลุตามเปYาหมายในสายอาชีพของตน  ถือได1ว'าเปHนแผนปฏิบัติการ  ในรายละเอียดท่ีเช่ือมโยง    
หรือตอบสนองต'อความต1องการหรือเปYาหมายขององค-การและของหน'วยงานได1 ควรมีการกําหนด
นโยบายและยุทธศาสตร-ด1านการวางแผนและบริหารงานบุคคลอย'างชัดเจน มีการกําหนดโครงสร1างการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
 ในด1านการสรรหาบุคลากร ถือเปHนกระบวนการคัดกลองและคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ 
คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู1ความสามารถและประสบการในการทํางาน โดยใช1หลักความดีในการ   
สรรหา ได1แก' ใช1หลักความสามารถ ใช1หลักความเสมอภาค ใช1หลักความม่ันคง และใช1หลักความเปHนกลาง  
ซึ่งจะทําให1การสรรหาเกิดความยุติธรรม และเปHนไปตามระเบียบการของมหาวิทยาลัย ซึ่งผลการวิจัย
พบว'า การใช1ระเบียบ ข1อบังคับ และประกาศจาก พรบ.ของมหาวิทยาลัยส'วนกลางในการสรรหาคัดเลือก
บุคลากร เปHนวิธีท่ีดีท่ีสุด เน่ืองจาก พรบ.ของมหาวิทยาลัยจากส'วนกลางได1มีเน้ือหาท่ีครอบคลุมถึงการ
คัดเลือกบุคลากรระดับต'างๆท้ังประจําและอัตราจ1าง และจะต1องดําเนินการสรรหาในรูปแบบ           
ของคณะกรรมการให1เปHนไปตามลําดับข้ันตอน 
 ในด1านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ถือว'าเปHนเครื่องมือที่สําคัญในการ
บริหารงานบุคคล  เพราะเหตุว'าการประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิธีการสมัยใหม'  ช'วยให1การเลือกสรร
บุคคล  และการวินิจฉัยเก่ียวกับนโยบายบุคคล  ดําเนินไปด1วยความมีเหตุผลและเช่ือถือได1  ประโยชน-     
ที่สําคัญของวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได1แก' ทําให1การปูนบําเหน็จแก'ผู1ปฏิบัติงานได1ดําเนินไปด1วย
ความยุติธรรม  มีเหตุมีผล  มีระบบเปHนระเบียบแบบแผน ตลอดถึงการเล่ือนช้ัน เล่ือนตําแหน'ง  ซึ่งใช1ต'อ



 

๘๗ 

บุคคลในองค-การเดียวกันโดยเสมอและทั่วถ1วน  เปHนการปYองกันการเล'นพรรคเล'นพวก เปHนเคร่ืองมือ    
ในการพิจารณาว'า บุคคลใดมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลจากการวิจัยพบว'า มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย'างจริงจัง โดยประเมินจากผลงานเปHนหลัก จะเห็นได1ว'าการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน 
ส'วนใหญ'จะเน1นดูจากเน้ืองาน ประสิทธิภาพของงานเปHนหลัก และยังคงยึดหลักเกณฑ-การประเมินตาม
แบบการประเมินของมหาวิทยาลัยจากส'วนกลางเปHนหลัก 
 ในด1านการธํารงรักษาบุคลากร เปHนกลยุทธ-ของ การแสวงหาวิธีการต'าง ๆ เพื่อการผูกใจ   
ให1บุคลากรที่องค-การ พึงประสงค-ให1บุคลากรมี ความจงรักภักดีต'อองค-การ ด1วยวิธีการต'าง ๆ เช'น การ
จ'ายค'าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมให1 บุคลากรมีความสุขกายสุขใจ เม่ือขณะปฏิบัติงานก็มีความปลอดภัย 
จากสภาพแวดล1อมที่ไม'เหมาะสม และการธํารงรักษาพนักงานเปHนเรื่อง ผลประโยชน-และบริการต'าง ๆ   
ที่องค-การจัดให1แก'พนักงาน องค-การควรจะ ดําเนินการเพื่อให1เปHน ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจให1 พนักงาน
มีเจตคติท่ีดี ซ่ึงจะเกิดผลดีอันกลับมาสู'องค-การ การดําเนินงานองค-การ ควรจะยึดหลักสําคัญ คือ       
สิทธิประโยชน- การจูงใจ การตอบสนองความต1องการ หลักประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ ซึ่งผลจาก
การวิจัยพบว'า ต1องดูแลด1านสวัสดิการการเงินและความช'วยเหลืออ่ืนๆตามสมควร ซึ่งจะเห็นได1ว'าการจัด
สวัสดิการอย'างท่ัวถึงและเพียงพอต'อความต1องการของบุคลากร เปHนส่ิงท่ีบุคลากรต1องการที่สุดเพื่อเปHน
หลักความม่ันคงในอาชีพการงานในอนาคต 
 กล'าวโดยสรุปแล1ว แนวคิดและความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ จะเปHนเคร่ืองมือและแนวทางในการ
เสริมสร1างและพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือให1มีความมั่นคงในด1านการบริหารต'อไป   
 


