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บทคัดย่อ 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ได้แก่ ๑.เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒.เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน และ ๓.เพ่ือน าเสนอการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยใช้แบบผสานวิธี ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัย
เชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลสองขั้นตอน ขั้นตอนที่หนึ่งจากผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน ๑๘ 
รูปและคน เลือกแบบเจาะจงจากผู้ทรงคุณวุฒิ เครื่องมือเก็บข้อมูลได้แก่แบบสัมภาษณ์เชิงลึกที่มี
โครงสร้าง เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว และขั้นตอนที่สอง เก็บข้อมูลจากผู้มีส่วนร่วมใน
การสนทนากลุ่มเฉพาะจ านวน ๙ รูปและคน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการพรรณนาความ  การวิจัยเชิง
ปริมาณ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ๓๓๑ รูปและคน วิเคราะห์ข้อมูลตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
และบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน  

ผลการวิจัยพบว่า 
๑. สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน มีการจัดการตามนโยบายที่ทางมหาวิทยาลัยก าหนด จึงท าให้ทราบ ๑) จุดแข็ง คือ เป็น
มหาวิทยาลัยที่มีวิถีและวัฒนธรรมเชิงพุทธ รับนิสิตต่างประเทศเข้ามาศึกษาเล่าเรียน ทุกระดับ
การศึกษา ถึงขนาดมีการจัดหลักสูตรอาเซียนศึกษา หลักสูตรภาษาอังกฤษเพ่ือประชาคมอาเซียน ยังมี
หลักสูตรที่เป็นอัตลักษณ์ทางด้านคุณธรรมจริยธรรม มีวิชาพระพุทธศาสนาประยุกต์ในการจัดการ
เรียนการสอนอีกด้วย ๒) จุดอ่อน คือ การที่ไม่เตรียมบุคลากรไว้ล่วงหน้าทางด้านภาษา ต้องจ้าง
ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา ในอนาคตจะต้องมีบุคลากรที่ช านาญด้านภาษา  บุคลากรมีความพร้อมเข้าสู่



(ข) 
 

อาเซียนยังน้อย ไม่มีแผนงานของมหาวิทยาลัยในการเข้าสู่อาเซียน ยังไม่มีหลักสูตรที่รองรับ อาจารย์
ประจ าหลักสูตรไม่เพียงพอตามหลักสูตรที่เปิดสอนสัดส่วนและวิทยฐานะของอาจารย์ประจ ายังไม่
เพียงพอ ๓) โอกาส คือ มีทุนจากต่างประเทศที่ติดต่อให้ส่งบุคลากรไปเรียนทางด้านภาษา และมีการ
ประสานงานที่ดีต่อกัน การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรทั้งภายในประเทศและต่างประเทศในกลุ่ม
อาเซียนมากขึ้น ๔) อุปสรรค คือ มีการแข่งขันและพัฒนาบุคลากรเพ่ือแย่งชิงบุคลากรจาก
มหาวิทยาลัยอ่ืน ขาดการประสานงานที่ดีกับหน่วยงานในมหาวิทยาลัยและหน่วยงานอ่ืน ๆ การเข้า
เรียนของบุคลากรทางการศึกษา พระสงฆ์มีน้อยลงเรื่อยๆ  ขาดนโยบายในระดับสูงที่จะพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

๒.การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ประกอบด้วย ๔ ด้าน คือ ๑) ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ คือ การสัมภาษณ์พนักงาน
ต่อไปเน้นไปที่การตั้งค าถามจากขีดความสามารถที่ต้องการของต าแหน่งงานมากกว่าเพ่ือหาคนให้มี
ความเหมาะสมกับองค์กร และเหมาะสมกับลักษณะงาน  ๒) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ 
มหาวิทยาลัยจะต้องวางแผนในการพัฒนาคน ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรที่
มีอยู่ให้มีศักยภาพ สร้างคนของมหาวิทยาลัยออกไปรับใช้อาเซียน ๓) ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
คือ ความเหมาะสมกับงานและทรัพยากรที่มีอยู่ ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การควบคุมด้านคุณภาพ
งานในแต่ละด้านของโครงการ ควบคุมด้านเวลาในการด าเนิน โครงการให้สามารถด าเนินการตามแผน
ที่วางไว้  ในการใช้และก่อให้ เกิดประโยชน์  การควบคุมดูแลให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและมี
ประสิทธิภาพได้ตามแผนงานที่วางไว้ ๔) ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ คือ การใช้ประโยชน์
ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน 
เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ  มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถของมหาวิทยาลัยสงฆ์  

๓.รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน  คือ ๑) ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ หลักความสามารถ, หลักความมั่นคง, หลักความ
เสมอ และหลักความเป็นกลาง ๒) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องท าการเก็บข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์ วาง
แนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุง, การคาดการณ์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการ
คาดการณ์ไปในอนาคตถึงความต้องการด้านบุคลากรขององค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่จะออกมา
ในลักษณะใด, วิธีปฏิบัติในการวางแผนทรัพยากร, องค์การและบุคลากรในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ๓) ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ หลักแห่งผลประโยชน์, หลักแห่งการจูงใจ, หลักแห่งการ
ต้องการ ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี,  หลักแห่งการสร้างขวัญก าลังใจ  ๔) ด้านการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรมนุษย์ ระบบของมหาวิทยาลัย การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ, การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์, การเพ่ิมทักษะและศักยภาพด้านภาษา, การจัดโครงสร้างในการบริหาร
จัดการ  
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Abstract 
Objectives of this research were 1. to analytically study context of Human 

resourch management of Buddhist universities for asean community, 2. to study a 
model of an Human resourch management of Buddhist universities for asean 
community and 3. to propose a model of Human resourch management of Buddhist 
universities for asean community 

Methodlogy was mixed method between the qualitative and quantitative 
researches. The qualitative research collected data by two steps; first step collected 
data from 18 key informants, purposefully selected from experts with structured in-
depth-interview by face to face interviewing. The second step, collected data from 9 
participants in focus group discussion who were female inmates. The data from both 
steps were analyzed by descriptive interpretation. The quantitative research 
collected data from 331 samples who were manager and personnel at Human 
resourch management of Buddhist universities for asean community Prison by 
questionnaires. Statistics used to analyze the data were percentage, mean, and 
standard deviation. 

Findings were as follows: 
1. The general context of Human resourch management of Buddhist 

universities for asean Managed by the policies of the University. That were 
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commonly used so that the following conditions were known: 1) strength; University 
is a Buddhist culture and lifestyle. University students have been abroad to study. All 
levels of education. Keep an open general Even with the ASEAN Studies Course 
English courses for ASEAN The course also has a moral identity. Buddhism has 
applications in teaching and learning as well, 2) weakness; The staff is not prepared 
in advance of the language. To hire experts In the future, there must be a personnel 
specialist language. No clear roadmap People are ready to enter the ASEAN less. 
There are no plans to enter the University of ASEAN. A curriculum support Lecturer 
of course, not enough courses and qualification of faculty ratio is not enough, 3) 
opportunity; with funding from international contact to send personnel to learn the 
language. And are well coordinated with each other. The organization is supported 
by domestic and ASEAN countries more, 4) threats; A person who has no direct 
responsibility. Other universities are competing to develop hijacked personnel. Lack 
of coordination with the university authorities and other agencies to attend the 
educational personnel. Priests are less so. Lack of policy level to develop steadily. 

2. Human resourch management of Buddhist universities for asean 
community comprised five domains; 1) planning; Universities will have to develop a 
plan. Encourage qualified personnel there are less people working; more people 
should be funded undergraduate student exchange program with a university in the 
country. International Exchange, 2) The Organization; Personnel work according to 
ability And the University has also set up the International Buddhist College. 
Language and institutions to support, 3) the commander ordered; Human resources 
management, the commander of the order of monks. There is substantial Place the 
chain of command to a level of command. Decentralized hierarchy provides 
comprehensive and balanced. What is the chain of command Human Resources 
Network of the chain of command, 4) Coordination; In collaboration with the Board 
of Education to play a role in this regard. Of the regulation to cover through personal 
relationships Relationships through coordinated organization Relationships through 
the policies and agents and 5) Control; should control personnel to run the 
workload. And by omitting Supervisors should work in close consultation. University 
personnel are regulated by organizing a pagoda shape. And decentralization Create a 
project to build the workload of the regulation is not clear   

3. The model of Human resourch management of Buddhist universities for 
asean community was Develop existing potential. A seminar Educate staff, faculty, 
staff of the university. Both public and ecclesiastical colleges and Library. ASEAN has 
organized courses are planned process. Placing personnel with expertise in the 
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management of the language came about ASEAN. There are people who are able to 
undertake a variety of positions. Buddhist University, both should have a meeting to 
find ways to work together to make a coherent, coordinated the two universities 
easier. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี กราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา ประธาน
กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ศ.พล.ต.ท.ดร.นัยนา เกิดวิชัย กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และ     
ศ.ดร.บุญทัน ดอกไธสง กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และคณะกรรมการบริหารหลักสูตรทุกท่าน ที่ได้
ประสิทธิ์ประสาทวิชาการต่างๆ และได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จนท าให้งานวิจัยด าเนินไปได้อย่าง
ราบรื่น 

กราบขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ให้ค าปรึกษาแนะน า
ในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์และส าเร็จได้ด้วยดี 

กราบขอบพระคุณ พระราชบัณฑิต อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, พระสุวรรณ
เมธาภรณ์, ผศ. รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร.ผู้อ านวยการ
สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, พระมหา
สมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร.อาจารย์ประจ า หน่วย
วิทยบริการ จังหวัดเพชรบุรี, พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร.คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์ , 
พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร. อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัดนครปฐม, พระครู
ปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร. อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี , พระมหากังวาล ธีรฺธมฺ
โม, ดร.อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกายารามจังหวัดราชบุรี , ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย, รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่  ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธ
บริหารการศึกษา, ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์ , 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์  ทองอินทร์รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ , ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็นรักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ , ผศ.ดร.สิริวัฒน์ ศรี
เครือดง ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา คณะมนุษย์ศาสตร์, อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์ 
อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา และ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์ อาจารย์ประจ าคณะ
สังคมศาสตรท์ีใ่ห้ความกรุณาให้สัมภาษณ์ในงานวิจัยครั้งนี้ 

กราบขอบพระคุณ พระเมธาวินัยรส (สุเทพ ปสิวิโก), ดร.คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหา มกุฏราชวิทยาลัย, พระมหาบุญเลิศ อินฺทปญฺโ รศ. รองคณบดีฝ่ายวิชาการคณะสังคมศาสตร์, 
พระครูสุนทรวัชรกิจ ธมฺมิโก, ดร. อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการจังหวัดเพชรบุรี , รศ.ดร.สุทธิพงษ์ 
ศรีวิชัยผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ ,      
รศ.ดร.สมชัย ศรีนอก ผู้อ านวยการหลักสูตรการสอนสังคม ภาควิชาหลักสูตรและการสอน, ผศ.ดร.
เสถียร วิพรมหาผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายกิจการคณะสงฆ์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ดร.วิสิษ
พัชร์ วาฤทธิ์ รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและประกันคุณภาพ  การศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย, ดร.พิเชฐ ทั่งโต ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายกิจการทั่วไป และ ดร.สุภกิจ โสทัด อาจารย์พิเศษ
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญในการสนทนากลุ่มเฉพาะ 

สุดท้ายนี้ คุณค่าและประโยชน์ใดๆ อันจะพึงมีจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมถวายเป็น
พุทธบูชา ธรรมบูชา สังฆบูชา และมอบบูชาเป็นกตเวทิตาคุณ แก่บิดามารดา ครูบาอาจารย์ พ่ีๆน้องๆ 
ผู้มีอุปการคุณทุกท่าน ซึ่งไม่สามารถจะเอ่ยนามได้ทั้งหมด ผู้ให้ก าลังใจ ผู้ให้ก าลังสนับสนุน  

นางสาวดลนพร วราโพธิ์ 
 ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๙  



 
(ฏ) 

 

   ค ำอธิบำยสัญลักษณ์และค ำย่อ 

ก. ค ำย่อเกี่ยวกับพระไตรปิฎก 
อักษรย่อในวิทยานิพนธ์นี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฎกํ๒๕๐๐. 

เช่น วิ.มหา. (บาลี) ๒/๑๓/๒๐๐ หมายถึง วินยปิฏก มหาวิภงฺคปาลิเล่มที่๒ ข้อที ่๑๓ หน้า ๒๐๐. และ
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๓๙ โดยได้กล่าวถึง
แหล่งที่มา/เล่ม/ข้อ/และหน้า ตามลําดับ เช่น วิ.มหา. (ไทย) ๒/๑๓/๒๐๐ หมายถึง วินัยปิฏก มหา
วิภังค์เล่มท่ี ๒ ข้อที ่๑๓ หน้า ๒๐๐. 

พระวินัยปิฎก 
วิ.มหา. (ไทย) = วินัยปิฏก มหาวิภังค ์ (ภาษาไทย) 
วิ.ม. (ไทย) = วินัยปิฏก มหาวรรค (ภาษาไทย) 
วิ.จ.ู (ไทย) = วินัยปิฎก จูฬวรรค (ภาษาไทย) 

 
   

พระสุตตันตปิฎก 
ที.ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย มหาวรรค (ภาษาไทย) 
ขุ.ธ. (ไทย)     = สุตตันตปิฎก       ขุททกนิกาย ขุททกปาฐะ     (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก. (ไทย)   = สุตตันตปิฎก อังคตุตรนิกาย สัตตกนิบาต (ภาษาไทย) 
ที.ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย มหาวรรค (ภาษาไทย) 
สํ.น.ิ (ไทย) = สุตตันตปิฎก สังยุตตนิกาย นิทานวรรค (ภาษาไทย) 

 
       
  
     
 
 



(ฉ) 
 

สารบัญ 
 เร่ือง  หน้า 
 บทคัดย่อภาษาไทย (ก) 
 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ (ค) 
 กิตติกรรมประกาศ (จ) 
 สารบัญ (ฉ) 

 สารบัญตาราง (ซ) 
 สารบัญแผนภาพ (ญ) 
 บทที่ ๑ บทน า          
 ๑.๑  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒  ปัญหาที่ต้องการทราบ ๔ 
 ๑.๓  วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๔ 
 ๑.๔  ขอบเขตการวิจัย ๕ 
 ๑.๕  นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๖ 
 ๑.๖  ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๗ 
 บทที่ ๒  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ๘ 
 ๒.๒ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ ๖๗ 
 ๒.๓ ข้อมูลพื้นที่วิจัย ๗๑ 
 ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๗๖ 
  ๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๙๘ 
 บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  
  ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๙๙ 
  ๓.๒ ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๑๐๐ 
  ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๑๐๓ 
  ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๑๐๕ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ๑๐๖ 
 บทที่ ๔ ผลการวิจัย  
 ๔.๑ สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๑๐๙ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ๑๔๘ 



(ช) 
 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 เร่ือง  หน้า 

 ๔.๓ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ๑๔๙ 

  ๔.๔ ผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ๑๕๔ 

 ๔.๕ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
สงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ๑๕๖ 

 ๔.๖ องค์ความรู้จากการวิจัย ๑๖๐ 
 บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๖๔ 
 ๕.๒ อภิปรายผล ๑๗๖ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๘๑ 
 บรรณานุกรม ๑๘๓ 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือวิจัยและค่า IOC ๑๙๒ 
 ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถาม ๒๐๐ 
 ภาคผนวก ค ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ๒๐๒ 
 ภาคผนวก ง หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (แบบสอบถาม) ๒๐๕ 
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (สัมภาษณ์) ๒๐๘ 
 ภาคผนวก ฉ สนทนากลุ่มเฉพาะ ๒๒๔ 
 ภาคผนวก ช แบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ์ ๒๓๕ 
 ภาคผนวก ซ ประมวลภาพการสัมภาษณ์ ๒๔๔ 
 ประวัติผู้วิจัย ๒๖๓ 



(ซ) 
 
 

สารบัญตาราง 
ตารางที่  หน้า 

๒.๑ แสดงสาระส าคัญของความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ๑๒ 
๒.๒ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการจัดการ ๘๐ 
๒.๓ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ ๘๕ 
๒.๔ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยสงฆ ์ ๙๒ 
๒.๕ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับประชาคมอาเซียน ๙๗ 
๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ๑๐๒ 
๔.๑ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ในปัจจุบัน ๑๑๔ 
๔.๒ สรุปจุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้า

สู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน ๑๑๗ 
๔.๓ สรุปจุดอ่อนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน ๑๒๑ 
๔.๔ สรุปโอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้า

สู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน ๑๒๔ 
๔.๕ สรุปอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน ๑๒๘ 
๔.๖ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ๑๓๓ 
๔.๗ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ๑๓๗ 
๔.๘ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ๑๔๓ 
๔.๙ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ๑๔๗ 



(ฌ) 
 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
ตารางที่  หน้า 
๔.๑๐ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๑๔๘ 
๔.๑๑ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
โดยภาพรวม ๑๔๙ 

๔.๑๒ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๐ 

๔.๑๓ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๑ 

๔.๑๔ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๒ 

๔.๑๕ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๓ 

๔.๑๖ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๔ 

๔.๑๗ ปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๔ 

๔.๑๘ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๕ 

๔.๑๙ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ๑๕๕ 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(ญ) 
 

สารบัญแผนภาพ 
แผนภาพที่  หน้า 

๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๙๘ 
๔.๑ สรุปวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก ๑๒๙ 
๔.๒ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๖๐ 

   
   
   
   
 
           
 
    



บทที่ ๑ 
บทน ำ 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือค าว่า AEC ซึ่งมาจากค าเต็มว่า “ASEAN Economic 

Community” หลายคนอาจสงสัยว่า ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนคืออะไร แล้วมีประเทศอะไรเป็น
สมาชิกบ้าง ท าไมต้องมารวมกันเป็นประชาคมอาเซียน แล้วที่ส าคัญ เมื่อหลายประเทศรวมกันเป็น
สมาชิกภายใต้กฎกติกาเดียวกัน แล้วใครเป็นผู้น าประชาคมนี้ ซึ่งความจริงเรื่องราวของอาเซียนนั้นมี
เอกสาร หนังสือ บทความ ที่ว่าด้วยอาเซียนให้เราศึกษาค่อนข้างมาก น าเสนอในรูปแบบให้รู้จัก
ประเทศเพ่ือนบ้านในแง่มุมต่างๆ เพ่ือที่พร้อมจะรับมือกับการเข้าร่วมอยู่ภายใต้ชายคาเดียวกันแต่ทว่า 
จะมีหนังสือสักก่ีเล่มที่กล่าวถึงอาเซียน และประเทศภูมิภาคนี้อย่างลึกซึ้งถึงแก่น มิเพียงรู้ว่าเราจะก้าว
เดินไปข้างหน้าอย่างไรเท่านั้น แต่ให้รู้สภาพของภูมิภาคแห่งนี้ รู้จุดแข็ง จุดอ่อน รู้ปัญหาที่เป็นมา และ
ปัญหาที่น่าจะเกิดขึ้นในอนาคต๑ 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของเอเชียตะวันออกเฉียงใต้นั้น จะต้องพูด
ถึงค าถามที่ว่าท าอย่างไรที่ความสัมพันธ์ทั้งสองระดับนี้มีรูปแบบของปฏิสัมพันธ์ต่อกันในแง่ของ
พฤติกรรมในระดับหนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในอีกระดับหนึ่ง ตัวอย่างเช่น ในระดับนโยบายนั้น 
ปัญหาที่ว่านี้จะเหมาะสมอย่างไรกับการพูดถึงปัญหา และผลกระทบของพม่า และอินโดนีเซียต่อ
ภูมิภาคแค่ไหน๒ 

แผนการจัดตั้งประชาคมอาเซียนเกิดขั้นในการประชุมสุดยอดอาเซียนที่บาหลีปี ๒๐๐๓ 
โดยได้มีการจัดท า Bali Concord II ซึ่งก าหนดจะตั้งประชาคมอาเซียนขึ้นภายในปี ๒๐๒๐ (แต่ต่อมา
ร่นมาเป็นปี ๒๐๑๕) โดยประชาคมอาเซียนจะมี ๓ เสาหลัก ได้แก่ ประชาคมการเมืองความมั่นคง 
ประชาคมเศรษฐกิจ และประชาคมสังคมและวัฒนธรรม๓ 

ส าหรับประชาคมสังคมและวัฒนธรรม ในภาษาอังกฤษเรียกว่า ASEAN Socio-
Community เรียกย่อๆ ว่า ASCC ต่อมาในปี ๒๐๐๔ ได้มีการจัดท าแผนปฏิบัติการหรือ Plan of 
Action ขึ้น ต่อมาอาเซียนได้จัดท าแผนงานหรือ Blueprint ของ ASCC โดยได้มีการลงนามรับรอง 
Blueprint ในการประชุมสุดยอดท่ีหัวหินเมื่อกุมภาพันธ์ ๒๐๐๙ 

ส าหรับ ASCC นั้น มีเป้าหมายหลักที่จะท าให้เกิดประชาคมอาเซียนที่มีประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง และมีสังคมที่รับผิดชอบ เพ่ือก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและก่อให้เกิดเอกภาพ 
โดยเสริมสร้างอัตลักษณ์ร่วมกัน และท าให้เกิดเป็นสังคมที่เอ้ืออาทรและแบ่งปัน ซึ่งจะท าให้คุณภาพ
ชีวิตและความเป็นอยู่ และสวัสดิการของประชาชนดีขึ้น ASCC ให้ความส าคัญกับ ๕ เรื่องด้วยกัน

                                         
๑เกียรติชัย พงษ์พาณิชย์ , อำเซียน ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงประเทศในเอเซียตะวันออกเฉียงใต้ , 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส านักพิมพ์แสงดาว จ ากัด, ๒๕๕๖), หน้า ก. 
๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓-๔. 
๓ประภัสสร์ เทพชาตรี, รศ.ดร., ประชำคมอำเซียน, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมา

ธรรม, ๒๕๕๕), หน้า ๓-๔. 



 ๒ 

ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สวัสดิการสังคม สิทธิมนุษยชน สิ่งแวดล้อม และการสร้างอัตลักษณ์
อาเซียน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นเรื่องแรกที่ ASCC ให้ความส าคัญ คือ โดยเน้นการศึกษา
ให้เป็นวาระของอาเซียน การสร้างสังคมความรู้ โดยส่งเสริมการเข้าถึงการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่วถึง 
ส่งเสริมการจ้างงานที่เหมาะสม ส่งเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศ อ านวยความสะดวกในการเข้าถึง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และเสริมสร้างทักษะในการประกอบการ ส าหรับสตรี เยาวชน ผู้สูงอายุ 
และผู้พิการ๔ 

ยุทธศาสตร์อุดมศึกษาไทยในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ในปี    
พ.ศ.๒๕๕๘ ประกอบด้วย ยุทธศำสตร์ที่ ๑ การเพ่ิมขีดความสามารถในระดับสากล มีกลยุทธ์ดังนี้   
(๑) พัฒนาสมรรถนะด้านการใช้ภาษาอังกฤษของนักศึกษาไทยในระดับที่ใช้ในการท างานได้         
(๒) พัฒนาสมรรถนะด้านการประกอบวิชาชีพและการท างานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตไทย 
ยุทธศำสตร์ที่ ๒ การพัฒนาความเข้มแข็งของสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาประชาคมอาเซียน มี
กลยุทธ์ดังนี้ (๑) พัฒนาอาจารย์ให้มีสมรรถนะสากล (๒) ส่งเสริมสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม
เกี่ยวกับอาเซียนในสถาบันอุดมศึกษา (๓) พัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอนให้มีคุณภาพระดับ
สากล (๔) พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้มีคุณภาพระดับสากล (๕) พัฒนาวิชาการและการวิจัยสู่ความ
เป็นเลิศ (๖) พัฒนาระบบอุดมศึกษาแห่งอาเซียน ยุทธศำสตร์ที่ ๓ มีกลยุทธ์ดังนี้ (๑) ส่งเสริมบทบาท
ความเป็นผู้น าของสถาบันอุดมศึกษาไทยที่เกี่ยวข้องกับสามเสาหลักในการสร้างประชาคมอาเซียน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเสาด้านประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (๒) สร้างความตระหนักในการ
รวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนและบทบาทของอุดมศึกษาไทยในการพัฒนาประชาคมอาเซียนทั้งด้าน
บวกและด้านลบ (๓) ส่งเสริมให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางการศึกษาในกลุ่ มประเทศเพ่ือนบ้าน      
(๔) พัฒนาศูนย์ข้อมูลเกี่ยวกับสถาบันอุดมศึกษาในอาเซียน ๕ 

ในสถานศึกษามีภารกิจหลักในการบริหารศึกษาและจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ผู้เรียนได้รับ
การศึกษาที่ดีมีคุณภาพและมีคุณสมบัติเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงานทั้งภาครัฐและเอกชน
สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารจัดการภายในองค์กร 
การบริหารงานบุคคลนับได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญยิ่ง เพราะความส าเร็จของงานต่างๆ ขึ้นอยู่กับ “คน” 
ถึงแม้จะมีสิ่งก่อสร้างอาคารสถานที่ วัสดุครุภัณฑ์และงบประมาณบริบูรณ์ก็จะไม่มีความหมาย ถ้าหาก
คนที่ใช้สิ่งเหล่านี้ไม่มีความรู้ความสามารถเพียงพอที่จะใช้ หรือคนขาดขวัญก าลังใจที่จะร่วมมือกัน
ปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ ดังนั้นองค์กรหรือสถานศึกษาจะต้อง
มีการพัฒนาตนและพัฒนาคนให้ทันสมัยอยู่เสมอ๖ 

                                         
๔ประภัสสร์ เทพชาตรี, รศ.ดร.,ประชำคมอำเซียน, หน้า ๖๖-๖๗. 
๕ส านักงานยุทธศาสตร์อุดมศึกษาต่างประเทศ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ยุทธศำสตร์

อุดมศึกษำไทยในกำรเตรียมควำมพร้อมสู่กำรเป็นประชำคมอำเซียนในปี พ.ศ.๒๕๕๘, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงาน
ยุทธศาสตร์อุดมศึกษาต่างประเทศ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ๒๕๕๓), หน้า ข-ง. 

๖ด ารงศักดิ์ ชัยสนิท, กำรบริหำรงำนบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วังอักษร, 
๒๕๔๖), หน้า ๔๗. 



 ๓ 

สถาบันการศึกษาของสงฆ์ไทยในปัจจุบันประกอบด้วยมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ แห่ง                 
คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งดูแลจัด
การศึกษาระดับอุดมศึกษาแก่พระสงฆ์และพุทธศาสนิกชนทั่วไปในการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชา
ชั้นสูง ในศาสตร์สมัยใหม่ ส่วนการจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นภาระหน้าที่ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ ซึ่ งจัดการศึกษาตั้ งแต่ระดับมัธยมศึกษาชั้นที่  ๑ – ๖              
แก่พระภิกษุสามเณร ปัจจุบันมีมากกว่า ๔๐๐ แห่งทั่วประเทศ นอกจากนี้การจัดการศึกษาด้าน
นักธรรม บาลี เป็นภาระหน้าที่ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกธรรมและแผนกบาลี ซึ่งมีประจ า
จังหวัดทุกจังหวัดทั่วประเทศ 

การขับเคลื่อนองค์กรทางการศึกษาให้ไปข้างหน้าด้วยยุทธศาสตร์ที่วางไว้ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และนโยบายขององค์กร จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านเป็นตัวขับเคลื่อน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยด้านสมรรถนะของผู้บริหารองค์กร ซึ่งในสถาบันการศึกษาของสงฆ์นั้น
จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ ทั้งแนวคิด รูปแบบและกระบวนการในการจัดการศึกษา
เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ทั้งให้สอดคล้องกับนโยบายของภาครัฐ 
สมรรถนะของผู้บริหารองค์กรจึงเปรียบเสมือนฟันเฟืองที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้  
โดยเหตุผลและความจ าเป็นดังกล่าวสถาบันการศึกษาของสงฆ์จึงควรมีการก าหนดนโยบายหรือ
มาตรการในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารให้มีศักยภาพสูง ซึ่งเป็นทุนมนุษย์ขององค์กร ในการที่
จะช่วยส่งเสริมให้องค์กรอยู่รอดปลอดภัยอย่างยั่งยืนในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่เป็นโลกาภิวัตน์ได้ 
(Globalization)๗ 

ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ทั้ง ๒ แห่งนั้น ได้มีการ
ก าหนดการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย โดยที่ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ที่ ๖ พัฒนาระบบการบริหาร
จัดการอย่างมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์ที่ ๑๙ พัฒนาศักยภาพและยกระดับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ จากผลการด าเนินงานที่ผ่านมาทางมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ได้จัดให้มีโครงการพัฒนาบุคลากร โครงการศึกษาดูงาน โครงการพัฒนาบุคลากร           
ด้านการศึกษาต่อ และอีกหลายๆ โครงการที่ทางมหาวิทยาลัยจัดขึ้น เป็นการพัฒนาบุคลากรที่ท ามา
อย่างต่อเนื่อง๘ ส่วนมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ได้ก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ใน
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการผลิตบัณฑิต กลยุทธ์ที่ (๗) เร่งพัฒนาบุคลากรด้านพุทธิพิสัย จิตพิสัย        
และทักษะพิสัย ให้สามารถใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศ สื่อผสม สื่อการเรียนการสอนทางไกล ฯลฯ ตลอดจนการใช้บุคลากรจาก
ภายนอกที่มีคุณภาพ (๘) เร่งพัฒนาอาจารย์ให้มีคุณวุฒิและต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมขึ้น๙ 

                                         
๗พระเทพวิสุทธิเมธี (ปัญญานันทภิกขุ), ธรรมในชีวิตประจ ำวัน , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

ธรรมสภา, ๒๕๒๓), หน้า ๒๓. 
๘มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รำยงำนประจ ำปี ๒๕๕๔, (ฝ่ายวิจัยสถาบันและสารสนเทศ       

กองแผนงาน ส านักงานอธกิารบดี : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๖๔. 
๙มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, รำยงำนประจ ำปี ๒๕๕๕, มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 

๒๕๕๕), หน้า ๑๑. 



 ๔ 

ดังนั้นผู้วิจัยซึ่งอยู่ในฐานะนิสิตของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจึงมองเห็น
ว่าการที่จะเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยสงฆ์นั้นต้องอาศัยระดับผู้บริหารเพ่ือให้มหาวิทยาลัย
สงฆ์มีความพร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพราะทางด้าน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีสิ่งที่เป็นปัญหาและควรพัฒนาคือจัดวางแผนพัฒนา
บุคลากรทุกระดับที่มุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญ เช่น การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษให้สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในงานได้ การจัดหลักสูตรการบริหารจัดการสมัยใหม่เพ่ือเตรียมความพร้อมผู้น าทุก
ระดับ๑๐ ส่วนมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยนั้นก็มีปัญหาทางด้านบุคลากรโดยขาดแผนในการ
บริหารอัตราก าลัง และความชัดเจนเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา
ความดีความชอบ แนวทางในการพัฒนาบุคลากร๑๑ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการศึกษาวิจัยการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  เพ่ือสามารถน า
ผลการวิจัยที่ได้มาปรับปรุง และเตรียมความพร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยได้ 

๑.๒ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
๑.๒.๑ สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ เป็นอย่างไร 
๑.๒.๒ ผลการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน เป็นอย่างไรบ้าง  
๑.๒.๓ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน ควรเป็นอย่างไร 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 
๑.๓.๓ เพ่ือน าเสนอการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้า

สู่ประชาคมอาเซียน 

๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัย เรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน” ได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

                                         
๑๐มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, แผนพัฒนำคุณภำพมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำช

วิทยำลัย ประจ ำปีกำรศึกษำ ๒๕๕๕, (คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ จากผลการประเมินคุณภาพการศึกษา
ภายใน (สกอ.) ประจ าปีการศึกษา ๒๕๕๔ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๔๙. 

๑๑มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, แผนกลยุทธ์มหำวิทยำลัยมหำมกุฏรำชวิทยำลัยระยะที่ ๑๐ 
(พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๖๕), (เอกสารประกอบการประชุมครั้งที่ ๕ วันที่ ๒๘ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๕๖ : มหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๒๖. 



 ๕ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน มุ่งศึกษาเพ่ือวางแผนการเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยสงฆ์ และเพ่ือ
การพัฒนามหาวิทยาลัย ตามหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ คือ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การรักษาทรัพยากรมนุษย์ และการใช้ประโยชน์ทรพัยากรมนุษย๑์๒   

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
๑.๔.๒.๑ เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ศึกษาเอกสาร พระไตรปิฎก หนังสือ 

งานวิจัย และแผนพัฒนาต่างๆ ของภาครัฐ เพ่ือก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยส าหรับการสัมภาษณ์เชิง
ลึก แบบมี โครงสร้าง (In-Depth.Interview) ของผู้ บริหารมหาวิทยาลั ย  ผู้ มี ส่ วน เกี่ ยวข้อง              
และผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีส่วนร่วมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

๑.๔.๒.๒ เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบ 
ด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรที่ศึกษำ ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา และต าแหน่ง ศึกษาสภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ใน ๔ ด้าน คือ 
ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
และด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกร  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ๓ กลุ่มคือ 
๑) เชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 

๑.๔.๓.๑ การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) เพ่ือศึกษาสภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย บุคลากร ที่มีส่วนร่วมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ที่ ใช้
เป็นกรณีศึกษา ได้แก่ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย 

๑.๔.๓.๒ การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) ประกอบด้วย 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๙ รูปและคน เพ่ือแสวงหาความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กันในบางประการ และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เพ่ือให้ได้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนที่มีความสมบูรณ์ 
 

                                         
๑๒ดนัย เทียนพุฒิ, กำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลภำรกิจที่ท้ำทำย, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บุ๊คแบ็งค์, 

๒๕๔๑), หน้า ๑๓๕-๑๓๖. 



 ๖ 

๒) เชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
๑.๔.๓.๓ การศึกษาสภาพ และปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพ่ือให้ได้ข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับส ารวจสภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ เพ่ือประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการจัดการความพร้อม
ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย ผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
บุคลากร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน ๑,๔๕๑๑๓ รูปคน 
และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ๔๖๕๑๔ รูปและคน รวมจ านวน ๑,๙๑๖ รูปและคน กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน ๓๓๑ รูปและคน  

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
พ้ืนที่ใช้ในการศึกษาผู้วิจัยได้ก าหนดเขตพ้ืนที่  คือ  มหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ แห่ง ได้แก่ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ด าเนินการวิจัย ตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ ถึงเดือน กุมภาพันธ์ พุทธศักราช ๒๕๕๙ 

รวมระยะเวลาในการท าวิจัย ๑๓ เดือน 

๑.๕ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้เพื่อการวิจัย ดังนี้ 
กำรจัดกำร หมายถึง เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายและการจัดการเป็น

การน านโยบายไปปฏิบัติเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ์
กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง การจัดการบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัยและมหามกุฏราชวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู่ในทั้งสองมหาวิทยาลัย  และมีส่วนใน
การด าเนินงาน กิจการหรือกิจกรรมใดๆ โดยมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ ในการปฏิบัติหน้าที่หรือ
งานนั้นๆ ให้ส าเร็จตามกรอบที่ก าหนด โดยมีทักษะความรู้ความเชี่ยวชาญในกิจกรรมหรืองานนั้นๆ 
โดยด าเนินงานภายใต้กรอบและกฎเกณฑ์ที่ก าหนดโดยมหาวิทยาลัย โดยการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๔ ด้าน ดังนี้ 

(๑) ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การเสาะแสวงหาเพ่ือเลือกสรรให้ได้
คนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน และที่ส าคัญที่สุดก็คือสามารถปรับตนเองเขากับ
วัฒนธรรมขององค์การได ้

                                           

๑๓มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, แผนพัฒนำคุณภำพมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำช
วิทยำลัย ประจ ำปีกำรศึกษำ ๒๕๕๕, (คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ จากผลการประเมินคุณภาพการศึกษา
ภายใน (สกอ.) ประจ าปีการศึกษา ๒๕๕๔ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๕๕-๕๖. 

๑๔มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, แผนกลยุทธ์มหำวิทยำลัยมหำมกุฏรำชวิทยำลัยระยะที่ ๑๐ 
(พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๖๕), (เอกสารประกอบการประชุมครั้งที่ ๕ วันที่ ๒๘ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๕๖ : มหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๖๒. 



 ๗ 

(๒) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการที่จะส่งเสริมให้
พนักงานมีความรู้ ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์เพ่ิมขึ้น ในรูปแบบของการฝึกอบรม 
การศึกษา การพัฒนา เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

(๓) ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความสามารถที่จะท าให้ทรัพยากร
มนุษย์พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานมีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้านต าแหน่ง และรายได้พอเพียงกับความเป็นอยู่ 

(๔) ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้คนให้ได้ประโยชน์สูงสุด
ตามแนวทางในการจัดแผนก าลังคน การขยายขอบเขตหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือ
วินิจฉัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

มหำวิทยำลัยสงฆ์ หมายถึง มหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ แห่ง คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

ประชำคมอำเซียน หมายถึง การรวมตัวกันของ ๑๐ ประเทศ อันได้แก่ มาเลเซีย, พม่า, 
กัมพูชา, ลาว, ไทย, สิงคโปร์, เวียดนาม, บรูไนดารุส-ซาลาม, ฟิลิปปินส์ และอินโดนีเซีย ซึ่งรายนาม
ประเทศเหล่านี้เป็นประเทศที่ตั้งอยู่ในทวีปเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ทั้งสิ้น  

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
๑.๖.๑ ท าให้ทราบสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
๑.๖.๒ ท าให้ทราบผลการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
๑.๖.๓ ได้แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 
๑.๖.๔ สามารถน าผลการวิจัยไปปรับใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

สงฆแ์ละสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนไปใช้กับมหาวิทยาลัยสงฆ์ได้ 
 



บทท่ี ๒ 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัย เรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน” ในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการศึกษาจากเอกสารทั้งจาก แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พร้อมหลักธรรมใน พระพุทธศาสนาที่มีผลต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมนุษย์นั้นนับได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้มหาวิทยาลัยบรรลุวัตถุประสงค์โดยมี แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามล าดับ 
ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๒ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 
๒.๓ ข้อมูลพื้นที่วิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิด ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
โดยปกติแล้วการศึกษาด้านการบริหารธุรกิจจะกล่าวถึงทรัพยากรพ้ืนฐานที่มีความส าคัญ

ต่อการจัดการ หรือที่เรียกว่า “ 4 Ms” ได้แก่ บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) 
และ วิธีการ (Method) โดยที่ทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้จะมีอยู่ในแต่ละองค์การในปริมาณที่จ ากัด และ
แตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารที่มีศักยภาพจะต้องสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์การใน
อัตราส่วนที่เหมาะสมได้ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ       
โดยทรัพยากรที่มีความส าคัญทั้งสี่ คือ “คนหรือทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource)” ถึงแม้ว่า
องค์การจะมีเงินทุนมาก มีวัตถุดิบที่ดีและมีราคาถูกกว่าคู่แข่ง มีวิธีการผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัย
เพียงใด ถ้าองค์การขาดบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติเหมาะสมเข้ามาท า
หน้าที่เป็นผู้ใช้และบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็อาจส่งผลให้องค์การขาด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพในการแข่งขันและการพัฒนา และอาจส่งผลถึงความ
ล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์การในระยะยาว 

จะเห็นได้ว่างานทรัพยากรมนุษย์จะมีส่วนส าคัญในการผลักดันให้องค์การมีพัฒนาการ
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงานใน
อนาคตโดยเฉพาะสถานการณ์ปัจจุบันที่แต่ละองค์กรต่างก็ให้ความส าคัญต่องานทรัพยากรมนุษย์
เพ่ิมขึ้นเนื่องจากได้ตระหนักถึงความส าคัญว่างานนี้จะต้องแทรกอยู่ในแทบทุกกิจกรรมขององค์การ 
เพ่ือส่งเสริมและเป็นหลักประกันว่าทุกกิจกรรมขององค์การจะสามารถด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้ผู้จัดการทุกคนต้องให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การดูแลของตน ดังค าที่กล่าว
ที่ ว่า “ผู้จัดการทุกคนเป็นผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์  (Every Manager is Human Resource 
Manager)” เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่เป็นทรัพยากรพื้นฐานการจัดการเท่านั้น  แต่ยังเป็น
ทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององค์การ หรือที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” และเป็นปัจจัย



 ๙ 

ส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการด าเนินธุรกิจในอนาคต ดังนั้นผู้จัดการทุกคน
สมควรต้องมีความรู้และความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างเต็มที่แก่องค์การ๑ 

๒.๑.๑ แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑) ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) มีผู้ให้ความหมาย

ไว้มากมาย ทั้งนักวิชาการชาวต่างชาติและชาวไทย  ในส่วนของนักวิชาการต่างประเทศได้ให้
ความหมาย ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ
วางแผน การพัฒนา และการควบคุม กระบวนการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเชิงระบบ มีผลต่อ
สมาชิกทุกคนในองค์การ กระบวนการต่างๆ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบงาน 
การจัดบุคลากรเข้าท างาน การพัฒนา และการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย
ค่าตอบแทน และการให้รางวัล การธ ารงรักษาและการคุ้มครองบุคลากร ตลอดจนรวมถึงการพัฒนา
ปรับปรุงองค์การ๒ การใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การ ให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก ๖ ด้าน ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พนักงานสัมพันธ์และแรงงาน
สัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์๓ การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้อง ด าเนินการ
เกี่ยวกับพนักงานในองค์การ ซึ่งครอบคลุมภารกิจต่างๆได้แก่ การสรรหา การกลั่นกรอง การฝึกอบรม 
การให้รางวัล และผลประโยชน์เกื้อกูล การประเมินผล และแรงงานสัมพันธ์๔ การบริหารกิจการที่
ด าเนินการเพ่ือดึงดูด (Attract) การพัฒนา (Develop) และการธ ารงรักษา (Maintain) ก าลังคนให้
ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High Performing Workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การ 
(Corporate Excellence) โดยผสมผสานความต้องการความเจริญรุ่งเรือง และการพัฒนาของบุคคล
ตามเป้าหมายขององค์การ๕ การใช้ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าที่ด้านทรัพยากรมนุษย์ร่วมกับผู้บริหารฝ่ายอ่ืน  โดยผู้บริหารทรัพยากร
มนุษย์เป็นผู้รับผิดชอบประสานความร่วมมือในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นระบบ และ ประสบ
ผลส าเร็จ หน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี ๖ ประการ คือ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ่าย 
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ค่าตอบแทน และการให้ประโยชน์เกื้อกูล ความปลอดภัยและสุขภาพของทรัพยากรมนุษย์ พนักงาน 
และแรงงานสัมพันธ์ หน้าที่ประการสุดท้ายคือการวิจัยทรัพยากรมนุษย์๖ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การวางแผน การจัดองค์การ การอ านวยการ และการควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนา 
การจ่ายค่าตอบแทน การประสานประโยชน์ การธ ารงรักษา และการพ้นจากงานของทรัพยากรมนุษย์ 
โดยมีจุดหมายให้บรรลุ วัตถุประสงค์ของทั้งส่วนบุคคล องค์การ และสังคมโดยส่วนรวม หลักการที่
ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดบุคลากรเข้าท างานให้เหมาะสมกับงาน โดยมุ่ง
ตอบสนองวัตถุประสงค์หลัก คือ การใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด๗ กระบวนการที่
ผู้บริหารได้ศิลปะและกลยุทธ์ ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งส่งเสริมเพ่ือพัฒนาและธ ารงรักษาให้ผู้ปฏิบัติงานได้เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิต พร้อมที่จะท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่
ช่วยให้สมาชิกผู้พ้นจากงาน ด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดที่เกี่ยวกับงานให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข๘ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการตัดสินใจและการ
ปฏิบัติการที่ เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด ที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ กระบวนการต่างๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและ
ความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากร
มนุษย์๙ กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากรหรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง
กับบุคลากรขององค์การ ร่วมใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้ากับการปฏิบัติงาน ในองค์การพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และ
พัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันแก่สมาชิกที่ ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้
สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต๑๐ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลและหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรของ
องค์การร่วมกันใช้ความรู้ทักษะและประสบการณ์ในการสรรหา  การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การนั้นพร้อมทั้งด าเนินการรักษาและพัฒนาให้บุคลากร
ขององค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างลักษณะให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้น
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จากการร่วมงานกับองค์การ ให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต๑๑ เป็น
กระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวกับบุคลากรขององค์การอันประกอบไปด้วยภารกิจหลัก ๔ ด้าน คือ 
การจัดหา การพัฒนา การใช้ประโยชน์และการเก็บรักษาบุคลากร เพ่ือให้องค์การได้รับประโยชน์
สูงสุดจากคุณค่าของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ ขณะเดียวกันบุคลากรก็มี
ความพึงพอใจในปฏิบัติงานและมีความเจริญก้าวหน้าตามความมุ่งหวังของแต่ละบุคคล๑๒ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การและพร้อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลง
ของโลกธุรกิจยุคปัจจุบันได้ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่กว้าง
ครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองค์การและจะต้องมีความเกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงาน
นับตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษา จนกระท่ังบุคลากรพ้น
ไปจากการปฏิบัติงาน๑๓ โดยรวมถึงนโยบายวิธีปฏิบัติงานและระบบการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การซึ่งเปรียบเสมือนตัวแปรต้นอันจะมีอิทธิพลที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม  ทัศนคติ
และผลการด าเนินงานของพนักงานในองค์การซึ่งเป็นตัวแปรตามและหากพฤติกรรมทัศนคติและผล
การด าเนินงานของพนักงานเป็นไปตามที่องค์การพึงประสงค์แล้ว  ย่อมส่งผลให้การบริหารงานของ
องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๔ การได้มาซึ่งคนดี คนเด่น คนเก่ง คนดัง ที่มี
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมตามความต้องการขององค์การ โดยสามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานจนท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสมดังความมุ่งหมายขององค์การ๑๕ กระบวนการที่ผู้บริหาร หรือผู้มี
หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับงานบุคคลที่ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะอย่างเป็นระบบในการด าเนินการเกี่ยวกับ
บุคลากรขององค์การเพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 
สามารถใช้ประโยชน์ให้เกิดมีประสิทธิผลขึ้นสูงสุด ที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การนั้นได้ 
โดยการวางแผนก าลังคน การสรรหา คัดเลือก การบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติคุณวุฒิเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน พร้อมทั้งได้มีการธ ารงรักษาสมาชิกองค์การให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีมีการให้ผลตอบแทนที่
ยุติธรรมและเหมาะสม จัดการฝึกอบรมและพัฒนาการอย่างต่อเนื่องเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
จัดสรรสวัสดิการ และเสริมสร้างสุขอนามัยทั้งด้านร่างกายและจิตใจเพ่ือมีความพร้อมในการท างาน 
ตลอดจนการแสวงหาวิธีการ หรือหลักประกันในอันที่จะท าให้บุคลากรเหล่านี้สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
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พริ้นติ้ง จากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๔๒.      
๑๒พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (ปทุมธานี : ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, ๒๕๕๐), หน้า ๕ – ๖. 
๑๓วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔), หน้า ๓. 
๑๔สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอ็ม.ที. 

เพรส, ๒๕๔๙), หน้า ๑๙. 
๑๕วีระ อรัญญมงคล, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ สกสค., ๒๕๕๒), 

หน้า ๕. 



 ๑๒ 

สังคมนั้นอย่างมีความสุข ถึงแม้ว่าจะพ้นจากการท างานร่วมกับองค์การ เนื่องด้วยเหตุครบเกษียณอายุ 
ทุพพลภาพ หรือด้วยเหตุผลความจ าเป็นบางประการที่มิใช่กระท าผิดที่ร้ายแรง๑๖  

จากการให้ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการดังกล่าว สามารถ
สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารต้องใช้ศิลปะในการ ก าหนด
นโยบาย การปฏิบัติและการตัดสินใจ เกี่ยวกับบุคคลในองค์การ ซึ่งครอบคลุมภารกิจต่างๆ ได้แก่   
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพ และ
ความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้องค์การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถมีคุณภาพ คุณธรรม 
จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานในองค์การร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ อย่างมีความสุข อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
การบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

สรุปได้ว่า จากความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์  และผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้ประมวลผลได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่มี
ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรเป็นอย่างมาก ดังตารางที่ ๒.๑ ความหมายของการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

ตารางท่ี ๒.๑ แสดงสาระส าคัญของความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ชือ่นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว 
(๒๕๕๐, หน้า ๕-๖). 

กระบวนการด าเนินด้วยภารกิจหลักงานบุคคล  ๔ ด้านคือ การ
จัดหา การพัฒนา การใช้ประโยชน์และการเก็บรักษา 

วิลาวรรณ รพีพิศาล 
(๒๕๕๔, หน้า ๓). 

ช่วยให้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือ
สร้างความเจริญเติบโตให้องค์กร 

สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๙).    

การท าให้พนักงานท างานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล 

นงนุช วงษ์สุวรรณ 
(๒๕๕๓, หน้า ๔). 

ศักยภาพหรือความสามารถที่ผู้บริหารมองที่ตัวบุคคลและผลผลิตที่
เกิดจากน้ ามือมนุษย ์

เกรียงศักดิ ์เขียวยิ่ง 
(๒๕๔๘, หน้า ๗). 

กระบวนการที่ต่อเนื่องกันเป็นลูกโซ่ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

 วีระ อรัญญมงคล 
(๒๕๕๒, หน้า ๕). 

การท าให้ได้คนดี คนเด่น คนเก่ง คนดังที่มีความรู้ ความสามารถ
เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

                                         
๑๖ชัยธนัตถ์กร ภวิศพิริยะกฤติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ราชภัฏสวนสุนันทา, 

๒๕๕๓), หน้า ๓. 



 ๑๓ 

ตารางท่ี ๒.๑ (ต่อ) แสดงสาระส าคัญของความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 

ชื่อนักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
 ชัยธนัตถ์กร ภวิศพิริยะกฤติ 
(๒๕๕๓, หน้า ๓). 

ผู้บริหารต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน 
องค์กรให้เกิดประโยชน์ขั้นสูงสุด 

วรนารถ แสงมณี 
(๒๕๔๗, หน้า ๒). 

ผู้บริหารใช้ทั้งศิลปะและกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ทุกขั้นตอน 

๒) วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีจุดมุ่งหมายส าคัญ คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เพ่ือสนองต่อความส าเร็จขององค์การ แต่การบริหารทรัพยากร 
มนุษย์จะสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายนี้ได้ ก็ต้องอาศัยวัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management of Objective) เป็นแนวทางในการปฏิบัติ ซึ่งในปัจจุบันการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีวัตถุประสงค์กว้างขวางมากขึ้น สามารถตอบสนองความต้องการในหลาย 
ระดับดังนี้ (๑) วัตถุประสงค์ที่ตอบสนองความต้องการของสังคม  (Societal Objectives) (๒)
วัตถุประสงค์ที่สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ (Organization Objectives) (๓) วัตถุประสงค์
ที่ตอบสนองความต้องการของบุคคล  (Personal Objectives) ๑๗ (๔)วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ 
(Function Objectives) ๑๘ วัตถุป ระสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุ ษย์  ๔  ประการ  คือ 
วัตถุประสงค์ทางสังคม วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที่ และวัตถุประสงค์
ทางด้านบุคคลซ่ึง รศ.เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง๑๙ ก็ได้กล่าวไว้ในลักษณะเดียวกันนี้ นอกจากวัตถุประสงค์ที่
กล่าวมาแล้ว การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ก็ยังกระท าขึ้นเพ่ือสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ (Recruitment and Selection) ใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
(Utilization) บ ารุงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การนานๆ (Maintenance) และ
พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ (Development) ๒๐ ซึ่งอาจารย์ ดร.วันชัย สุขตาม ก็ได้กล่าวไว้ใน
ลักษณะเดียวกันนี้ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

๑.การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพ่ือเลือกสรรให้ได้คนที่มี 
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงาน และที่ส าคัญที่สุดก็คือ สามารถปรับตนเองเข้ากับวัฒนธรรม 
ของบริษัท (Corporate Culture) หรือ Nom ขององค์การ  

๒.การพัฒนา (Development) หมายถึง การด าเนินการที่จะส่งเสริมให้พนักงานมี 
ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์เพ่ิมขึ้นในรูปแบบของการฝึกอบรม (Training) 
การศึกษาของพนักงาน (Employee Education) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development)

                                         
๑๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๔-๖.        
๑๘อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๔.          
๑๙เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, รศ., การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๙.         
๒๐ศินารถ ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , (ม.ป.ท. : ม.ป.พ., 

ม.ป.ป.), หน้า ๑.           



 ๑๔ 

เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ขณะเดียวกันก็ 
ด าเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน (Career Development) ให้พร้อมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตใน 
ต าแหน่งสูงขึ้นรวมถึงการปรับหรือพัฒนาองค์การ (Organization Development) ให้เป็นองค์การที่ 
ชนะในการแข่งขันได้ในที่สุด 

๓.การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง ความพยายามที่จะท าให้พนักงานพึง
พอใจ ในการปฏิบัติงานด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มี
โอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้านต าแหน่ง และมีรายได้พอเพียงกับความเป็นอยู่ ทั้งนี้ เป็น
ความพยายามของบริษัทในการบริหาร เพ่ือสนองความต้องการของพนักงานให้ได้มากที่สุดภายใต้ 
กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ที่จะอ านวยให้สิ่งตอบแทนและบริการต่างๆ ที่หน่วยงานจัดให้พนักงานซึ่ง 
เป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง 

๔.การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้คนให้ได้ประโยชน์สูงสุดตาม
แนวทางในการจัดแผนก าลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน  การตรวจสอบหรือ
วินิจฉัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ก็เพ่ือจัดคนหรือใช้คนให้ตรงกับงานให้ปฏิบัติให้เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ และท้าทายคน รวมถึงการไม่ให้คนต้องอยู่ว่างเปล่าโดยไม่มีหน้าที่ความรับผิดชอบจะ
ท า๒๑ 

สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอยู่ ๔ ประการ คือ เพ่ือ 
ตอบสนองความต้องการของสังคม ความต้องการขององค์การ ความต้องการของบุคคลในองค์การ 
และเพ่ือความชัดเจนและความก้าวหน้าในหน้าที่ของบุคลากร ซึ่งการจะตอบสนองในวัตถุประสงค์ 
ดังกล่าวต้องมีกระบวนการสรรหา  การพัฒนาให้ ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ  มีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ การใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้ได้มากที่สุด ตามแนวทางการจัดการก าลังคน เพ่ือการ 
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ตลอดถึงการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือ 
ช่วยขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

๓) ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ ที่จะช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีคุณภาพ จะช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิม 
ให้กับทรัพยากรการบริหารอ่ืนๆ  เช่นทรัพยากรมนุษย์ที่ดี  มีคุณภาพนั้น จะใช้คน (Man) เงิน 
(Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดประโยชน์กับองค์การอย่าง 
คุ้มค่า โดยการมีวิธีการจัดการ (Management) ที่ด ี

มีนักวิชาการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์หลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะช่วยให้องค์การเจริญเติบโต ซึ่งเป็นผลมาจากการ
ได้ บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานกับองค์การ ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญ
และ ก าลังใจที่ดี เกิดความจงรักภักดีในองค์การและลดความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ  

                                         
๒๑ วันชัย สุขตาม, ดร., การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๕๖. (อัดสาเนา).             



 ๑๕ 

ส่งผล ให้สังคมส่วนรวมมีความสุข อย่างไรก็ดี การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพนั้น จะต้อง 
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ ๒ ประการต่อไปนี้ 

(๑) ความต้องการขององค์การ โดยมีส่วนท าให้องค์การเติบโตก้าวหน้ามีการท างานที่
มี ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ โดยอาศัยกลไกวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การ 
คัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งนี้เพ่ือให้ 
องค์การได้คนที่ดีที่สุดเข้ามาท างาน  

(๒) ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถ 
ตอบสนองความต้องการต่างๆ ของผู้ปฏิบัติงานในเรื่องของการด ารงชีวิต การมีความมั่นคง ความรู้สึก 
ปลอดภัย การได้รับการยอมรับ และการประสบความส าเร็จโดยใช้กลไก การขึ้นค่าจ้าง การให้ 
ต าแหน่ง การแก้ไขปัญหาข้อร้องทุกข์ การจัดกิจกรรมสังคม และการท างานร่วมกันเป็นทีม๒๒ 

องค์การจะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวนั้นส่วนหนึ่งมาจากการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ เนื่องจากมนุษย์เป็นศูนย์กลางการพัฒนาขององค์การ ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมี 
ความส าคัญดังนี้ 

๑. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโตเพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลาง
ในการประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างาน
ใน องค์การ เมื่อองค์กรได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น  

๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความ จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 

๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและ
ผู้ปฏิบัติงานทา ให้สภาพสังคมโดยรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน๒๓ ซึ่ง ศินารถ ศิริจันทพันธุ์๒๔ ก็ได้
กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ในลักษณะเดียวกันนี้ 

นอกจากนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดียังมีประโยชน์ต่อทั้งองค์การ บุคลากรใน 
องค์การ ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ศักยภาพ เพ่ือขับเคลื่อนงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล สู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีประโยชน์ดังนี้ 

๑. ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผนงาน เพ่ือจัดหาบุคลากร
ที่ด ีมีคุณภาพเข้ามาเป็นบุคลากรที่ดีให้แก่องค์การ เนื่องจากมีการแข่งขันกันเป็นจ านวนค่อนข้างสูงใน
การจ้างแรงงานที่ดีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งของเอกชนและรัฐบาล  

๒. ช่วยจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที่ต้องท าและ
ปฏิบัติงาน ให้ตรงกับความรู้ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพการ
ท างานของ บุคลากรเพ่ือสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การ
ก าหนดไว้  
                                         

๒๒วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 
โฟรเพช, ๒๕๕๑), หน้า ๒.               

๒๓วันชัย สุขตาม, ดร., การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๕๖. (อัดสาเนา).               
๒๔ศินารถ ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒.                 



 ๑๖ 

๓. ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานโดย
วิธีการ ฝึกอบรมทางด้านวิชาการเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพ่ือให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในการท างาน
เพ่ิมข้ึน  

๔. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดับภายในองค์การ
อย่างทั่วถึง โดยอาศัยกลยุทธ์และศิลป์แห่งการจัดการ  

๕ . ช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์การให้ เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
ก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี ขจัดปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกัน ความเห็นแก่
ตัวและ ความขัดแย้งให้ลดน้อยลง ซึ่งจะท าให้องค์การเป็นสังคมที่มีความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตสูงขึ้น สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขโดยทั่วกัน๒๕ 

ปัจจุบันองค์การต่างๆ ต้องเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงและแรงกดดันต่างๆ        
ทั้งที่มา จากสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ได้แก่ ผู้บริโภคซึ่งเป็นลูกค้า คู่แข่งขัน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทาง
ธุรกิจ เป็นต้น และที่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น ภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความ
เจริญ ทางด้านเทคโนโลยี เป็นต้น 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมจะมีอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต่างๆ ได้รับ 
อิทธิพลดังกล่าวนี้ โดยเฉพาะทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะมีความยุ่งยาก ซับซ้อนและท้า 
ทายมากกว่าสมัยก่อน เนื่องจากเป็นการบริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ทั้งนี้การ 
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่มีผลให้เกิดความสนใจ เล็งเห็นความส าคัญและความจ าเป็นของการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี ้

๑. การแข่งขันมีมากขึ้นจนท าให้มีการท าธุรกิจไปสู่ระดับโลก  
๒. การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ 
๓. การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับการ 

เปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อธุรกิจ รวมถึงความสามารถในการปรับตัวของธุรกิจให้เหมาะสมกับการ 
เปลี่ยนแปลงนั้นๆ  

๔. การลดต้นทุน  
๕. การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์  
๖. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในที่ท างาน  
๗. การควบคุมโดยกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ  
๘. พลังของสถาบันสหภาพแรงงาน  
๙. การเปลี่ยนแปลงของความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่ก้าวหน้ามากขึ้น๒๖ 
องค์การได้ถูกออกแบบมาเพ่ือให้บรรลุความมุ่งหมายบางประการหรือให้บรรลุ 

ความส าเร็จตามหน้าที่ และให้สามารถด าเนินต่อไปอีกนานเท่าที่จะเป็นไปได้ เมื่อเป็นเช่นนี้องค์การก็ 
ไม่จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง แต่โดยความเป็นจริงแล้วองค์การต้องมีการเปลี่ยนแปลง ความ
จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงย่อมมีผลต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดใหญ่หรือขนาดเล็ก ไม่มี 

                                         
๒๕อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๓-๔.   
๒๖คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๖-๑๔.   



 ๑๗ 

องค์การใดหลีกหนีความเปลี่ยนแปลงได้ ด้วยเหตุนี้เองผู้บริหารจึงต้องมีทักษะในเทคนิคการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ มีเหตุผลหลายประการที่ทาให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญมากขึ้น 
เป็นล าดับดังนี้ 

๑. ความต้องการของพนักงานเปลี่ยนไป (Changing Employee Needs)  
๒. ความยุ่งยากซับซ้อนเพิ่มขึ้น (Increased Complexity)  
๓. ความสลับซับซ้อนทางด้านกฎหมายเพ่ิมมากขึ้น (Increasing Legal Complexity)  
๔. นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์พัฒนาขึ้น (Developing Human Resource Policies)  
๕. ระบบข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information Systems)  
๖. ค่าใช้จ่ายกับประโยชน์ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Cost- Effectiveness)  
๗ . แนวโน้มการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืน  (Others Human Resource 

Trends)๒๗ 
การได้มาซึ่งบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ มีทักษะ ความรู้ความสามารถอยู่ในองค์การ จึง

ถือเป็นความโชคดีขององค์การ การได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีทักษะ ความรู ้
ความสามารถ อาจหมายถึงการอยู่รอดขององค์การด้วย เพราะจะช่วยลดภาระด้านค่าใช้จ่าย ด้าน
เวลา ลงอย่างมาก เช่น ค่าใช้จ่ายและเวลาในการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรใหม่ การพัฒนาอบรม 
ค่าใช้จ่ายการซ่อมแซม หรือจัดซื้อทดแทนเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ที่เกิดความเสียหายจากการ 
ปฏิบัติงานที่ขาดทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร เป็นต้น 

สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เช่น การแข่งขันมีมากข้ึนจนทาให้มีการทาธุรกิจไปสู่ระดับโลก การน า
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ ความต้องการลดต้นทุน การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์ การ 
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในที่ท างาน การควบคุมโดยกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ เกิดพลังของ 
สถาบันสหภาพแรงงานและการเปลี่ยนแปลงของความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่ก้าวหน้ามากขึ้น 
เป็นต้น และการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ดี มีคุณภาพ มี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ ซึ่งจะช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการ 
วางแผนงาน ให้องค์การเจริญเติบโต บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการ 
ปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การและทุ่มเทในการปฏิบัติงานสุดความสามารถ ซึ่งจะส่งผลให้ 
องค์การประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมายขององค์การรวมถึงช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและ
ประเทศชาติ 

๔) บทบาทของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นหน้าที่ของผู้บริหาร 

ซ่ึง ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทในการท างานใน ๔ ด้าน คือ 
๔.๑) การวางแผน (Planning) โดยมีการร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ในการ

วางแผนก าลังคน เพ่ือป้องกันปัญหาคนล้นงานหรือการขาดแคลนคนที่ต้องการในอนาคต  

                                         
๒๗เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, รศ., การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๘.   



 ๑๘ 

๔.๒) การจัดองค์การ (Organizing) เป็นการก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างงาน บุคคลและวัสดุเครื่องมือต่างๆ โดยโครงสร้างนี้ต้องเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจและ
สามารถท างาน ร่วมกับหน่วยงานอื่นในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

๔.๓) การอ านวยการหรือการสั่งการ (Directing) เป็นการด าเนินการให้เป็นไป
ตามแผนงานและมีการกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การตั้งใจท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  

๔.๔) การควบคุม (Controlling) เป็นการควบคุมดูแลว่าฝ่ายต่างๆได้ท างานตาม 
เป้าหมายและนโยบายที่ก าหนดไว้หรือไม๒่๘ 

ขอบเขตของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี ้
๑. หน้าที่ระดับองค์การ  
หน้าที่ระดับองค์การ หมายถึง งานที่ท าหน้าที่ช่วยเหลือหน่วยงานต่างๆภายใน

องค์การ ให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในฐานะที่เป็นผู้น าหรือผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  ซึ่งมี ๔ 
ลักษณะคือ  

๑.๑ การริเริ่มและการก าหนดนโยบายทางด้านบุคคล  
๑.๒ การให้ค าปรึกษา  
๑.๓ การให้บริการ  
๑.๔ การควบคุม 

๒. หน้าที่ระดับปัจเจกบุคคล  
หน้าที่ระดับปัจเจกบุคคล หมายถึง หน้าที่ที่ฝ่ายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์

ด าเนินการ ในฐานะตัวแทนองค์การ แล้วมีผลกระทบโดยตรงต่อตัวบุคคลเป็นรายบุคคล นับตั้งแต่การ
เริ่มรับ สมัครบุคคลเข้าท างาน ดูแลระหว่างที่เขาท างานให้องค์การอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ 
จนกระทั่งออกจากองค์การโดยฝ่ายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าหน้าที่  ก าหนดวิธีการ 
กระบวนการและระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆ ส าหรับการปฏิบัติงาน ส าหรับเป็นแนวทางให้ได้บุคคลที่มี 
คุณภาพ เข้ามาท างานตามความจ าเป็นขององค์การ 

๒.๑ การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)  
๒.๒ การวางแผนกาลังคน (Manpower Planning)  
๒.๓ การสรรหา (Recruitment)  
๒.๔ การคัดเลือกและบรรจุพนักงาน (Selection and Placement)  
๒.๕ การพัฒนาและฝึกอบรม (Training Development)  
๒.๖ การบริหารค่าตอบแทน (Compensation)  
๒.๗ สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน (Healthy and Safety)  
๒.๘ การรักษาระเบียบวินัย (Principle)  
๒.๙ แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation)  
๒.๑๐ การวางแผนจัดองค์การ (Planning)  
 

                                         
๒๘วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๘.   



 ๑๙ 

๒.๑๑ การวิจัยงานบุคคล (Research) ๒๙ 
บุคลิกลักษณะที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๑. มีทัศนะที่กว้างไกล คือ รู้จักมองการณ์ไกล หรือที่เรียกว่ามีวิสัยทัศน์ (Vision) 
ที่ดีและเหมาะสม  

๒. รู้จักการวางแผน คือ มีการรวบรวม ประเมิน วิเคราะห์ข้อมูล คาดการณ์ 
ตัดสินใจ และก าหนดขอบข่ายของงานได้อย่างชัดเจน  

๓. มีความรู้สึกไวต่อสิ่งแวดล้อม คือ ตระหนักถึงความส าคัญของหน่วยงานและ 
สิ่งแวดล้อม รวมทั้งปัจจัยอื่นๆ ที่เก่ียวกับการท างาน  

๔. มีความเป็นผู้น า มีความยืดหยุ่น คือ เต็มใจที่จะยอมรับในสิ่งใหม่ๆอดทนต่อ
ความไม่ชัดเจนและมีความคิดริเริ่ม  

๕. เป็นนักปฏิบัติ มีความเป็นตัวของตัวเอง กระตือรือร้นและริเริ่มสิ่งใหม่ๆอยู่
เสมอ กล้าเสี่ยง มีความรับผิดชอบและการตัดสินใจที่ดี  

๖. เน้นผลงาน คือ ท างานเพ่ือมุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยมีการติดตาม
ผลของงานโดยสม่ าเสมอ 

๗. มีความสามารถในการสื่อสารความหมาย คือ พูดเก่ง เขียนเก่ง และเป็นนักฟังที่ดี  
๘. มีความสามารถในเชิงเทคนิค คือ มีความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษเฉพาะด้าน๓๐ 

สรุปได้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ มี ๒ ระดับ คือ บทบาท
หน้าที่ ระดับองค์การและบทบาทหน้าที่ระดับปัจเจกบุคคล ซึ่งในระดับองค์การคือ การวางแผน การ
จัดองค์การ การอ านวยการหรือการสั่งการ การควบคุม การให้ค าปรึกษาและการให้บริการ ส่วนระดับ 
ปัจเจกบุคคล คือ การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือกและบรรจุ 
พนักงาน การพัฒนาและฝึกอบรม การบริหารค่าตอบแทนสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 
การรักษาระเบียบวินัย แรงงานสัมพันธ์ การวางแผนจัดองค์การและการวิจัยงานบุคคล ผู้บริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ มีภาวะผู้น า ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและมีทักษะในการ 
สื่อสาร 

๕) ภารกิจหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น นักวิชาการแต่ละท่านอาจมีการเรียกแตกต่าง

กันไป เช่น บางท่านเรียกว่าภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บางท่านอาจเรียกว่ากระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ บางท่านอาจเรียกว่า องค์ประกอบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะเรียก
อย่างไร นั้นไม่ส าคัญแต่สิ่งส าคัญ คือ เป็นกิจกรรมหรือภาระที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การต้องท า ซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

โดยปกติในการแบ่งภารกิจหลักให้สอดคล้องกับสภาพการแข่งขันทางธุรกิจมักจะ 
แบ่งเป็น ๔ ด้าน คือ 

                                         
๒๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๕๘-๕๙.     
๓๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕๘-๕๙.     



 ๒๐ 

๕.๑) การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพ่ือเลือกสรรให้ได้
คนดีที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานและที่ส าคัญที่สุดคือสามารถปรับตนเองเข้ากับ
วัฒนธรรมของบริษัท (Corporate Culture) หรือ ปทัสถาน (Norm) ขององค์การ  

๕ .๒ ) การพัฒนา (Development) หมายถึง การด าเนินการที่ ส่ งเสริมให้
พนักงาน มีความรู้ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์เพ่ิมมากขึ้นในรูปแบบของการฝึกอบรม 
การพัฒนา การศึกษาของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็ด าเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน ให้พร้อมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตใน
ต าแหน่งที ่สูงขึ้นรวมถึงการปรับหรือพัฒนาองค์การ ให้เป็นองค์กรที่ชนะในการแข่งขันได้ในที่สุด  

๕ .๓ ) การรักษาพนักงาน  (Retention) หมายถึง ความพยายามที่จะท าให้
พนักงานพึงพอใจในการท างาน ด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานมีโอกาส เติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีรายได้เพียงพอกับความเป็นอยู่และบริการ
ต่างๆ ที่หน่วยงานจัดให้พนักงาน ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจอย่างหนึ่ง 

๕.๔) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้คนให้ได้ประโยชน์สูงสุด
ตามแนวทางในการจัดท าแผนก าลังคน เพ่ือจัดคนให้ตรงกับงาน ให้ได้งานที่เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถเพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์การ 

ภารกิจทั้ง ๔ ด้านนี้เป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญที่สุดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่า 
องค์กรจะใช้แนวคิดหรือวางแผนรูปแบบใด จ าเป็นที่จะต้องก าหนดภารกิจในการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์อย่างชัดเจน และสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละกิจกรรม  เพ่ือประสิทธิผลสูงสุดสู่การ 
บรรลุเป้าหมายขององค์กร๓๑  

กิจกรรมที่จะช่วยให้การประสานความพยายามของคนในหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 
คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพราะฉะนั้นภารกิจส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การ
สรรหาและการธ ารงรักษาและการพัฒนาบุคลากร  เพ่ือให้หน่วยงานสามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ ภารกิจหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษยโ์ดยทั่วไปจะประกอบด้วย 

๑. การก าหนดความต้องการด้านบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักขั้นต้นของการ
บริหาร ทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องท าแผนก าหนดความต้องการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะๆ 
ความ ต้องการของหน่วยงานที่ซึ่งแสดงทั้งปริมาณและคุณภาพของบุคลากรที่ต้องการตามลักษณะ
งานและ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องก าหนดขึ้น รวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง 

๒. การสนองตอบความต้องการของบุคลากร เมื่อก าหนดความต้องการด้าน
บุคลากรเป็นกรอบอัตราก าลังไว้แล้ว การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าหน้าที่เสาะแสวงหา
บุคลากรตามที่ต้องการ โดยกระบวนการสรรหา การคัดเลือก บรรจุแต่งตั้งที่เหมาะสมตามระบบ
คุณธรรมรวมทั้งการเตรียมบุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การจัดปฐมนิเทศ การมอบหมายงานและ
การจัดระบบนิเทศ งานที่จะช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบรื่น สามารถปรับตัวได้
เร็วและปฏิบัติงานได้ ตามเปา้หมายตั้งแต่แรก 

                                         
๓๑คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๕๗-๕๘.   



 ๒๑ 

๓. การธ ารงรักษา พัฒนาบุคลากรและการบริหาร การที่บุคลากรในหน่วยงาน 
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องมีการบ ารุงรักษาและพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาเป็น 
กิจกรรมส าคัญที่อาจท าได้ทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม การดูงาน การเข้าร่วม 
สัมมนา การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ 
ยุติธรรมเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนต าแหน่ง และการรักษาวินัย 
นอกเหนือจากการพัฒนาตัวบุคคลแล้ว การที่จะสามารถจัดหาบุคลากรที่ดีได้หน่วยงานจ าเป็นต้องจัด 
ให้มีสวัสดิการและบริการด้านสงเคราะห์ต่างๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น สิทธิการลา การรักษาพยาบาล 
และบ าเหน็จบ านาญ๓๒ 

นอกจากภารกิจและกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์แล้ว ยังมีองค์ประกอบ    
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งม ี๔ องค์ประกอบดังนี้ 

องค์ประกอบที่ ๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มี ๕ ปัจจัย  
ปัจจัยที่ ๑.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ๒.การวิเคราะห์งาน ๓.การสรรหา ๔.การ

คัดเลือก ๕.การแต่งตั้ง (การบรรจุการรับโอนการย้ายการเลื่อนต าแหน่งรักษาราชการแทนและ 
รักษาการในต าแหน่งที่ว่าง)  

องค์ประกอบที่ ๒ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มี ๖ ปัจจัย  
ปัจจัยที่ ๑.การเลื่อนต าแหน่ง (เลื่อนต าแหน่งเพ่ิมระดับ) ๒.การเลื่อนขั้นเงินเดือน  

๓.การประเมินผลการปฏิบัติงาน ๔.ค่าตอบแทน ๕.การย้าย (การย้ายภายในองค์กรเดียวกัน) ๖.การ
จูงใจ 

องค์ประกอบที่ ๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี ๓ ปัจจัย  
ปัจจัยที่ ๑.การฝึกอบรม ๒.การศึกษา ๓.การวางแผนและพัฒนาอาชีพ  
องค์ประกอบที่ ๔ การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ มี ๔ ปัจจัย  
ปัจจัยที่ ๑.พนักงานสัมพันธ์ ๒.สุขภาพและความปลอดภัย ๓.การด าเนินการทาง

วินัย (การลงโทษการอุทธรณ์การร้องทุกข์) ๔.การพ้นจากต าแหน่ง (การโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งออก
จากราชการ) 

สรุปได้ว่า ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบ มีทั้งส่วนที่เหมือนกัน
และส่วนที่แตกต่างกัน โดยส่วนใหญ่ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย์หลักๆ ประกอบด้วย การ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามที่องค์การต้องการ การให้รางวัลตอบแทน 
เพ่ือให้มีขวัญและแรงจูงใจในการท างานให้กับองค์การเต็มความรู้ ความสามารถของตน การพัฒนา 
และฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาหรือเพ่ิมศักยภาพให้บุคลากรมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้นจากที่เป็นอยู่  และ 
รักษาไว้เพ่ือให้บุคลากรที่ผ่านกระบวนการต่างๆ ขององค์การ จนมีความรู้ ความสามารถ มีความ 
เชี่ยวชาญงานต่างๆ อยู่ในองค์การท างานให้กับองค์การ ช่วยขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

 
 

                                         
๓๒วันชัย สุขตาม, ดร., การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ,์ หน้า ๕๘. (อัดสาเนา).  
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๖) การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่นั้นมีผู้กล่าวไว้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ยุค ใหม่โลกได้เปลี่ยนแปลงไปในทุกๆองค์ประกอบ ตลาดแรงงานไร้ขอบเขต คนมีมาก คนเก่งเกิดขึ้น
ทุกวัน โอกาสธุรกิจเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา บริษัทได้ให้ความก้าวหน้า ให้ผลตอบแทนสูง คนก็จะย้าย
ไป เรื่อยๆ ผู้บริหารจึงต้องมีกลยุทธ์ที่จะรักษาคนดีคนเก่งไว้ให้นานที่สุดโดย 

๑. รักษาคนเก่งคนมีความสามารถ  
๒. สร้างความพึงพอใจในสูตรที่พนักงานเห็นคุณค่าอย่างเหมาะสม  
๓. พัฒนาการสรรหาบุคคลให้ทันสมัยและเหมาะสม  
๔. ประสานการพัฒนาคนร่วมไปกับการพัฒนาองค์การ  
๕. บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยแยกคนแยกกลุ่มตามความรู้ความสามารถ และ

ให้รางวัล ดูแลอย่างเหมาะสมกับคนในแต่ละกลุ่ม 
เพ่ือให้การตอบสนองทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจสามารถจะดึงดูดคนได้ 

ผู้บริหาร พึงต้องมีทักษะในการมองและติดตามดังนี้  
๑. ผู้บริหารทุกส่วนต้องให้ความสนใจพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ  
๒. จัดงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและผลตอบแทน  
๓. การสรรหาคนต้องท าเหมือนกับการตลาด ได้คนตามความต้องการ  
๔. การพัฒนาคนมุง่เน้นเฉพาะเจาะจง เฉพาะงานให้ค าแนะน า และก ากับดูแล  
๕. การดูแลพนักงานทุกคนได้มาตรฐานแต่ละคนแต่ละกลุ่มจะได้รับผลประโยชน์ 

ค่าตอบแทนและรางวัลแตกต่างกันตามความรู้ความสามารถและผลงานที่ออกมา 
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่จะสร้างคนให้มีศักยภาพใน ๖ กลุ่มในด้าน

ต่างๆ ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและความต้องการขององค์การเป็นหลักโดยมี  
๑. สร้างวิสัยทัศน์เพ่ือการขับเคลื่อนธุรกิจและตราสัญลักษณ์ของธุรกิจอย่างมี 

ประสิทธิภาพ 
๒. สร้างจิตส านึกในการคิดวิเคราะห์ตัดสินใจในธุรกิจ  
๓. สร้างภาวะผู้น าให้กับพนักงานทุกระดับ  
๔. สร้างจิตส านึกรับใช้ลูกค้า  
๕. สร้างทีมงานและฝึกฝนการท างานร่วมกัน  
๖. สร้างแรงขับดันร่วมกัน มีฉันทานุมัติและสร้างระบบการพัฒนางาน คน องค์การ 

การสร้างทักษะการท างานร่วมกันธุรกิจจะเน้น  
การสร้างทักษะการท างานร่วมกันในธุรกิจถือว่าส าคัญมากเพราะความส าเร็จของ

ธุรกิจ จะเกิดโดยล าพังคนใดคนหนึ่งมิได้ วัฒนธรรมการท างานจึงมีรูปแบบทีม และประสานสัมพันธ์
ร่วมกัน โดยมีเป้าหมายความส าเร็จของงานร่วมกัน ธุรกิจจึงได้ก าหนดดังนี้ 

๑. การสร้างเครือข่าย ขยายความร่วมมือ หาพันธมิตร  
๒. สร้างแรงกระตุ้นให้อยากท างาน โดยมีรางวัล ผลตอบแทน เป็นตัวกระตุ้น  
๓. สร้างความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจกันและกัน แบ่งปันทุกข์ สุข ความส าเร็จ

ร่วมกัน  



 ๒๓ 

๔. เปิดใจท างาน ยอมรับซึ่งกันและกันในความรู้ความสามารถที่หลากหลาย  
๕. ประสานงานและให้ความร่วมมือกัน  
๖. แบ่งปันทักษะและประสบการณ์ร่วมกัน เรียนรู้และถ่ายทอดเพ่ือความยั่งยืน๓๓ 

นอกจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ศตวรรษที่ ๒๑ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้อง
มีความรู้ ฉลาดทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีความรวดเร็วมากขึ้น  รวมถึงเทคโนโลยี      
การ เปลี่ยนแปลงนี้ท าให้มองเห็นความส าคัญในเรื่องคนหรือมนุษย์ จึงเป็นสิ่งที่ต้องท าความเข้าใจและ 
ต้องการแนวคิด ทฤษฎีใหม่ๆ เพ่ือท าให้สามารถจัดการคนหรือมนุษย์ได้เป็นอย่างดี โดยมีหลักการ 
บริหารดังนี้ 

๑. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตยังคงจะต้องยึดอยู่กับภารกิจ ๔ ด้าน 
คือ การสรรหา ใช้ให้เต็มคุณค่า พัฒนาฝึกอบรม และธ ารงรักษาบุคลากรที่ดีไว้  

๒. การจัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีองค์กรบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
รูปแบบธุรกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทุก
ข้อนั้นจะน าไปสู่ความส าเร็จของธุรกิจได้ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

๓. ความสามารถทางด้านกลยุทธ์ คือ การท าหน้าที่บริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ
คิดกลยุทธ์และดัชนีวัดผลส าเร็จด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard)  

๔. การบริหารบุคคลอย่างเป็นระบบ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในแนวทาง
ใหม ่มุ่งเน้นด้านการศึกษาและวางนโยบายการบริหารบุคคลอย่างเป็นระบบ มีนโยบายการสรรหาเป็น
หลัก และมองให้กว้างไกลไปถึงการแลกเปลี่ยนบุคคลในองค์การต่างๆ ซึ่งเป็นรายละเอียดที่จะช่วย 
ประกอบการตัดสินใจให้กับผู้บริหารที่รับผิดชอบงานด้านบุคคล 

๕ . แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน  เรื่องระบบได้น ามา
พิจารณาอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะระบบเปิด (Open System) คือ องค์การจะมีปฏิสัมพันธ์อย่าง
กว้างขวางกับ สภาพแวดล้อมต่างๆ เพ่ือให้อยู่รอดและอยู่อย่างดี ซึ่งจ าเป็นจะต้องปรับตัวอยู่เสมอ 
ดังนั้นหน่วยงานบริหารงานบุคคลต้องเป็นระบบเปิด เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน     
และสะดวกต่อการ แก้ปัญหาต่างๆ ที่ต้องเผชิญอยู่ เช่น ระบบก าหนดคน หรือคนก าหนดระบบ  

๖. การบริหารงานบุคคลแบบประชาธิปไตย กล่าวคือ ให้การยอมรับในหลัก
เหตุผลของระบอบประชาธิปไตย ซึ่งทุกหน่วยงานจ าเป็นจะต้องช่วยกันแก้ไขปัญหา นโยบายการ
ยอมรับคนทุกกลุ่มที่มีความสามารถเข้ามามีบทบาทในการบริหารงานบุคคล  เพราะในสังคมทุกวันนี้
เป็นยุคแห่งข้อมูลข่าวสาร ผู้ท าหน้าที่ฝ่ายบริหารงานบุคคลในองค์การต่างๆ ต้องปรับปรุงตัวเองให้มี
ความรู้อยู่เสมอ ทันกับเหตุการณ์โดยเฉพาะไม่ปิดก้ันเสรีภาพในโอกาสการพัฒนางาน  

๗. การยอมรับบรรยากาศทางการเมือง ต้องการให้นักบริหารบุคคลได้รู้จักใช้
บรรยากาศ ทางการเมืองและค่านิยมประกอบไปด้วย ให้ศึกษารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ.๒๕๔๐ ประกอบความเข้าใจเรื่องเสรีภาพขั้นพ้ืนฐานของประชาชนไทย 

                                         
๓๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๔๒-

๔๓.  
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๘. การเผชิญกับสภาพความเป็นจริงต่างๆ อาจต้องเปิดการเจรจาต่อรองกับ
สมาชิกในเรื่องของค่าจ้างแรงงาน  

๙. เทคนิคต่างๆ ในการบริหารงานควรน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล 
ได้แก่ การพัฒนาองค์การ การวิเคราะห์ระบบ การวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบโดยการประเมินผล
งาน การบริหารงานโดยวัตถุประสงค์ การบริหารงานเฉพาะกิจ ตลอดจนแนวคิด และแนวทางการ
ปฏิบัติตน ทางสังคมศาสตร์ เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินงานให้ได้ผลในแง่ของประสิทธิภาพของการใช้
บุคลากร 

จะเห็นได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ ๒๑ นั้น องค์กรจ าเป็นต้อง 
ปรับตัวและมีการพัฒนา ไปสู่เทคโนโลยีและต้องปรับแผนการใช้นโยบายให้สอดคล้องกับแนวทางใน 
การด าเนินงานในองค์การ พร้อมทั้งเปิดกว้างกับสิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ เพ่ือสร้าง 
สัมพันธภาพที่ดีและน าเทคนิคต่างๆ มาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของตัวผู้ปฏิบัติงานให้มี 
ศักยภาพที่พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอในยุคสังคมที่มีแต่เทคโนโลยีสารสนเทศ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสภาพที่ได้มีวิวัฒนาการถึงปัจจุบัน นอกจากจะยึด
ระบบคุณธรรม ซึ่งมีหลัก ๔ ประการแล้ว การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังได้มุ่งเน้นการพัฒนาตัวคน 
เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมทั้งได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้า
ทางด้านบริหารมาประกอบหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยการจัดการทรัพยากรมนุษย์แผนใหม่ 
จึงยึดหลักการส าคัญ ๑๐ ประการเป็นหลักในการจัดระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ คือ 

๑ . หลักความเสมอภาค  ยึดถือการเปิดโอกาสที่ เท่าเทียมกันส าหรับผู้ที่มี
คุณสมบัติตามที่ต้องการในการสมัครเข้าท างาน โดยไม่มีข้อกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิวและศาสนา เป็น
การเปิดรับสมัครทั่วไป 

๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ความสามารถหรือหลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ใน
การ เลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่ง  

๓. หลักความมั่นคง ถือว่าการพัฒนางานเป็นอาชีพที่มั่นคงถาวร การจะให้ออก
จากงาน จะต้องมีเหตุผลเมื่อพ้นจากงานแล้วโดยไม่มีความผิดจะต้องมีผลตอบแทนที่สามารถ
ด ารงชีวิตได้ตามสมควรแก่อัตภาพ  

๔. หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของ
บุคลากรโดย การให้การศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศและการตรวจตราปฏิบัติงานที่ดีเพ่ือให้เกิด
ความ เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบ การพิจารณาความดีความชอบและการ
เลื่อน ต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

๕. หลักความเหมาะสม เป็นหลักของการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน  โดยการ
แต่งตั้งหรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู้ความสามารถและความถนัดของคน  

๖. หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเว้นจาก
การเลือกที่รักมักที่ชัง ซึ่งมีการก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณของงานและคุณภาพของ
งานที่รับผิดชอบโดยยึดหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน  



 ๒๕ 

๗. หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีระบบสวัสดิการต่างๆ ที่จะเอ้ืออ านวยให้
ผู้ปฏิบัติงาน สามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ เช่น การจัดที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษา
สุขภาพความปลอดภัย และการสงเคราะห์ด้านต่างๆ  

๘. หลักการเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในทาง
ป้องกันการกระท าผิด การประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันการลงโทษผู้กระท าผิด 

๙. หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่า และศักดิ์ศรีของบุคคลแต่
ละคน โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศ และสัมพันธภาพอันดีให้
เกิดข้ึน ในระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน  

๑๐. หลักประสิทธิภาพ ถือว่าเป็นการท างานใดๆ จะต้องท าให้เกิดผลดีที่สุด    
โดยใช้คน เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การจะท าเช่นนี้ได้จะต้องมีการวางแผน การประสานงาน และ
การจัดการศึกษา รวมทั้งวิธีการท างานที่ดี๓๔ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุคสมัยใหม่ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีทั้งศาสตร์
และ ศิลป์ มีกลยุทธ์ในการสรรหา การคัดเลือก การดึงคนเก่ง คนดี มีวิสัยทัศน์ มีคุณธรรมจริยธรรม   
มีความรู้ความสามารถเข้าสู่องค์การ และธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ในองค์การด้วยกลยุทธ์
ต่างๆ นอกจากนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษยส์มัยใหม่ต้อง 

๑. สร้างบรรยากาศ และส่งเสริมการท างานเป็นทีม คือ ให้บุคลากรในองค์การมี
ส่วนร่วม ร่วมคิดพิจารณา ร่วมตัดสินใจ ร่วมลงมือปฏิบัติหรือกระท าและร่วมรับผลของการกระท านั้น  

๒. สร้างบรรยากาศและส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  คือ มี
ระบบการพัฒนา การอบรม การเรียนรู้งานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์ และมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน รู้จักปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในองค์การ
และนอกองค์การ ทันต่อเหตุการณ์บ้านเมือง ทันโลก ทันเทคโนโลยี ตลอดถึงมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
งาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วย 
กันเอง เป็นต้น 

๓. ต้องมีระบบการสื่อสาร และเทคโนโลยีสมัยใหม่ คือ การพัฒนาทักษะและ
ระบบการ สื่อสารขององค์การ ของบุคลากรในองค์การ ทั้งการเขียน การพูด ให้ทันสมัยรวดเร็ว เพ่ือ
การสื่อสาร ระหว่างบุคลากรในองค์การเอง และสื่อสารกับลูกค้าหรือกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งจะใช้ได้ทั้งใน
การประชาสัมพันธ์สินค้าหรือบริการขององค์การ และการรับสมัครบุคลากรใหม่  

๔.จัดระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ โดยยึดหลักคุณธรรม หลักความ
เสมอภาค หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักการพัฒนา หลักความเหมาะสม หลักความ
ยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักการเสริมสร้าง หลักมนุษย์สัมพันธ์และหลักประสิทธิภาพ ดังที่กล่าว 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น ครอบคลุมการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ทุกด้านในองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีขึ้นเพ่ือความเป็นระบบ ระเบียบ มีขั้นตอนใน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน ให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความรู้ความสามารถมีคุณธรรม 
จริยธรรม ตลอดถึงการธ ารงรักษาคนเก่ง คนดี มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมนั้น ให้อยู่ 

                                         
๓๔ วันชัย สุขตาม, ดร., การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๕๗. (อัดสาเนา).    



 ๒๖ 

ปฏิบัติงานในองค์การ และทุ่มเทในการท างานเต็มความสามารถของตนเพ่ือการบรรลุ เป้าหมายของ
องค์การ 

๒.๑.๒ แนวคิด ทฤษฎีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร เป็นงานที่ส าคัญงานหนึ่งของการบริหารทรัพยากร 

มนุษย์ หากองค์การมีกระบวนการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรดี มีระบบ ระเบียบชัดเจน ท าให้ 
องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และได้บุคลากรที่เหมาะสมกับงาน การได้คนที่มีความรู้ 
ความสามารถ และมีความเหมาะสมกับงานอยู่ในองค์การ ย่อมเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อน 
องค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้และบุคลากรที่ทางานก็จะมีความสุขในการปฏิบัติงาน  คือ “คน 
ส าราญ งานส าเร็จ” แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรที่จะกล่าวถึงในที่นี้ แบ่ง 
ออกเป็น ๖ หัวข้อ ดังนี้  

๑) ความหมายของการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรเป็นหน้าที่พ้ืนฐานที่ส าคัญของหน่วยงานฝ่าย 

ทรัพยากรมนุษย์ในทุกองค์การ โดยมีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรหรือ 
ปัจจัยหลักท่ีส าคัญที่ท าให้ธุรกิจด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล๓๕ ความหมายของ 
การสรรหา และการคัดเลือกในที่นี้ขอแยกอธิบาย คือ ค าว่า “การสรรหา”และ “การคัดเลือก”  

การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลั่นกรอง และการคัดเลือกบุคคลที่มี 
คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือมาท างาน 
ในต าแหน่งที่ก าหนดไว้๓๖ ซึ่งการสรรหาทรัพยากรบุคคลนั้น เป็นกระบวนการในการด าเนินกิจกรรม 
หลายๆ อย่างที่องค์การได้จัดท าขึ้น เพ่ือการจูงใจ และค้นหาบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งที่องค์การต้องการจากแหล่งต่างๆ ให้สนใจเข้ามาสมัครงานกับองค์การเพ่ือบรรจุในต าแหน่ง 
ต่างๆ ที่ว่าง ทั้งนี้ผู้มีหน้าที่ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลจะต้องสามารถเข้าถึงแหล่งที่มาของบุคลากร 
ที่เป็นผู้ช านาญงานอยู่แล้ว บุคลากรเหล่านี้มีศักยภาพเหมาะสมกับงาน องค์การจะต้องมีวิธีด าเนินการ 
ให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความสนใจที่จะร่วมงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อจ ากัดของ 
ระยะเวลาและค่าใช้จ่าย๓๗ 

การคัดเลือกบุคลากร (Personal Selection) คือ กระบวนการที่คัดเลือกผู้สมัคร
งาน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดี มีคุณสมบัติเหมาะสม ถูกต้องตรงกับคุณลักษณะเฉพาะของงานที่ก าหนดไว้ 
ถ้าองค์การใดสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการท างาน องค์การนั้นย่อมจะ 
ได้รับผลส าเร็จในการด าเนินงาน บรรลุเป้าหมาย มีผลงานดี เป็นที่เชื่อถือได้และท าให้องค์การมี 
ชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับนับถือแก่องค์การต่างๆ ตลอดจนประชาชนทั่วไปด้วย ๓๘ การคัดเลือกเป็น
กิจกรรมที่กระท าต่อเนื่องจากการสรรหา คือ เป็นกระบวนการที่องค์การด าเนินการคัดเลือกบุคคลโดย 
มุ่งหวังให้ได้คนที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่เหมาะสม ตรงตามเกณฑ์ที่ 

                                         
๓๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๑.    
๓๖วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๔๙.   
๓๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๒๐.     
๓๘อ านวย แสงสว่าง, รศ. การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๓๒.   



 ๒๗ 

ก าหนดไว้ เพ่ือบรรจุเข้าท างานในต าแหน่งต่างๆ ที่เปิดรับ การคัดเลือกบุคลากรจึงเป็นกิจกรรมที่ผู้ท า 
หน้าที่คัดเลือกจะต้องมีความรู้ในหลักการและมีความเข้าในเทคนิคหรือมีศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่ 
ต้องการออกจากกลุ่มผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ๓๙ 

ดังนั้น องค์การจะได้บุคลากรที่มีคุณภาพ เข้าท างานร่วมในองค์การได้ ก็ ขึ้นอยู่กับ
กระบวนการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร เพราะเป็นงานขั้นแรกที่ส าคัญในกระบวนการ บรรจุ
คนเข้าท างาน โดยเป็นขั้นตอนที่ด าเนินการต่อจากการก าหนดงานและการวิเคราะห์งาน  และ
ด าเนินการก่อนการคัดเลือก๔๐ หรือ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “การสรรหาละการคัดเลือกบุคลากร เป็น 
หัวใจส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ” ๔๑ 

๒) ความส าคัญของการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร  
การคัดเลือกบุคลากรมีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ เพราะว่าจะต้องมี 

บุคลากรมาประจ า เพ่ือปฏิบัติงานตามสายงานการบริหารงานขององค์การ  ดังนั้นการคัดเลือก 
บุคลากรมีเหตุผลที่ส าคัญ ๖ ประการ คือ 

ประการที่ ๑ นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรขององค์การ โดยการก าหนดมาจาก 
ผู้บริหารระดับนโยบาย ได้แก่ คณะกรรมการบริหารของบริษัท เช่น ก าหนดนโยบายสาหรับการ 
คัดเลือกพนักงานใหม ่ประกอบด้วย 

๑. ความรู้  
๒. ความสามารถ  
๓. ทักษะ  
๔. ความคิดสร้างสรรค์  
๕. เจตคติ  
๖. วุฒิภาวะ  
๗. มนุษย์สัมพันธ์  
๘. สุขภาพ 

ประการที่ ๒ ประสิทธิภาพการท างานขององค์การย่อมจะต้องขึ้นอยู่กับปัจจัย 
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรอยู่เสมอ บุคลากรที่ไม่มีความสามารถในการท างาน จะท างานได้
อย่างไม่มีประสิทธิภาพ และจะพบว่าการด าเนินงานขององค์การจะอยู่ในสภาวะที่ตกต่ าหรืออาจท าให้ 
องค์การมีผลก าไรน้อยหรือขาดทุนได ้

ประการที่ ๓ ใช้การพิจารณากลั่นกรองคัดเลือกบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพราะว่า การคัดเลือกบุคลากรย่อมจะต้องเสียค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก นอกจากนั้นจะต้องเสียเวลา
ในการสรรหาบุคลากร ใช้เวลาในการทดสอบข้อเขียน  สอบสัมภาษณ์  ตรวจสอบหลักฐาน ใบ 
ประกาศนียบัตร ปริญญาบัตร และการอ้างอิงบุคคลที่เป็นผู้รับรองผู้สมัครงาน  ดังนั้นการคัดเลือก 
บุคลากรที่มีประสิทธิผลย่อมก่อให้เกิดความคุ้มค่าแก่องค์การ  
                                         

๓๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๒๑.   
๔๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๒๑.   
๔๑อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๓๒.   



 ๒๘ 

ประการที่ ๔ การคัดเลือกบุคลากรได้ดีเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อองค์การ ท าให้
ได้บุคลากรที่ดีมีประสิทธิภาพในการท างาน สามารถสร้างผลงานที่ดี มีคุณภาพเป็นที่เชื่อถือได้ ท าให้ 
องค์การสามารถด าเนินงานได้ผล บรรลุตามเป้าหมาย ก่อให้เกิดผลตอบแทนที่สูง เช่น มีผลก าไร 
สร้างชื่อเสียงให้แก่บุคลากร และองค์การได ้

ประการที่ ๕ การคัดเลือกบุคลากรต้องปฏิบัติให้ถูกต้องกับกฎหมายแรงงานที่
บัญญัติไว้ เกี่ยวกับการจ้างแรงงานเด็ก การจ้างแรงงานหญิง และการจ้างแรงงานจากต่างประเทศ 
โดยเฉพาะ ห้ามจ้างแรงงานต่างด้าวที่หลบหนีเข้าประเทศ นอกจากจะมีความผิดในฐานะนายจ้างแล้ว
ยังจะต้อง รับโทษทางอาญาในกรณีที่ให้ที่พักพิงแก่บุคคลต่างด้าวที่หลบหนีเข้าประเทศ ซึ่งเป็นการ
กระท าที่เป็น อันตรายต่อความมั่นคงของประเทศ แล้วยังเป็นการมาแย่งตลาดแรงงาน ท าให้คนไทย
สูญเสียโอกาส ในการจ้างงาน เป็นการท าลายเศรษฐกิจทางด้านแรงงานของคนไทยอีกด้วย 

ประการที่ ๖ คณะกรรมการคัดเลือกบุคลากร จะต้องเป็นทีมงานที่มีทั้งความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์สูงในการคัดเลือกบุคลากรมาแล้วเป็นอย่างดี  โดยอาศัยการศึกษา
จากประสบการณ์การท างาน การศึกษาพฤติกรรมของบุคลากร และการฝึกอบรมเทคนิคการ คัดเลือก 
บุคลากร ดังนั้น องค์การที่มีทีมงานในการคัดเลือกบุคลากร ก็จะสามารถคัดเลือกได้บุคคลการที่ดีสม 
ตามความมุ่งหมายที่องค์การก าหนดไว้๔๒ 

ส าหรับความจ าเป็น และความส าคัญในการที่จะต้องสรรหาบุคลากรนั้น  อาจมี
สาเหตุอยู่หลายประการ เช่น 

๑) ขยายกิจการหรือตั้งหน่วยงานใหม่ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีบุคลากร
เพ่ือที่จะได้เข้ามาร่วมกันด าเนินงานนั้น  

๒) มีการลาออก โอนย้าย เกษียณอายุ หรืออ่ืนๆ ที่ท าให้หน่วยงานนั้นขาด
บุคลากรที่จะปฏิบัติหน้าที่ในบางต าแหน่ง จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติ
หน้าที่แทน เพ่ือให้กิจการด าเนินการต่อเนื่องกันไปได้ 

๓) มีการเลื่อนบุคลากรไปจากต าแหน่งเดิม จึงจ าเป็นต้องสรรหาบุคลากรเข้ามา
ปฏิบัติหน้าที่แทน๔๓ 

๓) วัตถุประสงค์ของการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร  
ในการสรรหา และการคัดเลือกทรัพยากรบุคคลขององค์การต่างๆ มีวัตถุประสงค์

ดังต่อไปนี้  
๓.๑) เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานของ

องค์การ  
๓.๒) เพ่ือป้องกันการเกิดปัญหา อันเกิดจากบุคลากรที่ไม่พึงพอใจบรรยากาศใน

องค์การ เพราะถ้าหากมีกระบวนการดีได้บุคคลดีเข้ามาร่วมงาน ปัญหาในองค์การก็ลดน้อยลงหรือไม่มี  
๓.๓) เกิดประโยชน์และมีความพึงพอใจทั้งนายจ้างและลูกจ้าง ลูกจ้างพึงพอใจ

เพราะ ตั้งใจมาท างาน นายจ้างพึงพอใจเพราะได้คนดีมีความรู้มาร่วมงาน  

                                         
๔๒อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๓๑-๑๓๒.   
๔๓วันชัย สุขตาม, ดร., การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๑๑๔. (อัดสาเนา).   



 ๒๙ 

๓.๔) ช่วยพัฒนาความสามารถของบุคคล เกิดเจตคติที่ดีมีความรู้ความสามารถ
จะได้รับการสรรหาและได้รับการตอบแทนให้เข้าท างาน  ท าให้บุคคลเกิดความมั่นใจในระบบการ   
สรรหา และคัดเลือกคนดีมีความสามารถไม่จ าเป็นต้องมีพรรคพวกก็ได้ท างานดีรายได้สูง๔๔ 

๔) ระบบการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร  
หลักการสรรหาบุคลากรขององค์การ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นต้นเริ่ม

จากเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างาน และการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ได้แก่ การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ 
ในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์  เพ่ือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและความ
เหมาะสม เข้าเป็นบุคลากรขององค์การ ตามหลักการที่ว่า “บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน” โดยจะต้องค านึงถึงความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยบุคลากรที่ดีมีประสิทธิภาพใน
การท างาน ประหยัดค่าใช้จ่าย ลดต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้๔๕ 

ในการเลือกสรรที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพ่ือให้ได้คนดีมีความสามารถเข้า
มาท างานในองค์การมีแนวทางปฏิบัติอยู่ ๒ แบบหรือ ๒ ระบบ 

๔.๑) ระบบคุณธรรม  
ระบบคุณธรรม (Merit System) หรือบางท่านเรียกว่า ระบบคุณวุฒิ ระบบคุณ

ความดี ระบบความรู้ ความสามารถ ซึ่งหมายถึงระบบที่มีการบรรจุบุคคลในต าแหน่งงานโดยวิธีการ 
สอบแข่งขันในระหว่างบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติครบถ้วนตามต้องการ  โดยไม่ค านึงถึงเรื่องการเมืองทั้งนี้ 
หลักการตามระบบคุณธรรมมีหลักการส าคัญ ๔ ประการ คือ 

๔.๑.๑ หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิด
โอกาสที่เท่าเทียมกันในการสมัครท างานส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติ และพ้ืนความรู้ตามที่ก าหนดไว้ โดยไม่
มีข้อกีดกัน และเมื่อได้เข้ามาท างานแล้วก็ยังได้รับความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้างหรือค่าตอบแทน  โดย
ยึดหลัก “งานเท่ากันเงินเท่ากัน” (Equal pay equal work) ทั้งนี้ เพ่ือให้งานที่มีลักษณะหน้าที่และ
ความรับผิดชอบที่เท่าเทียมกันหรือคล้ายคลึงกันได้รับการก าหนดค่าตอบแทนเท่ากันและได้รับสัดส่วน
กับปริมาณ และคุณภาพของงาน ในการถือปฏิบัติต่อบุคลากรตามระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที ่
บุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันด้วยระเบียบกฎเกณฑ์ที่อยู่ในมาตรฐาน 
เดียวกันรวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการ และการรักษาวินัยด้วย 

๔.๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) ในการเลือกสรรบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานในต าแหน่งใดๆ นั้นจะต้องยึดหลักความรู้ ความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่งนั้นเป็นส าคัญ
โดยพยายามหาทางคัดเลือกให้ได้ผู้ที่มีความรู้  ความสามารถมาท างานตามหลัก “น าบุคคลที่มี
ความสามารถไปด ารงต าแหน่งที่เหมาะสม” (Put the Right Man on the Right Job) โดยประการ
แรก จะต้องก าหนดไว้ให้ชัดเจนว่าต าแหน่งใดต้องการคนที่มีความรู้ความสามารถอย่างไร  ประการที่
สอง ประกาศเชิญชวนให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถมาสมัครสอบให้มากที่สุด ประการที่สาม ต้องหา

                                         
๔๔คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๒๒.     
๔๕อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๙๙.   



 ๓๐ 

วิธีที่เหมาะสมท าการคัดเลือกบุคคล นอกจากนี้ หลักความสามารถยังเน้นเรื่องการโยกย้าย การเลื่อน
ต าแหน่งก็ควรกระท าโดยค านึงถึงหลักความสามารถเป็นส าคัญด้วย 

๔.๑.๓ หลักความมั่นคง (Security on Tenure) หมายถึง หลักประกันใน
การท างานที่หน่วยงานให้แก่บุคลากร โดยเป็นกฎเกณฑ์หรือระบบปฏิบัติที่ยึดถือและระบุไว้ชัดเจนว่า
ในการถูกออกจากงานของบุคลากรนั้นจะเป็นด้วยสาเหตุใดบ้าง  รวมถึงการให้สวัสดิการและ
ผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น ทั้งนี้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รับการ
คุ้มครองตามกฎหมายที่จะมิให้ถูกกลั่นแกล้งหรือถูกออกจากงานโดยไม่มีความผิด ไม่ว่าจะเป็นเหตุผล
ส่วนตัวหรือทางการเมือง เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีก าลังใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของ
หน่วยงาน และอาชีพของตนได้ตลอด (Life work) ทั้งขณะที่ท างานและเม่ือออกจากงานไปแล้ว 

๔ .๑ .๔  หลักความ เป็ นกลางทางการเมือง  (Political Neutrality) คือ 
หลักประกันที่มุ่งให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะข้าราชการประจ า สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยอิสระ
ปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรือตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของฝ่ายการเมืองที่ผลักดันเข้ามา
บริหารประเทศ ทั้งนี้เพ่ือให้ข้าราชการประจ าสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลหรือพรรค
การเมืองที่เข้ามาบริหารประเทศในขณะนั้นอย่างมีประสิทธิภาพในระบบการเมือง และการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย ส่วนบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในภาคธุรกิจเอกชนย่อมมีสิทธิและเสรีภาพตาม
รัฐธรรมนูญ เนื่องจากไม่ได้ขึ้นอยู่กับกฎ ระเบียบของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ๔๖ 
นอกจากนั้น ศินารถ ศิริจันทพันธุ์ ยังได้กล่าวถึงลักษณะของระบบคุณธรรมไทยไว้ในลักษณะเดียวกัน
นี้๔๗ 

ข้อดี ข้อเสีย ของระบบคุณธรรม (Merit system)  
การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่องค์การ โดยระบบคุณธรรมนั้นมีทั้ง

ข้อดี และข้อเสีย ซึ่งข้อดีและข้อเสียของระบบคุณธรรม มีดังนี ้คือ  
๑. ข้อดี  

๑.๑ สอดคล้องกับระบอบประชาธิปไตย  
๑.๒ ได้คนมีความรู้เข้าท างาน  
๑.๓ สร้างขวัญและก าลังใจ  
๑.๔ ช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพ  
๑.๕ ส่งเสริมศักดิ์ศรีและเกียรติภูมิผู้ปฏิบัติงาน 

๒. ข้อเสีย  
๒.๑ ล่าช้า  
๒.๒ สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย  
๒.๓ ความสัมพันธ์เป็นทางการมากเกินไป  
๒.๔ จะได้ผลต่อเมื่อทุกฝ่ายให้ความร่วมมือ๔๘ 

                                         
๔๖คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๒๖-๑๒๗.   
๔๗ศินารถ ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๐.    
๔๘เรื่องเดียวกัน.    



 ๓๑ 

๔.๒) ระบบอุปถัมภ์  
ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ระบบนี้มีชื่อเรียกได้หลายอย่างโดยที่มี 

ความหมายท านองเดียวกัน ได้แก่ ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือเล่นพวก 
(Nepotism) ระบบชอบพอเป็นพิเศษ (Favoritism) ดังนั้น ระบบอุปถัมภ์ หมายถึง ปฏิบัติการใน 
ประการต่างๆ เกี่ยวกับการแต่งตั้งบุคคลเข้ามาด ารงต าแหน่งทั้งในทางการเมือง และทางการบริหาร 
ของพรรคการเมืองที่มีในการเลือกตั้งให้ลูกพรรคหรือผู้ที่ช่วยเหลือสนับสนุนในการรณรงค์หาเสียง  
เลือกตั้งได้รับผลตอบแทนเป็นสินน้ าใจ๔๙ เป็นระบบการสรรหาบุคลากรขององค์การ โดยอาศัย
หลักการแห่งความเมตตา เกื้อกูล ช่วยเหลือสงเคราะห์ในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร พรรค พวก และ
ผู้อยู่ในอุปการะมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก มีการใช้บารมีของผู้ที่มีอ านาจสูงสุดในองค์การที่
ประกาศรับสมัครบุคลากร หรือจากภายนอกองค์การที่มีอิทธิพล และสามารถฝากผู้สมัคร สอบ
คัดเลือกให้เข้าเป็นบุคลากรขององค์การได้ โดยมิต้องค านึงถึงระบบการสอบคัดเลือก จะพบว่า ใน
องค์การที่มีระบบการบริหารงานที่ดี ประสิทธิภาพการท างานสูง จะไม่มีระบบการรับบุคลากรเข้า มา
ท างานโดยระบบอุปถัมภ์ ซึ่งในทางตรงกันข้ามองค์การที่มีระบบการบริหารงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
การบรรจุบุคลากรเข้าท างานจะนิยมใช้ระบบอุปถัมภ์ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียหายต่อระบบการ 
บริหารงานบุคคลขององค์การ จะได้แต่บุคลากรที่ไม่มีสมรรถภาพในการท างาน ผลงานก็ไม่มี 
ประสิทธิภาพ ชื่อเสียงองค์การก็ลดน้อยลง และผลสุดท้ายองค์การก็ไม่สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ 
จะต้องปิดกิจการ๕๐ 

ระบบอุปถัมภ์ อาจจะจ าแนกได้เป็น ๓ ระบบย่อย อันได้แก่  
ระบบแรก สายโลหิต เป็นระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่บุตรชายคนโต    

จะได้สืบทอดต าแหน่งต่อจากบิดา ยกตัวอย่าง เช่น ถ้าบิดาเป็นเจ้าของกิจการหรือเจ้าของบริษัท เมื่อ
บิดาสิ้นชีพลง บุตรชายคนโต ก็จะไดด้ ารงต าแหน่งเจ้าของกิจการสืบต่อจากบิดา  

ระบบที่สอง ชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีการ
บรรจุแต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้าย ให้บุคคลที่อยู่ใกล้ชิดหรือคนที่โปรดปรานเป็นพิเศษให้ได้
ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานแต่อย่างใด  

ระบบสุดท้าย แลกเปลี่ยน เป็นระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่มีการ
บรรจุแต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้าย โดยมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ทรัพย์สิน เงินทอง สิ่งของ
อันมีค่า หรือร่างกายกับต าแหน่ง 

ลักษณะ ข้อดี ข้อเสีย ของระบบอุปถัมภ์ (Patronage System)  
๑. ลักษณะส าคัญของระบบอุปถัมภ์  

๑.๑ อาศัยความเชื่อถือไว้วางใจ  
๑.๒ ไม่มีความเป็นระเบียบ  
๑.๓ การบริหารเป็นไปตามความพอใจ  
 

                                         
๔๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๒๗.   
๕๐อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๙๙.   



 ๓๒ 

๒. ข้อดี  
๒.๑ สามารถบริหารงานได้รวดเร็ว  
๒.๒ เปลี่ยนแปลงแก้ไขได้สะดวก  
๒.๓ เหมาะสมกับบางต าแหน่ง  
๒.๔ สอดคล้องกับระบบการปกครองที่มีพรรคการเมือง 

๓. ข้อเสีย  
๓.๑ ไม่มีหลักประกันว่าจะได้คนดีเข้าท างาน  
๓.๒ มุ่งรับใช้คนมากกว่าหน่วยงาน  
๓.๓ ขาดความมั่นคงขาดหลักประกันความก้าวหน้า  
๓.๔ ขาดขวัญ และก าลังใจ  
๓.๕ พัฒนาหน่วยงานล่าช้า๕๑ 

จากที่กล่าวมาระบบการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร มี ๒ ระบบ ซึ่งทั้ง ๒ 
ระบบมีทั้ง ข้อดี และข้อเสีย ข้อดีบางครั้งขึ้นอยู่กับเหตุปัจจัยหรือสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ ทั้งสิ่งแวดล้อม
ภายใน และภายนอกองค์การในขณะนั้นๆ ด้วย ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องพิจารณาให้
รอบคอบ ว่าควรจะเลือกใช้ระบบการสรรหา และคัดเลือกใด จึงจะเกิดความเหมาะสม สมดุลบังเกิด
ผลดีต่อองค์การ 

๕) แหล่งที่มาในการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร  
การสรรหาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่ละเอียด และมีผลกระทบต่อเนื่องกับ

การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  ตั้งแต่การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม 
จนกระทั่ง การให้ปฏิบัติงานจริง ซึ่งผู้มีหน้าที่ด้านทรัพยากรมนุษย์ สมควรต้องพิจารณาแต่ละปัจจัย
อย่างรอบคอบก่อนตัดสินใจด าเนินการสรรหาบุคคล ซึ่งการสรรหาที่มีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ 
จะต้องสามารถค้นหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับงานในต าแหน่งนั้นๆ ในจ านวนที่พอเหมาะภายใน 
ระยะเวลาที่ก าหนดโดยไม่สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย การที่นักทรัพยากรมนุษย์จะสามารถด าเนินการ 
ดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น การเข้าถึงแหล่งที่มาของบุคคลนับเป็นเรื่องที่ส าคัญ  โดยการที่    
สรร หาบุคลากรสามารถได้จาก ๒ แหล่ง ดังนี้ 

๕.๑) การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรจากภายในองค์การ  
การสรรหาทรัพยากรบุคคลจากภายในองค์การ หมายถึง การเลือกจากพนักงาน

ขององค์การขึ้นมาด ารงต าแหน่งใหม่ ซึ่งอาจจะเป็นการเลื่อนต าแหน่งหรือการโยกย้ายบุคลากร
ปัจจุบันขององค์การ โดยจะเลือกจากผู้มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์เพ่ือเข้าปฏิบัติในต าแหน่งที่ว่าง
หรือต าแหน่งที่เปิดใหม ่วิธีนี้จะมีท้ังข้อดีและข้อเสีย ดังนี้ 

๑. ข้อดี  
๑.๑ สร้างขวัญ ส่งเสริมก าลังใจ และตอบแทนในความจงภักดีให้กับ พนักงาน 

กล่าวคือ การสรรหาทรัพยากรบุคคลจากในองค์การจะช่วยให้พนักงานส่วนใหญ่มีก าลังใจที่จะเห็นได้  

                                         
๕๑ศินารถ ศิริจันทพันธุ,์ กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๑.   



 ๓๓ 

ชัดว่า ถ้าตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความสามารถอย่างเต็มที่แล้วมักจะได้รับการตอบแทนคือการเลื่อนขั้น 
เสมอ จึงท าให้บุคคลพอใจ และจะปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ  

๑.๒ สร้างความผูกพันต่อองค์การ การที่เลือกสรรทรัพยากรบุคคลจากภายใน 
องค์การก่อน จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงาน ท าให้ไม่คิดท่ีจะลาออกไปอยู่ที่อ่ืน  

๑.๓ ประหยัดค่าใช้จ่าย การสรรหาเลือกบุคลากรจากภายในองค์การช่วยให้
องค์การประหยัดที่จะไม่ต้องเสียเวลา และค่าใช้จ่ายที่จะค้นหา จูงใจให้บุคลากรเข้ามาสมัครงานใน
องค์การ ตลอดจนในการอบรมปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 

๑.๔ สรรหาบุคคลได้เหมาะสม เนื่องจากทางองค์การย่อมมีรายละเอียด
เกี่ยวกับบุคลากรเหล่านั้นอยู่ก่อนแล้วในด้านความประพฤติ ความรู้ ความสามารถในการท างาน และ
บุคคล เหล่านี้ย่อมเข้าใจในลักษณะของงาน นโยบายขององค์การดีอยู่แล้ว การจะให้การอบรมก็ท าได้
ง่าย  

๑.๕ จูงใจบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถจากแหล่งภายนอกให้อยากเข้ามา 
ท างานในองค์การ เพราะมองเห็นในความเจริญก้าวหน้า เนื่องจากองค์การมีนโยบายสนับสนุน
บุคลากร ภายในให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง และเป็นการที่องค์การให้หลักประกันที่ดี 

๒. ข้อเสีย  
๒.๑ พนักงานหากมีจ านวนมากที่เสนอตนเองหรือสมัครเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 

เมื่อไม่ได้รับการคัดเลือกเพ่ือเลื่อนต าแหน่งก็อาจเกิดความไม่พอใจ  นอกจากนั้น อาจมีการเล่น 
“การเมือง” ระหว่างฝ่ายต่างๆ ภายในองค์การเพื่อให้บุคคลฝ่ายของตนให้รับการคัดเลือก  

๒ .๒  องค์การไม่สามารถสรรหาบุคลากรใหม่ที่ อาจมีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ และประสบการณ์ ที่เหมาะสมมากกว่าเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งที่ต้องการ 
เนื่องจากบุคลากร ภายในองค์การที่มีอยู่ก่อนแล้วย่อมได้รับการขัดเกลาให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
โดยเขาจะยอมรับ บรรทัดฐาน และปฏิบัติงานตามแนวทางปฏิบัติของหน่วยงานด้วยความเคยชิน ท า
ให้การขาดแคลน ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ทางธุรกิจ การประเมินโอกาส และการ
แก้ปัญหาที่บางครั้งอาจ มองข้ามหรือมิได้ส านึกถึง 

๒.๓ การโยกย้ายสับเปลี่ยนบุคลากรจะท าให้มีต าแหน่งว่างเกิดขึ้น และต้อง
หาคนใหม่มาบรรจุแทนในต าแหน่งที่ว่าง  

๒.๔ เพ่ิมความกดดันแก่ผู้ท าหน้าที่คัดเลือก เนื่องจากอาจจะมีผู้สมัครหลาย
คนที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกันจนยากแก่การตัดสินใจ 

๓. วิธีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรจากภายในองค์การ ผู้มีหน้าที่ในการสรร
หาอาจใช้วิธีการโดยการสื่อสารภายในซึ่งสามารถ กระท าได้ดังนี้ 

๓.๑ การติดประกาศไว้บนป้ายประกาศ (Bulletin Boards)  
๓.๒ การประกาศลงในหนังสือจุลสารข่าวภายใน  (Newsletter) หรือผ่าน

คอมพิวเตอร์ขององค์การ  
๓ .๓ การหมุนเวียน  (Turn Round on the Job) เป็นการเปิดโอกาสให้

บุคลากรในองค์การได้ศึกษาหาประสบการณ์จากการท างาน และส ารวจความถนัดของตนเองเมื่อมี
ต าแหน่งว่าง หรือในต าแหน่งงานใหม่ โดยอาศัยพ้ืนฐานวุฒิการศึกษา ประสบการณ์จากการท างาน 



 ๓๔ 

ค าแนะน า และการประชุมปรึกษาหารือกับผู้ร่วมงาน ทั้งนี้องค์การจะได้มีการก าหนดช่วงระยะเวลา    
ที่เหมาะสมตามความจ าเป็นได้ตลอดเวลาที่จะให้มีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกัน  

๓ .๔  การฝึกอบรมในงาน  (On the job training) เป็นวิธีการคัดเลือก
บุคลากรที่มีแววด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน โดยส่งไปเข้าฝึกอบรมเพ่ิมเติม 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูน ความรู้ เทคนิค และประสบการณ์ในการท างานส าหรับที่จะให้มาปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่งงานใหม่ 

๓.๕ การแต่งตั้ง (Promotion Policies) เป็นวิธีการสรรหาบุคลากรภายใน
องค์การด้วย การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ว่างตามนโยบายที่ก าหนดไว้เพ่ือเป็นการปูนบ าเหน็จให้
รางวัลแก่บุคคลที่มีความซื่อสัตย์สุจริต ขยันขันแข็ง อดทน และอุทิศตนในการท างานให้แก่องค์การ 
เมื่อมีต าแหน่งใหม ่เกิดข้ึน อาจเป็นการขยายงาน หรือเปิดสาขา๕๒ 

๕.๒) การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกองค์การ  
การสรรหาทรัพยากรบุคคลจากภายนอกองค์การ หมายถึง การสรรหาบุคลากร 

ภายนอกองค์การที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่เปิดรับสมัครเพ่ือเข้าสู่ระบบการคัดเลือกให้เข้า  
มาปฏิบัติงานนั้นๆ ในต าแหน่งงานที่ว่าง การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การนี้จะท าเมื่ออุปทาน 
หรือปริมาณการตอบสนองด้านก าลังคนมีน้อยกว่าอุปสงค์หรือปริมาณความต้องการด้านก าลังคนใน 
การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การจะมีข้อดี และข้อเสียที่ต้องพิจารณาดังต่อไปนี้ 

๑. ข้อดี  
๑.๑ สามารถแสวงหาบุคลากรที่เป็นผู้สมัครได้อย่างกว้างขวาง ท าให้มีโอกาส

มากขึ้น ในการที่จะวิเคราะห์คัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดกับต าแหน่งงานได้ดีกว่าเลือกจาก
บุคคลภายในองค์การซึ่งมีคนไม่มากนัก  

๑.๒ ท าให้องค์การหรือหน่วยงานมีโอกาสที่จะได้บุคลากรมาจากหลาย
สถาบันที่มีความคิดแตกต่างกัน อันเป็นส่วนท าให้งานขององค์การก้าวหน้า เพราะได้ความคิดใหม่ๆ
หรือมีมุมมองที่แตกต่างจากบุคลากรเดิมท่ีมีอยู่ในองค์การ  

๑.๓ สามารถแก้ไขปัญหาด้านการขาดแคลนบุคลากรภายในองค์การได้ 
๒. ข้อเสีย  

๒.๑ สิ้นเปลืองทั้งเวลา และรายจ่ายตั้งแต่การเตรียมการ การจัดหาเอกสาร 
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สมัคร การสอบ การวัดผล และการฝึกอบรม  

๒.๒ มีผลกระทบต่อก าลังใจ และขวัญของผู้ท างานอยู่ก่อนแล้วเพราะเป็นการ
ตัดโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  โดยเฉพาะต าแหน่งผู้บริหาร หากองค์การสรรหาและ
คัดเลือก บุคลากรจากภายนอกเข้ามาด ารงต าแหน่งโดยไม่สนับสนุนให้บุคลากรที่มีอยู่ได้รับการเลื่อน
ขั้นเลื่อน ต าแหน่ง ก็จะมีผลต่อก าลังใจ และขวัญในการท างานของบุคลากรในองค์การได้  

๒.๓ การรับบุคคลจากภายนอกบางครั้งอาจน าไปสู่การแข่งขันแย่งคนมาจาก 
องค์การอ่ืนๆ เช่น ซื้อตัวมาจากที่อ่ืนด้วยการให้ค่าจ้างสูงกว่า ซึ่งจะเป็นผลให้องค์การนิยมเลียนแบบ 
อย่างเดียวกันด้วยการประมูลตัวพนักงานที่เรามีอยู่แล้วก็ได้  

                                         
๕๒คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๒๘-๑๓๐.   



 ๓๕ 

๒.๔ ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององค์การ  เนื่องจาก
บุคลากรเดิม และบุคลากรใหม่อาจมีความขัดแย้งทางด้านทัศนคติ  ความคิด ซึ่งอาจน าไปสู่การ
ด าเนินงานที่ขาดประสิทธิภาพได้ 

๓.วิธีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกองค์การ  
การสรรหาเลือกคนเข้ามาท างานในองค์การ มีวิธีการต่างๆ ที่ใช้ในการดึงดูดให้

บุคคลมา สมัครรับการคัดเลือกเพ่ือให้ได้พนักงานที่ดีที่สุดนั้นสามารถกระท าได้หลายวิธีดังนี้  
๓.๑ ค าแนะน าจากบุคลากรปัจจุบัน  
๓.๒ บุคคลที่เคยปฏิบัติงานกับองค์การ  
๓.๓ บุคคลที่เดินเข้ามาสมัครงานกับองค์การหรือเรียกว่า “Walk in”  
๓.๔ สถาบันการศึกษา  
๓.๕ ตลาดแรงงาน  
๓.๖ สมาคมวิชาชีพ  
๓.๗ องค์การด้านแรงงาน 
๓.๘ ส านักงานจัดหางาน  
๓.๙ การจูงใจผู้มีความสามารถจากหน่วยงานอ่ืน  
๓.๑๐ การประกาศรับสมัคร  
๓.๑๑ การจ้างแรงงานเป็นครั้งคราว๕๓ 
๓.๑๒ การโฆษณาทางสื่อสารมวลชน  
๓.๑๓ การจัดพิมพ์หนังสือการเลือกสรร  
๓.๑๔ การจัดสรรทุนการศึกษา  
๓.๑๕ การรับสมัคร และสมัครงานทางอินเตอร์เน็ต๕๔ 
แหล่งการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรทั้ง ๒ แหล่ง คือ การสรรหา    

และคัดเลือก บุคลากรจากภายในองค์การและภายนอกองค์การนั้น มีทั้งข้อเสีย และข้อดีที่แตกต่างกัน 
จึงเป็นหน้าที่ ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กับผู้บริหารองค์การ ที่จะช่วยกันพิจารณา ชั่งน้ าหนัก 
ถึงส่วนได้ส่วนเสียที่จะเกิดขึ้นกับองค์การ ถึงอย่างไรก็ตามควรสรรหา และคัดเลือกบุคลากรจากทั้ง
สองแหล่ง ซึ่งขึ้นอยู่กับต าแหน่งงาน สถานการณ์ ความต้องการ ตลอดถึงคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ได้ ก าหนดเอาไว้ในแผนก าลังคนขององค์การ 

๖) กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นการเลือกสรรหาจาก

บุคลากรที่ อยู่ภายใน หรืออยู่ภายนอกองค์การก็ตาม องค์การต่างๆ จะมีขั้นตอนในการสรรหาและ
คัดเลือก ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๖.๑) กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  
กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ มีล าดับขั้นตอนต่างๆ ดังนี้คือ 

                                         
๕๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๓๑-๑๓๔.   
๕๔อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๑๑-๑๑๖.    



 ๓๖ 

๑ . ก าหนดต าแหน่งว่างที่ เปิดรับสมัครสรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่ของ
องค์การโดยพิจารณาจากข้อมูลการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้งที่เป็นปัจจุบันและอนาคต
ข้อมูลจากการยืนยันแผนปฏิบัติการตามแผนงานของหน่วยงานต่างๆ นอกจากนี้ยังรวมถึงข้อมูลความ
ต้องการในต าแหน่งงานต่างๆ จากค าร้องขอของผู้บริหารในหน่วยงานระดับฝ่ายขององค์การ ดังนั้น
งานของผู้สรรหา คือ การแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มีความรู้ความสามารถในการท างานให้มา
สมัครงานตามต าแหน่งว่าง ทั้งนี้ผู้สรรหามีความจ าเป็นต้องใช้เครื่องมือในการสรรหาบุคลากร คือ การ
รู้จักใช้การออกแบบอาชีพ การวิเคราะห์อาชีพละคุณลักษณะเฉพาะอาชีพ 

๒. การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ต้องการสรรหาให้เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานที่เปิดรับสมัครสรรหา ดังนั้น ผู้สรรหาจึงต้องศึกษารายละเอียดจากการรวบรวมข้อมูล
สารสนเทศ การวิเคราะห์งาน การก าหนดรายละเอียดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะงาน เพ่ือให้ได้
คุณลักษณะของต าแหน่งงาน และคุณสมบัติของบุคคลที่จะต้องการสรรหา ตลอดจนการรับฟังความ
คิดเห็น และข้อเสนอแนะจากผู้บริหารฝ่ายต่างๆ ภายในองค์การที่ต้องการสรรหาใหม่ ทั้งนี้เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการสรรหา  

๓. ก าหนดวิธีการ และการด าเนินการสรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่ ผู้สรรหาจึง
ต้องหาวิธีการจากแหล่งต่างๆ เพ่ือให้ได้คนที่ดีที่สุดมาสมัครงาน ซึ่งวิธีการสรรหาทรัพยากรบุคคลอาจ
สรรหาจากแหล่งภายใน และภายนอกองค์การ โดยอาศัยวิธีการต่างๆ เช่น การสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองค์การ อาจใช้การประกาศในข่าวสารสิ่งพิมพ์ของบริษัทหรือใช้วิธีติดต่อสถาบันการศึกษา
โดยตรง และการโฆษณาผ่านทางสื่อสารมวลชนต่างๆ เป็นต้น ส าหรับการสรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่
จากภายนอกองค์การ  

๔ . ความพึงพอใจในตัวผู้สมั ครที่ ได้จากการสรรหา  ความส าเร็จของ
กระบวนการในการสรรหาทรัพยากรบุคคลในขั้นสุดท้าย คือ การเกิดความพึงพอใจที่ได้ผู้สมัครใน
องค์การ ซึ่งขึ้นอยู่กับคุณภาพของผู้สรรหาที่เป็นฝ่ายบุคคลขององค์การที่มีความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด๕๕ 

๖.๒) กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
หลักการคัดเลือกบุคลากรก็ คือ การคัดเลือกคนดีที่สุดเท่าที่จะมีในบรรดาผู้ที่มี

ความประสงค์จะมาด ารงต าแหน่งเพ่ือให้เข้าหลักที่ว่า “Put the Right Man on the Right Job” 
หรือการบรรจุแต่งตั้งคนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่นั่นเอง สิ่งที่ทาให้คนแตกต่างกันก็คือความ
ลักษณะเป็นตัวของตัวเอง (Self-Evident) ซึ่งความแตกต่างระหว่างบุคคลนี้จะเป็นพ้ืนฐานของการ
คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งคนเข้าปฏิบัติงาน หลักการคัดเลือกบุคลากรที่ส าคัญมีดังนี้คือ  

๑. โดยทั่วไปแล้วงานแต่ละองค์การแต่ละต าแหน่ง หากมีลักษณะแตกต่างกันก็ควร
จะได ้ท าการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถแตกต่างกันเพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกับงาน  

๒. การคัดเลือกบุคคลต้องพยายามให้ได้บุคคลที่เหมาะสมมากที่สุด  ซึ่งรวมถึง
ความเหมาะสมกับเพศ ความถนัด และเหมาะสมกับคุณภาพ  

                                         
๕๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๓๕.   



 ๓๗ 

๓. การคัดเลือกบุคลากรต้องมีการทดสอบหรือมีการวัดความรู้ ความสามารถที่มี 
ประสิทธิภาพ เชื่อถือได้และเป็นธรรม 

๔. การคัดเลือกให้บุคลากรให้ด ารงต าแหน่งต่างๆ ซึ่งมีลักษณะของงานต่างกันก็
ควรใช้วิธีการที่ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้โดยค านึงถึงลักษณะของงานและสภาพการท างานประกอบด้วย๕๖ 

กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรบุคคล มีข้ันตอนต่างๆ ตามล าดับดังนี้  
๔.๑ การสรรหาผู้สมัคร  
๔.๒ การสัมภาษณ์เบื้องต้น  
๔.๓ การกรอกใบสมัครงาน  
๔.๔ การตรวจเอกสารและหลักฐานการสมัครงาน  
๔.๕ การสอบคัดเลือกหรือการทดสอบ  
๔.๖ การสอบสัมภาษณ์  
๔.๗ การสอบภูมิหลัง/ประวัติ  
๔.๘ การตดัสินใจคัดเลือก  
๔.๙ การตรวจร่างกาย  
๔.๑๐ การรับเข้าท างานเป็นพนักงานใหม๕่๗ 

นอกจากนั้นการคัดเลือกบุคลากรจาเป็นต้องปฏิบัติใน ๔ ขั้นตอน คือ  
๑. ขั้นการก าหนดกระบวนการในการคัดเลือก เป็นการพิจารณาว่าใครจะเป็นผู้

ตัดสินใจคัดเลือก วิธีการคัดบุคคลที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมออกไป และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ต้องการเอาไว้ การบรรจุคนให้เหมาะกับงานหรือการจัดหางานที่เหมาะสมให้กับบุคคลที่
เหมาะสมตลอดจนวิธีการคัดเลือกต่างๆ  

๒. การเลือกเกณฑ์และเครื่องมือการคัดเลือก ซึ่งจะต้องพิจารณาในเรื่องการ
ก าหนดเกณฑ์ (Criteria) ที่จะประสบผลส าเร็จ การก าหนดปัจจัยพยากรณ์ (Predictors) เพ่ือน าไปสู่ 
ความส าเร็จในการคัดเลือก การเลือกเครื่องมือที่จะใช้ในการคัดเลือก การพิจารณาความเที่ยงตรง 
ความเชื่อถือได้ และความถูกต้องของปัจจัยท านายและเครื่องมือที่ใช้ในการคัดเลือก  

๓. การรวบรวม และการประเมินผลข้อมูลของผู้สมัคร โดยการเริ่มต้นไปพบปะ
กับคนงานที่มีศักยภาพ การสัมภาษณ์ขั้นต้น การกรอกใบสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ์ใน 
รายละเอียด การตรวจสอบ การอ้างอิง และความเป็นมาของผู้สมัคร การตรวจสุขภาพ 

๔. การตัดสินใจและการติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจเพ่ือคัดเลือกหรือการปฏิเสธ
ผู้สมัครมีประเด็นที่จะต้องพิจารณาในเรื่องดังต่อไปนี้  มีการตัดสินใจอย่างไร การติดต่อสื่อสาร      
การตัดสินใจ การยอมรับหรือการปฏิเสธผู้สมัครเข้าท างาน ผลของอัตราส่วนการคัดเลือก๕๘ 

                                         
๕๖ณรงค์วิทย์  แสนทอง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ ภาคปฏิบั ติ , พิมพ์ครั้งที่  ๓ , 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เอช อาร์ เซ็นเตอร์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐๐.   
๕๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๓๖-๑๓๙.   
๕๘Megginson Leon c., Personal Management :A Human Resources Approach, 

4thed,The Irwin Series in Management and The Behavioral Sciences, p.171.    



 ๓๘ 

สรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาบุคลากร เริ่มจากการก าหนดต าแหน่งว่างที่เปิดรับ
สมัคร การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ต้องการ การก าหนดวิธีการ และการด าเนินการสรรหา    
และสร้างความพึงพอใจในตัวผู้สมัครที่ได้จากการสรรหา นอกจากนั้นการคัดเลือกบุคลากรก็ต้อง
ด าเนินอย่างโปร่งใส และเป็นธรรม โดยการคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุด คือ เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน เหมาะสมกับองค์การ มีการทดสอบความรู้ ความสามารถ เป็นต้น 

๒.๑.๓ แนวคิด ทฤษฎีการฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร  
การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร เป็นกิจกรรมที่ด าเนินการหลังจากการสรรหาและ 

การคัดเลือก หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นกิจกรรมที่ด าเนินการขณะที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ใน 
องค์การแล้ว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ตลอดถึงพัฒนาทัศนคติ เจตคติของบุคลากร 
ซึ่งในที่นี่จะขอแยกอธิบายเป็น ๒ ประการ คือ การฝึกอบรมบุคลากร และ การพัฒนาบุคลากร ซึ่งมี 
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

๑. การฝึกอบรมบุคลากร  
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎีของการฝึกอบรมบุคลากร

ใน ๗ หัวข้อหลักๆ ดังต่อไปนี้  
๑) ความหมายของการฝึกอบรม  
๒) วัตถุประสงค์การฝึกอบรม  
๓) ประโยชน์ และความส าคัญของการฝึกอบรม  
๔) เป้าหมายของการฝึกอบรม  
๕) รูปแบบการฝึกอบรม  
๖) ข้อจ ากัดของการฝึกอบรม  
๗) กระบวนการฝึกอบรม  
ในแนวคิด ทฤษฎีทั้ง ๗ ข้อดังกล่าวมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
๑) ความหมายของการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมบุคลากรมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลายประการ  ซึ่งในการ

วิจัยครั้ง นี้จะยกมากล่าวในบางประการเท่านั้น การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้
อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างหรือเพ่ิมพูน ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร๕๙  

กระบวนการเรียนรู้เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม อันจะเป็นการเพ่ิมความสามารถในการท างานของ
บุคลากร ซึ่งจะเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญ รวมถึงความรับผิดชอบต่าง ที่บุคลากร
จะต้องมีต่อหน่วยงาน และสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับตัว ผู้ปฏิบัติงานเอง๖๐ การพัฒนาบุคลากร
ขององค์การให้ได้รับความรู้เพ่ิมมากขึ้น ทั้งทางด้านสารสนเทศและทักษะที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้
ในการท างานอย่างได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดี โดยจะต้องผ่านกระบวนการโปรแกรมการฝึกอบรมที่จัดไว้

                                         
๕๙ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากร, พิมพ์ครั้งที่ ๒ , (กรุงเทพมหานคร : สานักพิมพ์แห่ง 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๕.   
๖๐คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๘.   
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เป็นรูปแบบมีมาตรฐานการฝึกอบรม และการประเมินผลเป็นที่ยอมรับและได้รับความนิยมจากทุก
องค์การในแต่ละสาขาวิชาชีพ๖๑ 

จากความหมายข้างต้นพอสรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือ
กิจกรรม ที่ทางองค์การจัดท าขึ้นเพ่ือให้บุคลากรในองค์การมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความ
ช านาญเพ่ิมขึ้น ตลอดถึงการปรับเปลี่ยนเจตคติ พฤติกรรมให้ดี เพ่ือเพ่ิมสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

๒) วัตถุประสงค์การฝึกอบรม  
โดยทั่วไป การฝึกอบรมมักจะมีวัตถุประสงค์กว้างๆ ดังนี้  

๑. พัฒนาด้านความรู้ (Cognitive Domain)  
๒. พัฒนาด้านทักษะ (Psycho-motor Domain)  
๓. พัฒนาด้านเจตคติ (Affective Domain)  

นอกจากนั้นยังมีผู้กล่าวไว้อีกว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการบริหารงานบุคคล
ที่ส าคัญยิ่งกระบวนการหนึ่ง ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปลี่ยนเจตคติ
และพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ  ดังนั้น ในการวางโครงการฝึกอบรมจึง
จ าเป็นต้องก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนและสนองความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การ  
ตลอดจนบุคคลที่ เข้ารับการฝึกอบรม ฉะนั้น วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมควรมี ๓ ประการ ดังนี้ 

๑. วัตถุประสงค์ทั่วไป  
๑.๑ เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และเจตคติใหม่ๆ  
๑.๒ เพ่ือให้รับรู้และท าความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมาย กฎ ระเบียบข้อบังคับ

และนโยบายใหม่ๆ ที่น ามาใช้  
๑.๓ เพ่ือให้การใช้เครื่องมือ เครื่องจักร และเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้อย่างถูกต้อง  
๑.๔ เพ่ือปรับปรุงคุณภาพงาน เสริมสร้างขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติหน้าที่การงาน  
๑.๕ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานขั้นต่ าที่ก าหนดไว้  
๑.๖ เพ่ือพัฒนาบุคลากร พร้อมที่จะรับต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น  
๑.๗ เพ่ือประสิทธิภาพในการท างาน และเพ่ิมผลผลิตของงานให้สูงขึ้น 

๒. วัตถุประสงค์ขององค์การ  
วัตถุประสงค์ขององค์การ เน้นหนักในแง่ของส่วนรวม ได้แก ่ 

๒.๑ เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติของข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่  
๒.๒ เพ่ือสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด ใช้เวลาน้อยที่สุดและสิ้นเปลือง

น้อยที่สุดด้วย  
๒.๓ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด  
๒.๔ เพ่ือลดความสิ้นเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน โดยให้

ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ  
๒.๕ เพ่ือวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

                                         
๖๑อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๗๖.   



 ๔๐ 

๒.๖ เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
๒.๗ เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารงานบุคลากรให้ทุกฝ่ายเกิด

ความพอใจ  
๒.๘ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและอาชีพ  
๒.๙ เพ่ือให้การบริการมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและผู้ที่มาติดต่อ 

๓. วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล  
วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล  หมายถึง วัตถุประสงค์ของข้าราชการ  พนักงาน 

เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การนั้นๆ ได้แก่  
๓.๑ เพ่ือความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง  
๓.๒ เพ่ือพัฒนาท่าที บุคลิกภาพและเจตคติในการปฏิบัติงาน  
๓.๓ เพ่ือพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงาน  
๓.๔ เพ่ือฝึกฝนการวิเคราะห์ปัญหาและการตัดสินใจ  
๓.๕ เพ่ือเรียนรู้งาน และลดอัตราการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน 
๓.๖ เพ่ือให้เข้าใจนโยบาย วัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมายของหน่วยงานหรือ 

องค์การที่ตนปฏิบัติอยู่ให้ดีขึ้น  
๓.๗ เพ่ือปรับปรุงงานและมีความเข้าใจในหน้าที่การงานของตน๖๒ 

๓) ประโยชน์และความส าคัญของการฝึกอบรม  
ประโยชน์การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ มีดังนี้  

๑. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร  
๒. ช่วยพัฒนาทักษะบุคลากรให้ทันสมัย  
๓. ช่วยขจัดปัญหาการบริหารงานบุคลากรขององค์การ  
๔. ช่วยในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  
๕. ช่วยพัฒนา และเตรียมตัวบุคลากร สาหรับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใน

ระดับหัวหน้าที่สูงขึ้น  
๖. ช่วยตอบสนองความต้องการความเจริญก้าวหน้าในงานวิชาชีพของบุคลากร  
๗. ช่วยลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานขององค์การ  ในส่วนที่เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพ การท างานของบุคลากรในองค์การ  
๘. ช่วยเป็นฐานข้อมูลการพัฒนาบุคลากรขององค์การอย่างเป็นระบบ๖๓  

ส าหรับความส าคัญของการฝึกอบรมนั้น มีผู้ให้กล่าวไว้ดังนี้ คือ  
๑. ช่วยเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น

เพราะบุคลากรจะต้องมีการเรียนรู้ เพ่ิมพูนประสบการณ์ เพ่ือที่จะน าไปใช้ในการพัฒนางานของตนให้
มีคุณภาพ  

                                         
๖๒คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๗๙-๑๘๑.   
๖๓อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๗๗-๒๗๘.   



 ๔๑ 

๒ . ในปัจจุบันสภาพแวดล้อมต่างๆ  ทั้ งภายในและภายนอกองค์การมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ ตลอดเวลาทั้งทางด้านเทคโนโลยีก็มีความเจริญก้าวหน้าเป็นอย่างมาก การฝึกอบรม
จึงเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถท างานในสภาพแวดล้อมใหม่ๆ ได ้ 

๓. การฝึกอบรมช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายอันอาจจะเกิดขึ้นได้ในขณะปฏิบัติงาน
เนื่องจาก วัสดุหรืออุปกรณ์ต่างๆ ได้รับความเสียหาย เพราะผู้ปฏิบัติงานไม่มีความเข้าใจเพียงพอใน
การใช้งาน การฝึกอบรมจึงเป็นวิธีการหนึ่งที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้อุปกรณ์ต่างๆ ได้ถูกวิธี 

๔. การฝึกอบรมช่วยให้เกิดความสามัคคีระหว่างบุคลากรที่ท างานในหน่วยงาน
เดียวกัน อันจะก่อให้เกิดความเข้าใจมากขึ้น  

๕. การฝึกอบรมช่วยท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าสูงขึ้น เพราะการฝึกอบรมช่วย
พัฒนา ความสามารถของบุคคลซึ่งท าให้บุคคลเหล่านั้นมีโอกาสที่จะเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นประสบ
ความส าเร็จในอาชีพการท างาน  

๖. ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานหลังจากการฝึกอบรม  เพราะได้รับค าแนะน า
แนวทางในการท างาน ท าให้ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในการท างานลดน้อยลง ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ก าลังใจในการท างานเพ่ิมมากข้ึน  

๗ . การฝึกอบรมเป็นการสร้างความสัมพันธ์ อันดีระหว่างผู้บั งคับบัญชากับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะได้มีโอกาสพบปะพูดคุยกันในระหว่างการฝึกอบรมก่อนที่จะปฏิบัติงานจริง๖๔ 

สรุปได้ว่า ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมจะเป็นประโยชน์ทั้งพนักงาน หัวหน้า
งานและองค์การ โดยพนักงานเองจะมีความมั่นใจในการท างาน รู้ถึงมาตรฐานของงาน รู้นโยบายของ
หน่วยงาน มีขวัญก าลังใจที่ดีและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ต่อไป หัวหน้างานก็ได้ประโยชน์
ตรงที่ประหยัดเวลาในการสอนหรือแนะน างาน โดยสามารถน าเวลาไปใช้ในการบริหารด้านอ่ืนและ
พนักงานก็สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนขององค์การก็จะได้ผลผลิตที่
ได้มาตรฐาน ลดค่าใช้จ่ายในการซ่อมแซม บ ารุงรักษาเครื่องจักรทั้งช่วยลดอุบัติเหตุและความเสียหาย
ต่างๆ ด้วย๖๕ 

๔) เป้าหมายของการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมบุคลากรเป็นกระบวนการเพ่ิมพูน ทักษะ ความรู้ ความสามารถของ 

บุคลากรในองค์การ ซึ่งการฝึกอบรมนั้นมีเป้าหมายที่ส าคัญดังนี้  
๑. เพ่ือแก้ไขการท างานที่ด้อยประสิทธิภาพ ได้แก่ การใช้วิธีการที่ผิด ปฏิบัติงาน

ล่าช้า หย่อนคุณภาพ และมีเจตคติที่ไม่ดีต่อการปฏิบัติงาน  
๒ . เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น ให้หลักการ ทฤษฎี และ

แนวทางปฏิบัติ เพ่ือปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นกว่าที่ก าลังเป็นอยู่ในปัจจุบัน  
๓. เพ่ือเตรียมบุคลากรให้พร้อมที่จะรับต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น หรือ

ส าหรับงานที่จะได้รับมอบหมายต่อไปในอนาคต  

                                         
๖๔คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๙.   
๖๕วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๖๗.     



 ๔๒ 

๔. เพ่ือสร้างมนุษยสัมพันธ์ในคนระดับเดียวกัน หรือต่างระดับกันท าให้เกิดการ 
ประสานงาน และร่วมมือกันท างานได้ดีขึ้น๖๖ 

ความจ าเป็นที่จะต้องจัดให้มีการฝึกอบรม  
๑) การฝึกอบรมจะช่วยแก้ปัญหา ข้อขัดแย้ง และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
๒) การฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรสามารถใช้เครื่องมือ  เครื่องจักรหรือ

เทคโนโลยีใหม่ได้ อย่างคุ้มค่า ถูกวิธี และยังเป็นการช่วยลดอุบัติเหตุอีกด้วย  
๓) การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรลดเวลาในการเรียนรู้ ในการปฏิบัติงาน

และสามารถท างานได้รวดเร็วยิ่งขึ้น  
๔) การฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่

การงานท าให้องค์การหรือหน่วยงานได้รับผลประโยชน์เต็มที่และสร้างชื่อเสียงให้องค์การ  
๕) การฝึกอบรมจะช่วยให้เกิดสัมพันธภาพอันดีระหว่างเพ่ือร่วมงานท าให้รู้จัก

ท างานร่วมกันคิดแก้ปัญหาร่วมกัน สร้างสรรค์ระบอบประชาธิปไตย  
๖) การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรได้มีโอกาสเลื่อนยศ หรือต าแหน่งหน้าที่

การงานสูงขึ้น  
๗) การฝึกอบรมในปัจจุบันเป็นการพัฒนาทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และ

สังคม ตลอดจนสภาวการณ์เป็นผู้น าของบุคลากร  
๘) การฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจในการท างานที่ท าอยู่แล้ว 

และพร้อมที่จะรับงานใหม่ในอนาคต๖๗ 
๕) รูปแบบการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานให้มีประสิทธิภาพในการท างาน มีความจ าเป็นอย่าง

ยิ่ง เพ่ือที่จะสามารถท าให้บุคลากรในองค์การน าความรู้ที่ได้มาปฏิบัติงานจริงได้ รูปแบบการฝึกอบรม
ที่นิยมใช้กันมหีลายวิธีพอสรุปได้ดังนี้ 

๑. การฝึกอบรมแบบฝึกปฏิบัติงานจริง (On-The-Job Training)  
๑.๑ ขั้นเตรียมการฝึกอบรม  

๑) ก าหนดตารางสอนที่มุ่งเน้นทางด้านความรู้ และทักษะในการท างาน
แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  

๒) ก าหนดงานที่ใช้ในการฝึกอบรม ว่ามีงานอะไรบ้าง และต้องใช้ความรู้
ทักษะในระดับใดบ้าง  

๓) ต้องมีการเตรียมวัสดุ อุปกรณ์ สถานที ่ให้เพียงพอและเหมาะสมกับผู้ที่
จะมาท าการเข้ารับการฝึกอบรม 

๒. ขั้นการฝึกอบรม  
๑) วิทยากรหรือผู้ฝึกอบรมเป็นผู้ให้ความรู้ อธิบาย และสาธิตให้ดู  

                                         
๖๖คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๘๒.   
๖๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๘๒-๑๘๓.   



 ๔๓ 

๒) เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ซักถามข้อสงสัย  
๓) ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกท างานจริงพร้อมทั้งอธิบายเหตุผลให้ทราบ  
๔) ประเมินผลการฝึกอบรมโดยใช้แบบสอบถาม  
๕) ติดตามผลงานการฝึกอบรม 

๒. การฝึกอบรมแบบนอกการปฏิบัติงาน (Off the Job Training)  
๓. การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (Orientation Training)  
๔. การฝึกอบรมแบบจ าลอง (Simulation Training)  
๕. การอบรมโดยอาศัยพ้ืนฐานคอมพิวเตอร์ (Computer-based Training)  
๖. การฝึกอบรมแบบโปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed Instruction Training)  
๗. การฝึกอบรมแบบกรณีศึกษา (Case Study Training)  
๘. การฝึกอบรมแบบแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing Training)  
๙. เทคนิคในตะกร้า (In-basket Technique)  
๑๐. การฝึกอบรมแบบเกมธุรกิจ (Business Games)  
๑๑. การฝึกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้น (Short courses Training)  
๑๒. การบรรยาย (The Lecture)  
๑๓. เทคนิคการใช้โสตทัศนูปกรณ์ (Audiovisual Techniques) 

๑๓.๑ การฝึกอบรมทางไกล (Teletraining)  
๑๓.๒ การประชุมทางไกลด้วยวิดีโอ (Video Conferencing)  

๑๔. การประชุมอภิปราย (The Conference Method)  
๑๕. การระดมสมอง (Brain Storming)  
๑๖. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) ๖๘ 
๖) ข้อจ ากัดของการฝึกอบรม  
ในการฝึกอบรมนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างที่จะท าให้การฝึกอบรมมีประสิทธิผล

หรือบางที่อาจจะพบปัญหา และอุปสรรคที่เป็นข้อจ ากัดในการฝึกอบรม สถานการณ์ต่างๆ ที่ไม่
เอ้ืออ านวย เป็นต้นว่า  

๑. สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน ซึ่งท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมไม่สามารถใช้ทักษะที่
ได้รับมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างาน  

๒. บุคลากรรวมทั้งพนักงานไม่มีแรงจูงใจที่จะท าให้การท างานออกมามีคุณภาพดี  
๓. ในการจัดฝึกอบรมยังขาดปัจจัยต่างๆ ซึ่งท าให้ขาดประสิทธิภาพไม่เป็นไปตาม

ผลที่คาดไว้ เช่น ปัจจัยด้านการเงิน บุคลากร เทคโนโลยีที่ทันสมัย  
๔. การอบรม ภาคความรู้ และภาคปฏิบัติไม่มคีวามสอดคล้องกัน  
๕. ผู้ที่เข้ารับการอบรมไม่น าความรู้ที่ได้มาไปใช้กับการท างาน  เพราะคิดว่า

ความรู้ที่ตนเองมีอยู่ถูกต้อง และดีอยู่แล้ว  

                                         
๖๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๘๓-๑๘๙.   



 ๔๔ 

๖. ผลของการเปลี่ยนพฤติกรรมผู้ที่เข้ารับการอบรม ยังเป็นสิ่งที่ไม่มีการวัดผลกัน
อย่างจริงจัง  

๗. วิทยากรขาดประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆ ยังคงยึดติดกับการฝึกอบรมรูป
แบบเดิมๆ ไม่สามารถน าความรู้ และเทคโนโลยีใหม่มาใช้ ขาดความคิดสร้างสรรค์ทางด้านการเรียน
การสอน๖๙ 

๗) กระบวนการฝึกอบรม  
กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง ล าดับขั้นตอนและวิธีการด าเนินการฝึกอบรมอย่างมี 

ระบบซึ่งข้ันตอนการฝึกอบรม มีดังต่อไปนี้  
๑. วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  

๑) วิเคราะห์องค์การ  
๒) วิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ  
๓) วิเคราะห์บุคคล  

๒. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม  
๓. การคัดเลือก และออกแบบโครงการฝึกอบรม  
๔. การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล  
๕. การด าเนินการฝึกอบรม  
๖. การประเมินผลการฝึกอบรม  
๗. การติดตามผล๗๐ 
๒. การพัฒนาบุคลากร  
การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการเพ่ิมทักษะ

ความรู้ ความสามารถในการท างานให้กับบุคลากร นอกจากนั้นยังเป็นการดึงเอาศักยภาพที่มีอยู่ในตัว
บุคลากร มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ส าคัญเป็นประโยชน์ต่อการ
ขับเคลื่อนงาน องค์การ การพัฒนาบุคลากร ในที่นี่จะกล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีใน ๑๐ หัวข้อ ดังนี้  

๑) แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีดังนี้  

๑. การเคารพในสิทธิของบุคคล การฝึกอบรมเป็นความจ าเป็นของพนักงานที่
เข้ารับการ ฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นในแง่รูปแบบ เนื้อหา และวิธีการ  

๒. การมุ่งแก้ปัญหาให้แก่องค์การ การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวก าหนดบทบาทงาน
ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ให้มุ่งส่งเสริมการแก้ปัญหาในฐานะที่การศึกษาการฝึกอบรมเป็น
องค์ประกอบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

๓. มุ่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมพัฒนา ทั้งในด้านการเตรียม
ตัวการจัดเนื้อหา รูปแบบ ซึ่งผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาต้องมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วมที่จะพัฒนา
องค์การ  

                                         
๖๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๘๙.     
๗๐อ้างแล้ว.     



 ๔๕ 

๔ . เป็นกระบวนการที่มีระบบ  บุคคลที่มีทัศนคติที่ เหมือนกัน  การสอด
ประสานที่เป็นระบบอย่างต่อเนื่องจะท าให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การได้๗๑   

๒) ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development) หมายถึง 

กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เพ่ือจัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การ 
ให้ความรู้ และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน  ให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับ 
อนาคต๗๒ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่ใช่เรื่องของการเรียนรู้ ทักษะ และความสามารถเพียง 
อย่างเดียวหากแต่เป็นการหาวิธีที่จะดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิด 
ประโยชน์อย่างเต็มที่อีกด้วย๗๓ 

๓) สาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ปัจจัยส าคัญท่ีจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ มีสาเหตุดังนี้  

๑. ความล้าหลังของพนักงาน  
๒. เทคโนโลยีก้าวหน้า  
๓. การลาออกของพนักงาน  
๔. การแข่งขันการจ้างพนักงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ๗๔  

นอกจากนี้ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ก็ได้กล่าวถึง
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหนังสือ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ๗๕ ใน
ลักษณะเดียวกันนี้ 

๔) เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้  ๒ ประการ มีทั้ง

เป้าหมายขององค์การ และเป้าหมายของบุคคล ดังนี้ 
๑. เป้าหมายขององค์การ หมายถึง ความมุ่งหมายที่มีจุดเน้นในแง่ของส่วนรวม 

ได้แก่  
๑) สร้างความสนใจในการท างานของบุคคล  
๒) สอนแนะน าวิธีการท างานที่ดีที่สุด  
๓) พัฒนาการท างานให้ได้ผลสูงสุด  
๔) ลดความสิ้นเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุในการท างาน  
๕) จัดวางมาตรฐานในการท างาน 
๖) พัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล  
๗) พัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจทุกฝ่าย  

                                         
๗๑คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๖๙.       
๗๒อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๓๒๗.        
๗๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๐.       
๗๔อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๓๒๗-๓๒๘.        
๗๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๒.       



 ๔๖ 

๘) ฝึกฝนบุคคลไว้เพ่ือความก้าวหน้าของงานและการขยายขององค์การ  
๙) สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและผู้มาติดต่อ  

๒. เป้าหมายของบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
องค์การหรือในหน่วยงาน ได้แก่  

๑) มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  
๒) พัฒนาท่าที่ บุคลิกภาพในการท างาน  
๓) พัฒนาฝีมือในการท างานโดยทดลองปฏิบัติ  
๔) ฝึกฝนการตัดสินใจ  
๕) เรียนรู้งาน และลดความเสี่ยงอันตรายในการท างาน  
๖) ปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น  
๗) ส่งเสริม และสร้างขวัญในการท างาน  
๘) เข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่จะปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  
๙) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน๗๖ 

๕) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

๑. การสนับสนุนอย่างเต็มที่ด้วยความจริงใจจากผู้บริหาร  
๒. ความร่วมมือจากการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้าทุกหน่วยงานของบริษัท  
๓. ขนาดกิจการของบริษัทมีการขยายมากข้ึน  
๔. เทคโนโลยีก้าวหน้า  
๕. ผู้เชี่ยวชาญพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีความรู้เพ่ิมมากขึ้นจากเดิม  
๖. ความรู้สึกมีส่วนสัมพันธ์ของพนักงานต่อบริษัท  
๗. สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานในการปฏิบัติงาน๗๗ 

นอกจากนี้ รศ.อ านวย แสงสว่าง ก็ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ ในลักษณะเดียวกันนี้๗๘ 

๖) การพัฒนาพนักงาน  
การพัฒนาฝึกอบรมพนักงานควรมีหลายๆ ด้าน ทั้งทักษะเฉพาะและการพัฒนา

ตนเอง ดังนั้น ผู้บริหารควรช่วยพนักงานให้พัฒนาความสามารถ เพ่ือจะก้าวไปสู่งานด้านการจัดการ
และการบริหาร ยิ่งกว่านั้นผู้บริหารควรสนับสนุนพนักงานให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงานในปัจจุบันและ 
อนาคตในองค์การเท่าที่เขาสามารถท าได้ สิ่งที่จะช่วยได้คือ บรรยากาศและเครื่องมือที่ดี การพัฒนา 
พนักงานเป็นความสามารถอย่างหนึ่งของผู้บริหาร ซึ่งท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่นในผู้บริหารมาก
เท่าไร ก็จะมีผลดีต่อการท างานมากเท่านั้น 

 
                                         

๗๖อรุณ รักธรรม, การพัฒนาและการฝึกอบรมบุคคล : ศึกษาเชิงพฤติกรรม, (กรุงเทพมหานคร : 
คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๙), หน้า ๒.       

๗๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๓.        
๗๘อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๓๒๗-๓๒๘.        



 ๔๗ 

๖.๑) หลักในการพัฒนาพนักงาน  
หลักการต่อไปนี้เป็นหลักการกว้างๆ ที่ผู้บริหารสามารถน ามาใช้ในการสร้าง

บรรยากาศ ให้เกิดการพัฒนาได้อย่างดี คือ  
๑) การพัฒนาเป็นเรื่องของบุคคลและควรเป็นเรื่องของแต่ละบุคคล  
๒) การพัฒนาตนเองเป็นพ้ืนฐานของการพัฒนา  
๓) ประสบการณ์ที่ต่อเนื่องเป็นเรื่องส าคัญที่สุดในการพัฒนาบุคคล  
๔) ทุกคนควรได้รับโอกาสในการพัฒนา  
๕) ผู้บริหารมีความรับผิดชอบโดยตรงจะพัฒนาผู้ที่อยู่ในการควบคุมดูแลของเขา 

๖.๒) หลักการพัฒนาตนเอง  
ส่วนส าคัญที่สุดของการฝึกอบรมและการพัฒนา คือ การพัฒนาตนเอง หมายถึง 

การที่พนักงานหรือผู้จัดการใช้เวลาของตนเองเพ่ือท าตนให้มีคุณภาพ เพ่ือความก้าวหน้าและเลื่อนขั้น 
โปรแกรมการพัฒนาตนเอง  

๑) การคิดอย่างมีเหตุผล  
๒) การเข้าใจความก้าวหน้าและสภาพแวดล้อมในองค์การ  
๓) การพูดอย่างมีประสิทธิภาพ  
๔) การเขียนอย่างมีประสิทธิภาพ  
๕) การเป็นผู้เริ่มต้นปฏิบัติก่อน  
๖) การทาสิ่งต่างๆตามลาดับความส าคัญ  
๗) การขจัดข้อโต้แย้งแบบชนะกับชนะ  
๘) ให้ความเข้าใจคนอ่ืนก่อนจะให้คนอ่ืนเข้าใจเรา  
๙) รักษาสุขภาพและจิตใจให้ดีเสมอ 

ในการจะพิจารณาว่าทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนมีความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดที่
ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และต้องพัฒนาอีกเท่าไร ความสามารถเดิมหรือศักยภาพมี 
ระดับใด และต้องการพัฒนาไปสู่ระดับใด และประการส าคัญคือ จะใช้วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
อย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุด และคุ้มค่าที่สุด สิ่งเหล่านี้ผู้บริหารจ าเป็นต้องรู้และมีประสบการณ์ 
มากจึงจะพัฒนาไปสู่ความส าเร็จได้๗๙ 

๗) ข้อควรค านึงถึงในการพัฒนาบุคลากร  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องค านึงถึงสิ่งเหล่านี้  

๑. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ ทั้งด้านความรู้ 
ด้านทักษะ และเจตคต ิถ้าหากมีแรงจูงใจที่ดีพอ  

๒. การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่องตั้งแต่การ    
สรรหา การคัดเลือก น ามาสู่การพัฒนาในระบบขององค์การ  

๓ . วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายวิธี  จะต้องเลือกใช้ให้
เหมาะสมกับลักษณะขององค์การและทรัพยากรมนุษย์  

                                         
๗๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๑๗๓-๑๗๔.   



 ๔๘ 

๔. จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็น
ระยะๆ เพ่ือช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พัฒนาความสามารถเพ่ิมขึ้น  และในขณะเดียวกันก็
สนับสนุนให้ผู้มีขีดความสามารถสูงได้ก้าวหน้า ไปสู่ต าแหน่งใหม่ที่ต้องความสามารถสูงขึ้น  

๕. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน ที่สามารถสอบ 
ความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล  

๖. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้าน คือ ด้านสุขภาพอนามัย 
ด้านความรู้ ความสามารถ ด้านจิตใจ หรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป  

๗. องค์การจะต้องค านึงถึงความม่ันคง และความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคน
ในองค์การควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ได้ ถ้าหากขาดบุคลากรที่มีก าลังกาย 
ก าลังใจ และสติปัญญาทุ่มเทให้กับองค์การ๘๐ 

๘) ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ผลที่ได้รับจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประโยชน์ในระดับ ๒ ระดับ คือ  

๑. ระดับมหภาค การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
สร้างคุณค่าที่ดีในสภาพ “สังคมท่ีเข้มแข็งและมีดุลยภาพ” ๓ ด้าน คือ 

(๑) สังคมคุณภาพ ที่ยึดหลักความสมดุล ความพอดี สามารถสร้างคนทุก
คนให้เป็นคนดี พร้อมด้วยคุณธรรมจริยธรรม มีความรับผิดชอบ มีจิตส านึกสาธารณะ พ่ึงตนเองได้ คน
มีคุณภาพชีวิตที่ดี อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี มีเมือง และชุมชนน่าอยู่มีระบบดี มีประสิทธิภาพ  

(๒) ระบบเศรษฐกิจมีเสถียรภาพ มีความเข้มแข็ง และแข่งขันได้ ได้รับการ
พัฒนาอย่างยั่งยืน และสมดุลกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  

(๓) ระบบการเมืองการปกครองโปร่งใส เป็นประชาธิปไตย ตรวจสอบได้ 
สมทุนทางปัญญา และต่อยอดภูมิปัญญาท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสม สังคมสมานฉันท์ และเอ้ืออาทรต่อ
กัน ที่ด ารงไว้ซึ่งคุณค่าของเอกลักษณ์สังคมไทยที่พ่ึงพาเกื้อกูลกัน มีจารีตประเพณีดีงาม มีความเอ้ือ
อาทรรักภูมิใจในชาติและท้องถิ่น มีสถาบันครอบครัวที่เข้มแข็ง ตลอดจนเครือข่ายชุมชนทั่วประเทศ 

๒.ระดับจุลภาค การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลต่อ
องค์กรในด้าน ต่าง ๆ ดังนี้  

(๑) ด้านผลก าไร มนุษย์เป็นปัจจัย การผลิตที่เป็นผู้ใช้ปัจจัยการผลิตอ่ืนๆ 
ที่องค์กรมีอยู่ในการผลิตผลงานออกมาเป็นผลิตภัณฑ์หรือบริการต่างๆ ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  
หากองค์กรมีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพดี ก็จะท าให้เกิดการผลิตที่ได้
คุณภาพสูงจากการใช้ประโยชน์สูงสุดในปัจจัยการผลิตอื่นๆ ที่องค์กรมีอยู่  

(๒) ด้านความส าเร็จขององค์กร มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิตที่มีความ
แตกต่างจากปัจจัยการผลิตอ่ืนๆ ขององค์กร ในแง่ที่มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิตที่มีชีวิต มีความต้องการ
และการคาดหวัง และมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้โดยไม่มีขีดจ ากัด การที่องค์กรมีทรัพยากรมนุษย์
เปรียบเหมือนกับองค์กรมี "ทุนทางปัญญา" (Intellectual Capital) เพราะมนุษย์ เป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว  

                                         
๘๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗๔-๑๗๕.   



 ๔๙ 

(๓) ด้านความอยู่รอดขององค์กร การด าเนินงานขององค์กรท าให้การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้นกว่าในอดีต พัฒนาวิธีการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
กระแสแห่งความเปลี่ยนแปลง และการแข่งขันทางธุรกิจที่สูงขึ้น แต่การที่องค์การจะสามารถปรับตัว
ได้ในสภาพที่ต้องแข่งขันกันอย่างสูงนั้น บุคลากรขององค์กรจะต้องมีศักยภาพสูง และมีประสิทธิภาพ
อยู่ตลอดเวลา๘๑ 

๙) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การจัดการกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องจัด 

กระบวนการให้เป็นระบบที่ดี มีการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน เป้าหมายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน าไปใช้ในการก าหนดแนวทางการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร และ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพและความเต็มที่ที่ จะปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องตามขั้นตอน และ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์กร  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

๑. การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานตามแผนปฏิบัติ  
๒. การแสวงหาความต้องการในการศึกษา ฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงาน  
๓. การพัฒนาฝ่ายจัดการหรือผู้น าระดับสูงขององค์กร  
๔. การปฐมนิเทศพนักงานใหม่  
๕. การส่งเสริมให้มีการใช้ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน  
๖. การประเมินประสิทธิภาพของการศึกษาและการฝึกอบรม๘๒  

๗. การก าหนดความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรขององค์กร  
๘. การก าหนดงานเฉพาะที่ต้องปฏิบัติ  
๙. การก าหนดความต้องการของผู้เข้ารับการพัฒนา  
๑๐. พิจารณาวัตถุประสงค์ของการพัฒนา  
๑๑. การสร้างหลักสูตร  
๑๒. การเลือกเทคนิควิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๑๓. การเลือกอุปกรณ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๑๔. การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๑๕. ประเมินผล และติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และป้อนกลับ

ของระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๘๓ 
 

                                         
๘๑รุ่งฤดี กิจควร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร : พัฒนาท าไม ท าไมต้องพัฒนา, [ออนไลน์]. 

แหล่งที่มา : http://joomlas.ru.ac.th/km/hrd/job/Jounal/1/13_Rongredee.pdf [๑ ธันวาคม ๒๕๕๘].     
๘๒ธัญญา ผลอนันต์, การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่ พนักงาน , 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท อินโนกราฟฟิกส์ จากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๕๐-๗๑.       
๘๓เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler), อ้างใน อุษาวดี ฟักทอง และกวิตา ฑิรากัณฐิก, “กลยุทธ์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการ เปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์องค์กร กรณีศึกษา บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด 
(มหาชน)”, ภาคนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๘).   

http://joomlas.ru.ac.th/km/hrd/job/Jounal/1/13_Rongredee.pdf%20%5b๑


 ๕๐ 

๑๐) วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่งมีหลากหลายรูปแบบดังนี้  
๑. การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนาที่ใช้กันมากที่สุด เพราะท าได้

ทันทีไม่ท าให้งานสะดุดและไม่สิ้นเปลืองงบประมาณ โดยมีวิธีการดังนี้  
๑ .๑ กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการใช้กรณีศึกษาเป็นข้อมูลในการ

วิเคราะห์ และข้อเสนอแนะ  
๑.๒ การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job training) หรือ OJT เป็น

การสอน และให้ทดลองปฏิบัติในสถานที่จริง  
๑.๓ กระบวนการกลุ่ม (Sensitivity Training) เป็นการฝึกอบรมด้านการฝึก 

ประสาทสัมผัสความรู้สึกของบุลากรจากการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  
๑.๔ กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรม

อย่างหนึ่งที่ให้ผู้เข้าร่วมการฝึกอบรมได้ท ากิจกรรมเพ่ือการเรียนรู้ถึงพฤติกรรม ทัศนคติ การเข้าใจคน 
วิธีการแก้ปัญหาเกี่ยวกับคนที่ถูกต้อง  

๑.๕ กลุ่มซักถาม (Audience Reaction Group) การฝึกหัดหรือจัดกลุ่มผู้
อบรมให้มีหน้าที่ซักถามประเด็นปัญหา ทาให้ต้องตั้งใจฟัง และฝึกหัดการจับประเด็นการถามอย่าง
สุภาพ  

๑.๖ เกมบริหาร เป็นเทคนิคพัฒนาด้วยการแข่งขันกันศึกษาข้อมูล วิเคราะห์
และ ตัดสินโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สร้างสถานการณ์จ าลอง  

๑.๗ จัดทีมผู้ฟัง (Listening Team) การจัดกลุ่มให้เป็นผู้ฟังในการสอน การ 
อบรม และให้ท าหน้าที่จดบันทึก ฝึกหัดจับประเด็น  

๑.๘ ชี้แจงปัญหาข้อข้องใจ (Forum) เป็นการฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กับ 
พนักงาน  

๑ .๙ Syndicate เป็นการประชุมเพ่ือฝึกอบรมผู้บริหารให้สามารถแก้ไข
ปัญหาที่ มีลักษณะเฉพาะขององค์กร  

๑.๑๐ Symposium คล้ายกับการอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายคนพูดเรื่อง 
เดียวกัน แบ่งกันพูดคนละตอน  

๑.๑๑ แต่งตั้งเป็น 
๑ .๑๑ .๑  คณะกรรมการชุดเล็ก  (Sub-Committee) เป็นการพัฒนา 

ผู้บริหารระดับกลางให้มีประสบการณ์จริงในการวิเคราะห์ปัญหาภาพรวมที่เป็นจริงขององค์กร  
๑.๑๑.๒ คณะกรรมการ (Committee) เป็นการประชุมของกลุ่มคนที่เป็น 

กรรมการ เพ่ือปรึกษาหารือเกี่ยวกับงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
๑.๑๑.๓ คณะท างาน (Working Group) คล้ายคณะกรรมการชุดเล็ก เป็น 

ผู้ด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์  
๑.๑๒ ทัศนศึกษา (Field Trip) การน าผู้เข้ารับการอบรมไปศึกษายังสถานที่

อ่ืน นอกเหนือจากการสอนในสถานอบรมปกติ  



 ๕๑ 

๑ .๑ ๓  ท า โค รงก ารจริ ง  (Live Project or Group) คล้ ายกั บ การท า
แบบฝึกหัด แต่เป็นแบบฝึกหัดที่ท าจริง ไม่ใช่ท าในสมุด  

๑.๑๔ ท าแบบฝึกหัด (Exercise) เป็นการก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ฝึกหัด แก้ปัญหาบนกระดานหรือท าการทดลองโดยการปฏิบัติในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  

๑.๑๕ เรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ เป็นการเข้าใจลงมือท างานเต็มเวลาใน
แผนก อ่ืน เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด  

๑.๑๖ สอนงาน / ถ่ายทอดแบบตัวต่อตัว (Coaching)  
๑.๑๗ หมุนเวียนงาน เพ่ือให้มีประสบการณ์กว้างขวางขึ้น 

๒. นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการด าเนินการนอกสถานการณ์จริง เช่น 
ในห้องฝึกอบรม คล้ายการเรียนในชั้นเรียน ซึ่งมีหลากหลายรูปแบบ บางวิธีการสามารถน าไปปรับใช้
ในการปฏิบัติงานได้ มีวิธีการต่างๆ ดังนี้ 

๒.๑ Walk Rally เพ่ือให้พนักงานมีจิตส านึกในการปฏิบัติงานร่วมกัน  ฝึก
สังเกต จดจ าคิดปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการสื่อสารภายใน การน า และการแบ่งงานกัน  

๒.๒ บทบาทสมมติ (Role Play/Sociodrama) เป็นการแสดงบทบาทใน 
สถานการณ์จริงในบทบาทต่างๆ  

๒.๓ บรรยาย (Lecture) การเชิญผู้บรรยายที่มีความรู้หรือประสบการณ์สูง
กว่า มาถ่ายทอดให้แก่ผู้รับการอบรมทางเดียว มีลักษณะของการสอน  

๒.๔ ประชุม (Conference) แบ่งออกเป็น 
๒.๔.๑ ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เน้นการร่างประสบการณ์ 

น าไปปฏิบัติมากกว่าแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือการบรรยาย  
๒.๔.๒ ประชุมโต๊ะกลม (Panel or Round Table) เป็นการอภิปรายโดย 

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ฟัง ใช้ผู้อภิปราย ๔-๖ คน ตามหัวข้อเรื่องท่ีก าหนด  
๒ .๔ .๓ ประชุมระดับผู้บริหาร  (Convention) เป็นการประชุมอบรม

เฉพาะระดับผู้น าหรือผู้บริหาร เพ่ือปรึกษาหารือการแก้ไขปัญหา แลกเปลี่ยนวิธีการท างานระหว่าง
กลุ่มต่างๆ ที่เข้าร่วมประชุม 

๒ .๕  เผชิญเหตุการณ์  (Incident Method) เป็นการน าเอาปัญหาที่ เกิด 
ข้อเท็จจริงจากบุคคล หยิบยกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นมาหาข้อยุติ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมให้ถูกต้องเหมาะสม  

๒.๖ ฝึกสั่งการ (In Basket Training) เป็นการฝึกการบริหารโดยการน าเรื่อง
จริง ที่ผู้บริหารจะต้องสั่งการมาให้ฝึกหัดการตัดสินใจ การสั่งงาน การอนุมัติ การแบ่งงาน  

๒.๗ ร่วมกับสถาบันการศึกษา (Institute) เป็นการส่งผู้บริหารเข้าร่วมประชุม 
ทางวิชาการเฉพาะด้านที่สถาบันการศึกษาจัดขึ้น  

๒.๘ ระดมความคิด (Brain Storming) เป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนในกลุ่ม
แสดง ความคิดเห็นอย่างเสรี  

๒.๙ ศึกษาทางไปรษณีย์และ E-Learning เป็นรูปแบบหนึ่งของการศึกษา 
นอกเหนือจากการปฏิบัติงานที่ให้พนักงานพัฒนาตนเองด้านต่างๆ  



 ๕๒ 

๒ .๑๐  สอนส าเร็จรูป  (Program Instruction) เป็นการสอนโดยการใช้
โปรแกรม ส าเร็จรูป ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ด้วยการสอนของเครื่องมือหรือหนังสือ  (Programmed 
Text Book)  

๒.๑๑ สัมภาษณ์ (Interview) เป็นการก าหนดให้ผู้เรียนไปสัมภาษณ์ในหัวข้อ
ที ่ก าหนด การเตรียมคาถาม สรุปเรื่องราว และน าเสนอ 

๒.๑๒ สัมมนา (Seminar) แบ่งออกเป็น  
๒.๑๒.๑ สัมมนานอกบริษัท (Seminar)  
๒ .๑๒ .๒  สัมมนาในบริษัท  (In-House Seminar) เป็นการประชุมหา 

แนวทางกว้าง  
๒.๑๓ สาธิต (Demonstration) แบ่งออกเป็น  

๒.๑๓.๑ สาธิตแบบแสดงผล (Result Demonstration) เป็นการน าเอา 
ของจริงมาแสดง มีลักษณะการจูงใจให้ปฏิบัติตาม  

๒.๑๓.๒ สาธิตวิธี (Method Demonstration) เป็นการน าเอาของจริงมา 
แสดงวิธีการเพ่ือท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเห็นของจริงด้านกระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติ  

๒.๑๔ แสดงละครสั้น (Skit or Playlet) เป็นการแสดงละครสั้นจากเรื่องที่
เรียน ในสาธิต (Demonstration)  

๒ .๑๕ ห้องค้นคว้าทดลอง (Laboratory) เป็นการฝึกปฏิบัติที่ เอาทฤษฎี 
หลักการและวิธีการที่เรียนเอาไปฝึกปฏิบัติเพื่อจะฝึกการปรับใช้  

๒.๑๖ อภิปราย (Discussion) แบ่งออกเป็น  
๒.๑๖.๑ น าอภิปราย (Leading Discussion) อภิปรายให้ความรู้โดยการ 

แลกเปลี่ยนประสบการณ ์  
๒.๑๖.๒ อภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กๆ 

ตั้งแต ่๕-๗ คน ใช้เวลาสั้นๆ ร่วมกันคิดและอภิปราย  
๒ .๑๖ .๓  อภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ หลายคน  (Panel Discussion)          

ผู้ อภิปรายจ านวน ๓-๔ คน อภิปรายและแสดงความคิดเห็นในหัวข้อเดียวกัน  
๒.๑๖ .๔ อภิปรายกลุ่มย่อย (Buzz Discussion) เป็นการประชุมกลุ่ม

เล็กๆ ตั้งแต ่๗-๒๐ คน  
๒ .๑๖ .๕ อภิปรายแบบปุจฉา-วิสัชนา (Colloquy) เป็นการอภิปราย

ปัญหา โดยผู้อภิปรายฝ่ายหนึ่งตั้งปัญหาถาม และอีกฝ่ายหนึ่งตอบ๘๔ 
สรุปได้ว่า การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการเพ่ิมพูนสมรรถภาพ เพ่ิมพูน

ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ใหม่ให้แก่บุคลากร เพ่ือการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เจตคติ 
และ พฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพใน

                                         
๘๔ธัญญา ผลอนันต์, การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน , หน้า ๕๗-

๖๕.  
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การ ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นและเป็นการดึงเอาศักยภาพที่บุคลากรมีอยู่ออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ โดยอาศัยกระบวนการ วิธีการ ขั้นตอนต่างๆ ดังที่ได้กล่าวมา 

๒.๑.๔ แนวคิด ทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   

ว่ามีผลส าเร็จในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด เป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐานขององค์การ 
หรือไม่นับว่าเป็นกิจกรรมที่ส าคัญกิจกรรมหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในที่นี่จะกล่าว 
แนวคิดทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งแบ่งออกเป็น ๘ หัวข้อ ดังนี้  

๑) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นนักวิชาการได้ให้

ความหมายไว้ว่า  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง การวัดผลการ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของพนักงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑ์ 
หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้๘๕ ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น เป็นการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานทุกระดับทุกคนว่าผลงานที่ผ่านมามีระดับเป็นที่น่าพอใจ  มีคุณค่าต่อองค์การเมื่อมีการ 
เปรียบเทียบกับมาตรฐานมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด และผลการประเมินนี้สามารถนาไปใช้ 
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือปรับค่าจ้างและเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การจ่าย 
ค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจแก่พนักงาน๘๖ 

๒) ความส าคัญ และประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ความส าคัญ และประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงานนั้นมีผู้กล่าวไว้ว่า       

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะมีประโยชน์ต่อการบริหารบุคคลในองค์การมากน้อยเพียงใด  ก็
ขึ้นอยู่ กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่า ต้องการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ืออะไร น าไปใช้
ประโยชน์ อย่างจริงจังหรือไม่ ความมุ่งหมายและประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงานมีดังต่อไปนี้  

๑. การปฏิบัติงานของพนักงาน ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองว่าบรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานหรือไม่  รู้ว่าตนเองมีจุดเด่น หรือจุด
ด้อยอะไรบ้าง และเพ่ือรักษาระดับการปฏิบัติงานที่น่าพอใจของพนักงาน เป็นเครื่องจูงใจให้พนักงาน
ในองค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความรู้ ความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลที่ประจบ 
ผู้บังคับบัญชาด้วยวิธีที่ไม่ถูกต้องและพนักงานยังมั่นใจได้ว่าตนได้รับความยุติธรรม  ท าให้พนักงาน 
แน่ใจได้ว่าตนปฏิบัติงานถูกต้องตามทิศทางหรือแนวนโยบายของหน่วยงานหรือไม่และเป็นโอกาสให้ 
พนักงานได้ทราบถึงอนาคตของตนในองค์การ 

๒. การพัฒนาพนักงาน การประเมินอาจช่วยให้เห็นความต้องการและโอกาส
ความเจริญเติบโตและการพัฒนาบุคคล และน าไปใช้ประโยชน์ในการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่แต่ละ

                                         
๘๕วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๙๘.       
๘๖คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๐๐.         



 ๕๔ 

ประเภท แต่ละหน้าที่ สาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
มาตรการ เพ่ือให้พนักงานปรับปรุงไปในทิศทางที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ  

๓. ความเข้าใจการบังคับบัญชา การประเมินจะกระตุ้นผู้บังคับบัญชาให้สังเกต
พฤติกรรม ของพนักงาน ส่งเสริมความเข้าใจและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 
การที่ถูกกระตุ้นโดยผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาสามารถได้รับการจูงใจให้มีความสนใจบุคคลแต่ละคนและ
อาจ เสนอความช่วยเหลือ หากว่าได้มีการด าเนินการอย่างเหมาะสมกระบวนการประเมินทั้งหมด
สามารถ ช่วยให้เกิดความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 

๔. การน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงงาน การประเมินช่วยการตัดสินใจในเรื่องการ
เลื่อน ต าแหน่ง การโยกย้าย การงดจ้าง เป็นไปอย่างยุติธรรมเพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานช่วย
ให้ ผู้บังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จุดเด่นและจุดด้อยของพนักงานแต่ละคน อัน
จะ เป็นประโยชน์ต่อการเลือกใช้ควรให้เหมาะสมกับงาน (Put the Right Man on the Right Job) 
นอกจากนี้อาจมีการให้พนักงานที่หย่อนสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏิบัติงานออกจากงานเป็นลด  
ค่าใช้จ่ายอันไม่จ าเป็นขององค์การออกไป ก่อให้เกิดความเป็นธรรมในระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 

๕. การปฏิบัติในเรื่องค่าจ้างเงินเดือน  การประเมินที่ได้มีการก าหนดให้กับ
พนักงานในการประเมินการปฏิบัติงาน มักจะสัมพันธ์กับขนาด และความถ่ีของการขึ้นค่าจ้างเงินเดือน 
ซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับบุคคลที่ท างานในองค์กรอ่ืน และช่วยในการก าหนดโครงสร้างการจ่าย 
ค่าตอบแทนที่ยึดหลักของความสมเหตุสมผลยุติธรรม  

๖. การท าให้แผนทรัพยากรมนุษย์ถูกต้อง การประเมินมักจะน าไปเป็นตัวก าหนด 
กระบวนการคัดเลือกพนักงาน น าไปประเมินการปฏิบัติงาน ชี้ให้เห็นคุณค่าของแผนการฝึกอบรม  
และอาจถูกวัดโดยการวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงานภายหลังจากหลักสูตรการฝึกอบรม และ
ยังน าไปถึงการแนะแนว และวางแผนอาชีพให้แก่พนักงาน สามารถน าไปก าหนดอัตราก าลังพลให้
เพียงพอในการประเมิน ยังสามารถน าไปเป็นแนวทางในการสรรหาคัดเลือกพนักงานและน าไปเป็น
หลักในการพัฒนาระบบงาน๘๗ 

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติ งานมีความส าคัญต่อ  ๓  ส่วน คือ มี
ความส าคัญต่อบุคลากร มีความส าคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาและมีความส าคัญต่อองค์การ 

๓) วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือเป็น

แนวทาง เพ่ือควบคุมให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างถูกต้องในทิศทางเดียวกัน ส าหรับวัตถุประสงค์ของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีดังนี้ 

๓.๑) เพ่ือรักษาและพัฒนาประสิทธิภาพองค์การ  
๑. ตอบแทนผลการปฏิบัติงานต่างกัน แรงจูงใจในรูปค่าตอบแทน รางวัล และค า

ชมเชย  
๒. โยกย้ายผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าไปในส่วนอ่ืนที่เหมาะสมกว่าหรือพัฒนาเขาให้ดีขึ้น  

                                         
๘๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๒๒-๒๒๓.         



 ๕๕ 

๓. พัฒนาพนักงานให้มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะพวกเขาทราบดีว่ามีการ
ประเมิน และแข่งขันกันท าความด ี

๔. พิจารณาก าหนดขนาดขององค์การให้เหมาะสมกับงานและงบประมาณ  
๕. ก าหนดแผนก าลังคนและแผนทดแทน เพ่ือให้เกิดความพอดีและไม่ขาดแคลน 

๓.๒) เพ่ือตรวจสอบระบบการบริหารบุคคลขององค์การ  
๑. ระบบค่าตอบแทนที่ชัดเจน เหมาะสมและยุติธรรมในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน  
๒. การจูงใจ การรักษาคน การสื่อสารเป็นต้น เพราะการประเมินผลงานจะท าให้ 

พนักงานกระตือรือร้น มีเป้าหมายและความส าเร็จรออยู่เบื้องหน้านั้นคือมีโอกาสก้าวหน้าจากผลงาน 
โดยเฉพาะการติดต่อสื่อสารจะไม่ขาดตอน เพราะจะมีการนิเทศงานควบคุมอยู่ด้วย 

๓.๓) การประเมินผลการปฏิบัติงานกระท าด้วยจุดประสงค์  
๑. ความเหมาะสมของเงินเดือน ค่าจ้าง เช่น ท าเป็นบันไดเงินเดือน หรือกล่อง 

เงินเดือนเอาไว้อย่างชัดเจนตรวจสอบได ้ 
๒. ใช้ระงับความขัดแย้งเรื่องงานได้ ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่พอใจว่าใครเหมาะสม

หรือไม ่เหมาะสมกับงานนั้น  
๓. ผลที่ได้ใช้เพ่ือเป็นหลักการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรตามค่าระดับคะแนนและ

เป็น การลดข้อโต้แย้ง  
๔. ทราบความแตกต่างและเปรียบเทียบผลงานบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้พนักงาน 

ทราบจุดอ่อน-จุดแข็งของตนเอง เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  
๕. ใช้วัดค่าของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่าจะท าต่อไปได้

หรือไม่ทั้งงานและคน๘๘ 
๔) หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การประเมินการปฏิบัติงานเป็นวิธีการที่เกี่ยวกับบุคคล จึงมีข้อบกพร่องและผิดพลาด 

เกิดขึ้นเสมอๆ ข้อผิดพลาดนี้มีผลโดยตรงต่อการพิจารณา ผลการปฏิบัติงานหลักการที่ดีที่ช่วยลด 
ข้อผิดพลาดมีดังนี้  

๑. ผู้ประเมินจะต้องมีความรู้ความสามารถ  
๒. ผู้ประเมินต้องเข้าใจหลักการประเมิน  
๓. ผู้ประเมินต้องยุติธรรม  
๔. ผู้ประเมินต้องใจกว้างฟังความรอบด้าน  
๕. ผู้ประเมินต้องเป็นกลางไม่มีอคต๘ิ๙ 

๕) ตัวช้ีวัดในการประเมินผล  
ตัวชี้วัด (Indicators) เป็นเครื่องมือของการประเมินผลในอันที่จะท าให้ผู้ประเมินได้

เห็น ถึงข้อแตกต่างระหว่างผลการด าเนินงานกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ตามนโยบาย  ดังนั้น เมื่อผู้ประเมิน
ทราบ เป้าหมายของโครงการแล้ว จ าเป็นต้องแปลงเป้าหมายของโครงการนั้นให้อยู่ในรูปของตัวชี้วัด 

                                         
๘๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๐๐-๒๐๑.          
๘๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๐๓.          



 ๕๖ 

เรียกว่า เป็นเป้าหมายเชิงปริมาณของโครงการ อาจแบ่งประเภทของตัวชี้วัดได้ เป็น ๕ ลักษณะ
ด้วยกัน ดังนี้ 

๕.๑) ความส าเร็จในเป้าหมาย (Goal Attainment) เป้าหมายที่ต้องการควรที่จะ
ได้ แปลงให้อยู่ในรูปวัตถุประสงค์ในเชิงปริมาณ วัตถุประสงค์จะเป็นบรรทัดฐานในการเปรียบเทียบ
การบรรลุซึ่งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโครงการ เรียกว่าเป็นความสัมฤทธิ์ผล (Effectiveness) 
ของแผนงานตามโครงการ  

๕.๒) คุณภาพ (Quality) คุณภาพของโครงการใดๆ จะรวมตลอดตั้งแต่คุณภาพ
ของทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ คุณภาพของกระบวนการด าเนินงาน ตลอดจนคุณภาพของผลงาน
โครงการ คุณภาพของโครงการอาจวัดได้ในเชิงปริมาณและโดยอาศัยเจตคติ  คุณภาพมักจะเกี่ยวกับ
ความ ถูกต้องแน่นอนในเนื้อหาสาระ ซึ่งรวมตลอดตั้งแต่คุณลักษณะของทรัพยากรโครงการ 
เทคโนโลยีของ โครงการที่ใช้ในการด าเนินงาน และคุณลักษณะของผลงานของโครงการ  

๕.๓) ประสิทธิภาพในเชิงเศรษฐกิจ (Economic Efficiency) เป็นการพิจารณา 
เปรียบเทียบผลงานกับทรัพยากรที่ใช้ในรูปของตัวเงินเพ่ือวิเคราะห์หาต้นทุนและก า ไร (Cost and 
Benefit Analysis) ในบางครั้งผลงานที่ได้อาจไม่สามารถพิจารณาในรูปของตัวเงินได้ชัดเจน  การ 
เปรียบเทียบผลงานกับจ านวนเงินที่ใช้ เรียกว่า เป็นการวิเคราะห์ความสัมฤทธิ์ผลทางการเงิน (Cost 
and Effectiveness Analysis) ประสิทธิภาพในเชิงเศรษฐกิจของโครงการมักจะถูกใช้เป็นเครื่องชี้วัด 
ความสามารถในการบริหารโครงการ  

๕ .๔ ) ป ระสิ ท ธิ ภ าพ ใน ก า รบ ริ ห า ร  (Administrative and Managerial 
Efficiency) เป็นการประเมินความสามารถในการบริหารงานของโครงการโดยพิจารณาถึงระบบงาน
ตัวบุคคลใน องค์การโดยเชื่อว่าระเบียบที่ใช้ในการบริหารงานตลอดจนตัวบุคลากรในองค์การล้วนมี
ผลต่อ ประสิทธิภาพคุณภาพ ตลอดจนเป้าหมายของโครงการ 

๕ .๕ ) ผลกระทบหรือความส าคัญของแผนงาน  (Impact or Significance) 
หมายถึง ผลที่ เกิดจากการด าเนินงานของโครงการ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ทั้งที่ตั้งใจและไม่ได้
ตั้งใจ ผลกระทบ ดังกล่าวจะพิจารณาได้จากสภาพแวดล้อมของโครงการ ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการ
ด าเนินงานของโครงการ ในบางครั้งผลกระทบอาจจะยังไม่ปรากฏในระยะเริ่มแรกของโครงการ  แต่
อาจปรากฏผลในระยะยาว๙๐ 

๖) ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลงานจะแยกออกเป็น ๔ ประเภท ดังนี้  

๑. การประเมินเพ่ือการบรรจุเข้าทางานเป็นพนักงานประจาหลังจากการทดลอง
งานการประเมินเพ่ือการบรรจุเข้าทางานเป็นพนักงานประจาหลังจากการทดลองงาน  ตาม กฎหมาย
แรงงานก าหนดระยะเวลาไว้ไม่เกิด ๑๘๐ วัน ทั้งนี้โดยมีจุดมุ่งหมาย ดังนี้  

๑.๑ เพ่ือให้ปรับตัวเข้ากับองค์การ  
๑ .๒  เพ่ือให้ปรับตัวเข้ากับผู้ บั งคับบัญชา  เพ่ื อนร่วมงาน  ลูกค้า และ

สภาพแวดล้อม  

                                         
๙๐คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๐๔-๒๐๕.          



 ๕๗ 

๑.๓ เพ่ือทดสอบประสิทธิภาพในการท างานและความเหมาะสมในงาน  
๒ . การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประจ าปี ระยะเวลาปีละ ๑-๒ ครั้ง โดยมีจุดมุ่งหมายในการประเมิน คือ  
๒.๑ เพ่ือพิจารณาความสามารถในการท างาน  
๒.๒ เพ่ือพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจ าปี  

๓. การประเมินผลในช่วงการรักษาการในต าแหน่ง การประเมินผลในช่วงการ
รักษาการในต าแหน่ง กรณีที่พนักงานได้รับการแต่งตั้งให้ รักษาการในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งครบ
ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ระยะเวลาไม่เกิน ๑๘๐ วัน จ าเป็นต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จุดมุ่งหมายในการประเมินมีดังนี้  

๓.๑ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่งที่รักษา  
๓.๒ เพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของต าแหน่งใหม่  

๔. การประเมินขีดความสามารถหรือศักยภาพเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง  การ
ประเมิน ขีดความสามารถหรือศักยภาพเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง จุดประสงค์ในการประเมิน  

๔.๑ เพ่ือพิจารณาความรู้ ความสามารถ และปรับปรุงสิ่งที่ยังบกพร่อง  
๔.๒ เพ่ือพิจารณาพัฒนาพนักงาน  
๔.๓ เพ่ือการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ๙๑  

๗) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ผู้ที่มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานควรที่จะมีความคุ้นเคยกับวิธีการประเมินผล 

การ ปฏิบัติงานในแต่ละรูปแบบว่ามีลักษณะเช่นไร มีข้อดีข้อเสียอย่างไร เพ่ือที่จะสามารถน ามาใช้ 
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ มีความเชื่อถือได้และไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาใน 
อนาคตโดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถแบ่งออกได้โดยสรุปดังนี้ 

๑. วิธีการประเมินพฤติกรรมส าคัญ (Behaviorally Anchored Rating Scales) 
๒. วิธีการประเมินคุณลักษณะส่วนตัวและพฤติกรรมตามขีดขนาด  (Personal 

Trait Behavior Scales)  
๓. วิธีการประเมินแบบบรรยายความ (Essay Evaluation)  
๔. วิธีการประเมินโดยเหตุการณ์ส าคัญ (Critical Incidents)  
๕. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  
๖. วิธีการประเมินแบบการจัดล าดับ (Ranking)  
๗. การประเมินโดยกราฟ (Graph)  
๘. การประเมินโดยวิธีการกระจาย (Forced Distribution)  
๙. วิธีการประเมินแบบบังคับให้เลือก (Forced-choice)  
๑๐. การประเมินแบบการบริหารตามวัตถุประสงค์ (Management By Objective- MBO)  
๑๑. วิธีการประเมินแบบวิธีการเปรียบเทียบเป็นคู่ (Paired Comparison) ๙๒ 

                                         
๙๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๐๖-๒๐๗.          
๙๒คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๑๐-๒๒๑.          



 ๕๘ 

 
๘) กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ดีของผู้บริหารสามารถใช้ภาระหน้าที่

ในต าแหน่งของตนเองท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รูปแบบการประเมินผลงานมัก 
ก าหนดขึ้นจากลักษณะงาน ลักษณะการบังคับบัญชา และความซับซ้อนของระบบการจัดองค์การ 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจัดเป็นวิธีที่ประนีประนอมและส่งเสริม  สนับสนุนองค์การ   
และบุคลากรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย และการประเมินผลการปฏิบัติงานเริ่มต้นกระท าได้โดย 
องค์การหรือบริษัทได้ท าการก าหนดนโยบายของตนว่าจะท าการประเมินการปฏิบัติงานเมื่อใด        
เป็น รายปีหรือทุกครึ่งปี ส่วนใหญ่แล้วมักประกอบด้วยขั้นตอน ๔ ประการคือ 

๘.๑) การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย นโยบาย  
การก าหนดเป้าหมายเป็นเรื่องที่มีความส าคัญโดยตรงกับการก าหนดเกณฑ์ในการ

ชี้วัดความส าเร็จของการประเมิน เพราะในการประเมินผลนั้นจ าเป็นต้องมีการวัด และเปรียบเทียบ 
การก าหนดเป้าหมายของโครงการจึงต้องเป็นเป้าหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง และสามารถใช้เป็น
เกณฑ์วัดความส าเร็จ ขั้นตอนของการก าหนดเป้าหมายกับการก าหนดเกณฑ์ในการชี้วัดความส าเร็จ
ของเป้าหมายจึงต้องศึกษาร่วมกัน การก าหนดนโยบายสามารถกระท าได้ทั้งผู้บริหารและพนักงานซึ่ง
เป็นการเหมาะสมที่สุดในการก าหนดนโยบายการประเมินผลเพ่ือให้บรรลุถึงความส าเร็จที่ด ี 

๘.๒) ก าหนดวิธีและมาตรฐานที่เหมาะสม  
วิธีที่จะน ามาใช้วัดในการปฏิบัติงานของบุคลากรในงานหนึ่ง ในการก าหนด

มาตรฐาน อาจใช้วิธีใดวิธีหนึ่งหรือใช้มากกว่าหนึ่งวิธีสุด แต่จะเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ เหตุที่
ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพราะมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดี
ระหว่าง ผู้บริหารและพนักงาน การก าหนดให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงานจะท าให้สามารถตรวจสอบ
และคงไว้ ซึ่งระดับการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งถ้าขาดไปก็เป็นการยากที่จะควบคุมได้ นอกจากนั้นการมี
มาตรฐาน การปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนว่า
จะต้อง ปฏิบัติงานให้มีลักษณะ อย่างไร มาตรฐานการปฏิบัติงานมีประโยชน์ต่อองค์การต่อผู้บริหาร
และ พนักงานทุกคนทุกระดับในด้านประสิทธิภาพการท างาน การสร้างแรงจูงใจการปรับปรุงงาน การ
ควบคุมงานและการประเมินผลการ ปฏิบัติงานลักษณะของการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจ 
สามารถก าหนดได้ ดังนี้ 

๑. ลักษณะทางบวก (Positive) เป็นการก าหนดความสมบูรณ์ครบถ้วนของ
การ ปฏิบัติงาน เช่น ต้องท าให้ได้จ านวนเท่าใดภายในระยะเวลาก าหนด  งานที่ลักษณะตรงตาม
ข้อก าหนด ซึ่งลูกค้าหรือผู้รับงานไปท าต่อพอใจ ปฏิบัติงานตามวิธีที่หน่วยงานซึ่งเกี่ยวข้องยอมรับ เป็น
ต้น  

๒. ลักษณะทางลบ (Pegative) เป็นการก าหนดข้อผิดพลาดที่สามารถยอมรับ
ได้ เช่น ผิด ได้ไม่เกิน ๑% สูญหายได้ไม่เกิน ๑% ตัดแผ่นไม่สั้นหรือยาวเกินขนาดที่ก าหนดไม่เกิน ๑/
๘ นิ้ว เป็นต้น  

 
 



 ๕๙ 

๓. ลักษณะทางศูนย์ (Zero) เป็นการก าหนดให้ผลการปฏิบัติงานผิดพลาด
บกพร่องไม่ได้เลย ความเสียหายต้องเป็น ๐ เท่านั้น  

การก าหนดมาตรฐานอาจใช้วิธีใดวิธีหนึ่งหรือมากกว่า  ๑ วิธี สุดแต่จะ
เหมาะสมและม ีความเป็นไปได ้วิธีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยทั่วไปใช้วิธีดังนี้  

๑. อาศัยผลการปฏิบัติงานที่แล้วมา  
๒. เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบคุคลอื่นๆเป็นมาตรฐาน  
๓. ศึกษาจากการปฏิบัติงาน 

๘.๓) ก าหนดผู้ที่จะท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ในขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้นหลังจากที่ระยะเวลาผ่านพ้นไปจนถึงเวลาที่จะท าการ

ประเมิน ผู้บริหารซึ่งโดยทั่วไปจะได้รับการก าหนดให้เป็นผู้ประเมินซึ่งจะประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยวิธีการและกฎเกณฑ์ที่ก าหนดในขั้นตอนที่สอง เพ่ือวัดว่าพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

๘.๔) น าผลงานที่เกิดขึ้นไปทบทวนเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
โดยน าผลที่ประเมินได้มาอภิปรายและพิจารณาร่วมกับพนักงาน ผู้ประเมินที่ท า

การประเมินจะน าผลที่ประเมินได้มาพิจารณาร่วมกับพนักงานที่ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามที่ได้
ก าหนดไว้ และแจ้งผลการประเมินพิจารณามาตรฐานหรือแนวทางแก่ไขข้อบกพร่อง๙๓ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นกระบวนการที่ส าคัญประการหนึ่ง
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความส าคัญใน ๓ ส่วน คือ ส าคัญต่อบุคลากรส าคัญต่อหัวหน้า
งานหรือผู้บังคับบัญชาและส าคัญต่อองค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรในองค์การ 
ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง จึงมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของตนให้มี 
ประสิทธิภาพมากขึ้น และยังเป็นการควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  

นอกจากนั้นการประเมินยังเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากร  สร้างความ
เข้าใจในการบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงงาน การจ่ายค่าตอบแทนและ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้อง ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงต้องด าเนินการอย่าง
เป็นระบบ ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม และเชื่อถือได้ 

๒.๑.๕ แนวคิด ทฤษฎีการธ ารงรักษาบุคลากร  
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการธ ารงรักษาบุคลากรเป็นกิจกรรมเพ่ือการรักษา  

บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถให้อยู่ปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งหากองค์การไม่ดาเนินการให้ดีอาจทา 
ให้เสียบุคลากรที่ดีไปให้องค์การอ่ืนได้ ดังนั้นองค์การหรือผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญกับการธ ารง 
รักษาบุคลากร เพ่ือไม่ให้เสียค่าใช้จ่าย เสียเวลา ในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ใหม ่ในที่นี่จะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎีการธ ารงรักษาบุคลากร ใน ๗ หัวข้อ ดังนี้ คือ  

 
 

                                         
๙๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๐๗-๒๐๙.          



 ๖๐ 

๑) ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากร  
การธ ารงรักษาบุคลากร คือ ความสามารถขององค์การในการจูงใจให้บุคลากรมี

ความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยองค์การมีหน้าที่ด าเนินการจัดระบบการท างานด้วยความปลอดภัย 
และจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ทั้งด้าน
ร่างกาย และจิตใจ๙๔ การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นกิจกรรมต่างๆ  ที่จะท าให้พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ มีความพึงพอใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การตลอดไปตราบเท่าที่ควรจะ
เป็นตลอดจนท าให้เขาเหล่านั้นมีทัศนคติที่ดีและมีความรู้สึก ผูกพันภักดีต่อองค์การ กิจกรรมต่างๆ 
เหล่านี้ที่ผู้บริหารจะต้องจัดท าให้เหมาะสม เช่น การจ่าย ค่าตอบแทน ทั้งในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง 
และผลประโยชน์ตอบแทนด้านต่างๆ การได้รับบริการ และสวัสดิการต่างๆ ที่จ าเป็นแก่การครองชีพ 
เช่น สุขภาพ และความปลอดภัย ตลอดจนการให้บริการบ้านพัก การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ 
เงินกองทุน เงินช่วยค่าครองชีพ บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น นอกจากนี้องค์การจะต้องค านึงถึง
ความรู้สึกทางด้านจิตใจและทางสังคม เช่น การยอมรับนับถือ การยกย่อง การให้โอกาสในการมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็น การอนุญาตให้มีการร้องเรียนและร้องทุกข์๙๕ 

๒) ประโยชน์ และความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร  
การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าขององค์การ สามารถท าให้องค์การได้รับ 

ผลส าเร็จในการด าเนินงาน มีชื่อเสียงเป็นที่นิยมของประชาชน ดังนั้นการบ ารุงรักษาบุคลากรให้ 
สามารถอยู่กับองค์การได้จนเกษียณอายุการท างาน จึงก่อให้เกิดประโยชน์ที่ส าคัญ ดังนี้  

๑. ช่วยให้สามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีไว้กับองค์การได้ตลอดไป  
๒. ช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานธุรกิจไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
๓. ช่วยให้องค์การมีภาพพจน์ที่ดีเป็นที่รู้จักและมีชื่อเสียงที่ดี  
๔. ช่วยให้บุคลากรมีระบบการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุ  
๕. ช่วยในด้านเศรษฐกิจ การป้องกันและการลดจ านวนอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นแก่

บุคลากรนั้น ท าให้ประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์การ๙๖ การรักษาพยาบาลและเงินทดแทนอ่ืนๆ  
ส าหรับความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร สามารถแบ่งออกได้เป็น ๓ ประเภท คือ 

๑. การธ ารงรักษาท าให้องค์การไม่สูญเสียคน  
การธ ารงรักษาท าให้องค์การไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเป็น 

แรงงานที่มีค่ายิ่งส าหรับองค์การ ถ้าองค์การจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอย่างดี พนักงานย่อมจะได้รับ
ความปลอดภัยทั้งสุขภาพและจิตใจ ซึ่งเป็นการส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ในทางตรงกันข้าม
ถ้าองค์การละเลยเรื่องการธ ารงรักษาไป พนักงานย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถคุ้มครองเขาได้ 
ซึ่งสิ่งนี้เป็นไปตามธรรมชาติมนุษย์ที่ต้องการให้ตนมีความมั่นคง ปลอดภัย (Safety Need) หรือ 
ไม่เช่นนั้นแล้ว ถ้าพนักงานต้องประสบอันตรายใดๆ องค์การต้องหาคนมาทดแทน นับว่าเป็นการ 
เสียเวลาแก่องค์การเป็นอย่างมาก  

                                         
๙๔อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๒๘.            
๙๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๖๓.             
๙๖อ านวย แสงสว่าง, รศ., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๒๘.            



 ๖๑ 

๒. สร้างภาพลักษณ์ที่ดี  
การธ ารงรักษาช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การต่อสายตาบุคคลภายนอกคน

ทั่วไป ในสังคมจะรับรู้ว่าองค์การนี้ยอมรับแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์มองมนุษย์ เป็นมนุษย์ที่
ควรเอาใจใส่ ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานเมื่อเขายังอยู่ในสภาพที่ท าได้ พนักงานได้รับความปลอดภัยและหาทาง 
ช่วยเหลือเมื่อมีอันตรายเกิดข้ึนขณะปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

๓. สร้างความม่ันคงระดับมหภาค  
การธ ารงรักษาพนักงานได้ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ เพราะคนงานไม่

มีปัญหาการเรียกร้องในสิ่งที่องค์การไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือเขาในขณะปฏิบัติงาน  การ 
ธ ารงรักษาพนักงานจ าเป็นที่จะต้องสร้างระบบรองรับ เพราะจะเป็นภาพพจน์ขององค์การและสร้าง 
แรงจูงใจให้พนักงานยังคงการที่จะท างานให้องค์การตลอดไป ไม่สูญเสียพนักงาน๙๗ 

๓) แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร  
องค์การสามารถก าหนดแนวทาง เพ่ือการธ ารงรักษาพนักงานที่ต้องการด้วย ๔ แนวทาง คือ  

๓.๑) แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม  
แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม หมายถึง ค่าตอบแทนที่เป็นเงินและไม่

เป็นเงิน ซึ่งองค์การจะก าหนดหลักเกณฑ์ที่มีความยุติธรรม  เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด เช่น 
หลักเกณฑ์ใน การปรับเงินเดือนประจ าปี เป็นไปตามความรู้ความสามารถกับค่าครองชีพในยุค
ปัจจุบัน ส่วนค่าตอบแทนที่ไม่ได้เป็นตัวเงินนั้น อาจพิจารณาจากความจ าเป็นอย่างแท้จริงของแต่ละ
บุคคล มิฉะนั้นแล้วอาจจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งองค์การและพนักงาน  

๓.๒) แนวทางการจัดสภาพแวดล้อมที่ดี  
แนวทางการจัดสภาพแวดล้อมที่ดี ในองค์การ  หมายถึง การที่องค์การมี

ความสามารถในด้านการจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา 
สภาพแวดล้อม ทางกายภาพ หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับสถานที่ท างานให้เหมาะสมกับลักษณะงาน 
ซึ่งประกอบด้วยแสงสว่าง เสียง อากาศภายใน  ฯลฯ สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา  หมายถึง 
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง กับเจตคติความส าคัญต่อผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมาย  วัตถุประสงค์ของ
องค์การ ดังนั้นการที่จะธ ารงรักษา บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ให้มีจิตใจผูกพันอยู่กับองค์การนั้น
ได้ ผู้บริหารควรมีนโยบาย สร้างสรรค์ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวด้วยการก าหนดปรัชญา หรือความ
พร้อมเพรียงและวัฒนธรรม องค์การสร้างให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาทีมงาน ตลอดจนการมี
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ตามระยะเวลาที่เหมาะสม  

๓.๓) แนวทางการให้ผลประโยชน์และการบริการ  
แนวทางการให้ผลประโยชน์และการบริการจัดเป็นมาตรการหลักที่มีความส าคัญ

ในการธ ารงรักษาบุคลากร ผลประโยชน์ หมายถึง ผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซึ่งพนักงานได้รับ
เพ่ิมเติม นอกเหนือไปจากค่าตอบแทนพ้ืนฐาน ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นตัวเงิน และผลประโยชน์ทางจิตวิทยา ประกอบด้วย การจัด

                                         
๙๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๖๓-๒๖๔.             



 ๖๒ 

สวัสดิการ ด้านสุขภาพ การประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ แผนการศึกษาและ
การให้ส่วนลดในการซื้อสินค้าของบริษัท คุณลักษณะของผลประโยชน์และการบริการ  

๑. เป็นการให้ค่าตอบแทนทางอ้อมที่นอกเหนือจากการที่ให้ค่าตอบแทนที่ให้
อยู่เป็นประจ ารายเดือน รายวันหรือรายชั่วโมง  

๒. เป็นการให้ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจแก่
พนักงานในองค์การ  

๓. เป็นการให้ค่าตอบแทนเพ่ือผลประโยชน์ทางจิตใจ เช่น การให้สวัสดิการ
ด้านสุขภาพ ประกันชีวิตด้านอุบัติเหตุ การประกันชีวิตในวันหยุดพักผ่อน 

๓.๔) แนวทางการป้องกันอุบัติเหตุและส่งเสริมความปลอดภัย  
การป้องกันอุบัติเหตุและส่งเสริมความปลอดภัยให้กับพนักงาน  เป็นมาตรการ

หลักในการธ ารงรักษาพนักงาน เนื่องจากไม่มีบุคคลผู้ใดไม่ค านึงถึงความปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน โดย
เฉพาะงานที่มีความเสี่ยงภัยจากการเกิดอุบัติเหตุด้วยสาเหตุต่างๆ เช่น สาเหตุทางชีวภาพ สาเหตุทาง
กายภาพ สาเหตุจากสารเคมี เป็นต้น ดังนั้นหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานทุกฝ่าย ควรจะมีส่วนร่วมใน       
การส่งเสริมการปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย แนวทางการธ ารงรักษาพนักงานนั้นควรจัดค่าตอบแทน 
ที่เหมาะสมจูงใจ และสิ่งพ่ึงมีพึงได้ที่ตอบสนองต่อ พนักงานจึงจะประสบความส าเร็จ๙๘ 

๔) หลักการธ ารงรักษาบุคลากร  
การธ ารงรักษาพนักงานเป็นเรื่องผลประโยชน์และบริการต่างๆ  ที่องค์การจัดให้แก่ 

พนักงาน องค์การควรจะด าเนินการเพ่ือให้เป็นขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจให้พนักงานมีเจตคติที่ดีซึ่ง
จะ เกิดผลดีกลับมาสู่องค์การ ในด้านของผลิตผลที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด  ดังนั้นการ 
ด าเนินการควรจะยึดหลัก ๖ ประการ คือ  

๔.๑) หลักความเสมอภาค โดยให้ค านึงถึงความเท่าเทียมกันให้มากท่ีสุดไม่ควรจะ
แบ่ง ชั้นของความเสมอภาคมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง ซึ่งจะไม่เป็นผลดีแก่องค์การ  

๔.๒) หลักแห่งสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจะให้
ประโยชน์แก่องค์การและพนักงานโดยส่วนตัว เช่น การให้บริการรถ รับ-ส่งพนักงาน องค์การจะได้รับ
ประโยชน์คือพนักงาน เข้าท างานตรงเวลา ขณะเดียวกันพนักงานก็ได้รับความสะดวกสบายและ
ประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง  

๔.๓) หลักแห่งการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะต้องตรงกับความ
ต้องการ ของพนักงานส่วนใหญ่หรือสิ่งที่ให้แก่พนักงานนั้นเป็นสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะจูงใจให้พนักงานลง
มือ ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  

๔.๔) หลักแห่งการตอบสนองความต้องการ หมายถึง การที่องค์การจะมอบ 
ผลประโยชน์และบริการให้แก่พนักงาน จะต้องเอ้ืออ านวยต่อความสะดวกและเกื้อกูลพนักงานอย่าง 
แท้จริง มิฉะนั้นจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดๆ  

๔.๕) หลักแห่งประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะต้อง
ค านึงถึงผลที่องค์การและพนักงานได้รับนั้นดีที่สุด แสดงประโยชน์สูงสุดและลงทุนน้อยที่สุด  

                                         
๙๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๖๔-๒๖๖.             



 ๖๓ 

๔.๖) หลักแห่งความพึงพอใจ หมายถึง องค์การจะต้องค านึงถึงความพอใจ ๕ 
ประการ ของพนักงาน คือ  

๑. ความพอใจต่อนายโดยตรง  
๒. ความพอใจต่อผู้บังคับบัญชา  
๓. ความพอใจต่อค่าตอบแทน  
๔. ความพอใจต่อความก้าวหน้าในอาชีพ  
๕. ความพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน๙๙ 

๕) การจูงใจ  
การจูงใจ (Motivation) คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่าง

เต็มที่ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงานผู้นั้นด้วย การ
จูงใจ ในองค์การจึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ให้กับองค์การ ในขณะที่พนักงานผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทนแก่
ตนด้วย 

๕.๑) กระบวนการจูงใจ  
การจูงใจบุคลากรโดยทั่วไปมีเป้าหมายส าคัญ คือ การท าให้บุคลากรท างานด้วย

การทุ่มเทความสามารถและความพยายามและในขณะเดียวกันก็ธ ารงรักษาพฤติกรรมการท างานที่ดี 
มีศักยภาพและผลงานให้คงอยู่ต่อไป ผู้บริหารทุกคนต่างก็พอใจที่จะมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจมากกว่าคน
ที่มีความเฉื่อยชา เพราะคนที่มีแรงจูงใจ คือ คนที่เห็นว่าการท างานเป็นเครื่องมือ ในการบรรลุ
เป้าหมายส าคัญของตนเอง 

การจูงใจเป็นกระบวนการตอบสนองความต้องการของบุคคล  มนุษย์ทั้งหลาย
ล้วนมีความต้องการและเมื่อความต้องการนั้นยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความตึงเครียด ซึ่งจะไป
กระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อน เพ่ือหาวิธีการหรือหาพฤติกรรมที่จะน าไปสู่หรือน ามาให้ได้ซึ่งสิ่งที่ตน
ต้องการซึ่งหากได้ตามท่ีต้องการแล้วความตึงเครียดก็จะผ่อนคลาย แรงจูงใจก็จะลดลง  

การจูงใจพนักงานจะอยู่ในขั้นความตึงเครียด คือ ท าให้พนักงานมีความเครียด
และกดดันให้ก่อพฤติกรรมที่จะน าไปสู่การผ่อนคลายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและของ
ส่วนตัวพนักงานจะเกิดมีความพยายามในการปฏิบัติงาน ยิ่งมีความตึงเครียดสูงก็จะยิ่งทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ประเด็นส าคัญของการจูงใจจึงอยู่ที่ว่า ความ
ต้องการส่วนตัว บุคคลของพนักงานกับเป้าหมายองค์การมีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด  หาก
ความสอดคล้องสูง การจูงใจก็จะยิง่ประสบความส าเร็จสูงด้วย 

๕.๒) ความส าคัญของการจูงใจ  
การที่องค์การหรือผู้บริหารจะให้บุคคลท างานอย่างเต็มที่ องค์การหรือผู้บริหาร

จะต้องให้ความส าคัญกับการจูงใจ การจูงใจจึงมีความส าคัญต่อองค์การ ต่อผู้บริหาร และต่อบุคลากร
ในองค์การดังต่อไปนี้  

                                         
๙๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๖๖-๒๖๗. 



 ๖๔ 

๑. ความส าคัญของการจูงใจต่อองค์การ คือ ช่วยท าให้องค์การได้คนดี หาก
ผู้บริหารมีวิธีการจูงใจที่ดีที่เหมาะสม ท าให้บุคลากรที่ดีขององค์การอยู่กับองค์การตลอดไป รวมทั้งมี
บุคลากรที่มีความตั้งใจในการท างาน ทุ่มเทก าลังความสามารถให้กับองค์การได้อย่างเต็มที่  

๒. ความส าคัญของการจูงใจต่อผู้บริหาร คือ ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่
ของผู้บริหาร เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ช่วยขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงาน
และ เอ้ืออ านวยต่อการสั่งการหรือการชี้น า  

๓. ความส าคัญของการจูงใจต่อบุคลากร คือ การที่บุคคลสามารถตอบสนอง 
วัตถุประสงค์ขององค์การ และขณะเดียวกันก็ตอบสนองความต้องการของตนพร้อมๆ กัน ช่วยท าให้ 
บุคคลได้รับความยุติธรรมจากองค์การ และฝ่ายบริหาร อันจะน าไปสู่การมีขวัญและก าลังใจในการ 
ท างาน 

การจูงใจไม่ใช่สิ่งที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลแต่เพียงอย่างเดียว    
ยังมีปัจจัยอื่นๆ อีกหลายอย่างที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล คือ ความสามารถของบุคคล
และความเข้าใจว่าพฤติกรรมอะไรที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานที่ดี ปัจจัยหลังเรียกว่า 
“การรับรู้ทางบทบาท” ความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้งสามกับผลการปฏิบัติงานถ้าปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งมี
ปัญหาเกิดขึ้น ผลการปฏิบัติงานจะต่ าถึงแม้ว่าปัจจัยอื่นๆ จะไม่มีปัญหาก็ตาม 

๕.๓) หลักของการจูงใจ  
ในการจูงใจนั้น ผู้บริหารต้องศึกษาให้รู้ว่าอะไรคือปัจจัยส าคัญที่กระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ อะไรคือปัจจัยที่จะชักน าพฤติกรรมไปในแนวทางที่ต้องการ และอะไรคือ
ปัจจัยที่จะรักษาพฤติกรรมที่พึงประสงค์ไว้ให้เกิดขึ้นต่อไปเรื่อยๆ และในการพิจารณาปัจจัยเหล่านี้ 
ควรมีหลักการ คือ  

๑. พยายามค้นหาปัจจัยที่แท้จริงที่จะทาให้พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  

๒. สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ  
๓. การเน้นวิธีการในทางบวกมากกว่าทางลบ  
๔. การยึดมัน่ในหลักความเสมอภาค 

๕.๔) องค์ประกอบของการจูงใจ  
การจูงใจ เป็นวิธีการชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามที่ต้องการเพ่ือให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ขององค์การ พฤติกรรมของคนเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ต้องมีแรงจูงใจหรือสิ่งเร้าเป็น 
ตัวกระตุ้นโดยมีสิ่งจูงใจเป็นเครื่องมือ การจูงใจจึงประกอบด้วย 

๑. ความต้องการของตน (Need) การจูงใจเป็นกระบวนการในความพยายาม
ที่จะตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายและเมื่อความต้องการนั้นได้รับการตอบสนอง ผลลัพธ์ที่ได้
คือ ความพึงพอใจ (satisfaction) การจูงใจนั้นมีความสัมพันธ์กับความต้องการอย่างมาก กล่าวคือ 
ทุกคน ต่างมีความต้องการและพยายามน าทางบ าบัดความต้องการที่มีอยู่  ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่าง
การจูงใจ และความต้องการจะเป็นไปตามล าดับดังนี้ ความต้องการก่อให้เกิดการจูงใจก่อนให้เกิด
พฤติกรรมที่จะ ตอบสนองต่อเป้าหมายนั้น และเม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการก็จะลดลง  



 ๖๕ 

๒. พลัง (Force) ซึ่งจะเกิดขึ้นเพ่ือบรรเทาความต้องการให้ลดลงหรือมุ่งไป
เป้าหมายหรือ สิ่งจูงใจนั้น พลังอาจเกิดขึ้นจากร่างกายและจิตใจ  

๓. ความพยายาม (Effort) เป็นการวัดของความต้องการ โดยอาจวัดจาก
ปริมาณและคุณภาพ คนอาจจะพยายามมากแต่ไม่ช่วยน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดี  ถ้าความพยายามนั้น
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  

๔. เป้าหมาย (Goals) หรือสิ่งจูงใจ (Incentives) คือ สิ่งที่ชักน าหรือจูงใจให้
บุคคลแสดง พฤติกรรมออกมา สิ่งจูงใจในองค์การเป็นสิ่งที่จะกระตุ้นให้บุคคลเกิดการจูงใจในการ
ท างานสิ่งจูงใจที่ น ามาใช้ในองค์การ แบ่งเป็น ๒ ประเภท คือ 

๔.๑ สิ่งจูงใจในแง่บวก คือ สิ่งจูงใจในเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ สิ่งจูงใจด้วย
เงิน เช่น เงิน ตอบแทนหรือเงินชดเชย ซึ่งให้แก่พนักงานขาย เงินโบนัส เงินบ านาญ เงินประกันชีวิต 
ส่วนแบ่งก าไร ผลประโยชน์พิเศษตลอดจนการเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่ง นอกจากเงินแล้วบุคคล
โดยทั่วไปยังต้องการ การยอมรับนับถือ ความภูมิใจในความส าเร็จ โดยเฉพาะผู้บริหารระดับกลางขึ้น
ไป บางครั้งสิ่งจูงใจใน แง่บวกอาจเป็นสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น ค าชมเชย ค ายกย่อง เกียรติยศ การ
ยอมรับนับถือจาก ผู้ร่วมงาน ตลอดจนรางวัลดีเด่นหรือรางวัลเกียรติยศต่างๆ  

๔.๒ สิ่งจูงใจในแง่ลบ คือ การลงโทษต่างๆ เพ่ือเป็นการตักเตือนให้บุคคล
ในองค์การ เพ่ิมความสนใจในการท างานให้มากขึ้น เช่น การต าหนิ ซึ่งเป็นการลงโทษสถานเบาการตัด
เงินเดือน การลดขั้นเงินเดือน การให้ออกจากงานและโทษที่รุนแรงที่สุด คือ การไล่ออกจากงานซึ่ง
เป็นสิ่งที ่บุคคลทุกคนหลีกเลี่ยง 

สิ่งจูงใจนี้สามารถน ามาใช้ในการจูงใจในองค์การได้ คือ หากพนักงานขายมี
ความ ต้องการรายได้เพ่ิมเพ่ือเลี้ยงดูครอบครัวให้สุขสบายและค่าตอบแทนจากการขายก็มีอัตราสูง  
บุคคลนั้น ก็ย่อมจะกระตือรือร้นและขยันขันแข็งเพ่ือจะได้ขายสินค้าให้ได้เพ่ิมมากขึ้น  เสริมพลังด้วย
การให ้รางวัลอย่างยุติธรรมต่อทุกๆ คน 

๕.๕) รูปแบบวิธีของการจูงใจ  
รูปแบบการจูงใจที่ได้รับความนิยมในปัจจุบัน คือ การจัดตารางการท างานให้มี

ความ ยืดหยุ่น (Flexible Working Schedules) เช่น  
๑. จัดชั่วโมงงาน (Compressed Workweek) คือ การให้พนักงานมีชั่วโมง

การท างาน ในวันที่ท างานยาวนานขึ้นโดยลดจ านวนวันที่ท างานให้น้อยลง  
๒. ชั่วโมงงานยืดหยุ่น (Flexible Work Hours) คือ การจัดตารางการท างาน

โดยก าหนด จ านวนชั่วโมงการท างานที่แน่นอนให้แก่พนักงาน แต่ให้อิสระกับพนักงานแต่ละคนที่จะ
เลือกเวลา ท างานได้ เช่น เวลาเริ่มท างาน เวลาเลิกงาน เวลาพักรับประทานอาหาร  

๓. ร่วมรับผิดชอบงาน (Job Sharing) คือ การจัดให้พนักงาน ๒ คน หรือ
มากกว่า ร่วมกันรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน  

๔ . ท างานทางสื่ อ อิ เล็กทรอนิกส์  (Telecommunication) คือ  การให้
พนักงานสามารถท างานที่บ้านโดยเชื่อมต่อกับท่ีท างาน โดยคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์ต่อเชื่อม  

๕ . จ่ายตามผลงาน  (Pay-For-Performance Program) คือ วิธีการจ่าย
ค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจพนักงานโดยใช้ฐานจากการวัดผลงานที่ได้จากการปฏิบัติงาน  แทนที่จะจ่าย
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ค่าตอบแทนแก่พนักงานตามเวลาที่ปฏิบัติงานก็จะจ่ายโดยให้สะท้อนจากผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจ
เป็นรายบุคคลหรือ เป็นผลงานของทีมของแผนกงาน หรือก าไรโดยรวมขององค์การ  

๖. จ่ายตามการกระท า (Open Book Management) วัตถุประสงค์ก็เพ่ือให้
พนักงานมี ความรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าของกิจการ  โดยให้พนักงานได้รับรู้ว่าการตัดสินใจหรือการ
ปฏิบัติงานของตน จะมีผลต่อสถานะทางการเงินของกิจการและให้พนักงานได้ทราบว่า เมื่อกิจการมี
ก าไรมากข้ึน พนักงานก็จะได้รับโบนัสหรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เพ่ิมข้ึนด้วย 

นอกจากนี้ การจูงใจยังสามารถแบ่งได้อีก ๓ วิธ ีได้แก่  
๑. การจูงใจตามหลักประโยชน์ต่างตอบแทน พนักงานจะปฏิบัติงานได้ดี

แม้ว่าตนจะไม่ ชอบงานนั้นก็ตาม ซึ่งถ้าหากพนักงานรู้ว่าตนจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนที่ดีจาก
องค์การ ก็จะทุ่มเท การท างานให้องค์การบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว้ได้  

๒. การจูงใจตามหลักผลผลิต จะเน้นการใช้รางวัลตอบแทนโยงเข้ากับผลงาน
หรือผลผลิต ที่ท าได้โดยตรง หากพนักงานท างานได้ดีจนได้รับรางวัลแล้วก็จะเกิดแรงจูงใจให้พยายาม
ท าให้ดีขึ้นอีก เรื่อยๆ ไป วิธีนี้เป็นการล่อโดยใช้รางวัล และสามารถช่วยเร่งการผลิตได้  

๓ . การจูงใจตามหลักการตอบสนองความต้องการ  จะยึดถือตามความ
ต้องการพ้ืนฐานของคน เพราะทุกคนมีความต้องการไม่สิ้นสุด หากผู้บริหารพยายามตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานเรื่อยๆ แล้ว พลังจูงใจของพนักงานก็จะเพ่ิมสูงขึ้น ท าให้เกิดความทุ่มเทในการ
ท างานเพ่ือองค์การ ซึ่งเป็นผลดีในระยะยาว๑๐๐ 

๖) ปัจจัยการจูงใจและการธ ารงรักษาบุคลากร  
การจูงใจและการธ ารงรักษาบุคลากร เป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การให้ความส าคัญ เพ่ือ

การ รักษาบุคลากรที่ดี มีคุณภาพให้อยู่ในองค์การ ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจและการธ ารงรักษา
พนักงาน นั้นมีผู้กล่าวไว้ดังนี้ คือ  

๑. งาน งานแต่ละอย่างนั้นจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะ
ท าได้ ทุกอย่าง บางคนจึงท าเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบนี้ท าให้คนนั้นต้อง
ขวนขวายหา ความรู้และท าใจให้รักงานมากกว่าที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจัยที่ท าให้ท างาน
ได้ด ี 

๒. ค่าจ้างที่น่าพอใจ เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างานหรือถ้ารู้ว่า
ได้ ค่าตอบแทนมากก็ยังอยากทุ่มเทท างานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคัญต่อ
คน ในการที่อยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวที่ท าให้คนท างาน  

๓. คนหรือผู้คนรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่า คือ “นาย” ต่ ากว่า 
คือ “ลูกน้อง”เท่าๆ กัน คือ “เพ่ือนร่วมงาน” บุคคลดังกล่าวมีส่วนท าให้อยากท างานหรืออยากหนี
งาน ซ่ึง โดยทั่วไปแล้วมนุษย์ชอบอยู่กับคนอ่ืนและไม่อยากแตกต่างกับคนอ่ืน บางครั้งจึงท าอะไรตาม
เพ่ือนแม ้จะฝืนใจท า เพ่ือให้เขายอมรับก็ตาม การให้เพ่ือนยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน  

                                         
๑๐๐คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ หน้า ๒๖๗-๒๗๑. 
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๔. โอกาส ถ้าท างานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะได้รับความดีความชอบ ได้เลื่อนขั้น 
เลื่อน ต าแหน่ง ย่อมเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซึ่งการเลื่อนขั้นนั้นต้องท าด้วยความเป็นธรรม โดย
ขึ้นอยู่ ความด ี(Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลังใจท างาน  

๕. สภาพแวดล้อม ซึ่งจะต้องดีมีมาตรฐานไม่ว่าจะในด้านสถานที่ท างาน ไม่ว่าจะ
เป็นโต๊ะ ท างาน เก้าอ้ี ห้องน้ า ห้องรับประทานอาหาร ไฟฟ้า น้ าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานที่
ต้องถูก สุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การท างานครบถ้วน เช่น เครื่องเขียน โทรศัพท์ 
โทรสาร เป็นต้น  

๖. สวัสดิการหรือการให้บริการที่จ าเป็นแก่ผู้ที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นรถรับ-ส่ง น้ า
ด่ืม กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนัส บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น สวัสดิการที่ดีจะเป็นแรงจูงใจให้
คน อยากท างานเพราะม่ันใจได้ว่า ท างานแล้วองค์กรจะไม่ทอดทิ้งในยามทุกข์หรือสุข 

๗. การบริหารงาน เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลือกที่รักมักที่
ชัง เช่น การรับคนเข้าท างานตามความสามารถ และเหมาะสมแก่ต าแหน่งรวมทั้งการพิจารณาความดี 
ความชอบด้วยความเป็นธรรม ไม่มีระบบกลั่นแกล้งหรือข่มขี่ ให้เกิดความหวาดกลัว ยิ่งไปกว่านั้น 
องค์กรจะต้องมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มีประสิทธิภาพและสามารถสมฤทธิ์ผลได้  

๘. ความมั่นคง โดยเฉพาะหากเป็นองค์กรที่ไม่ล้มง่ายๆ จะท าให้ผู้น าเกิดความ
มั่นใจและ มีก าลังใจที่จะช่วยสร้างสรรค์ให้บริษัทก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 

๙. ความต้องการทางสังคม ต้องการให้ได้รับการยกย่อง ชมเชย ปลอดภัย อยาก
รักและถูกรัก๑๐๑ 

๒.๒ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 
จากการที่ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ ได้มี

นักวิชาการที่ได้ศึกษาและให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดกับเรื่องดังกล่าวนี้  และได้นาเอาเนื้อหาที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องและสามารถท่ีจะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล้องกับงานวิจัยได้ พอสรุปได้ดังนี้ 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันกันสูงในปัจจุบันมนุษย์ทุกคนในองค์การ 
จะต้องมีความเข้าใจและยอมรับความเป็นจริงและจัดการบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เป็นบุคลากรที่  
มีความรู้ความสามารถตอบค าถามสุดท้ายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดในสถานการณ์  
ปัจจุบัน คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ ที่เอามาประยุกต์ใช้กับองค์การ การยอมรับ
อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การซึ่งเป็นทั้งโอกาสและ อุปสรรค ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย 
สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น การ
ยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง ของโลกและคน การเน้นแผนระยะ
สั้น ระยะกลาง ระยะยาว องค์การจะมุ่งเน้นเป้าหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะ
ยาว จึงต้องมีการก าหนด วิสัยทัศน์ขององค์การให้ชัดเจน ต่อจากนั้นจะท าแผนการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือผลักดันให้มีการ ปฏิบัติภารกิจต่างๆ ได้ด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ เป็นการ

                                         
๑๐๑สุพัตรา สุภาพ, เทคนิคการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพยุคใหม่, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมนิติ 

การพิมพ,์ ๒๕๓๖), หน้า ๑๓๘-๑๔๐.   
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เปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบ และแบบแผนมุ่งให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นบุคลากรที่มีความรู้คู่
คุณธรรม รู้จักการใช้ ชีวิตอย่างไม่ประมาท รู้เท่าทันและมีการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นกับตัวเอง การ
จัดการ ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยยึดตามหลักไตรสิกขา คือ ศีล 
สมาธิ และปัญญา เน้นให้มนุษย์ทุกคนมีความซื่อสัตย์ อดทนต่อกิเลสและปัญหามองปัญหาเป็น แก้ไข
ปัญหาได้ถูกจุด ตรงประเด็น ไม่ท าความชั่ว ท าแต่ความดีให้แก่องค์การ มีจิตใจที่บริสุทธิ์และเป็น
ธรรม๑๐๒ มีปัญญาสามารถแก้ไขปัญหาของตนเอง และองค์การได ้

ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา เป็นกระบวนการปฏิบัติ หรือ กระบวนการพัฒนา ๓ ด้าน 
คือ ศีล เป็นหลักการพัฒนาระดับความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางสังคม สมาธิ เป็นหลักการ พัฒนา
จิตใจให้มีสมรรถภาพ และประสิทธิภาพในการคิดพิจารณาตัดสินใจกระท าหรือไม่กระท าการใด ๆ 
ปัญญา เป็นหลักการพัฒนาความรู้ความเข้าใจ รู้จักสิ่งทั้งหลายตามที่มันเป็น และสามารถแยกแยะ 
วิเคราะห์สืบหาสาเหตุของสิ่งทั้งหลายได้ชัดแจ้ง ไตรสิกขาจึงเป็นกระบวนการพัฒนาแบบบูรณาการ 

พุทธธรรมมีกรอบการพัฒนาหลักเป็นระบบการศึกษา ๓ ประการ เรียกว่า ไตรสิกขา คือ 
อธิสีลสิกขา อธิจิตตสิกขา และอธิปัญญาสิกขา ที่เรียกสั้นๆ ว่า ศีล สมาธิ และปัญญา ซึ่งเป็นการ
ฝึกหัดอบรม เพ่ือพัฒนากาย ความประพฤติ จิตใจ และปัญญา ไตรสิกขานี้เป็นการศึกษาที่ครอบคลุม 
การด าเนินชีวิตทุกด้าน และทุกวัยอีกทั้งความง่ายยากตั้งแต่เรื่องเบื้องต้นทั้งของเด็ก และผู้ใหญ่จนถึง 
เรื่องท่ีละเอียดและซับซ้อนที่ยากจะหาองค์ความรู้อ่ืนใดมาเปรียบเทียบ 

พุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งการรู้แจ้งทั้ งทางหลักธรรมและการปฏิบัติธรรมซึ่ ง 
ประกอบด้วย การเรียนรู้ การฝึกฝน พัฒนาตน หลักสิกขาหรือการศึกษาของศาสนาพุทธ เป็นหลักที่ 
บอกว่ามนุษย์จะต้องพัฒนาแก้ไขตนเองอยู่เสมอ และจะต้องพัฒนาอยู่ตลอดเวลา โดยไม่ประมาท 
ดังนั้นมนุษย์เราจะต้องถือหลักการไว้ก่อนว่า 

หนึ่ง สิกขา ต้องฝึกฝนพัฒนาแก้ไขปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ  
สองต้องไมป่ระมาท คือหยุดไมไ่ด้ต้องเดินหน้าจนกว่าจะถึงจุดหมาย 
ตามหลักพระพุทธศาสนา สิกขาท าให้คนศึกษา ฝึกฝนเรียนรู้ พัฒนาตนอยู่เสมอ มุ่งไป 

ข้างหน้าเท่านั้น ส่วนอัปปมาทะคือ ความไม่ประมาทก็คอยปลุกเร้าไม่ให้หยุด คือ หยุดไม่ได้เลยหยุด 
เมื่อไรเป็นการประมาททันทีการพัฒนาคนตามหลักพุทธศาสนาจึงเป็นทั้งการพัฒนามนุษย์โดยเน้นการ 
สร้างเสริมคุณภาพของคนที่จะมาเป็นส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของยุคสมัย และเป็นการพัฒนาคนที่ 
สอดคล้องกับจุดหมายระยะยาวแห่งความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ด้วย ไม่ใช่เป็นเพียงการพัฒนามนุษย์ 
เพ่ือมาสนองความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์เฉพาะกาล เฉพาะกรณี ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับโดยทั่ว 
กันว่า คนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดอย่างหนึ่งขององค์การเพราะเป็นทรัพยากรส าคัญที่จะ 
ก่อให้เกิดความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ ในองค์การและทรัพยากรนี้ยังสามารถเพ่ิมศักยภาพให้  
สูงขึ้นได้อีกด้วย ดังนั้นในการจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์การ จึงไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญกับ 
ขัน้ตอนในการสรรหา การคัดเลือก เท่านั้น แต่ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย 

                                         
๑๐๒วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, เอกสารประกอบค าบรรยาย ภาควิชา 

รัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕, หนา้ ๒๑๕-๒๑๖.   



 ๖๙ 

พระพุทธองค์ทรงแสดงหลักการศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาไว้ในพระไตรปิฎกว่า  
ภิกษุทั้งหลาย สิกขา ๓ ประการนี้ คือ๑๐๓ 

สิกขา ๓ ประการ มีอะไรบ้าง คือ  
๑.อธิศีลสิกขา  
๒.อธิจิตสิกขา  
๓.อธิปัญญาสิกขา 

พุทธพจน์ข้างต้น ถือเป็นค าจ ากัดความที่พุทธศาสนิกชนทั้งหลายควรศึกษาให้แจ้ง 
ความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ว่า ข้อปฏิบัติที่เป็นหลัก 
ส าหรับการศึกษา ๓ ประการ เพ่ือฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให้ยิ่งขึ้นไป จนบรรลุ 
เปา้หมายสูงสุดคือพระนิพพาน๑๐๔ 

ค าว่า ไตรสิกขา มีรากศัพท์มาจากค าสองค า คือ ๑) ไตร หรือตรี เป็นภาษาสันสกฤต ตรง
กับภาษาบาลีว่า ติ แปลว่า สาม และ ๒) ค าว่า สิกขา เป็นภาษาบาลี ตรงกับภาษาสันสกฤตว่า ศิกฺษา 
หมายถึง การศึกษา การปฏิบัติ และการอบรมความประพฤติให้บริสุทธิ์๑๐๕ 

ส่วนค าว่า ติ หรือ ไตรนั้น หมายถึง องค์ประกอบ ๓ ประการ คือ อธิศีลสิกขา ,อธิจิต 
สิกขา, อธิปัญญาสิกขา หรือ ศีล สมาธิ และปัญญา โดยมีความหมายตามพระไตรปิฎกดังนี้  

๑.อธิศีลสิกขา (สิกขาคือศีลอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับการฝึกอบรมในทาง
ความ ประพฤติอย่างสูง ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส คัมภีร์มหานีทเทส ว่า  

อธิศีลสิกขาเป็นอย่างไร คือ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ เป็นผู้มีศีล ส ารวมด้วยความ
สังวร ในพระปาติโมกข์ สมบูรณ์ด้วยอาจาระ และโคจร เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน้อย สมาทานศึกษาใน 
สิกขาบททั้งหลายอยู่ คือ สีลขันธ์เล็ก สีลขันธ์ขันใหญ่ ศีลเป็นที่พ่ึง เป็นเบื้องต้น เป็นความประพฤติ 
เป็น ความส ารวม เป็นความระวัง เป็นหัวหน้า เป็นประธานเพ่ือความถึงพร้อมแห่งธรรมที่เป็นกุศล นี้
ชื่อว่า อธิศีลสิกขา๑๐๖ 

โดยการฝึกอบรมศีลนั้น มุ่งเน้นที่การส ารวมเพ่ือให้เกิดความบริสุทธิ์ในการกระท า
เป็น เกราะกั้นกิเลสทั้งหลายที่จะก่อให้เกิดความเดือดร้อน และการเบียดเบียน ดังที่แสดงในมาติกา
กถา คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า “เนกขัมมะ ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า กั้นกามฉันทะ 
ความ ส ารวม ชื่อว่า อธิศีลสิกขา อพยาบาท ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า กั้นพยาบาท 
อรหัน ตมรรค ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่ากั้นกิเลสทั้งปวง” ๑๐๗ 

๒) อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมจิตเพ่ือให้
เกิด คุณธรรมเช่นสมาธิอย่างสูงการสงัดจากกามและอกุศลกรรมทั้งหลายดังคาอธิบายในคุหัฏฐกสุตต
นิเทส คัมภีร์มหานิเทส ว่า 

                                         
๑๐๓องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๙๐/๓๑๘.   
๑๐๔พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา้ ๑๐๗.   
๑๐๕องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๙๑/๓๒๐.     
๑๐๖ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘.   
๑๐๗ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖.     



 ๗๐ 

อธิจิตสิกขา เป็นอย่างไร คือภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ สงัดจากกามและอกุศลธรรม 
ทั้งหลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร ปีติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู่ เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไป 
แล้ว บรรลุตติยฌาน มีความผ่องใสในภายใน มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น ไม่มีวิตก ไม่มีวิจาร มีแต่ปีติ 
และสุขที่เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจางคลายไป มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะ เสวยสุข ด้วยนามกาย 
บรรลุตติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า ผู้มีอุเบกขา มีสติอยู่เป็นสุขเพราะละสุขและทุกข์ได้ 
แล้ว เพราะโสมนัสและโทมนัสดับไปก่อนแล้ว บรรลุจตุตถฌานที่ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะ 
อุเบกขาอยู่นี้ ชื่อว่า อธิจิตสิกขา 

โดยการฝึกอบรมจิตนั้น มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต, การท าใจให้สงบแน่วแน่เพ่ือให้
จิต บริสุทธิ์ ไม่ฟุ้งซ่าน เป็นกลาง ปราศจากอคติ ดังที่แสดงในมาติกากถาคัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า 
“ชื่อว่า จิตตวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า ไม่ฟุ้งซ่าน ชื่อว่า อธิจิตสิกขา” 

๓) อธิปัญญาสิกขา (สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรม
ปัญญา เพ่ือให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง การรู้ชัดตามความเป็นจริงในอริยสัจ ๔ เป็นล าดับไป จนท าให้
แจ้งทั้ง เจโตวิมุติและปัญญาวิมุติ สามารถท าลายอาสวะกิเลสให้หมดไป ดังค าอธิบาย ในคุหัฏฐกสุตต
นิเทส คัมภีร์มหานิทเทส ว่า 

อธิปัญญาสิกขา เป็นอย่างไร คือภิกษุในธรรมวินัยนี้ เป็นผู้มีปัญญา ประกอบด้วย
ปัญญา อันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ เพิกถอนกิเลสให้บรรลุถึงความสิ้นทุกข์โดยชอบเธอ
รู้ความ เป็นจริงว่า “นี้ทุกข์” “นี้ทุกข์สมุทัย (เหตุเกิดทุกข์)” “นี้ทุกข์นิโรธ (ความดับทุกข์)” “นี้ทุกข์
นิโรธคามินี ปฏิปทา (ข้อปฏิบัติเครื่องด าเนินไปสู่ความดับทุกข์)” เธอรู้ตามความเป็นจริงว่า “เหล่านี้
อาสวะ” “นี้ อาสวสมุทัย” “นี้ อาสวนิโรธคามินีปฏิปทา” นี้ชื่อว่า อธิปัญญาสิกขา๑๐๘ 

โดยการฝึกอบรมปัญญานั้น มุ่งเน้นที่การรู้และเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง
เพ่ือ ให้เกิดความเห็นที่บริสุทธิ์ จึงจะสามารถท าตามกิเลสได้ ดังแสดงในมาติกากถาคัมภีปฏิสัมภิทา
มรรคว่า “ชื่อว่าทิฏฐิวิสุทธิ”เพราะมีความหมายว่าเห็นความเห็นชื่อว่าอธิปัญญา๑๐๙ 

การฝึกอบรมทั้ง ๓ ด้าน จึงมีวัตถุประสงค์โดยรวมเพ่ือท าลายกิเลสอันเป็นเครื่อง
เศร้า หมองของบุคคล ดังที่พระพุทธองค์ทรงด ารัสว่า “ส าหรับบุคคลผู้ตื่นอยู่ตลอดเวลาหมั่นศึกษา 
ไตรสิกขาทั้งกลางวันและกลางคืน น้อมจิตเข้าหานิพพาน อาสวะทั้งหลายย่อมตั้งอยู่ไม่ได้” ๑๑๐ ทั้งนี้ 
พระสารีบุตรได้แสดงอรรถาธิบายวัตถุประสงค์เพ่ิมเติมไว้ในคัมภีร์มหานิเทส๑๑๑ ว่า 

๑. เพ่ือไม่ประพฤติผิดทางกาย วาจา ใจ เพราะรู้ในเหตุที่ท าให้ประพฤติผิดนั้น  
๒. เพ่ือละเมถุนธรรม เพราะรู้ว่าเป็นเหตุให้เกิดความเสื่อมยศและเกียรติของสมณะ  
๓. เพ่ือก าจัดราคะในรูป เสียง กลิ่น รส และผัสสะ  
๔. เพ่ือทางแห่งญาณ เพราะรู้เหตุแห่ง ความลังเลสงสัยว่าเกิดจากสิ่งที่น่า

ปรารถนาและ สิ่งที่ไม่ปรารถนา  

                                         
๑๐๘ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙.      
๑๐๙ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗.       
๑๑๐ขุ.ธ.(ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓.       
๑๑๑ขุ.ม.(ไทย)๒๙/๑๐/๕๐,๒๙/๕๒/๑๘๒,๒๙/๑๗๓/๓๑๙,๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๔๙,๒๙/๒๐๙/๖๑๔-๖๑๕.   



 ๗๑ 

๕. เพ่ือก าจัดมลทินของตน คือ ราคะ โทสะ โมหะ มานะ ทิฏฐิ ทุจริต มิจฉาทิฏฐิ 
มิจฉาสังกัปปะ มิจฉาวาจา มิจฉาวาจา มิจฉากัมมันตะ มิจฉาอาชีวะ มิจฉาวายามะ มิจฉาสติ มิจฉา 
สมาธิ มิจฉาญาณ มิจฉาวิมุตติ เพราะได้สมาทานไตรสิกขาถึงมีสมาธิ มีสติ มีปัญญาที่รักษาตน 

ไตรสิกขาเป็นการพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง ท าให้วิถีชีวิตที่เป็นมรรค 
เป็น ทางด าเนินชีวิตหรือด าเนินชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์ ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน คือ สิกขา
มรรค กับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน เมื่อมองในแง่อริยสัจ ๔ ก็เป็นอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอัน
ประเสริฐ เมื่อเป็นมรรคก็ด าเนินก้าวหน้าไปสู่จุดหมาย โดยก าจัดสมุทัยให้หมดไป ช่วยให้เรามีชีวิตที่
พ่ึงพา อวิชชา ตัณหา อุปาทาน น้อยลงไป ไม่อยู่ใต้อ านาจครอบง า ของมันกับที่เรามีปัญญาเพ่ิมขึ้น
และ ด าเนินชีวิตด้วยปัญญามากขึ้นตามล าดับจนกระทั่งในที่สุดพอสมุทัยหมด ทุกข์ก็หมด ก็บรรลุ
หมาย เป็นนิโรธโดยสมบูรณ์๑๑๒ 

สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการมุ่งเพ่ิมผลผลิตของคนในองค์การให้มี 
ความรู้ความสามารถ ที่จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามที่ได้ก าหนดไว้ แต่การจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ที่ท าให้มนุษย์ได้รับการพัฒนาให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ตามแนวของพระพุทธศาสนานั้นเป็น 
กระบวนการจัดการโดยผ่านการพัฒนาตามกรอบ ๓ ประการ คือ ศีล สมาธิ และปัญญา เป็นการ 
พัฒนาบุคลากรให้มีความเคารพต่อระเบียบวินัยขององค์การ มีสมาธิและปัญญาในการจัดการงานตาม 
ภาระหน้าที่ของตนให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์ เพราะได้พัฒนาทั้ง 
ตนเองให้เป็นคนที่มีศีล สมาธิ ปัญญา และช่วยพัฒนาองค์การให้ได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยความ 
เป็นธรรมตามหลักของพระพุทธศาสนา 

๒.๓ เอกสารเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
๒.๓.๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากการประมวลเอกสาร และแนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้ปฏิบัติภารกิจด้านการผลิตบัณฑิต งานวิจัย 

งานบริการวิชาการแก่ชุมชน และงานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย ด้วย
การถือหลัก “ผลิตบัณฑิตเพ่ืออุทิศตนร่วมพัฒนาคน พัฒนาชาติด้วยศาสตร์ทางพระพุทธศาสนา” เพ่ือ
สนองตอบต่อวัตถุประสงค์และนโยบายของมหาวิทยาลัยคณะสงฆ์และรัฐบาลมาเป็นเวลามากว่า ๕ 
ทศวรรษ โดยมีวิวัฒนาการโดยสังเขป ดังนี้๑๑๓ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นมหาวิทยาลัยสงฆ์แห่งคณะสงฆ์ไทยฝ่าย
มหานิกาย พุทธศักราช ๒๔๓๙ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ์พระจุลจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัว โปรดฯ ให้สร้าง “สังฆิกเสนาสน์ราชวิทยาลัย” เป็นอาคารเรียนและโปรดฯ ให้เปลี่ยนนาม 

                                         
๑๑๒พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ.ปยุตฺโต), “หัวใจพระพุทธศาสนา”, พุทธจักร, ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕ 

(พฤษภาคม ๒๕๕๐) : ๗.     
๑๑๓มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๒-๓. 



 ๗๒ 

“มหาธาตุวิทยาลัย” เป็น “มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” เป็นสถานศึกษาพระไตรปิฎกและวิชา
ชั้นสูงส าหรับพระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ์ทั่วไป 

พุทธศักราช ๒๔๘๙ พระพิมลธรรม (ช้อย านทตฺตเถร) อธิบดีสงฆ์วัดมหาธาตุ ใคร่จะ
สนองพระราชปรารภของพระองค์ ที่จะให้พระสงฆ์ได้มีการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ทั้งความรู้ทาง
วิชาการทางพระพุทธศาสนาและวิชาการสมัยใหม่ควบคู่กันไป จะท าให้พระสงฆ์ได้มีความรู้ความ
เข้าใจทั้งพุทธศาสตร์และสังคมศาสตร์ สามารถเผยแผ่พระพุทธศาสนาชั้นสูงของคณะสงฆ์ไทย 

พุทธศักราช ๒๕๐๐ ปรับเปลี่ยนระบบการวัดผล มาเป็นระบบหน่วยกิต โดยก าหนดให้
นิสิตต้องศึกษาอย่างน้อย ๑๒๖ หน่วยกิต 

พุทธศักราช ๒๕๐๕ เปิดสอนคณะครุศาสตร์ 
พุทธศักราช ๒๕๐๖ เปิดสอนคณะเอเชียอาคเนย์ (ต่อมาเปลี่ยนเป็นคณะมนุษยสงเคราะห์

ศาสตร์ ในปี พุทธศักราช ๒๕๑๖) 
พุทธศักราช ๒๕๑๑ ปรับหลักสูตรแผนกอบรมครูศาสนศึกษา เป็นวิทยาลัยครูศาสนศึกษา

และปรับเปลี่ยนหน่วยกิตเป็น ๒๐๐ หน่วยกิต 
พุทธศักราช ๒๕๑๒ มหาเถรสมาคมออกค าสั่งเรื่อง “การศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 

พุทธศักราช ๒๕๑๒” และเรื่อง “สภาการศึกษาของคณะสงฆ์พุทธศักราช ๒๕๑๒” ส่งผลให้มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัยมีสถานะเป็นสถาบันการศึกษาของคณะสงฆ์โดยสมบูรณ์ 

พุทธศักราช ๒๕๒๑ ขยายการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปสู่ภูมิภาค โดยได้จัดตั้ง
วิทยาเขตแห่งแรก ที่จังหวัดหนองคาย และขยายไปยังจังหวัดอ่ืนๆ ที่มีความพร้อมด้านบุคลากร 
งบประมาณ อาคารสถานที่ ปัจจุบันมีวิทยาเขต วิทยาลัย ห้องเรียน หน่วยวิทยบริการ และสถาบัน
สมทบ 

โดยที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ด าเนินการเปิดสถาบันที่ใช้รองรับการ
เข้าสู่อาเซียนดังนี้ 

๑.สถาบันภาษา๑๑๔ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยพระพระธรรมโกศาจารย์, ศ.ดร.อธิการบดี 

มีนโยบายที่จะจัดตั้ง และพัฒนา “วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ” (IBSC) เพ่ือให้สอดรับกับวิสัยทัศน์
ของการพัฒนามหาวิทยาลัยให้ก้าวไปสู่การเป็น “ศูนย์กลางการศึกษาพระพุทธศาสนา บูรณาการกับ
ศาสตร์สมัยใหม่  พัฒนาจิตใจและสังคม” โดยเฉพาะอย่างยิ่ งการเป็นศูนย์กลางการศึกษา
พระพุทธศาสนาทั้งในระดับชาติ และระดับนานาชาติ ดังจะเห็นได้จากการที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมระดับนานาชาติอย่างต่อเนื่อง และเป็นมหาวิทยาลัยสงฆ์มีนิสิต
ต่างประเทศมากท่ีสุดที่มาศึกษาด้านพระพุทธศาสนา 

การที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยทั้งในเชิงคุณภาพ และกายภาพในระดับชาติและ
นานาชาตินั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่มหาวิทยาลัยจะต้องเตรียมบุคลากรทั้งผู้บริหาร คณาจารย์ และ

                                         
๑๑๔สถาบันภาษา, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.li2.mcu.ac.th/?page_id=153 [๕ ธันวาคม 

๒๕๕๙]. 

http://www.li2.mcu.ac.th/?page_id=153%5b๕%20ธันวาคม


 ๗๓ 

เจ้าหน้าที่ นิสิตและบุคคลทั่วไปให้มีทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ ให้สามารถ
สนองตอบต่อความต้องการพุทธศาสนิกชน นักวิชาการ และกลุ่มคนต่างๆ ที่สนใจพระพุทธศาสนา 

ด้วยเหตุนี้ ในคราวประชุมสภาวิชาการ ครั้งที่ ๕/๒๕๕๒ วันพฤหัสบดีที่ ๑๖ กรกฎาคม 
พ.ศ.๒๕๕๒ จึงได้มีมติให้จัดตั้ง “สถาบันภาษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” เพ่ือ
สนองตอบต่อนโยบายของมหาวิทยาลัยเพ่ือสอนภาษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ด้านภาษาต่างประเทศของ
บุคลากร นิสิต และบุคคลทั่วไป เป็นการเตรียมบุคลากร ทั้งผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ และนิสิต 
ให้มีความรู้ความสามารถ และมีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

สถาบันภาษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้เริ่มเปิดการเรียนการสอน
อย่างเป็นทางการ เมื่อวันที่ ๒๔ มกราคม พ.ศ.๒๕๕๓ อีกทั้งวันดังกล่าว พระธรรมโกศาจารย์, ศ.ดร. 
อธิการบดี ได้เป็นประธานเปิดสถาบันดังกล่าว โดยมีคุณหมอรัศมี และคุณหญิงสมปอง วรรณีศร และ
คณะกรรมการวิสาขบูชาโลก และบุคคลทั่วไปเข้าร่วมพิธีเปิดสถาบันภาษา 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
สถาบันภาษาชั้นน า เพื่อการพัฒนาสู่ชีวิตที่ดีงาม 
พันธกิจ (Mission) 
๑.สนับสนุนและส่งเสริมทักษะการใช้ภาษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
๒.ส่งเสริมและสร้างเครือข่าย ความร่วมมือด้านภาษาท้ังในและต่างประเทศ 
๓.ส่งเสริมและพัฒนาผู้สอน ให้เป็นผู้เชี่ยวชาญและจัดหาอุปการณ์การเรียนการสอนที่

ทันสมัย 
๔.ให้บริการด้านภาษาแก่บุคลากรของมหาวิทยาลัย และบุคคลทั่วไป 

 
สัญลักษณ์ประจ าสถาบันภาษา 

 
๑.LIMCU ย่อมาจาก “The Language Institute of Mahachulalongkornrajavidyalaya 

University : LIMICU” ซึ่งมีชื่อภาษาไทยว่า “สถาบันภาษามหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกณราชวิทยาลัย 
: สถาบันภาษา มจร” 

๒.ค าว่า “LI” มาจากความคิด (Concept) ดังนี้ 
๒.๑ ตัว “L” ที่โค้งงอเป็นประดุจ “จมูกฝรั่ง” แสดงวัฒนธรรมการเรียนการสอน 

ผู้สอน สถานที่เรียน อุปกรณ์การศึกษา และผู้เรียน จะเน้นให้รู้และเข้าใจวัฒนธรรมของฝรั่งและ
ชาวต่างชาติ แต่เมื่อมองในมิติพระพุทธศาสนา ตัว “L” คือ ต้นไม้แห่งปัญญา มาจากภาษาอังกฤษว่า 
“Wisdom Tree” หรือ “Bodhi Tree” ต้นไม้แห่งการตรัสรู้ ซึ่งเป็นต้นไม้ที่พระพุทธเจ้าได้ประทับ
ก่อนตรัสรู้เป็น พระสัมมาสัมโพธิญาณ 



 ๗๔ 

๒.๒ ใบโพธิ์ ๓ ใบที่เป็นประดุจเส้นผมที่อยู่ยอดต้นโพธิ์นั้น คือ “สัญลักษณ์ของ
พระคุณ ๓ ประการของพระพุทธเจ้า (พุทธคุณ)” กล่าวคือ “ปัญญา ความบริสุทธิ์ และความกรุณา” 

๒.๒.๑ ด้านปัญญา มุ่งเน้นทั้งภาษาเพ่ือพัฒนาชีวิตให้ดีงาม โดยการพัฒนาทั้ง
ปัญญาให้สามารถพัฒนาทักษะด้านภาษาและสามารถที่จะสื่อสาร เข้าใจ และอยู่ร่วมกับเพ่ือนมนุษย์
ได้อย่างมีความสุขมากยิ่งข้ึน 

๒.๒.๒ ด้านความบริสุทธิ์ เน้นให้ผู้เรียนได้ตระหนักรู้ว่า ความบริสุทธิ์ทางใจจะมี
อย่างยิ่งใหญ่ต่อผู้เรียน เมื่อใดผู้เรียน ใจว่าง ใจไม่วุ่น การเรียนรู้ก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ฉะนั้น
ภาษาที่นักเรียนควรเรียนรู้ คือ “ภาษาใจ” โดยเฉพาะภาษาใจที่บริสุทธิ์ และงดงาม ย่อมท าให้ผู้เรียน
มีความสุข และสังคมรอบข้างย่อมมีความสุขมากยิ่งข้ึนด้วย 

๒.๒.๓ ด้านกรุณา นอกจากจะเน้นให้ผู้เรียนใช้ภาษาที่ได้เรียนรู้ไปใช้ในชีวิตเพ่ือ
ความส าเร็จในหน้าที่ การงาน และการเรียนแล้ว ยังมุ่งเน้นให้ผู้เรียนได้น าองค์ความรู้ไปช่วยเหลือ
สังคมประเทศชาติในโอกาสต่างๆ ด้วย 

๒.๓ ตัว I แทนค่าด้วยดวงตา โดยมีชื่อของสถาบันอยู่ด้านล่าง ซึ่งบ่งบอกถึง 
“รอยยิ้ม” แห่งความสุขที่ได้รับจากการเรียนรู้ภาษา พร้อมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้เรียนที่มี
ความพึงพอใจต่อการจัดการเรียนการสอนของสถาบันด้วย 

๓.ค าว่า “MCU” เป็นชื่อย่อของมหาวิทยาลัย ซึ่งท าหน้าที่หลักในการสนับสนุนและส่งเสริม
สถาบันภาษาให้เป็นแหล่งเรียนรู้ และพัฒนาทักษะของผู้เรียน เพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์หลัก
ว่า “ศูนย์กลางการศึกษาพระพุทธศาสนา บูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม่พัฒนาจิตใจและสังคม” 

๒.๓.๒ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
จากการประมวลเอกสาร และแนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ผู้วิจัยจึง

ขอน าเสนอรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีพันธกิจด้านการผลิตบัณฑิต งานวิจัย งานบริการ 

วิชาการแก่ชุมชน และงานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย เมื่อวันที่ ๑ ตุลาคม 
พุทธศักราช ๒๔๓๖ พระบามสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๕ ทรงพระกรุณาโปรด      
เกล้าฯ พระราชทานพระบรมราชานุญาตให้ตั้งวิทยาลัยขึ้นในบริเวณวัดบวรนิเวศวิหาร พระราชทาน
นามว่า “มหามกุฏราชวิทยาลัย”โดยมีพระราชาพระประสงค์เพ่ือเป็นที่ศึกษาเล่าเรียนของพระภิกษุ
สามเณร ทรงอุทิศพระราชทรัพย์บ ารุงประจ าปีและก่อสร้างสถานศึกษาวิทยาลัยแห่งนี้ขึ้น ครั้นเมื่อ
วันที่ ๒๖ ตุลาคม พุทธศักราช ๒๔๓๙ พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวได้เสด็จมาเปิดมหาม
กุฏราชวิทยาลัย พระองค์ทรงรับมหามกุฏราชวิทยาลัยอยู่ในพระบรมราชูปถัมภ์และพระราชทานพระ
ราชทรัพย์ส่วนพระองค์บ ารุงประจ าปี อาศัยพระราชาประสงค์ดังกล่าว สมเด็จพระมหาสมณเจ้า     
กรมพระยาวชิรญาณวโรรส จึงทรงตั้งวัตถุประสงค์ เพ่ือด าเนินกิจการของมหามกุฏราชวิทยาลัยขึ้น     
๓ ประการ๑๑๕ คือ  

 
                                         

๑๑๕มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, รายงานประจ าปี ๒๕๕๕, มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๕), หน้า ๔-๕. 



 ๗๕ 

๑. เพ่ือเป็นสถานศึกษาของพระภิกษุสามเณร  
๒. เพ่ือเป็นสถานศึกษาวิทยาการอันเป็นชาติภูมิและของต่างประเทศ  
๓. เพ่ือเป็นสถานที่เผยแผ่พระพุทธศาสนา 

เมื่อกิจการของมหามกุฏราชวิทยาลัยได้เปิดด าเนินการแล้ว ปรากฏว่าพระวัตถุประสงค์
เหล่านั้นได้รับผลเป็นที่น่าพอใจตลอดมา 

เพ่ือจะให้พระวัตถุประสงค์เหล่านั้นได้ผลดียิ่งขึ้น ดังนั้น ในวันที่ ๓๐ ธันวาคม พุทธศักราช 
๒๔๘๘ สมเด็จพระสังฆราช กรมหลวงวชิรญาณวงศ์ ในฐานะที่ทรงเป็นนายกกรรมการ มหามกุฏราช
วิทยาลัยพร้อมด้วยพระเถระนุเถระ จึงได้ทรงประกาศตั้งสถาบันการศึกษาชั้นสูงในรูปมหาวิทยาลัย
พระพุทธศาสนาขึ้นโดยอาศัยนามว่า สภาการศึกษามหามกุฏราชวิทยาลัย โดยมีจุดมุ่งหมายดังนี้  

๑. เพ่ือให้เป็นสถานศึกษาพระปริยัติธรรม  
๒. เพ่ือให้เป็นสถานศึกษาวิทยาการอันเป็นของชาติภูมิและต่างประเทศ  
๓. เพ่ือให้เป็นสถานเผยแผ่พระพุทธศาสนาทั้งในและนอกประเทศ  
๔. เพ่ือให้ภิกษุสามเณรมีความรู้และความสามารถในการบ าเพ็ญประโยชน์แก่

ประชาชน  
๕. เพ่ือให้ภิกษุสามเณรมีความรู้ และความสามารถในการค้นคว้า โต้ตอบ หรือ

อภิปรายธรรมได้อย่างกว้างขวางแก่ชาวไทยและชาวต่างประเทศ  
๖. เพ่ือให้ภิกษุสามเณรได้เป็นก าลังส าคัญในการจรรโลงพระพุทธศาสนา และเป็นศา

สนทายาทท่ีเหมาะสมแก่กาลสมัย  
๗. เพ่ือความเจริญก้าวหน้า และคงอยู่ตลอดกาลนานของพระพุทธศาสนา 

ทั้งนี้ ภายใต้การบริหารของคณะกรรมการคณะหนึ่ง เรียกว่า กรมการสภาการศึกษา
มหามกุฏราชวิทยาลัย สถาบันการศึกษาแห่งนี้ ได้เริ่มเปิดให้การอบรมศึกษาแก่ภิกษุสามเณร ตั้งแต่
วันที่ ๑๖ ตุลาคม พุทธศักราช ๒๔๘๙ จนถึงปัจจุบัน 

สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยแต่เดิมนั้นตั้งอยู่ที่ตึกหอสมุดมหามกุฏ
ราชวิทยาลัยหน้าวัดบวรนิเวศวิหาร ต่อมาคณะกรรมการพิจารณาเห็นว่า สถานที่แห่งนี้คับแคบขยับ
ขยายได้ยากไม่เพียงพอที่จะรองรับกับจ านวนพระนักศึกษาที่เพ่ิมขึ้น ด้วยเหตุนี้คณะกรรมการจึง
ด าเนินการก่อสร้างอาคารหลังใหม่ขึ้นมาหลังหนึ่งภายในวัดบวรนิเวศวิหารเป็นอาคารทรงไทย ๓ ชั้น 
สมเด็จพระสังฆราชเจ้ากรมหลวงวชิรญาณวงศ์ ได้ทรงวางศิลากฤษ์เมื่อวันที่ ๒๙ กรฎาคม ๒๔๙๘    
(ขึ้น ๑๐ ค่ าเดือนเก้า ปีมะแม หรือ ค.ศ ๑๙๕๕) เมื่ออาคารใหม่นี้สร้างส าเร็จแล้ว จึงได้ย้ายกิจการ
ของมหาวิทยาลัย จากตึกหอสมุดฯ มาที่อาคารหลังใหม่ เมื่อวันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๐๑ (ขึ้น ๔ 
ค่ า เดือนสี่ ปีระกา หรือ ค.ศ. ๑๙๘๕) จนถึงปัจจุบัน 

 
 
 
 
 



 ๗๖ 

๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ เป็นแนวทางการศึกษา ดังได้

ประมวลไปตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

๒.๔.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการ 

จากการค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ ได้มีผู้ท าการศึกษาวิจัยไว้มากมาย 
ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเพ่ือประกอบการวิจัย ดังนี้ 

สุรางรัตน์ พันแสง ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์” 
ผลการวิจัยพบว่า ผลการจัดการความรู้ของสถาบันวิจัยและพัฒนา ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ การสร้าง
และพัฒนาองค์ความรู้ โดยมีเป้าประสงค์ คือ มีงานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพสอดคล้องกับปัญหา
และความต้องการของชุมชนของไทยและประเทศชาติ เป้าหมายของตัวชี้วัด คือ ข้อมูลเกี่ยวกับ
จ านวนโครงการวิจัยใหม่เพ่ือสร้างองค์ความรู้สู่การพัฒนาท้องถิ่น ๑๑ โครงการ องค์ความรู้ที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตร์ (๑) การพัฒนาโจทย์วิจัย (๒) การพัฒนาข้อเสนอ
โครงการวิจัย (๓) การวิเคราะห์ข้อมูล และ (๔) การเขียนรายงานการวิจัย 

ผลการจัดการความรู้ ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ การสร้างและพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือ
เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับชุมชน โดยมีเป้าประสงค์ คือ งานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพ
สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของชุมชนท้องถิ่น เป้าหมายของตัวชี้วัด คือ (๑) องค์ความรู้
ด้านภูมิปัญญาในการผลิตกลอยของชุมชน (๒) การพัฒนาการแปรรูปผลิตภัณฑ์กลอยที่ทันสมัย (๓) 
เกิดการรวมกลุ่มของผู้ผลิตกลอยอย่างน้อย ๑ กลุ่ม (๔) เกิดเครือข่ายที่สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้
อย่างต่อเนื่อง องค์ความรู้ที่จ าเป็นการปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตร์ ๑.บริบทชุมชนและภูมิ
ปัญญาในการผลิตกลอย ๒.กรรมวิธีการแปรรูปผลิตภัณฑ์กลอยที่ทันสมัย ๓.ความรู้ในการจัดตั้งกลุ่ม 
๔.การสร้างเครือข่าย 

ผลการจัดการความรู้ของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ประเด็นยุทธศาสตร์  คือ 
ยุทธศาสตร์การผลิตและพัฒนาคุณภาพ โดยมีเป้าประสงค์ คือ พัฒนาคนและองค์กรให้มีคุณภาพ
เป้าหมายขอตัวชี้วัด คือ ผู้บริหาร ๑๓ คน องค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการตามประเด็น
ยุทธศาสตร์ ๑.การเขียนผลงานทางวิชาการ ๒.การเขียนโครงการวิจัย ๓.เทคนิคการให้บริการ 

ผลการจัดการความรู้ของคณะวิทยาการจัดการ ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ ผลิตและพัฒนา
คุณภาพบัณฑิต โดยมีเป้าประสงค์ คือ บัณฑิตมีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถและคุณธรรมในการ
ท างานเป้าหมายของตัวชี้วัด คือ ผู้ส าเร็จการศึกษาคณะวิทยาการจัดการร้อยละ ๘๐ ได้งานท าหรือ
ศึกษาต่อภายในระยะเวลา ๑๒ เดือน องค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธ์
ศาสตร์ ๑.เทคนิคการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ๒.กระบวนการจัดการเรียนการ
สอนที่สอดแทรกคุณธรรมและจริยธรรม 

ผลการจัดการความรู้ของคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ  ผลิต
และพัฒนาคุณภาพบัณฑิต โดยมีเป้าประสงค์ คือ (๑) บัณฑิตมีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถและ
คุณธรรมในการท างาน (๒) ประชาชนในท้องถิ่น สังคมไทย และประเทศเพ่ือนบ้านได้รับโอกาสทาง
การศึกษาให้เป็นคนดีมีคุณภาพ เป้าหมายของตัวชี้วัด คือ ระดับ ๔ องค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติ



 ๗๗ 

ราชการตามประเด็นยุทธศาสตร์ ๑.ความรู้เกี่ยวกับสถิติที่ใช้ในงานวิจัย ๒.ทักษะการประกอบอาชีพ
โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ๓.หลักการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี ๔.การจัดท าข้อมูลบุคลการที่ยึดปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงเป็นรากฐานของชีวิต๑๑๖ 

กันยารัตน์  รินศรี ได้วิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรน้ าเชิงบูรณาการแนวพุทธ  : 
กรณีศึกษากลุ่มอนุรักษ์ลุ่มน้ าปิง จ.เชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรน้ าตามหลัก
พระพุทธศาสนา เป็นการจัดการทรัพยากรน้ าให้คุ้มค่าและใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และต้องอิงอาศัย
การจัดการทรัพยากรป่าไม้ที่เป็นเหตุปัจจัยให้เกิดทรัพยากรน้ าด้วย ส่วนความส าคัญของทรัพยากรน้ า
ได้แก่ มีความสัมพันธ์ในแง่พ่ึงหาอาศัยกับทรัพยากรชนิดอ่ืนเช่น ป่าไม้ ในลักษณะพ่ึงพาอาศัยกัน มี
ความส าคัญต่อการด ารงชีวิตให้มีน้ าใช้อุปโภคบริโภคอย่างเพียงพอ มีความส าคัญในแง่การจัดการเพ่ือ
เกษตรกรรม และเป็นสถานที่รื่นรมย์พักผ่อนหย่อนใจ และแสดงออกโดยผ่านหลักพุทธธรรม พระวินัย 
ศาสนพิธี และบทบาทของพระสงฆ ์

การจัดการทรัพยากรน้ าของกลุ่มอนุรักษ์ลุ่มน้ าปิง จ.เชียงใหม่ เป็นการจัดการทรัพยากร
น้ าร่วมกันระหว่าง หน่วยงานของรัฐ หน่วยงานเอกชนและโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มชุมชนลุ่มน้ าปิง และพระสงฆ์เข้ามามีส่วนร่วม โดยเห็นว่าทรัพยากร
น้ าเป็นของสาธารณะจึงมีการจัดการทรัพยากรน้ าร่วมกัน  มีการใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่น ประเพณี
พิธีกรรมต่างๆ และใช้อ านาจรัฐในการจัดการทรัพยากรน้ า 

ส าหรับการจัดการทรัพยากรน้ าเชิงบูรณาการแนวพุทธของกลุ่มอนุรักษ์ลุ่มน้ าปิง  จ.
เชียงใหม่ เป็นการจัดการแบบบูรณาการโดยใช้หลักพุทธธรรม  อ านาจรัฐ ภูมิปัญญาท้องถิ่น และ
กระบวนการชุมชนในการจัดการทรัพยากรน้ าเพ่ือให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ร่วมกันทุกฝ่าย
ส่วนรูปแบบการจัดการทรัพยากรน้ าเชิงบูรณาการที่มีประสิทธิภาพนั้น ควรสร้างคุณธรรมในจิตใจ ใช้
กฎหมายควบคุมพฤติกรรม ด าเนินงานแบบเครือข่าย และสืบสานภูมิปัญญาท้องถิ่น๑๑๗ 

ประพันธ์ นึกกระโทก ได้วิจัยเรื่อง ทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชน
พ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า   

๑. สภาพทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชนพึ่งพาตนเองอย่างยั่งยืนในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่างพบว่า ด้านความไว้วางใจเป็นการขอค าปรึกษาจากสมาชิกภายในชุมชน
การขอค าปรึกษาจากพระสงฆ์ ด้านการเงินโดยอาศัยความร่วมมือจากภาครัฐและเอกชนน าเอาความ
เชี่ยวชาญด้านการบริหารธุรกิจ เช่น การผลิต การตลาด การเงินมาส่งเสริมกิจกรรมเศรษฐกิจชุมชนใน
หมู่บ้านมีองค์กรที่สามารถให้ความช่วยเหลือด้านการเงินยามฉุกเฉินได้ ด้านธรรมชาติมีการน าป่าไม้ใน
ชุมชนมีแหล่งอาหารให้ชาวบ้านด ารงชีวิต  มีแหล่งน้ าตามธรรมชาติที่ใช้พอเพียงส าหรับใช้ท า
การเกษตรด้านบุคคลเป็นการน าองค์ความรู้ของบุคคลที่ได้จากการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึงและ    

                                         
๑๑๖สุรางค์รัตน์ พันแสง, “การจัดการความรู้เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์”, วิทยานิพนธ์พุทธ

ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๗). 

๑๑๗กันยารัตน์ รินศรี, “การจัดการทรัพยากรน้ าเชิงบูรณาการแนวพุทธ : กรณีศึกษากลุ่มอนุรักษ์ลุ่มน้ า
ปิง จ.เชียงใหม”่, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 ๗๘ 

มีคุณภาพการประกอบสัมมาอาชีพหาเลี้ยงตนเองและครอบครัวคนในชุมชนได้รับการดูแลสุขภาพด้าน
ร่างกายและจิตใจอย่างทั่วถึงด้านการให้ความรู้มีการพัฒนาการเรียนรู้ครั้งในระบบนอกระบบ
การศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิตการสร้างความสมดุลและความพอดีในการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ
สังคมทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมการเพ่ิมโอกาสในการประกอบอาชีพและการด ารงชีวิตที่
หลากหลายด้านโครงสร้างพ้ืนฐานมีการน าโครงสร้างพ้ืนฐานมาประยุกต์ใช้ในกิจกรรมที่ชุมชนต้องการ 
ได้แก่ ก าจัดขยะมูลฝอยสิ่งปฏิกูลมีไฟฟ้าครอบคลุมทั่วทั้งหมู่บ้านโทรศัพท์สาธารณะมีความสมบูรณ์
พร้อมใช้งาน 

๒. ศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของชุมชนพ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืน  และความรู้ของ
ชุมชนที่เกิดขึ้นหลังจากมีการจัดการความรู้สู่ชุมชนพ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนพบว่าการจั ดการความรู้
ขององค์กรมชน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือด้านการประยุกต์ใช้
ความรู้รองลงมาคือ ด้านการแบ่งปันความรู้น้อยที่สุดคือด้านการจัดเก็บความรู้ 

๓. รูปแบบบูรณาการทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชนในการพ่ึงพาตนเอง
อย่างยั่งยืน 

๓.๑ รูปแบบบูรณาการทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชน มีลักษณะ
การน าทุนทางสังคมมาใช้ควบคู่กับการจัดการความรู้สู่ชุมชนมีลักษณะค่อยเป็นค่อยไปโดยทุนทาง
สังคมที่ถูกน ามาใช้ได้แก่ความไว้วางใจระหว่างบุคคลผู้เป็นต้นคิดการอนุรักษ์ฟ้ืนฟูป่าทามซึ่งคิด ว่าผู้
ริเริ่มไม่ได้มุ่งครอบครองป่าทามแต่เพียงผู้เดียวก่อให้เกิดการใช้ทุนทางบุคคลในชุมชนก่อตั้งเป็นองค์กร
เล็กๆในชุมชนมีวัตถุประสงค์หลักคือการอนุรักษ์ฟ้ืนฟูป่าทามโดยรอบชุมชนบ้านอาลอ-โดนแบน และ
ใช้ทุนทางความรู้ที่มีอยู่ในชุมชนมาทบทวนสร้างกิจกรรมอนุรักษ์ฟ้ืนฟูป่าทามพร้อมกับการใช้ทุนทาง
การเงินซึ่งภายหลังการอนุรักษ์ฟ้ืนฟูป่าทามเกิดการสร้างเงินสร้างรายได้กลับเข้าสู่ชุมชน 

๓.๒ รูปแบบบูรณาการทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชนในการ
พ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนเครือข่ายกองทุนสวัสดิการชุมชนรูปแบบการบูรณาการจัดการความรู้รู้สู่ชุมชน
ขององค์กรชุมชนพ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืน เป็นลักษณะของการดึงทุนทางสังคมการประกอบอาชีพ
ทางการเกษตร ภาวะผู้น าของผู้น าชุมชน การจัดการความรู้เกี่ยวกับการบริหารกลุ่มออมทรัพย์เพ่ือ
การผลิต การถ่ายทอดประสบการณ์การบริหารขยายเป็นเครือข่าย การดึงทุนทางสังคมควบคู่ไปกับ
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์เสริมบทบาทผู้น าในองค์กรชุมชนให้มีความเข้มแข็งตามแบบของผู้น า  
เป็นที่ยอมรับและไว้วางใจของประชาชน 

๓.๓ รูปแบบบูรณาการทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชนในการ
พ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนกลุ่มผลิตผ้าห่มนวมบ้านหนองยารักษ์ เป็นลักษณะของการดึงทุนทางสังคม
การประกอบอาชีพทางการเกษตร ภาวะผู้น าของผู้น าชุมชน การจัดการความรู้เกี่ยวกับการบริหาร
กลุ่มออมทรัพย์เพ่ือการผลิต การถ่ายทอดประสบการณ์การบริหารขยายเป็นเครือข่าย การดึงทุนทาง
สังคมควบคู่ไปกับการแลกเปลี่ยนประสบการณ์เสริมบทบาทผู้น าในองค์กรชุมชนให้มีความเข้มแข็ง
ตามแบบของผู้น า เป็นที่ยอมรับและไว้วางใจของประชาชน 

๓.๔ รูปแบบบูรณาการทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชนในการ
พ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืน กองทุนชุมชนบ้านถนนหัก มีการดึงทุนทางสังคมที่เกิดจากตัวบุคคลคือ
ประธานกองทุนชุมชนบ้านถนนหัก มาใช้เชื่อมโยงกับทุนที่มีอยู่ในสังคมทั้งทุนที่เป็นทรัพยากรบุคคล 



 ๗๙ 

ทุนทางการเงินของสมาชิกที่เกิดจากการระดมทุน ทุนทางทรัพยากรธรรมชาติที่น ามาพัฒนาต่อยอด
อาชีพในชุมชนสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนควบคู่กันกับกระบวนการจัดการความรู้สู่ชุมชนและ
หน่วยงานภาครัฐภาคเอกชน เครือข่ายกองทุนหมู่บ้านและชุมชนเมืองที่เข้ามาเรียนรู้ รับฟังการ
ถ่ายทอดประสบการณ๑์๑๘ 

เอ้ือมอร ชลวร ได้วิจัยเรื่อง การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ ผลการวิจัยพบว่า 
ความรู้มี ๒ ประเภท คือ ความรู้ฝังลึกในตัวคน (tacit knowledge) และความรู้ชัดแจ้ง (explicit 
knowledge) ในกระบวนการจัดการความรู้มีหลักในการพยายามน าเอาความรู้ที่ฝังลึกในคนออกมา
เป็นความรู้ชัดแจ้งโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ผู้วิจัยเห็นว่ากระบวนการจัดการความรู้มักมีข้อจ ากัดจาก
หลายเหตุปัจจัยซึ่งอาจฉุดให้กระบวนการจัดการความรู้ไม่สามารถท างานได้เต็มที่ 

ในขณะที่เมือ่พิจารณาการจัดการความรู้ในพระพุทธศาสนานั้นจะเห็นว่ามีการสืบทอดองค์
ความรู้ผ่านกาลเวลาที่ยาวนานร่วม ๒,๖๐๐ ปี ซึ่งนับว่ายาวนานมากแสดงให้เห็นถึงกระบวนการ
บริหารจัดการความรู้ในทางพระพุทธศาสนาเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพสูงมาก  โดยผู้วิจัยเห็น
ว่าหลักธรรมที่โดดเด่นในพระพุทธศาสนาที่ท าให้เกิดกระบวนการสืบทอดอายุพระพุทธศาสนาได้
ยาวนานมีอยู่ ๔ หมวดคือ (๑) การใช้หลักไตรสิกขา ในการจัดสร้างสังคมให้เข้าใจซึ่งกันและกัน(๒) 
การสร้างกระบวนการเรียนรู้จากภายในด้วยหลักสาราณียธรรม  (๓) กระบวนการจัดการสังคีติร้อย
กรองพระธรรมและพระวินัยให้เป็นหมวดหมู่ ง่ายต่อการจดจ าและน าไปปฏิบัติและ (๔)กระบวนการ
สร้างสังคมแห่งสงฆ์ อันได้แก่การมีพระวินัย และระเบียบวิธีปฏิบัติว่าด้วยการรวมตัวเป็นหมู่สงฆ์ 

จากองค์ความรู้ในด้านการจัดการความรู้  ผู้วิจัยได้น าพุทธธรรม ทั้ง ๔ หมวดเข้ามา
ประยุกต์สร้างรูปแบบจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการผู้วิจัยเริ่มจากการประยุกต์โมเดลเกลียวความรู้
ของอิคุจิโร่ โนนากะ (Ikujiro Nonaka) ที่เรียกว่า เซก ิ(SECI) มาเป็นแนวคิดหลักของการปฏิบัติ ซึ่งมี
องค์ประกอบ ๔ แบบด้วยกันคือ (๑) การขัดเกลาทางสังคม (socialization) (๒) การสกัดความรู้ออก
จากตัวคน (Externalization) (๓) การผสมผสานความรู้ (Combination) (๔) การผนึกความรู้ในตน 
(Internalization) เป็นพลวัติ ที่มีการหมุนในลักษณะที่เป็นเกลียว (spiral) เป็นการสร้างความรู้ใหม่ที่
ไม่รู้จบ แล้วน าหลักพุทธธรรม ๔ หมวดข้างต้นมาเสริมแรงผลักดันให้เกิดพลังในการขับเคลื่อน ซึ่งได้
เสนอเป็นแบบจ าลองใหม่ หลังจากนั้นได้น าแบบจ าลองดังกล่าวมาท าการตรวจสอบองค์ความรู้ด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกระบวนการสนทนากลุ่ม (focus group) สรุปผลว่าได้แบบจ าลองการจัดการความรู้
เชิงพุทธบูรณาการที่พร้อมน าไปใช้งานได้ในองค์กรทั่วไป๑๑๙ 

สรุปได้ว่า กระบวนการท างานหรือการจัดการมีความส าคัญต่อองค์กรธุรกิจ เพราะทุก
ขั้นตอนมีผลต่อ ความส าเร็จที่จะท าให้เกิดผลก าไรและช่วยให้องค์กรธุรกิจสามารถด าเนินการต่อไปได้ 
นอกจากนี้กระบวนการจัดการยังเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่ต้องรู้จักน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ 
เนื่องจากแต่ละ องค์กรมีปัจจัยความส าเร็จที่แตกต่างกัน 
                                         

๑๑๘ ประพันธ์ นึกกระโทก, “ทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชนพึ่งพาตนเองอย่างยั่งยืน
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง”, รายงานการวิจัย, (คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์, ๒๕๕๐), หน้า บทคัดย่อ. 

๑๑๙ เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 ๘๐ 

ตารางท่ี ๒.๒ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
สุรางรัตน์ พันแสง 
(๒๕๕๔). 

การสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ โดยมีเป้าประสงค์ คือ มีงานวิจัยและ
นวัตกรรมที่มีคุณภาพสอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของชุมชนของ
ไทยและประเทศชาติ เป้าหมายของตัวชี้วัด คือ (๑) องค์ความรู้ด้านภูมิปัญญา
ในการผลิตกลอยของชุมชน (๒) การพัฒนาการแปรรูปผลิตภัณฑ์กลอยที่
ทันสมัย (๓) เกิดการรวมกลุ่มของผู้ผลิตกลอยอย่างน้อย ๑ กลุ่ม (๔) เกิด
เครือข่ายที่สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง องค์ความรู้ที่ ๑.บริบท
ชุมชนและภูมิปัญญาในการผลิตกลอย ๒.กรรมวิธีการแปรรูปผลิตภัณฑ์กลอย
ที่ทันสมัย ๓.ความรู้ในการจัดตั้งกลุ่ม ๔.การสร้างเครือข่าย 

กันยารัตน์ รินศรี 
(๒๕๕๖) 
 

เป็นการจัดการทรัพยากรน้ าร่วมกันระหว่าง หน่วยงานของรัฐ หน่วยงาน
เอกชนและโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กลุ่มชุมชนลุ่มน้ าปิง และพระสงฆ์เข้ามามีส่วนร่วม โดยเห็นว่าทรัพยากรน้ า
เป็นของสาธารณะจึงมีการจัดการทรัพยากรน้ าร่วมกัน  มีการใช้ภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ประเพณีพิธีกรรมต่างๆ และใช้อ านาจรัฐในการจัดการทรัพยากรน้ า 
เป็นการจัดการแบบบูรณาการโดยใช้หลักพุทธธรรม อ านาจรัฐ ภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ใช้กฎหมายควบคุมพฤติกรรม ด าเนินงานแบบเครือข่าย  

 ประพันธ์.นึกกระ
โทก 
(๒๕๕๐) 
 

๑. ด้านความไว้วางใจเป็นการขอค าปรึกษาจากสมาชิกภายในชุมชนการขอ
ค าปรึกษาจากพระสงฆ ์ 
๒. ศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของชุมชนพ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืน โดย
ภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือด้านการ
ประยุกต์ใช้ความรู้รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันความรู้น้อยที่สุดคือด้านการ
จัดเก็บความรู้ 
๓. รูปแบบบูรณาการทุนทางสังคม การน าทุนทางสังคมมาใช้ควบคู่กับการ
จัดการความรู้สู่ชุมชนที่ถูกน ามาใช้ได้แก่ความไว้วางใจระหว่างบุคคลผู้เป็นต้น
คิดการอนุรักษ์ฟ้ืนฟูป่าทามซึ่งคิดว่าผู้ริเริ่มไม่ได้มุ่งครอบครองป่าทามแต่เพียง
ผู้เดียวก่อให้เกิดการใช้ทุนทางบุคคลในชุมชนก่อตั้งเป็นองค์กรเล็กๆ 

เอ้ือมอร ชลวร 
(๒๕๕๔) 
 

จากองค์ความรู้ในด้านการจัดการความรู้ และองค์ความรู้ในพระพุทธศาสนาที่
ผ่านมาผู้วิจัยได้น าพุทธธรรม ทั้ง ๔ หมวดเข้ามาประยุกต์สร้างรูปแบบจัดการ
ความรู้เชิงพุทธบูรณาการ จากการประยุกต์โมเดลเกลียวความรู้ของอิคุจิโร่ โน
นากะ ที่ เรี ยกว่ า เซกิ  (SECI) มาเป็ นแนวคิ ดหลักของการปฏิ บั ติ  ซึ่ งมี
องค์ประกอบ ๔ แบบด้วยกันคือ (๑) การขัดเกลาทางสังคม (socialization) (๒) 
การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) (๓) การผสมผสานความรู้ 
(Combination) (๔) การผนึกความรู้ในตน (Internalization) เป็นพลวัติ ที่มี
การหมุนในลักษณะที่เป็นเกลียว (spiral) เป็นการสร้างความรู้ใหม่ที่ไม่รู้จบ  



 ๘๑ 

๒.๔.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ 

จากการค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ์สามารถน าเสนอได้ได้ต่อไปนี้ 
พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก) ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัยพบว่า  
๑. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน  การสรรหา    

การพัฒนาและการธ ารงรักษา มีกลยุทธ์ คือ กระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ของ
องค์กร ก าหนดแผนทั้งในระยะสั้น กลาง และยาว ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละงาน การน า
แผนไปปฏิบัติให้เกิดผลด้วยการจัดท าเป็นเอกสารที่ระบุวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ด้านต่างๆ      
ในการด าเนินงานขององค์การหนึ่งๆ  เป็นเครื่องมือในการประสานงานและก ากับติดตามการ
ด าเนินงานในส่วนต่างๆขององค์การให้เป็นไปในทิศทางและจังหวะที่สอดคล้องกันซึ่งจัดท าขึ้นจากกา
วิเคราะห์สภาพการณ์ภายนอกและภายในองค์การเพ่ือคาดคะเนแนวโน้มของสถานการณ์และก าหนด
ทิศทางการด าเนินงานขององค์การให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์จุดมุ่งหมาย  
ภารกิจและวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์ขององค์การ นโยบายต่างๆ ที่ส าคัญ แผนงานหลักและแผนงาน
อ่ืนๆ ที่จะน ามาปฏิบัติ มาบูรณาการเพ่ือให้สามารถเชื่อมโยงสอดรับกับหลักการบริหารขององค์การ 
เพ่ือให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ตามจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  

๒. สภาพกลยุทธ์การทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี ที่เป็นอยู่นั้น คณะสงฆ์
ได้น ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความ
สอดคล้องตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ ตลอดจนถึงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี เพ่ือส่งเสริมการสร้างทรัพยากรบุคคล คือ พระสังฆาธิ
การ ผู้เป็นศาสนทายาทสืบทอดอายุพระพุทธศาสนาในอนาคต นอกจากนั้น ปัญหาอุปสรรคการ
จัดการที่ไม่เหมาะกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์ จังหวัดเพชรบุรี มีสาเหตุส าคัญ
มาจากวิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจน พันธกิจไม่เหมาะสมกระบวนการจัดการภายในคณะสงฆ์ไม่ชัดเจน  เช่น 
การวางแผน (planning) การสรรหา (recruiting)การพัฒนา (development) และการธ ารงรักษา 
(Maintaining) เป็นต้น 

๓. กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี  คือ การใช้กลยุทธ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณค่าเพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรที่มีค่าให้คณะสงฆ์รู้จักคุณค่าของ
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์น าเอาไปประพฤติปฏิบัติในชีวิตประจ าวันเป็นกลยุทธ์การวางแผน
งานต่างๆที่เกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นแม่แบบที่
มีคุณภาพ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่คณะสงฆ์ เพ่ือเตรียมบุคคลให้เหมาะสมกับงานและเวลา 
รวมทั้งพัฒนาก าลังคนให้เกิดประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายยังสามารถประเมินกลยุทธ์ทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบันและความต้องการในอนาคต  พร้อมวิธีการเพ่ือให้เกิดความสมดุลกันระหว่าง
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันกับทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตการพยากรณ์ความต้องการเพ่ือให้สอดคล้อง
กับต าแหน่งที่ว่างในอนาคต ซึ่งจ าเป็นต้องให้มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีด้วย
จึงน าเสนอกลยุทธ์ดังนี้ 



 ๘๒ 

๓.๑ กลยุทธ์ด้านการวางแผน มีวินัย ตรงต่อเวลา และความรับผิดชอบต่อตนเองและ
สังคมมีภาวะความเป็นผู้น าและผู้ตาม สามารถท างานเป็นทีมและสามารถแก้ไขข้อขัดแย้งและล าดับ
ความส าคัญมีจุดมุ่ งหมายเพ่ือเสริมสร้างให้ทรัพยากรมีความรู้ความสามารถ  ทัศนคติ และ
ประสบการณ์เพ่ิมข้ึนจนสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขณะเดียวกันพร้อมที่จะรับผิดชอบงานต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือให้องค์การสัมฤทธิ์ผล 

๓.๒ กลยุทธ์ด้านการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ท างานหรือรับต าแหน่งในหน้าที่ต่างๆ มีสรรหาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน การก าหนดการสรร
หาทรัพยากรมนุษย์โดยให้ยึดหลักพระธรรมวินัยและกฎหมายบ้านเมือง เพ่ือจะได้น าไปสู่ขั้นตอนที่มี
คุณภาพ 

๓.๓ กลยุทธ์ด้านการพัฒนา มีความเชื่อมั่นว่าจะต้องเปลี่ยนจากการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และพฤติกรรม ไปสู่การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจ และอุปนิสัยเพ่ือให้คนหาความรู้เอง พัฒนา
ทักษะด้วยตัวเองรวมถึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามทัศนคติท่ีเปลี่ยนไป 

๓.๔ กลยุทธ์ด้านการธ ารงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์ จะท าให้เกิดความรัก 
ความผูกพันความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ ความจงรักภักดี และความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์ การ
ปรับเปลี่ยนต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์๑๒๐ 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน) ได้วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า 

๑ . สภาพทั่วไปและความจ าเป็นความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร พบว่า จุดส าคัญ
ที่สุดที่ท าให้องค์กรเหล่านั้นประสบความส าเร็จ หรือความล้มเหลวคือ “มนุษย์” ถ้ามนุษย์มีคุณภาพ    
มีศักยภาพ มนุษย์ก็จะขับเคลื่อนทรัพยากรต่างๆ ในองค์กร สร้างบุคคลให้เป็นคนแห่งการเรียนรู้ สร้าง
คนให้ตรงกับงาน ส่วนส านักงาน กศน.กทม. มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรเพียงพอ มีการ
เรียนรู้ การสื่อสาร และการใช้ภาษาอังกฤษ อยู่ในระดับปานกลาง 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร พบว่า ในการท างานต้องมีหลักพุทธธรรมประจ า
ใจทั้งผู้บริหาร ทั้งครู ทั้งบุคลากร ทั้งนักเรียน การจัดฝึกอบรมมีการไปเข้าค่ายธรรมะโดยการน าเอา
หลักภาวนา ๔ เข้ามาสอดแทรกมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพราะธรรมะจะช่วยหล่อหลอมให้เป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ก่อให้เกิดปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานในหน่วยงาน  ได้คนดีมีความสามารถ
และมีความสุข ส่วนบุคลากร กศน. กทม. มีความเข้มแข็ง มีความตั้งใจ มีความทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน
มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมทางพุทธศาสนา อยู่ในระดับมาก และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักพุทธธรรม อยู่ในระดับปานกลาง 

                                         
๑๒๐ พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จงัหวดั

เพชรบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 ๘๓ 

๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร พบว่า มีการวางแนวทาง งานที่ปฏิบัติ 
ก าหนดเป้าหมายด้วยกัน การให้ศึกษาต่อส ารวจความต้องการก่อนแล้วจัดพัฒนาให้ตรงกับความ
ต้องการ ส่งบุคลากรไปอบรม ฝึกร่างกายให้เข้มแข็งกับการท างาน การยึดมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนให้สมบูรณ์  การพัฒนาจิตเพ่ือให้มีคุณภาพที่ดี มองโลกในแง่ดี คิดเป็นบวกต่อองค์กร มีจิต
สาธารณะ เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงน าไปสู่การประยุกต์งานต่อยอดความรู้ใหม่ ส่วนกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และการประยุกต์หลักภาวนา ๔ ในการก าหนดกลยุทธ์ อยู่ใน
ระดับมาก จะเห็นได้ว่า 

๓.๑ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ แต่งกายให้เหมาะสมอยู่
ร่วมกันเรียนรู้ด้วยกัน อยู่แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร่างกาย การท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรงออก
ก าลังกาย เล่นกีฬา มีสติอยู่กับการเคลื่อนไหวของกายทุกๆ ขณะ ฝึกความอดทน เป็นคนตรงต่อเวลา
บุคลากรในองค์กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้อยู่สม่ าเสมอ จากการท างานจากประสบการณ์และ
จากปัญหา 

๓.๒ กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให้มีระเบียบวินัย ท าให้คนมีศีล ให้รู้ว่า“อะไร
เหมาะ อะไรควร” มีเป้าหมายเดินไปสู่ทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่ 
และเต็มความสามารถท างานด้วยความซื่อสัตย์ เสียสละต่อประโยชน์ส่วนรวม รับฟังแสดงความ
คิดเห็นที่ถูกต้อง 

๓.๓ กลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษย
สัมพันธ์ดี พอใจในอาชีพของตน ตั้งใจท างานตามแผนที่ก าหนดไว้ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ปฏิบัติหน้าที่
โดยความตั้งใจ และอดทนต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีสมาธิในการปฏิบัติงานเป็นประจ า มีการบูร
ณาการหลักธรรมไปใช้ในการติดตามงาน 

๓.๔ กลยุทธ์ที่ ๔ การพัฒนาปัญญาต้อง “คิดเป็น ท าเป็น” เรียนรู้โดยการปฏิบัติงาน 
สร้างความเข้าใจว่ามีทิศทางในการด าเนินงานอย่างไร แล้วมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็น
ปรัชญาที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ มีการเพ่ิมศักยภาพการท างานคิดเป็นขบวนการปฏิบัติหน้าที่โดยความ
ละเอียดรอบคอบสามารถแก้ไขโดยใช้หลักการใช้เหตุผล มีการฝึกทักษะมาใช้ในการพัฒนาสติปัญญา
ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ท่ีน าไปสู่การแก้ปัญหาได้๑๒๑ 

พิชญาภา ยืนยาว ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า 

๑. ปัจจัยที่จ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษานั้นประกอบด้วย ๗ 
องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) การจัดการองค์การ ๒) การติดต่อสื่อสาร ๓) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ  
๔) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๕) การบริหารความเปลี่ยนแปลง ๖) จรรยาบรรณในวิชาชีพ และ ๗) การ
บริหารที่ดี 

                                         
๑๒๑ พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต , 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 ๘๔ 

๒. รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วยกลุ่มตัวแปร
อิสระ ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลง จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพและการบริการที่ดี กับกลุ่มตัวแปรตามได้แก่ การจัดการองค์การและ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่ง
มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน๑๒๒ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง ๒ ผลการวิจัยพบว่า 

๑. สภาพทั่วไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล่าง ๒ ในด้านการฝึกอบรมมีนโยบายการจัดการอบรมบุคลากร เชิญวิทยากรทั้งภายใน
และภายนอกมาอบรม ในด้านการศึกษา สนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในการท างาน และในด้านการพัฒนา มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของ
ตนเอง พัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามลักษณะ          
๕  ด้าน  คือ ด้านบุคลิกภาพ  ด้านวิชาการ ด้านทักษะ ด้านเจตคติ  ด้านความคิดสร้างสรรค์              
นั้น บุคลากรควรมีบุคลิกภายนอกที่ดี และเป็นแบบอย่างที่ดี มีความเป็นผู้น าทางวิชาการ บุคลิก
ภายใน ต้องเป็นคนที่มีจิตใจที่ดีงาม มีเจตคติที่ดี เป็นคนใจเย็น อารมณ์ดี มีทัศนะคติที่ดี มองโลกในแง่
ดี 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง          
๒ ด้านศีล ได้ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่มีการจัดอบรมถือศีล
และปฏิบัติธรรมประจ าปี การฝึกอบรมขั้นศีล คือ ฝึกกาย วาจา ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจ ขั้นปัญญา     
คือ ฝึกองค์ความรู้ ในการพัฒนา ด้านสมาธิ มีการส่งเสริมให้บุคลากรท าสมาธิให้จิตใจมีความสงบสุข
ก่อนปฏิบัติงานอยู่เสมอ ด้านปัญญา สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน โดยใช้หลักความเห็นชอบ และ
คิดชอบในการท างาน 

๓. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ
ตอนล่าง ๒ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านศีล (B = Behavior) การพัฒนาเน้นไปที่การ
พัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านศีลก่อให้เกิด  ทักษะ และมี
บุคลิกภาพที่ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านสมาธิ หรือ การพัฒนาจิตใจ (M = Mind) การพัฒนา
ทรัพยากรด้านสมาธิยังก่อให้เกิด เจตคติที่ดีในการทางาน การพัฒนาด้านปัญญา หรือ การพัฒนาด้าน
ความรู้ (W = Wisdom) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในขั้นสูงสุดและมีความส าคัญสูงสุด ปัญญา
นามาใช้กับ ความรู้ทางวิชาการ และความคิดสร้างสรรค์ เพราะต้องให้เกิดความรับรู้ และจะต้องมี
ความคิดสร้างสรรค์ จะได้รูปแบบจากการสังเคราะห์ (Synthesis Model) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธ Buddhist Human Resource Development คือ BHRD = BMW๑๒๓ 

                                         
๑๒๒พิชญาภา ยืนยาว, “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสภาบันอุดมศึกษา”, ปริญญาปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บ ัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 
๑๒๓วิชญาภา เมธีวรฉัตร , “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภาคเหนือตอนล่าง ๒”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บ ัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 ๘๕ 

สรุปได้ว่า การที่องค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิ์ภาพ
นั้น หน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน  ดังนั้นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จึงจัดเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและ
ใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการซึ่งถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมี
บุคลากรที่ดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอ่ืนๆก็จะดีตามมา ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่
ถือว่า เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีคุณภาพชีวิตใน
การท างาน โดยมีภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนดงานหรือออกแบบงาน 
การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา  
ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพันจากงานของพนักงาน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารทุกระดับท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ตารางท่ี ๒.๓ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระครูสุนทรวัชรกิจ 
(บุญธรรม ธมฺมิโก) 
(๒๕๕๗). 
 

๑. กระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร  ก าหนด
แผนทั้งในระยะสั้น กลาง และยาว ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละงาน 
การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล  
๒. สภาพกลยุทธ์การทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี  ที่เป็นอยู่
นั้น คณะสงฆ์ได้น ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความสอดคล้องตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ 
ตลอดจนถึงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
คณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี เพ่ือส่งเสริมการสร้างทรัพยากรบุคคล  
๓. การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณค่าเพ่ือเป็นการรักษา
บุคลากรที่มีค่าให้คณะสงฆ์รู้จักคุณค่าของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
น าเอาไปประพฤติปฏิบัติในชีวิตประจ าวันเป็นกลยุทธ์การวางแผนงานต่างๆที่
เกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญที่สุด  



 ๘๖ 

ตารางท่ี ๒.๓  แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระมหาศุภกิจ  
สุภกจิฺโจ (ภักดีแสน) 
(๒๕๕๗). 
 

๑ . จุดส าคัญที่สุดที่ท าให้องค์กรเหล่านั้นประสบความส าเร็จ  หรือความ
ล้มเหลวคือ “มนุษย์” ถ้ามนุษย์มีคุณภาพ มีศักยภาพ มนุษย์ก็จะขับเคลื่อน
ทรัพยากรต่างๆ ในองค์กร สร้างบุคคลให้เป็นคนแห่งการเรียนรู้ สร้างคนให้
ตรงกับงาน ส่วนส านักงาน กศน.กทม. มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร
เพียงพอ มีการเรียนรู้ การสื่อสาร และการใช้ภาษาอังกฤษ อยู่ในระดับปาน
กลาง 
๒. ในการท างานต้องมีหลักพุทธธรรมประจ าใจทั้งผู้บริหาร ทั้งครู ทั้งบุคลากร 
ทั้งนักเรียน การจัดฝึกอบรมมีการไปเข้าค่ายธรรมะโดยการน าเอาหลักภาวนา 
๔ เข้ามาสอดแทรกมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร  
๓. มีการวางแนวทาง งานที่ปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายด้วยกัน การให้ศึกษาต่อ
ส ารวจความต้องการก่อนแล้วจัดพัฒนาให้ตรงกับความต้องการ ส่งบุคลากรไป
อบรม ฝึกร่างกายให้เข้มแข็งกับการท างาน การยึดมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนให้สมบูรณ์ การพัฒนาจิตเพ่ือให้มีคุณภาพที่ดี มองโลกในแง่ดี คิดเป็นบวก
ต่อองค์กร มีจิตสาธารณะ เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงน าไปสู่การ
ประยุกต์งานต่อยอดความรู้ใหม่ ส่วนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กร และการประยุกต์หลักภาวนา ๔ ในการก าหนดกลยุทธ์  

 พิชญาภา ยืนยาว 
(๒๕๕๒) 

๑. ปั จจัยที่ จ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษานั้ น
ประกอบด้วย ๗ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) การจัดการองค์การ ๒) การ
ติดต่อสื่อสาร ๓) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ๔) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๕) การ
บริหารความเปลี่ยนแปลง ๖) จรรยาบรรณในวิชาชีพ และ ๗) การบริหารที่ดี 
๒. รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วยกลุ่ม
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหาร
ความเปลี่ยนแปลง จรรยาบรรณในวิชาชีพและการบริการที่ดี กับกลุ่มตัวแปร
ตามได้แก่ การจัดการองค์การและ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกัน 



 ๘๗ 

ตารางท่ี ๒.๓  แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
วิชญาภา เมธีวรฉัตร 
(๒๕๕๗). 
 

๑. สภาพทั่วไปในด้านการฝึกอบรมมีนโยบายการจัดการอบรมบุคลากร เชิญ
วิทยากรทั้งภายในและภายนอกมาอบรม  ในด้านการศึกษา สนับสนุน
การศึกษาต่อของบุคลากรในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างาน และ
ในด้านการพัฒนา มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของ
ตนเอง พัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ  
๒. ด้านศีล ได้ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่าง
เต็มที่มีการจัดอบรมถือศีลและปฏิบัติธรรมประจ าปี การฝึกอบรมขั้นศีล คือ 
ฝึกกาย วาจา ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจ ขั้นปัญญา คือ ฝึกองค์ความรู้ ในการ
พัฒนา ด้านสมาธิ มีการส่งเสริมให้บุคลากรท าสมาธิให้จิตใจมีความสงบสุข
ก่อนปฏิบัติงานอยู่เสมอ ด้านปัญญา สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน โดยใช้
หลักความเห็นชอบ และคิดชอบในการท างาน 
๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านศีล (B = Behavior) การพัฒนาเน้นไปที่
การพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านศีล
ก่อให้เกิด ทักษะ และมีบุคลิกภาพที่ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านสมาธิ 
หรือ  การพัฒนาจิตใจ (M = Mind) การพัฒนาทรัพยากรด้านสมาธิยัง
ก่อให้เกิด เจตคติท่ีดีในการทางาน การพัฒนาด้านปัญญา หรือ การพัฒนาด้าน
ความรู้ (W = Wisdom) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในขั้นสูงสุดและมี
ความส าคัญสูงสุด ปัญญานามาใช้กับ ความรู้ทางวิชาการ และความคิด
สร้างสรรค์ เพราะต้องให้เกิดความรับรู้ และจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ จะได้
รูปแบบจากการสังเคราะห์ (Synthesis Model) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงพุทธ Buddhist Human Resource Development คือ BHRD = BMW 



 ๘๘ 

๒.๔.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
จากการค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวกับมหาวิทยาลัยสงฆ์ สามารถน าเสนอได้ได้ต่อไปนี้ 

พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ) ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการด าเนินงาน
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีโครงสร้างการบริหารงานวิชาการ 
เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศ แต่มีจุดเด่น คือ วัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย
มีความเป็นเอกลักษณ์ เฉพาะตัว คือมุ่ งให้การศึกษา วิจัย ส่งเสริมการให้บริการทางวิชาการ
พระพุทธศาสนา และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งมีผลต่อการบริหารงานด้านอ่ืนๆ คือ ด้านการ
บริหารบุคลากรทางวิชาการ ที่ต้องกระจายก าลังคนไปตามวิทยาเขตทั่วประเทศ ท าให้แต่ละวิทยาเขต
ต้องเร่งสร้างบุคลากรทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ อีกทั้งต้องเสริมสร้างระบบการประสานงานและ
การประชาสัมพันธ์ข่าวสารของมหาวิทยาลัยให้รวดเร็วและทั่วถึง ส าหรับด้านหลักสูตรและการวัดผล
ประเมินผลของมหาวิทยาลัยที่ต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ได้พบว่ามีการจ ากัดให้จัด
หลักสูตรเฉพาะทาง จึงไม่สามารถด าเนินการพัฒนาหลักสูตรให้เป็นไปเช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยทั่วๆ 
ไป จึงมีจุดอ่อนอยู่ตรงที่การจัดการเรียนการสอนยังอยู่ในระดับปริญญาตรีแทนการพัฒนาหลักสูตรใน
ระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ในด้านพระพุทธศาสนาและการวัดประเมินผลที่กระจายไปตาม
วิทยาเขต ไม่มีการจัดการให้เป็นระบบมาตรฐานของมหาวิทยาลัยได้ ส าหรับการบริหารงานวิชาการที่
ได้รับผลจากมาตราต่างๆ ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารบุคลากร 
ท าให้มีจุดอ่อนที่จะต้องพัฒนาอย่างรีบด้วนคือ การเพ่ิมพูนองค์ความรู้ในระดับปริญญาที่สูงขึ้น และ
ต าแหน่งทางวิชาการ เนื่องจากมาตราในหมวด ๒ ของพระราชบัญญัติได้ล้อเนื้อความของ
มหาวิทยาลัยอื่นๆ เพ่ือให้เป็นไปตามเกณฑ์ของส านักงานการอุดมศึกษา 

ในส่วนของผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถามส าหรับบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งได้แก่ 
ผู้บริหาร คณาจารย์ นิสิต และแจกแบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ๑)การบริหารงานวิชาการ
ด้านโครงสร้างการบริหารงานวิชาการ มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของ
หน่วยปฏิบัติทั้งในส่วนกลางและส่วนที่เป็นเครือข่าย วิทยาเขต และจากบุคลากรทุกระดับ ๒)การ
บริหารงานวิชาการด้านการบริหารบุคลากรทางวิชาการ มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยเน้นการ
ด าเนินการที่เกี่ยวข้อกับการสรรหา การพัฒนาและการส่งเสริมทางวิชาการให้กับอาจารย์ ผู้สอนใน
ด้านการวิจัย การเพ่ิมวุฒิการศึกษาและการปรับต าแหน่งทางวิชาการ และเน้นการด าเนินการที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอนให้นิสิตได้พัฒนาคุณภาพทั้งด้านวิชาการและด้านจริยธรรม ๓)
การบริหารงานวิชาการด้านหลักสูตรและการวัดผลประเมินผล มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยก าหนด
เกณฑ์ที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการปรับปรุง การเสนอหลักสูตรให้ทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์และสอดคล้องกับ
ทิศทาง นโยบายของมหาวิทยาลัย แล้วแจ้งข่าวให้บุคลากรได้รับทราบอย่างทั่วถึง ๔)การบริหารงาน
วิชาการด้านการบริหารงานวิชาการ มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยจัดแผนปฏิบัติงานด้านวิชาการที่
ชัดเจนในรูปของแผนระยะสั้นและระยะยาว 



 ๘๙ 

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูล ได้น ามาพัฒนารูปแบบของการบริหารงานวิชาการทั้ง ๔ 
ด้านเพ่ือน าเสนอให้กับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและองค์กรที่เกี่ยวข้องในล าดับ
ต่อไป๑๒๔ 

พระศรีวชิราภรณ์  ได้วิจัยเรื่อง อนาคตศึกษามหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย : 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 

๑. มหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
๒. องค์ประกอบรูปแบบการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พบว่า มีจ านวน ๑๐ องค์ประกอบ และมีตัว
แปร ๕๘ ตัวแปร 

๓. รูปแบบอนาคตศึกษามหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในอนาคตประกอบด้วย ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) หลักการ ประกอบด้วยหลักการ
บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒) เป็นหมาย ประกอบด้วย เป้าหมายการด าเนินงานขององค์กรและด้าน
สังคม ๓) แนวด าเนินการ ประกอบด้วย ด้านการบริหารองค์กร ได้แก่ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ
พัฒนา การปกครองของสงฆ์ และการกระจายอ านาจ ด้านการบริหารงานวิชาการ ได้แก่ การส่งเสริม
การพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการเรียนรู้ การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ การส่งเสริมการท าวิจัย และ
หลักสูตรพระพุทธศาสนา 

๔. ผลการประเมินรูปแบบการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย : 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในอนาคต พบว่า ด้านที่มีผลประเมินอยู่ในระดับ
มากที่สุดได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ และด้านความเหมาะสม ตามล าดับ ส่วนด้านความเป็นไปได้
อยู่ในระดับมาก๑๒๕ 

สนั่น ประเสริฐ ได้วิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของพระสังฆาธิการที่มีต่อพระบัณฑิตที่จบ
จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตขอนแก่น ห้องเรียนจังหวัดร้อยเอ็ด ”      
สรุปสาระส าคัญของผลการวิจัยได้ดังนี้ 

๑. วิทยฐานะ พบว่า พระสังฆาธิการมีวิทยฐานะเป็นนักธรรมมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
๘๗.๙ น้อยที่สุด ได้แก่ ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ .๐๙ 

๒. สมณศักดิ์ พบว่า พระสังฆาธิการมีสมณศักดิ์เป็นพระครูสัญญาบัตรมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ ๕๗.๘ น้อยที่สุด ได้แก่ อ่ืนๆ (พระมหาเปรียญ) คิดเป็นร้อยละ .๐๙ 

๓. ต าแหน่งการปกครองคณะสงฆ์ พบว่า พระสังฆาธิการมีต าแหน่งการปกครองทาง
พระสงฆ์เป็นเจ้าอาวาสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๖๒.๑ น้อยที่สุด ได้แก่ รองเจ้าคณะจังหวัด คิดเป็น
ร้อยละ .๐๙ 

                                         
๑๒๔พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ), “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาพระพุทธศาสนา: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

๑๒๕พระศรีวชิราภรณ์, “อนาคตศึกษามหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา : 
มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๒). 



 ๙๐ 

๔. ระยะเวลาในการใช้พระบัณฑิต พบว่า พระสังฆาธิการมีระยะเวลาในการใช้พระ
บัณฑิต ๕ ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๘ น้อยที่สุด ได้แก่ ต่ ากว่า ๕ ปี คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๓ 

๕. การสนองงานของพระบัณฑิตในด้านต่างๆ พบว่า พระบัณฑิตได้สนองงานพระสังฆาธิ
การในด้านการเผยแผ่มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๙๘.๓ น้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการศึกษาสงเคราะห์ คิด
เป็นร้อยละ ๖๗.๒, ไม่ได้สนองงานพระสังฆาธิการในด้านศึกษาสงเคราะห์มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
๓๒.๘ น้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการเผยแผ่ คิดเป็นร้อยละ ๑.๗ 

๖. ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของพระสังฆาธิการ ที่มีต่อพระบัณฑิต จ าแนกตามรายด้าน 
พบว่า พระสังฆาธิการมีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของพระบัณฑิตด้านตัวบุคคล (บุคลิกภาพ) ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดกว่าทุกด้าน ( X = ๔.๓๔, S.D. = .๕๒) มีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะ
ของพระบัณฑิตด้านความสามารถในการแก้ปัญหา ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 
๓.๓๒, S.D. = .๖๙) และการตัดสินใจ ( X = ๓.๓๒, S.D. = .๖๙)  

๗. เปรียบเทียบความพึงพอใจของพระสังฆาธิการ พบว่า พระสังฆาธิการที่มีวิทยฐานะ 
แตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของพระบัณฑิต แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๕ ด้านส่วนตัวบุคคล (บุคลิกภาพ) นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกันของพระสังฆาธิการที่มี
วิทยฐานะแตกต่างกัน พระสังฆาธิการที่มีสมณศักดิ์ มีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของพระบัณฑิตไม่
แตกต่างกัน พระสังฆาธิการที่มีต าแหน่งการปกครองทางคณะสงฆ์แตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อ
คุณลักษณะของพระบัณฑิตแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ด้านความสามารถใน
การแก้ปัญหา นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน พระสังฆาธิการที่มีระยะเวลาในการใช้พระบัณฑิต
แตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของพระบัณฑิตแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๕ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และการตัดสินใจ นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน 

๘. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและความต้องการของพระสังฆาธิการ ปัญหาที่พบในการ
สนองงานคณะสงฆ์ของพระบัณฑิต เช่น พระบัณฑิตสนองงานไม่ค่อยเต็มที่ มักเพิกเฉย ต่องานในวัด 
เช่น กิจวัตรท าวัตรสวดมนต์ เป็นต้น ข้อเสนอแนะ เช่น ควรมีการประชุมบ่อยๆ เพ่ือติดต าม 
พัฒนาการสนองคณะสงฆ์ของพระบัณฑิต เป็นต้น๑๒๖ 

เติมศักดิ์ ทองอินทร์, ผศ.ดร. ได้วิจัยเรื่อง “ศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตาม
ความคาดหวังของผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผลการวิจัยพบว่า ทัศนะต่อ
ศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดหวังของผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างมีทัศนะต่อศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ด้านคุณลักษณะทางจิตวิทยามากที่สุด รองลงมา ด้านทักษะและความสามารถ และด้านความรู้ 

                                         
๑๒๖สนั่น ประเสริฐ, “ความพึงพอใจของพระสังฆาธิการที่มีต่อพระบัณทิตที่จบจากมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตขอนแก่น ห้องเรียนหนองคาย”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตขอนแก่น, ๒๕๕๓). หน้า บทคัดย่อ. 



 ๙๑ 

รองลงมา ด้านผู้เชี่ยวชาญการบริหาร และด้านผู้เชี่ยวชาญทางด้านบุคลากร รองลงมา ด้านผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และสุดท้ายคือด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์๑๒๗ 

พระมหาสาคร ภักดีนอก ได้วิจัยเรื่อง ทิศทางของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยใน
ทศวรรษหน้า (พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๔๖) ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยพบว่า การก าหนดทิศทางของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยในทศวรรษหน้า ควรค านึงถึงทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน
ทางการศึกษาที่ส าคัญ เช่น ความเป็นอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย แผนพัฒนาการอุดมศึกษา และ
ความพร้อมในทุกด้านของมหาวิทยาลัย อย่างไรก็ตาม ในระยะที่ผ่านมาและปัจจุบัน มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัยมีการก าหนดทิศทางได้อย่างถูกต้อง ควรเดินหน้าต่อไปในอนาคตด้วยความ
คาดหวังที่สูงขึ้นในคุณภาพ ความก้าวหน้าและผลส าเร็จโดยผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ปรัชญา ปณิธาน 
วิสัยทัศน์  พันธกิจ ยุทธศาสตร์ในแต่ละพันธกิจ  และยุทธศาสตร์ด้านการบริหารจัดการของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยที่ก าหนดไว้มีความเหมาะสม เพราะสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่
ของความเป็นมหาวิทยาลัยทางพระพุทธศาสนา แม้มีข้อเสนอเพ่ือปรับปรุงแก้ไขบางประเด็น แต่ก็เพ่ือ
ยกระดับคุณภาพในพันธกิจด้านการผลิตบัณฑิตด้านการบริการวิชาการทางพระพุทธศาสนาด้านการ
วิจัย และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  รวมทั้งด้านการบริหารจัดการ นอกจากนั้นยังมี
ข้อเสนอแนะถึงสิ่งที่มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยควรทาและไม่ควรท าด้วยในกรณีสิ่งที่ควรท า 
เป็นยุทธศาสตร์เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการเรียนการสอนและการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ การพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการ และการพัฒนาบุคลากรโดยเน้นมุ่งความมีคุณภาพของนักศึกษา กรณีสิ่งที่ไม่
ควรท า เป็นยุทธศาสตร์ไม่ท าอะไรที่ไม่ใช่อัตลักษณ์ ไม่ใช่จุดแข็ง และไม่ใช่สิ่งถนัดของตนเอง โดยเน้น
การไม่วิ่งตามคนอ่ืนโดยไม่ดูความพร้อมของตนเองนอกจากนั้นยังมีข้อเสนอแนะเพ่ือการบริหารจัดการ
ที่ดีด้วย เป็นยุทธศาสตร์พัฒนาบุคลากรทั้งระยะก่อนประจ าการ ระยะประจ าการ และระยะ
เกษียณอายุราชการ การพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้เป็นธรรมาภิบาลการพัฒนาระบบการ
ประเมินตรวจสอบและประกันคุณภาพ การสร้างเครือข่าย โดยเน้นเพ่ิมการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรให้พร้อมที่จะท างานและต าแหน่งวิชาการ และเร่งสร้างเครือข่ายกับสถาบันอ่ืนทั้ง
ภายในประเทศและภายนอกประเทศ๑๒๘ 

อนุพันธ์ อภิชยานุภาพ ได้วิจัยเรื่อง สมรรถนะความเป็นผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบสมรรถนะความเป็นผู้บริหารมือ
อาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย มี ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ หนึ่งสมรรถนะด้าน
ความส านึกรับผิดชอบและความน่าเชื่อถือ สองสมรรถนะด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง สาม
สมรรถนะด้านการสืบเสาะหาข้อมูล สี่สมรรถนะด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ห้าสมรรถนะด้าน
จิตส านึกสาธารณะและการให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน หกสมรรถนะด้านการคิดเชิงวิเคราะห์และได้รับการ

                                         
๑๒๗ เติมศักดิ์ ทองอินทร์, ผศ.ดร.,  “ศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามความคาดหวังของ

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, รายงานการวิจัย, (คณะสังคมศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน้าบทคัดย่อ. 

๑๒๘ พระมหาสาคร ภักดีนอก, “ทิศทางของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยในทศวรษหน้า       
(พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๖๔)”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา : บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕). 



 ๙๒ 

รับรองจากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๗ รูปและคน โดยน าผลการสัมภาษณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิมาวิเคราะห์
หาความน่าเชื่อถือ (reliability) โดยค่าสถิติแอลฟ่าของ ครอนบาค (Cronbach’s alpha) ได้ค่า
เท่ากับ ๐.๘๘๗๔ มีความน่าเชื่อถืออยู่ในระดับดี แสดงว่าค าตอบของผู้เชี่ยวชาญมีความสอดคล้อง
เชื่อถือได้และรับรองไปในแนวทางท่ีสนับสนุนสมรรถนะที่ค้นพบ๑๒๙ 

สาคร ธระที และพระมหาศักดิ์ชาย โกวิโท ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาความคิดเห็นของนิสิต
ชาวต่างประเทศที่มีต่อการจัดการศึกษา ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัย
พบว่า  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเก็บรวมรวมข้อมูลได้ทั้งสิ้น ๓๑๘ รูป/คน คิดเป็นร้อย
ละ ๑๐๐ เป็นพระภิกษุ จ านวน ๑๙๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘๕.๒๒ เป็นฆราวาส จ านวน ๕ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๒.๑๗ เป็นภิกษุณี จ านวน ๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๓๐ การศึกษาความคิดเห็นของนิสิตชาว
ต่างประเทศที่มีต่อการจัดการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ด้านการจัด
การศึกษา ด้านการเรียนการสอน ด้านหลักสูตร ด้านการวัดผลและประเมินผล ด้านอาคารเรียนและ
สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ พบว่า นิสิตต่างประเทศมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง๑๓๐ 

ตารางท่ี ๒.๔ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยสงฆ์ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระราชปริยัติ 
(สฤษดิ์ ประธาตุ) 
(๒๕๕๑). 
 

สภาพการด าเนินงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
มีโครงสร้างการบริหารงานวิชาการ เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยต่างๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศ แต่มีจุดเด่น คือ วัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยมีความเป็น
เอกลักษณ์เฉพาะตัว คือมุ่งให้การศึกษา วิจัย ส่งเสริมการให้บริการทาง
วิชาการพระพุทธศาสนา และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  
ในส่วนของผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม พบว่า การบริหารงานวิชาการ
ด้านการบริหารบุคลากรทางวิชาการ มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยเน้นการ
ด าเนินการที่เกี่ยวข้อกับการสรรหา การพัฒนาและการส่งเสริมทางวิชาการ
ให้กับอาจารย์ ผู้สอนในด้านการวิจัย การเพ่ิมวุฒิการศึกษาและการปรับ
ต าแหน่งทางวิชาการ และเน้นการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียน
การสอนให้นิสิตได้พัฒนาคุณภาพทัง้ด้านวิชาการและด้านจริยธรรม  

                                         
๑๒๙ อนุพันธ์ อภิชยานุภาพ, “สมรรถนะความเป็นผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ใน

ประเทศไทย”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา : มหาวิทยาลัยอิสเทิร์น
เอเซีย, ๒๕๕๓). 

๑๓๐ สาคร ธระท ีและพระมหาศักดิ์ชาย โกวิโท, “การศึกษาความคิดเห็นของนิสิตชาวต่างประเทศที่มี
ต่อการจัดการศึกษา ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



 ๙๓ 

ตารางท่ี ๒.๔ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยสงฆ์ (ต่อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระศรีวชิราภรณ์ 
(๒๕๕๒) 

๑. มหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน 
๒. องค์ประกอบรูปแบบการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศ
ไทย : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พบว่า มีจ านวน 
๑๐ องค์ประกอบ และมีตัวแปร ๕๘ ตัวแปร 
๓. รูปแบบประกอบด้วย ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) หลักการ ประกอบด้วยหลักการ
บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์  ๒) เป็นหมาย ประกอบด้วย เป้าหมายการ
ด าเนินงานขององค์กรและด้านสังคม ๓) แนวด าเนินการ ประกอบด้วย ด้าน
การบริหารองค์กร ได้แก่ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา การปกครองของ
สงฆ์ และการกระจายอ านาจ  
๔. ผลการประเมินรูปแบบ ด้านที่มีผลประเมินอยู่ในระดับมากที่สุดได้แก่ ด้าน
ความเป็นประโยชน์ และด้านความเหมาะสม ตามล าดับ ส่วนด้านความ
เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

 สนั่น ประเสริฐ 
(๒๕๕๓) 
 

พระสังฆาธิการที่มีวิทยฐานะ แตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของ
พระบัณฑิต แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ด้านส่วนตัว
บุคคล (บุคลิกภาพ) นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกันของพระสังฆาธิการที่มีวิทย
ฐานะแตกต่างกัน พระสังฆาธิการที่มีสมณศักดิ์ มีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะ
ของพระบัณฑิตไม่แตกต่างกัน พระสังฆาธิการที่มีต าแหน่งการปกครองทาง
คณะสงฆ์แตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของพระบัณฑิตแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 
นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน พระสังฆาธิการที่มีระยะเวลาในการใช้พระ
บัณฑิตแตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของพระบัณฑิตแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และ
การตัดสินใจ นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและความต้องการของพระสังฆาธิการ ปัญหาที่
พบในการสนองงานคณะสงฆ์ของพระบัณฑิต เช่น พระบัณฑิตสนองงานไม่
ค่อยเต็มที่ มักเพิกเฉย ต่องานในวัด เช่น กิจวัตรท าวัตรสวดมนต์ เป็นต้น 
ข้อเสนอแนะ เช่น ควรมีการประชุมบ่อยๆ เพ่ือติดตาม พัฒนาการสนองคณะ
สงฆ์ของพระบัณฑติ เป็นต้น 



 ๙๔ 

ตารางท่ี ๒.๔  แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
เติมศักดิ์ ทองอินทร์, 
ผศ.ดร. 
(๒๕๕๓). 
 

ทัศนะต่อศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดหวังของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างมีทัศนะต่อ
ศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ ในระดับมากทุกด้าน ด้าน
คุณลักษณะทางจิตวิทยามากที่สุด รองลงมา ด้านทักษะและความสามารถ 
และด้านความรู้ รองลงมา ด้านผู้เชี่ยวชาญการบริหาร และด้านผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านบุคลากร รองลงมา ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสุดท้ายคือด้าน
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

 พระมหาสาคร  
ภักดีนอก  
(๒๕๕๕) 
 

ค านึงถึงทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในทางการศึกษาที่ส าคัญ เช่น ความ
เป็นอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย แผนพัฒนาการอุดมศึกษา และความพร้อมใน
ทุกด้านของมหาวิทยาลัย  และยุทธศาสตร์ด้านการบริหารจัดการของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยที่ก าหนดไว้มีความเหมาะสม  เพราะ
สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของความเป็นมหาวิทยาลัยทางพระพุทธศาสนา 
แม้มีข้อเสนอเพ่ือปรับปรุงแก้ไขบางประเด็น แต่ก็เพ่ือยกระดับคุณภาพในพันธ
กิจด้านการผลิตบัณฑิตด้านการบริการวิชาการทางพระพุทธศาสนาด้านการ
วิจัย และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการ และการพัฒนาบุคลากรโดยเน้นมุ่งความมีคุณภาพของนักศึกษา กรณี
สิ่งที่ไม่ควรท า เป็นยุทธศาสตร์ไม่ท าอะไรที่ไม่ใช่อัตลักษณ์ ไม่ใช่จุดแข็ง และ
ไม่ใช่สิ่งถนัดของตนเอง โดยเน้นการไม่วิ่งตามคนอ่ืนโดยไม่ดูความพร้อมของ
ตนเองนอกจากนั้นยังมีข้อเสนอแนะเพ่ือการบริหารจัดการที่ดีด้วย  เป็น
ยุทธศาสตร์พัฒนาบุคลากรทั้งระยะก่อนประจ าการ ระยะประจ าการ และ
ระยะเกษียณอายุราชการ การพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้เป็นธรรมาภิ
บาลการพัฒนาระบบการประเมินตรวจสอบและประกันคุณภาพ  

อนุ พันธ์  อภิ ชยานุ
ภาพ 
(๒๕๕๓) 
 

องค์ประกอบสมรรถนะความเป็นผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
สงฆ์ในประเทศไทย มี ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ หนึ่งสมรรถนะด้านความส านึก
รับผิดชอบและความน่ าเชื่ อถือ  สองสมรรถนะด้ านการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง สามสมรรถนะด้านการสืบเสาะหาข้อมูล สี่สมรรถนะด้านภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ห้าสมรรถนะด้านจิตส านึกสาธารณะและการให้อ านาจ
แก่ผู้ อ่ืน หกสมรรถนะด้านการคิดเชิงวิเคราะห์และได้รับการรับรองจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๗ รูปและคน  

 

 



 ๙๕ 

๒.๔.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประชาคมอาเซียน 
จากการค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน สามารถน าเสนอได้ได้ต่อไปนี้ 
พัชรินทร์ ฆังฆะ และไพพรรณ มุ่งศิริ  ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทักษะ

ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารในการยกระดับสมรรถนะการเรียนรู้ของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลศรีวิชัยต่อการก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงานอาเซียน กรณีศึกษา : นักศึกษาสาขาคหกรรมศาสตร์ 
คณะศิลปศาสตร์ วิทยาเขตสงขลา” การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือพัฒนารูปแบบการเรียนรู้
ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารเพ่ือยกระดับสมรรถนะเรียนรู้ ของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลศรีวิชัยกรณีศึกษา : สาขาคหกรรมศาสตร์ ด้วยชุดรูปแบบกิจกรรมทั้งในและนอกชั้นเรียน ศึกษา
ผลการใช้การวิจัยรูปแบบการเรียนรู้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารเพ่ือยกระดับสมรรถนะการเรียนรู้ 
โดยด าเนินการด้วยการวิจัยและพัฒนามี ๔ ขั้นตอนดังนี้ ขั้นตอนที่ ๑ การศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับ
การวางแผนการสร้างชุดกิจกรรมการเรียนรู้ ขั้นตอนที่ ๒ การสร้างชุดกิจกรรมการเรียนรู้ ตามรูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะทางวิทยาศาสตร์ จ านวน ๑ ชุด โดยด าเนินการจัดการเรียนรู้เป็น ๓ ขั้น ดังนี้ ๑)
ขั้นการส่งเสริมความรอบรู้ด้านภาษาและวิชาชีพ ๒)ขั้นตอนปฏิบัติการดีมีประโยชน์ต่อสังคม ๓)ขั้น
การพัฒนาและเผยแพร่ผลงาน โดยจัดท าเป็นชุดกิจกรรมการเรียนรู้ฉบับร่าง แล้วให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบโครงร่างชุดการเรียนรู้และน าชุดการเรียนรู้ไปหาประสิทธิภาพ ชั้นตอนที่ ๓ การทดลองใช้ 
โดยจ าแนก โดยจ าแนกเป็นกลุ่มทดลอง ๒ กลุ่ม ๆ ละ ๑๕ คน คือ กลุ่มทดลองที่ ๑ นักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ภาษาอังกฤษที่หลากหลายรวมจ านวนนักเรียนทั้งหมด ๓๐ คน ขั้นตอนที่ ๔ 
การประเมินผลการพัฒนาชุดกิจกรรมการเรียนรู้ โดยการประเมินตามรูปแบบซิบ (CIPP Model) มี ๔ 
ด้าน ดังนี้  ๑) ด้านบริบท ๒) ด้านปัจจัยเบื้องต้น ๓) ด้านกระบวนการ และ ๔) ด้านผลผลิต 
ผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้  ๑)คณะผู้วิจัย ได้ชุดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ๑ ชุด ๒)ผลการจัดการเรียนรู้ด้วยชุดกิจกรรมการเรียนรู้ สรุปผลดังนี้คือ ๑)สมรรถนะของ
นักเรียนที่เรียนด้วยชุดกิจกรรมการเรียนรู้ สูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดร้อยละ ๗๕ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๒)ความสามารถทางการท าโครงการทางภาษาและคอมพิวเตอร์ของนักศึกษาที่
เรียนด้วยชุดกิจกรรมการเรียนรู้สูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดร้อยละ ๗๕ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ ๓)สมรรถนะทางการสื่อสารภาษาต่างประเทศ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ ๔)ความสามารถทางการท าโครงการภาษาและน าเสนอโดยทักษะทางคอมพิวเตอร์แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และได้พัฒนาชุดกิจกรรมการเรียนรู้ฉบับสมบูรณ์ตามรูปแบบซิบ (CIPP 
Model) ๑๓๑ 

นายหัฏฐกรณ์ แก่นท้าว ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาบทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐเพ่ือ
รองรับประชาคมอาเซียน ผลการวิจัยพบว่า 

๑. ประชาคมอาเซียนเป็นเป้าหมายการรวมตัวกันของประเทศสมาชิกอาเซียนภายในปี 
๒๕๕๘ โดยมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของผู้น าอาเซียนได้แก่การสร้างประชาคมอาเซียนที่มีขีดความสามารถ
                                         

๑๓๑พัชรินทร์ ฆังฆะ และไพพรรณ มุ่งศิริ, “รูปแบบการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารใน
การยกระดับสมรรถนะการเรียนรู้ของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัยต่อการก้าวเข้าสู่
ตลาดแรงงานอาเซียน กรณีศึกษา : นักศึกษาสาขาคหกรรมศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ วิทยาเขตสงขลา”, รายงาน
การวิจัย, (คณะศิลปศาสตร์ : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ๒๕๕๔), หน้าบทคัดย่อ. 



 ๙๖ 

ในการแข่งขันสูงมีกฎเกณฑ์กติกาที่ชัดเจนและมีประชาชนเป็นศูนย์กลางซึ่งประกอบด้วย  ๓ เสาหลัก
คือประชาคมการเมืองความมั่นคงอาเซียน, ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรมอาเซียน 

๒. บทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย บทบาท
มหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐกับการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน ตามหลักยุทธศาสตร์
ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) และบทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐกับ
การด าเนินการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย  ๕ ด้าน เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน โดยการผลิต
บัณฑิตการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและมาตรฐาน, การส่งเสริมการวิจัยและพัฒนา
องค์ความรู้ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการวิจัยพระพุทธศาสนานานาชาติ , การบริการวิชาการด้าน
พระพุทธศาสนาแก่ชุมชนและสังคมระดับชาติ และนานาชาติ, การท านุบ ารุงพระพุทธศาสนาและ
ศิลปวัฒนธรรม และการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 

๓. แนวทางในการพัฒนาบทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐ ด้านการผลิตบัณฑิตและการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและมาตรฐานเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนประกอบด้วย
ผลิตบัณฑิตท่ีมีอัตลักษณ์ท่ีพ่ึงประสงฆ์ และเป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม ประเทศชาติ และอาเซียน ด้าน
การส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการวิจัยพระพุทธศาสนานานาชาติด้วย
การผลิตผลงานและเผยแพร่ผลงานวิจัยทางด้านพระพุทธศาสนา การประยุกต์หลักธรรมที่เน้นความ
เป็นไทยและอาเซียน ด้านการบริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่ชุมชนและสังคมระดับชาติ     
และนานาชาติ ด้วยการพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นศูนย์กลางในการบริการวิชาการแก่คณะสงฆ์ สังคม 
และอาเซียน ด้านการท านุบ ารุงพระพุทธศาสนาและศิลปวัฒนธรรม ด้วยการพัฒนามหาวิทยาลัยให้
เป็นแหล่งการศึกษาพระพุทธศาสนากับการผสมผสานทางวัฒนธรรม  โดยมุ่งเน้นส่งเสริมสนับสนุน
กิจกรรมการอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมไทยผสมผสานกับวัฒนธรรมอาเชียน ด้านการบริหารจัดการตาม
หลักธรรมาภิบาล ด้วยการพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ  เพ่ือยกฐานะ
มหาวิทยาลัยสู่มาตรฐานระดับโลก๑๓๒ 

สรุปได้ว่า การสร้างประชาคมอาเซียนที่มีขีดความสามารถในการแข่งขันสูง มีกฎเกณฑ์
กติกาที่ชัดเจน และมีประชาชนเป็นศูนย์กลาง ทั้งนี้ เพ่ือสร้างประชาคมที่มีความแข็งแกร่ง สามารถ
สร้างโอกาสและรับมือสิ่งท้าทายทั้งด้านการเมือง ความมั่นคง เศรษฐกิจ และภัยคุกคามรูปแบบใหม่ 
เพ่ิมอ านาจต่อรองและขีดความสามารถการแข่งขันของอาเซียนในเวทีระหว่างประเทศทุกด้าน โดยให้
ประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดี สามารถประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจได้สะดวกมากข้ึน และประชาชน
ในอาเซียนมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

 
 
 

                                         
๑๓๒ นายหัฏฐกรณ์ แก่นท้าว, “การพัฒนาบทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐเพื่อรองรับประชาคม

อาเซียน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



 ๙๗ 

ตารางท่ี ๒.๕ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประชาคมอาเซียน 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พัชรินทร์ ฆังฆะ และ
ไพพรรณ มุ่งศิริ 
(๒๕๕๔) 

๑) คณะผู้วิจัย ได้ชุดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ๑ ชุด  
๒)ผลการจัดการเรียนรู้ด้วยชุดกิจกรรมการเรียนรู้  สรุปผลดังนี้คือ ๑)
สมรรถนะของนักเรียนที่เรียนด้วยชุดกิจกรรมการเรียนรู้ สูงกว่าเกณฑ์ที่
ก าหนดร้อยละ ๗๕ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๒)ความสามารถ
ทางการท าโครงการทางภาษาและคอมพิวเตอร์ของนักศึกษาที่เรียนด้วยชุด
กิจกรรมการเรียนรู้สูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดร้อยละ ๗๕ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๓)สมรรถนะทางการสื่อสารภาษาต่างประเทศ แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๔)ความสามารถทางการท า
โครงการภาษาและน าเสนอโดยทักษะทางคอมพิวเตอร์แตกต่างกันอย่าง มี
นัยส าคัญทางสถิติ และได้พัฒนาชุดกิจกรรมการเรียนรู้ฉบับสมบูรณ์ตาม
รูปแบบซิบ (CIPP Model)  

 หัฏฐกรณ์ แก่นท้าว 
(๒๕๕๘) 
 

บทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย 
บทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐกับการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียน ตามหลักยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) และบทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐกับการ
ด าเนินการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย  ๕ ด้าน เพ่ือรองรับประชาคม
อาเซียน โดยการผลิตบัณฑิตการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพ
และมาตรฐาน, การส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
การวิจัยพระพุทธศาสนานานาชาติ, การบริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนา
แก่ชุมชนและสังคมระดับชาติ และนานาชาติ, การท านุบ ารุงพระพุทธศาสนา
และศิลปวัฒนธรรม และการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
แนวทางในการพัฒนาบทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐ ด้านการผลิตบัณฑิต
และการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและมาตรฐานเพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียนประกอบด้วยผลิตบัณฑิตที่มีอัตลักษณ์ที่พ่ึงประสงฆ์  และ
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม ประเทศชาติ และอาเซียน ด้านการส่งเสริมการ
วิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการวิจั ยพระพุทธศาสนา
นานาชาติ ด้ ว ยการผลิ ตผล งานและ เผ ยแพ ร่ผล งานวิ จั ยท างด้ าน
พระพุทธศาสนา การประยุกต์หลักธรรมที่เน้นความเป็นไทยและอาเซียน ด้าน
การบริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่ชุมชนและสังคมระดับชาติ  และ
นานาชาติ ด้วยการพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นศูนย์กลางในการบริการวิชาการ
แก่คณะสงฆ์ สังคม และอาเซียน ด้านการท านุบ ารุงพระพุทธศาสนาและ
ศิลปวัฒนธรรม  



 ๙๘ 

๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

(Conceptual Framework) เพ่ือศึกษาและน าเสนอการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์
เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน การศึกษาวิจัยตามกระบวนการ ดังแสดงใน แผนภาพที่ ๒.๑ 

 

แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรต้น 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑.ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
๒.ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
๓.ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
๔.ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 
๑.การสรรหาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
๒.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับ

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
๓.การรักษาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
๔.การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 



บทท่ี ๓ 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยตามล าดับ ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

   

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
การวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) การ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือศึกษาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ และวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการ
วิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
สงฆ ์มีข้ันตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ 
ศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน โดยการวิเคราะห์ SWOT Analysis ทุกปัจจัยที่จะมีผลต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ท าให้ทราบ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ขั้นตอนที่ ๒ 
ศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน โดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลพื้นฐานส าหรับส ารวจสภาพ
ความพร้อมของการจัดการ เพ่ือประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการใช้รูปแบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยการศึกษาสภาพใน ๔ ด้าน คือ 
ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
และด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์

ขั้นตอนที่ ๓ 
ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสงฆ์ 

และประชาคมอาเซียน เป็นการศึกษาเชิงเอกสาร (Documentary Research) เป็นการศึกษา
เกี่ยวกับข้อมูลด้านหลักการ สภาพในด้านการจัดการ และจุดมุ่งหมายที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  จากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 



 ๑๐๐ 

ขั้นตอนที่ ๔ 
น าผลที่ได้จากการศึกษาในขั้นตอนที่ ๑ ขั้นตอนที่ ๒ และขั้นตอนที่ ๓ มาวิเคราะห์

สังเคราะห์เพ่ือร่างรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

ขั้นตอนที่ ๕ 
จัดการท าสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือจัดสัมมนาผู้ทรงคุณวุฒิ

เพ่ือรับรองร่างรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน 

ขั้นตอนที่ ๖ 
เสนอรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน  

๓.๒ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง และผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากร ที่ใช้
เป็นกรณีศึกษา คือ มหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย จ านวน ๑,๙๑๖ รูปและคน กลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็น ๒ กลุ่มคือ 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) 
๓.๒.๑ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย พระสังฆาธิการที่มี
ส่วนร่วมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
มหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหาม
กุฏราชวิทยาลัย จ านวน ๑๘ รูปและคน ดังนี้ 

๑.พระราชบัณฑิต     อธิการบดี 
        มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๒.พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ.   รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา 

        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๓.พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร.   ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔.พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร.  ผู้อ านวยการสถาบันภาษา 

        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๕.พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร.   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๖.พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

        จังหวัดเพชรบุรี 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



 ๑๐๑ 

๗.พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร.  คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์ 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๘.พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

        วัดไร่ขิง จังหวัดนครปฐม 

        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๙.พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

        จังหวัดสุพรรณบุรี 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๐.พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

        วัดหลวงพ่อสดธรรมกายาราม จังหวัดราชบุรี 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๑๑.ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า  ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์ 
        มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๑๒.รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่  ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต 

        สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 

        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๓.ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา  ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์ 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๔.ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๕.ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น  รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๖.ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง  ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา 
คณะมนุษย์ศาสตร์ 

    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๑๗.อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์  อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา 

        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๘.อาจารย์ ดร.นพพล ดีไทยสงค์   อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์  
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

กลุ่มตัวอย่ำง 
๓.๒.๒ การศึกษาสภาพและปัจจัยที่ส่งผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยสงฆ์ โดยใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารและบุคลากร ทั้ง ๒ มหาวิทยาลัย จ านวน ๓๓๔ รูป
และคน เพ่ือศึกษาสภาพใน ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจในการใช้รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการ



 ๑๐๒ 

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน รายละเอียดดังนี้ การหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ประชากรที่เป็น อาจารย์ 
และเจ้าหน้าทีท่ี่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงฆ์ จ านวน ๑,๙๑๖ รูปและคน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยการใช้สูตรค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)๑ ดังนี้ สูตรค านวณขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากร คือ 
  n =     N 
   1 + N(e)2 
 เมื่อ n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  N  คือ ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  e คือ เปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง 
แทนค่า 
  n =         ๑,๙๑๖ 
   ๑ + ๑,๙๑๖ (๐.๐๕)๒ 
   =         ๑,๙๑๖ 
   ๑+๑,๙๑๖ (๐.๐๐๒๕) 
   =     ๑,๙๑๖ 
      ๑+๔.๗๙ 
   =     ๑,๙๑๖ 
        ๕.๗๙ 
  n =     ๓๓๑ 

จากการใช้สูตรค านวณของยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น ๐.๐๕ 
จากประชากร จ านวน ๑,๙๑๖ รูปและคน จึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๓๑ คน โดยแบ่งกลุ่ม
ตัวอย่าง รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๓.๑ 

ตำรำงที่ ๓.๑ จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของมหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย 
 

มหำวิทยำลัยสงฆ์ไทย จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑,๔๕๑๒ ๒๕๐ 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ๔๖๕๓ ๘๑ 

รวม ๑,๙๑๖ ๓๓๑ 

                                         
๑สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, กำรวิจัยทำงกำรศึกษำ, (ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์สถาบัน ราชภัฏเทพสตรี, 

๒๕๔๖), หน้า ๑๒๙-๑๓๐.   

๒มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, แผนพัฒนำคุณภำพมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำช
วิทยำลัย ประจ ำปกกำรศึกษำ ๒๕๕๕, (คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ จากผลการประเมินคุณภาพการศึกษา
ภายใน (สกอ.) ประจ าปีการศึกษา ๒๕๕๔ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๕๕-๕๖. 

๓มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, แผนกลยุทธ์มหำวิทยำลัยมหำมกุฏรำชวิทยำลัยระยะที่ ๑๐ (พ.ศ.
๒๕๕๖-๒๕๖๕), (เอกสารประกอบการประชุมครั้งที่ ๕ วันที่ ๒๘ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๕๖ : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๖๒. 



 ๑๐๓ 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑) เชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญ (Key Informants) ลักษณะการสัมภาษณ์เป็นแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ผู้วิจัย
ก าหนดประเด็นค าถามที่ใช้เป็นแนวทางเพ่ือให้ได้ความจริง แนวคิด ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับรูปแบบ 

๒) เชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือศึกษาสภาพและ

ปัจจัยที่ส่งผล ในด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์การ ด้านการบังคับบัญชาสั่งการ ด้านการ
ประสานงาน และด้านการควบคุม ให้ได้ข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับส ารวจสภาพความพร้อมส าหรับ
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการใช้รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ก. กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
๑. ศึกษาความรู้พื้นฐานทั่วไป หลักการ ความเป็นไปได้ด้านการวางแผน ด้านการจัด

องค์การ ด้านการบังคับบัญชาสั่งการ ด้านการประสานงาน และด้านการควบคุม แนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน จาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒. ก าหนดกรอบแนวคิด ในการสร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
๓. ประมวลผลข้อมูลที่ได้จากการศึกษา ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือ

การวิจัยทั้งแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์โดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ 
๔. สร้างเครื่องมือแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ๕ ระดับ โดยให้มีเนื้อหา

ครอบคลุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนทั้ง 
๕ ด้าน และสร้างแบบสัมภาษณ์ 

๕. เสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ แล้วน ามาหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์รายข้อ (Index of Item-Objective Congruence) และปรับปรุงแก้ไข
เครื่องมือตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ น าเสนอต่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ 

๖. น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรที่จะด าเนินการวิจัย เพ่ือหาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของเครื่องมือแบบสอบถาม 

๗. ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือการวิจัยตามค าแนะน าของอาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ 
๘. จัดพิมพ์เครื่องมือการวิจัยฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล

กับกลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 
 
 



 ๑๐๔ 

ข. ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research)  
ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาความรู้พ้ืนฐานทั่วไป หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน จากเอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดประเด็นข้อค าถามที่ใช้เป็นแนวทางส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-
Depth Interview) และการสังเกต (Observation) โดยยึดตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การสัมภาษณ์เป็นแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ผู้วิจัยก าหนดประเด็น
ค าถามที่ใช้เป็นแนวทางเพ่ือให้ได้ความจริง แนวคิด ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ จนสามารถตอบ
ค าถามการวิจัยโดยอาศัยกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ใน ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ขณะ
ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้วิจัยขออนุญาตในการใช้เครื่องบันทึกเสียงและจดบันทึกข้อมูลส าคัญ 

กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยท าขึ้น

ตามกรอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น ๓ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ ๒ แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการความพร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  ๕ หมายถึง  มีการจัดการ มากทีสุ่ด 
  ๔ หมายถึง  มีการจัดการ มาก 
  ๓ หมายถึง  มีการจัดการ ปานกลาง 
  ๒ หมายถึง  มีการจัดการ น้อย 
  ๑ หมายถึง  มีการจัดการ น้อยที่สุด๔ 

ตอนที่ ๓ แบบสอบแบบปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้บอกถึงปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ค. กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
ผู้วิจัยน าเครื่องมือที่สร้างไว้ไปด าเนินการตรวจสอบหาคุณภาพของเครื่องมือ ดัง 
๑. ด าเนินการตรวจสอบปรับปรุง วรรคตอน การสะกด การจัดวางข้อความและรูปเล่ม 

พิสูจน์อักษรของเครื่องมือให้สมบูรณ์ น าเครื่องมือที่สร้างไว้เสนอต่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบและขอค าแนะน า 

                                         
๔ชูศรี  วงศ์ รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิ ติ เพ่ื อกำรวิจั ย , พิ มพ์ ครั้ งที่  ๗ , (กรุ งเทพมหานคร :  

เทพเนรมิต, ๒๕๔๑), หน้า ๗๕. 



 ๑๐๕ 

๒. การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity)๕ น าแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ที่ปรับปรุงเรียบร้อยแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในการวิจัยและการใช้
สถิติ จ านวน ๕ ท่าน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือทางด้านเนื้อหา (Content 
Validity) ความเที่ยงตรงทางด้านโครงสร้าง (Construct Validity) ซึ่งตรวจสอบโดยอาศัยดุลยพินิจของ
ผู้เชี่ยวชาญ (Face Validity) ความเที่ยงตรงตามเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง (Criterion Related Validity) และ
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์รายข้อ (Index of 
Item Objective Congruence : IOC)๖ ซึ่งได้ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามที่น าไปใช้ได้ตั้งแต่ 
๐.๕ ถึง ๑.๐ โดยผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 

(๑) พระมหาสม กลฺยาโณ, ดร. 
(๒) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชนันท์ อิศรเดช 
(๓) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ 
(๔) อาจารย์ ดร.สุภกิจ โสทัด 
(๕) อาจารย์ ดร.อธิเทพ ผาทา 

๓. หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว
ไปทดลองใช้  (Try Out) กับบุคลากร จ านวน ๓๐ รูปและคน น ามาวิ เคราะห์หาความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha Coefficient) 
ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๗ ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๐๔ 

๔. ด าเนินการปรับปรุงเครื่องมือครั้งที่ ๒ โดยปรับปรุงแก้ไขจากผลที่วิเคราะห์ได้จาก
การทดลองใช้ (Try Out) 

๕. สร้างเครื่องมือฉบับสมบูรณ์และน าเสนอต่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอ
ความเห็นชอบและจัดพิมพ์ใช้เป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ในการเก็บข้อมูลการวิจัยกับกลุ่ม
ตัวอย่างจริงต่อไป 

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยและผู้ช่วยวิจัยด าเนินการสัมภาษณ์และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม

กลับคืนด้วยตนเอง ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนซึ่งมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน 
ดังนี้ 

                                         
๕พวงรัตน์  ทวีรัตน์, รศ.ดร., วิธีกำรวิจัยทำงพฤติกรรมศำสตร์และสังคมศำสตร์ , พิมพ์ครั้งที่  ๖, 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
๒๕๓๘), หน้า ๑๑๕-๑๒๐. 

๖ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, รศ.ดร., กำรวิจัยเพ่ือพัฒนำกำรบริหำรกำรศึกษำ, (สกลนคร : สมศักดิ์การ
พิมพ์, ๒๕๔๙), หน้า ๑๕๘-๑๕๙. 

๗พวงรัตน์  ทวีรัตน์, รศ.ดร., วิธีกำรวิจัยทำงพฤติกรรมศำสตร์และสังคมศำสตร์, หน้า ๑๒๕. 



 ๑๐๖ 

๑. การรวบรวมเอกสาร ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ บทความ 
งานวิจัย และเอกสารสิ่งพิมพ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์
เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพ่ือสร้างเครื่องมือแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 

๒. ผู้วิจัยเสนอขอหนังสือจากคณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือแจ้งต่อผู้บริหารมหาวิทยาลัยส าหรับขอ
อนุญาตแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างภายในวัด และขอสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องตามรายนาม
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

๓. น าหนังสือจากคณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พร้อมทั้งแบบสอบถามไปแจกให้กับประชากรที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างและด าเนินการสัมภาษณ์เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 

๔. ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างกลับคืนด้วย
ตนเองพร้อมด้วยผู้ช่วยวิจัย 

๕. ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 
๒๒ รูปและคน และการสังเกตเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

๖. รวบรวมข้อมูลแบบสอบถามทั้งหมดเพ่ือน ามาประมวลผลตามวิธีการทางสถิติ 
และรวบรวมค าให้สัมภาษณ์ เพ่ือวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลหาประเด็นความสอดคล้อง ร่วมกับการ
สังเกต การบริหารจัดการและการด าเนินงาน เพ่ือค้นหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
สงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนต่อไป 

แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดเกณฑ์ ดังนี้๘ 
ค่าเฉลี่ย ๔.๕๐ – ๕.๐๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ ์มำกที่สุด 
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ – ๔.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ ์มำก 
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๐ – ๓.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ ์ปำนกลำง 
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ – ๒.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ ์น้อย 
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ ์น้อยท่ีสุด 

๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการการสังเคราะห์ เอกสารเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน รวมทั้งการลงเก็บข้อมูลในพ้ืนที่ด้วยตัวเอง
ตามระเบียบวิธีวิจัยและตามประเด็นโจทย์วิจัยวิธีด าเนินงานวิจัย และการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
คุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) น าข้อมูลที่ ได้มาวิเคราะห์ เชิงเนื้อหา (Content Analysis) การสังเคราะห์ เนื้อหา 
(Synthesis) ข้อมูลที่สอดคล้องกัน เพ่ือแสวงหาความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในบางประการ ปัญหา 
อุปสรรค ข้อเสนอแนะและแนวทางในการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์

                                         
๘สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์, กำรวิจัยทำงกำรศึกษำ, (ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์ สถาบันราชภัฏเทพสตรี, 

๒๕๔๖), หน้า ๑๔๐. 



 ๑๐๗ 

เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน และน าเสนอเป็นความเรียง ตารางหรือแผนภูมิ ซึ่งด าเนินการ
ตามข้ันตอนดังนี้ 

๑. จัดหมวดหมู่ของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เป็นแฟ้มข้อมูล 
๒. อ่าน ท าความเข้าใจ บันทึก เขียนข้อสังเกตและตั้งประเด็น 
๓. พรรณนา แยกแยะลดส่วนข้อมูล (Data Reduction) และให้รหัส (Coding) และ

ตีความข้อมูล จัดหมวดหมู่ หาความเหมือน ความต่างและความเชื่อมโยงกับบริบท 
๔. สรุปผลการวิจัย น าเสนอข้อมูลเป็นความเรียง และรายงานผลการวิจัย 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัย

ทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและพรรณนาความเป็นไปได้ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ใน ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการใช้
ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้สถิติ ดังนี้ 

๑. สถานภาพส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยการหา ค่าความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อย
ละ (Percentage) 

๒. ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน วิเคราะห์โดยการหา ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

๓. น าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาวิเคราะห์และสังเคราะห์สรุปผล และน า เสนอ
เขียนเป็นความเรียง ตารางหรือแผนภูม ิ
 
 
 
 
 
 

 



๑๐๘ 

บทท่ี ๔ 
ผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน  ๓๓๑ รูปและคน           
มาวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ดังต่อไปนี้ 

๔.๑ สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
๔.๒ ผลการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 
๔.๓ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 
๔.๔ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
๔.๕ องค์ความรู้จากการวิจัย  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๙ 

๔.๑ สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 

ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ ( Interview) ส าหรับเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informants) จากการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน ๑๘ รูปและคน ดังนี้ 

๑.พระราชบัณฑิต     อธิการบดี 
       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๒.พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ.   รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา 

       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๓.พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร.   ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔.พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร.  ผู้อ านวยการสถาบันภาษา 

       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๕.พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร.   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๖.พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

       จังหวัดเพชรบุรี 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๗.พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร.  คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์ 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๘.พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

       วัดไร่ขิง จังหวัดนครปฐม 

       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๙.พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

       จังหวัดสุพรรณบุรี 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๐.พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร.   อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการ 

       วัดหลวงพ่อสดธรรมกายาราม 

       จังหวัดราชบุรี 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๑๑.ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า  ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์ 
       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๑๒.รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่  ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต 

       สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 

       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 



๑๑๐ 

๑๓.ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา  ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์ 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๔.ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๕.ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ภทัรพล ใจเย็น  รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๖.ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.สริิวัฒน์ ศรีเครือดง  ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา 
คณะมนุษย์ศาสตร์ 

   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๑๗.อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์  อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา 

       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๘.อาจารย์ ดร.นพพล ดีไทยสงค์   อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์  
      มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผลการสัมภาษณ์ สรุปได้ดังนี้ 

๑.ทัศนคติต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ในปัจจุบัน 

มหาวิทยาลัยสงฆ์เป็นหน่วยงานหนึ่งที่จะต้องเป็นไปตามระบบกลไกของรัฐบาล ซึ่งเป็น
นโยบายของรัฐที่ให้มหาวิทยาลัยเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในฐานะที่มหาวิทยาลัย
เป็นส่วนหนึ่งก็จะต้องเดินไปตามนโยบายของรัฐบาล ส่วนในมหาวิทยาลัยมหามกุฏ ในช่วงระยะเวลา
ที่ผ่านมากไ็ด้มีการจัดอบรมบุคลากรในด้านภาษาต่างๆ๑   

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยสงฆ์ยังคงมีไม่เพียงพอและมีไม่ตรงกับสาย
งานท าให้การท างานค่อนข้างช้าและไม่เป็นระบบควรมีการวางแผนที่ดี๒  

ยังไม่มีความพร้อมแผนงานเพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน๓  
มหาวิทยาลัยพัฒนารองรับการเข้าสู่ประชาคมเอเซียน ๒ ส่วนด้วยกัน ๑. ฮาร์แวร์ การ

จัดตั้งส านักงานเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน การท าให้มหาจุฬาเป็นฐานของการจัดประชุม
นานาชาติ เกี่ยวกับด้านพุทธศาสนา การจัดวันวิสาขโลก พร้อมเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชมอาเซียน 
การจัดตั้งสถาบันภาษาเพ่ือรองรับอาเซียน การจัดตั้งวิทยาลัยพุทธศาสนานาชาติ  เพ่ือให้พระสงฆ์ทั่ว
โลกมาเรียน การจัดตั้งวิทยาลัยพระธรรมฑูตขึ้นมา เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน สร้างศูนย์

                                           
๑ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๒ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๓ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๑๑ 

อาเซียน ๒.ซอฟแวร์ การพัฒนาคนหรือการใส่เม็ดเงินเพ่ือพัฒนาคน สร้างกิจกรรมเพ่ือพัฒนาคน มี
ศูนย์อาเซียนเป็นแกนในการประสานงานจึงเป็นการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน๔  

ทุกองค์กรแม้แต่มหาวิทยาลัยสงฆ์ก็จะมีทรัพยากรมนุษย์ ได้น ามาใช้ประโยชน์ในการ
บริหารงาน ถ้าทรัพยากรดีองค์กรก็จะไปได้ดี ทรัพยากรต้องบริหารและน ามาใช้ประโยชน์ การเตรียม
ตัวของมหาวิทยาลัยสงฆ์ที่จะเข้าสู่ประชาคนอาเซียน มีความตื่นตัวมากพอสมควร เพราะได้มีการจัด
กิจกรรมที่เกี่ยวกับอาเซียน ในแง่การจัดมหาวิทยาลัยมีหน่วยงานที่ท างานเกี่ยวกับอาเซียน เพราใน
มหาวิทยาลัยสงฆ์มีนิสิตที่มาจากอาเซียนค่อนข้างมาก การท างานร่วมกับอาเซียนมหาวิทยาลัยท ามา
ตลอด มีทั้งหลักสูตรอาเซียน มีความตื่นตัวอย่างมาก ในแง่การเตรียมความพร้อมในด้านบุคคลเรายัง
ไม่พร้อม เราต้องบริหารงานบุคคลของเราต้องหาคนที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องอาเซียนจ านวนมาก๕  

ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยสงฆ์มีความพร้อมในทุกๆ ด้าน เพราะมหาวิทยาลัยสงฆ์ได้มีการ
เตรียมความพร้อมมานานพอสมควรเพ่ือให้เป็นไปตามสนธิสัญญาอาเซียน ๑๐ ประกาศที่รวมกลุ่มตั้ง
เป็นสมาคมอาเซียนหรืออาคเนย์ตระวันออกเฉียงใต้ประเทศไทยเป็นประเทศหนึ่งที่ได้เข้าร่วมเป็น
สมาชิกกลุ่มประชาคมอาเซียน จึงกล่าวได้ว่ามหาวิทยาลัยสงฆ์ก็ต้องเตรียมความพร้อมสูอาเซียน
เช่นเดียวกัน เพราะเป็นนโยบายของชาติไทยกับสมาชิกอีกหลายๆ ประเทศ มหาวิทยาลัยสงฆ์เตรียม
ความพร้อมโดยเตรียมบุคลากรไปเพ่ือเตรียมความพร้อมทุกภาคส่วนเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
เพ่ือให้เป็นสังคมเปิดกว้างขึ้นมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสังคมเพ่ือความเจริญรุ่งเรื่องของประเทศชาติ
ต่อไป๖  

เตรียมพร้อมเริ่มมาจากต้นทาง ประกาศเป็นวาระของมหาวิทยาลัย ให้บุคลากรทราบว่า
จะต้องเตรียมตัวอย่างไรบ้าง ที่เน้นหนักคือ การเตรียมรับรู้แต่ละประเทศเขามีอะไรกันบ้าง มีผลดี
ผลเสียอย่างไร๗  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในปัจจุบัน ยังไม่สามารถที่จะบริหาร
จัดการได้อย่างเต็มที่ เนื่องจากการขยายตัวอย่างรวดเร็วของห้องเรียนต่าง ๆ ในสังกัดมหาวิทยาลัย
สงฆ์ ท าให้ขาดแคลนบุคลากรตามสายงาน ได้แก่ อาจารย์ประจ าและอาจารย์พิเศษซึ่งจบมาตรงตาม
สาขาวิชาที่สอน โดยเฉพาะผู้ที่มีความถนัดในการใช้ภาษาอังกฤษซึ่งเป็นภาษากลางของประชาคม
อาเซียน๘  

มหาวิทยาลัยสงฆ์มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนตามหลัก
ยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) และบทบาทของมหาวิทยาลัย
กับการด าเนินการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยใน ๕ ด้าน เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน ในการผลิต

                                           
๔ สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ  จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๗ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๘ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด

นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๑๒ 

บัณฑติในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพให้เป็นมาตรฐานสากล การส่งเสริมการวิจัย 
และพัฒนาองค์ความรู้ เพ่ือให้มีศักยภาพในการท าวิจัยพระพุทธศาสนานานาชาติ การบริการวิชาการ
ด้านพระพุทธศาสนาแก่ชุมชน และสังคมระดับชาติ การท านุบ ารุงพระพุทธศาสนาและศิลปวัฒนธรรม 
และการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล มหาวิทยาลัยเริ่มโครงการนี้มาหลายปีแล้ว ตอนนี้เป็น
ผลลัพธ์แล้วในการผลิตบัณฑิต เป็นต้น๙  

วิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๒ แห่ง มีการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง มีการเปิด
หลักสูตรการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ และมีหน่วยวิทยบริการ หรื อวิทยาลัยสงฆ์ ตาม
ต่างจังหวัดมากขึ้น เปิดโอกาสให้พระภิกษุสามเณรสามเณร และประชาชน ในต่างจังหวัด ได้มีโอกาส
ได้เข้ามาศึกษาในวิทยาลัยมากขึ้น อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นผู้มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล๑๐ 

การเคารพและคุ้มครองสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพขั้นพ้ืนฐาน การพัฒนาอย่างยั่งยืนเพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนรุ่นปัจจุบันและอนาคต พัฒนาความเป็นอยู่ที่ดี การด ารงชีวิต และสวัสดิการ
ของประชาชนเพื่อสร้าง ประชาคมอาเซียนเป็นประชาคมท่ีมีความรับผิดชอบทางสังคม ๑๑  

ควรมีการเตรียมบุคลากรเพ่ือรองรับ AEC โดยเฉพาะเรื่องภาษา เน้นภาษาอังกฤษเป็น
หลัก และควรมีบุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเรื่องภาษาใน AEC อย่างน้อยส่วนงานหรือคณะละ 
๑ รูปและคน๑๒  

เสริมสร้างพลังประชาชนและเสริมสร้างความเข้มแข็งแห่งประชาคมอาเซียน  เพ่ิมพูน
ความเป็นอยู่ที่ดีและการด ารงชีวิตของประชาชนอาเซียนด้วยการให้ประชาชน มีโอกาสที่ทัดเทียมกัน
ในการเข้าถึงการพัฒนามนุษย์ สวัสดิการสังคม และความ ยุติธรรม ส่งเสริมอาเซียนที่มีประชาชนเป็น
ศูนย์กลางทุกภาคส่วนของสังคมได้รับการส่งเสริมให้มีส่วนร่วมและได้รับประโยชน์จากการรวมตัวและ
การสร้างประชาคมอาเซียน๑๓  

มหาวิทยาลัยสงฆ์ด าเนินการตาม พรบ.ของมหาวิทยาลัย และมีแผนงบประมาณเป็น
เครื่องก าหนดให้ด าเนินการ บุคลากรของมหาวิทยาลัยได้รับโอกาสทางการส่งเสริมการเข้ารับการ
อบรม เพ่ือให้มีความรู้เพ่ิมพูนความสามารถให้มากยิ่งขึ้น ในเมื่อประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของอาเซียน 

                                           
๙ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๐ สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๑ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๒ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๓ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 



๑๑๓ 

ประชาชนของประเทศทั้งหมดจะต้องขับเคลื่อนไปตามแผนพัฒนาประเทศ การจัดการทรัพยากรของ
มหาวิทยาลัยจะต้องรีบเร่งด าเนินการ เพ่ือให้มีผลต่อการก้าวเข้าสู่ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน๑๔  

การปรับตัวเข้าASEAN มีความจ าเป็นต่อการบริหารยุคใหม่ ดังนั้นมหาวิทยาลัยจ าเป็น
จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความพร้อมในทุก ๆ ด้านรวมถึงการเข้าสู่ประชุมคมอาเซียน๑๕ 

ท่านอธิการบดีท่านได้ฝึกทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
โดยการเตรียมความพร้อมในงานวิสาขโลก ท าให้บุคลากรทราบว่าสังคมภายนอกเขาเป็นอย่างไร ได้
ท ามานับสิบปีแล้ว สิ่งที่ส าคัญคือการให้บุคลากรไปศึกษาดูงานในประเทศอาเซียนไปทุกประเทศ จึง
กล่าวได้ว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้เตรียมความพร้อมมานานมากแล้ว๑๖  

ส าหรับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย นับว่ามีการเตรียมพร้อมและมีการ
จัดการเรียนการสอนที่เปิดรับความหลากหลายทางชาติพันธุ์มาเป็นระยะเวลาพอสมควร ดังนั้นจึ งมี
การเรียนรู้แลกเปลี่ยนระหว่างนิสิตนานาชาติกับคณาจารย์เจ้าหน้าที่มาโดยตลอด เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถสอดรับกับการเปิดประชาคมอาเซียนได้ เป็นอย่างดี  นอกจากนี้
มหาวิทยาลัยยังมีการส่งเสริมเรื่องวัฒนธรรม ภาษา โดยเรามีการให้บริการสถาบันภาษาซึ่งนับว่าเป็น
จุดแข็งในการพัฒนาบุคลากร นิสิตและบุคคลภายนอก  เรามีศูนย์อาเซียนที่เป็นศูนย์กลางในการ
ให้บริการและสนับสนุนกิจกรรมเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนให้กับวิทยาลัยเขตทั่วประเทศ กล่าวได้ว่า 
มหาวิทยาลัยมีการเตรียมพร้อมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือบุคคลากรของมหาลัย เจ้าหน้าที่และนิสิต 
เพ่ือรองรับการเปิดประชาคมอาเซียน๑๗  

มหาวิทยาลัยสงฆ์ถ้านับเฉพาะ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จัดว่ามี
นโยบายในการเตรียมความพร้อมที่ดีอยู่หลายอย่าง แต่ติดปัญหาในเรื่องการจัดสรรงบประมาณ ทั้งที่
มีศูนย์อาเซียนศึกษาอยู่แล้ว๑๘  

สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๒ แห่งยังคงมีความพร้อม
ไม่มากนัก ทั้งในด้านสถานที่ บุคลากรที่เชี่ยวชาญภาษาด้านต่างๆ จึงควรมีการพัฒนาด้านบุคลากร
เป็นอันดับแรกเพ่ือสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเพ่ือรองรับการเป็นอาเซียน แต่ยังมีปัญหาหลายๆ 
ด้าน เช่น ตัวบุคลากร งบประมาณ การประสานงาน ฯลฯ ท าให้การจัดการล่าช้าและไม่เห็นเป็น
รูปธรรม 

 

                                           
๑๔ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๕ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๖ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา, คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๗ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๑๘ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๑๔ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ในปัจจุบัน 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ มีการจัดอบรมบุคลากรในด้านภาษาต่างๆ ๘ ๑, ๖, ๗, ๘, ๑๐, ๑๑, 
๑๓, ๑๗ 

๒ ไม่ตรงกับสายงานท าให้การท างานค่อนข้างช้าและไม่เป็น
ระบบ 

๑ ๒ 

๓ ยังไม่มีความพร้อมแผนงานเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

๓ ๓, ๙, ๑๘ 

๔ การจัดตั้งส านักงานเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ๑ ๔ 
๕ การพัฒนาคนหรือการใส่เม็ดเงินเพื่อพัฒนาคน ๑ ๔ 
๖ ยังไม่สามารถที่จะบริหารจัดการได้อย่างเต็มที่ เนื่องจาก

การขยายตัวอย่างรวดเร็วของห้องเรียนต่าง ๆ 
๑ ๘ 

๗ ขาดแคลนบุคลากรตามสายงาน ได้แก่ อาจารย์ประจ าและ
อาจารย์พิเศษซึ่งจบมาตรงตามสาขาวิชาที่สอน 

๑ ๘ 

๘ มีการเปิดหลักสูตรการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ ๒ ๕, ๑๐ 
๙ มีบุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเรื่องภาษาใน AEC 

อย่างน้อยส่วนงานหรือคณะละ ๑ รูปและคน 
๒ ๕, ๑๒ 

๑๐ ปัญหาในเรื่องการจัดสรรงบประมาณเพ่ือเตรียมความ
พร้อม 

๒ ๑๔, ๑๘ 

๑.๑ จุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน 

ได้มีการจัดตั้งศูนย์พุทธศาสนาอาเซียน เป็นจุดแข็งที่มีพุทธศาสนาเถรวาทร่วมกัน   
ไม่ว่าจะชาติไหนก็มีพ้ืนฐานพุทธศาสนาเถรวาทอยู่แล้ว และคณะสงฆ์มีการเผยแผ่มานานแล้ว ก่อนจะ
มีการจัดโครงการ AEC พุทธศาสนาแข็งแรงในหลายประเทศ๑๙   

เป็นมหาวิทยาลัยที่มีวิถีและวัฒนธรรมเชิงพุทธ มหาวิทยาลัยได้รับนิสิตต่างประเทศ
เข้ามาศึกษาเล่าเรียน ทุกระดับการศึกษาท าให้เปิดกว้างทั่วไป๒๐  

 

                                           
๑๙ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๒๐ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 



๑๑๕ 

เป็นมหาวิทยาลัยที่เตรียมความพร้อมมานานแล้ว มีการประสานงานทางด้าน
อาเซียนตลอดเวลา๒๑  

เป็นมหาวิทยาลัยทางพุทธศาสนาที่พร้อมในด้านอาเซียนเพราะท่านอธิการได้
วางแผนไว้เป็นอย่างดี๒๒  

จุดแข็งของมหาวิทยาลัยคือการที่มีนิสิตจากอาเซียนมากที่สุด คล้ายว่าเราเข้าสู่
อาเซียนในแง่ของการรับนิสิตก่อนคนอ่ืน ก่อนที่กลุ่มประเทศอาเซียนจะเปิดประชุมอาเซียน มีนิสิตที่
เป็นเครือข่าย เป็นชาวอาเซียนจ านวนมาก๒๓  

มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนตลอดเวลา มีการเตรียม
ความพร้อมในทุกๆ ด้านบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์  ด้านต่างๆ เช่น  ด้านการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยที่เปิดกว้างให้มีการศึกษาของพระภิกษุ -สามเณร และประชาชนได้เข้ามาศึกษาใน
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือเป็นการรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนต่อไป๒๔  

มหาวิทยาลัยมีการเรียนการสอนที่เป็นอาเซียน มีหลักสูตรสอนภาษาของสถาบัน
ภาษาเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน๒๕  

ทางมหาวิทยาลัยสงฆ์ต้นสังกัด มีความตื่นตัวและกระตือรือร้น ต่อประชาคมอาเซียน      
ถึงขนาดมีการจัดหลักสูตรอาเซียนศึกษา หลักสูตรภาษาอังกฤษเพ่ือประชาคมอาเซียน ขึ้นมาให้ได้
ศึกษาเรียนรู้กันอย่างเป็นทางการ เท่ากับว่าสนับสนุนให้บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ได้ศึกษาเพ่ิมพูนความรู้
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน จึงนับเป็นจุดแข็งที่ส าคัญในการจัดเตรียม
ทรัพยากรมนุษย์ของทางมหาวิทยาลันสงฆ์และวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์ ตลอดจนห้องเรียนต่าง ๆ      
ในสังกัดของมหาวิทยาลัย๒๖  

จุดแข็งของมหาวิทยาลัยสงฆ์ คือ ค่าเล่าเรียนไม่แพงเหมือนมหาวิทยาลัยข้างนอก
และยังเปิดโอกาสให้คฤหัสถ์สามารถเข้ามาศึกษาได้ ยังมีหลักสูตรที่เป็นอัตลักษณ์ทางด้านคุณธรรม
จริยธรรม มีวิชาพระพุทธศาสนาประยุกต์ในการจัดการเรียนการสอนอีกด้วย๒๗  

วิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๒ แห่ง มีการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องมีการ
เปิดหลักสูตรการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ และมีหน่วยวิทยบริการ หรือวิทยาลัยสงฆ์ ตาม
ต่างจังหวัดมากขึ้น เปิดโอกาสให้พระภิกษุสามเณรสามเณร และประชาชน ในต่างจังหวัด ได้มีโอกาส
                                           

๒๑ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 
๒๕๕๙. 

๒๒ สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๒๓ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๒๔ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ  จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๒๕ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๒๖ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด

นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๒๗ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, 

๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๑๖ 

ได้เข้ามาศึกษาในวิทยาลัยมากขึ้น อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นผู้มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล๒๘  

จุดแข็ง (Strengths) มีทิศทางการพัฒนาที่ชัดเจน  เช่น กลยุทธ์ปฏิบัติราชการ
กระทรวง กลยุทธ์เฉพาะด้าน นโยบาย กลยุทธ์ และยุทธศาสตร์ เป็นต้น มีเครือข่าย กลไก สนับสนุน
การด าเนินงานของกระทรวงที่เกิดจากการด าเนินงานของกรม ต่างๆ ทั้งในมิติของพ้ืนที่ และมิติของ
กลุ่มเป้าหมาย๒๙  

มหาวิทยาลัยได้มีพระนิสิตต่างประเทศเข้ามาศึกษาอยู่เป็นจ านวนมากและเป็นระยะ
เวลานาน พระนิสิตเหล่านั้นจึงความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยมีอาหาร (ภัตตาหาร) ถวาย
พระนิสิตและโยมฟรี, มีหอพักสะดวกสบาย ปลอดภัยจากอบายมุข, มีบุคลากรทั้งอาจารย์ และนิสิตที่
เป็นพุทธมหาวิทยาลัยที่ดีจึงควรมีการสร้างเครือข่ายประเทศที่เป็นชาวพุทธไว้ให้มั่นคง, พระสามารถ
สอนการศึกษาได้ดีกว่าโยม แต่ต้องมีศิลาจารวัตรที่งดงาม๓๐  

เป็นหน่วยงานหลักที่มีภารกิจด้านการความมั่นคงครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย  มี
มาตรการกลไก กองทุน และเงินอุดหนุนองค์กรภาคเอกชน เป็นเครื่องมือสนับสนุนการ ปฏิบัติงานให้
บรรลุวิสัยทัศน์กระทรวง มีอุปกรณ ์เทคโนโลยี สนับสนุนต่อการท างานที่ทันสมัย๓๑  

จุดแข็งที่ปรากฏและต้องมองระยะยาว คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้อง
กับพันธกิจของมหาวิทยาลัย มีการวางแผน การสรรหา ฝึกอบรมให้ความรู้ ดูแลรักษา๓๒  

จุดแข็งคือเรามีความพร้อมด้านอาคารสถานที่ ด้านบุคลากรก็พร้อมอยู่แล้ว เรามี
สถาบันภาษา เรามีบัณฑิตศึกษาถึงแม้ว่ายังไม่ได้เปิดเป็นนานาชาติในคณะต่างๆ แต่บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยฯ ก็มีความพร้อมในการสื่อสารภาษาอังกฤษได้๓๓  

บุคลากรของมหาจุฬาความสามัคคีและกระตือรือร้น และรับผิดชอบต่อสังคม และมี
ความหลากหลายในเชิงความคิด และเข้าใจวัฒนธรรมที่แตกต่าง๓๔  

มหาวิทยาลัยมีทั้งนิสิตและอาจารย์ที่มาจากประเทศประชาคมอาเซียน ท าให้ในการ
จัดการเรียนการสอนและการประสานงานในองค์กร มีประสบการณ์ความรู้ความเข้าใจที่จะปรับตัวใน

                                           
๒๘ สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๒๙ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๓๐ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๓๑ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 
๓๒ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๓๓ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๓๔ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา,  คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๑๗ 

การอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยมีหลักพระพุทธศาสนาเป็นแกนส าคัญ
ในการปรับตัวเข้าหากัน อีกทั้งความพยายามในการส่งเสริมการใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือสนับสนุนอาจารย์ 
เจ้าหน้าที่ในการใช้ภาษาอังกฤษเป็นพื้นฐานในการสื่อสาร การเปิดศูนย์อาเซียนเพ่ือเป็นแหล่งส่งเสริม
เรียนรู้และพัฒนาเจ้าหน้าที่อาจารย์ผู้บริหารให้เรียนรู้และเข้าใจวัฒนธรรมในประชาคมอาเซียนท าให้ 
องค์กรได้มองเห็นภาพในการพัฒนาตนให้สอดรับกับการเปิดประชาคมอาเซียนในทิศทางเดียวกัน๓๕ 

มหาวิทยาลัยสงฆ์เป็นองค์กรที่มีต้นทุนทางสังคมสูง บุคลากรพร้อมที่จะได้รับการ
พัฒนาอยู่ตลอดเวลา๓๖  

สรุปได้ว่า จุดแข็ง คือ เป็นมหาวิทยาลัยที่มีวิถีและวัฒนธรรมเชิงพุทธ มหาวิทยาลัย
ได้รับนิสิตต่างประเทศเข้ามาศึกษาเล่าเรียน ทุกระดับการศึกษา ท าให้เปิดกว้างทั่วไป  มีความตื่นตัว
และกระตือรือร้นต่อประชาคมอาเซียน ถึงขนาดมีการจัดหลักสูตรอาเซียนศึกษา หลักสูตร
ภาษาอังกฤษเพ่ือประชาคมอาเซียน สนับสนุนให้บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ได้ศึกษาเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ค่าเล่าเรียนไม่แพงเหมือนมหาวิทยาลัยข้างนอกและ
ยังเปิดโอกาสให้คฤหัสถ์สามารถเข้ามาศึกษาได้ ยังมีหลักสูตรที่เป็นอัตลักษณ์ทางด้านคุณธรรม
จริยธรรม มีวิชาพระพุทธศาสนาประยุกต์ในการจัดการเรียนการสอนอีกด้วย 

ตารางที่ ๔.๒ สรุปจุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ จัดตั้งศูนย์พุทธศาสนาอาเซียน เป็นจุดแข็งที่มีพุทธศาสนา
เถรวาทร่วมกัน 

๑ ๑ 

๒ มีหลักสูตรที่เป็นอัตลักษณ์ทางด้านคุณธรรมจริยธรรม  ๔ ๗, ๘, ๙, ๑๐ 
๓ มีวิชาพระพุทธศาสนาประยุกต์ในการจัดการเรียนการสอน ๔ ๑, ๔, ๙, ๑๗ 
๔ ค่าเล่าเรียนไม่แพงและยังเปิดโอกาสให้คฤหัสถ์สามารถเข้า

มาศึกษาได้ 
๑ ๙ 

๕ มีการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง  ๑ ๑๐ 
๖ มีการเปิดหลักสูตรการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ ๒ ๗, ๑๐ 
๗ มหาวิทยาลัยได้มีพระนิสิตต่างประเทศเข้ามาศึกษาอยู่เป็น

จ านวนมากและเป็นระยะเวลานาน พระนิสิตเหล่านั้นจึง
ความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย 

๑ ๑๒ 

                                           
๓๕ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๓๖ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๑๘ 

ตารางที่ ๔.๒ สรุปจุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน (ต่อ) 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๘ มีการสร้างเครือข่ายประเทศที่เป็นชาวพุทธไว้ให้มั่นคง ๒ ๕, ๑๒ 
๙ บุคลากรของมหาจุฬาความสามัคคีและกระตือรือร้น และ

รับผิดชอบต่อสังคม และมีความหลากหลายในเชิงความคิด 
๑ ๑๖ 

๑๐ บุคลากรพร้อมที่จะได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ๔ ๑๐, ๑๑, ๑๗, ๑๘ 

๑.๒ จุดอ่อนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน 

จุดอ่อนของมหาวิทยาลัยคือ การที่ไม่เตรียมบุคลากรไว้ล่วงหน้าทางด้านภาษา  ต้อง
จ้างผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา ในอนาคตจะต้องมีบุคลากรที่ช านาญด้านภาษา๓๗  

มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยทางศาสนา ด้านสังคมทางมหาวิทยาลัยยังสู้
มหาวิทยาลัยอื่นไม่ได้ ตลาดของมหาวิทยาลัยยังคงแคบ๓๘   

ยังไม่มีแผนงานที่ชัดเจน ศูนย์อาเซียนและคณะที่รับนิสิตต่างชาติมา เรียน ควรมี
บุคลากรที่คอยประสานงานที่ดี บุคลากรมีความพร้อมเข้าสู่อาเซียนยังน้อย ไม่มีแผนงานของ
มหาวิทยาลัยในการเข้าสู่อาเซียน ยังไม่มีหลักสูตรที่รองรับ๓๙  

การประสานงานระหว่างส่วนกลางกับส่วนภูมิภาคยังไม่ดีพอ๔๐  
มหาวิทยาลัยยังไม่มีผู้เชี่ยวชาญในด้านการวิจัยด้านอาเซียน ไม่มีผู้เชี่ยวชาญด้าน

วางแผนยุทธศาสตร์ เพ่ือการรองรับเข้าสู่ประชาคมอาเซียน๔๑  
บางกลุ่มคนยังขาดการพัฒนาไปสู่ทิศทางที่สูงขึ้นเนื่องจากขาดความเข้าใจถึงเรื่อง

ของประชาคมอาเซียน คือขาดความรู้ความสนใจ คิดว่าเป็นเรื่องที่ยังห่างไกลกลับตนเองอยู่จึงเป็น
จุดอ่อนอย่างหนึ่ง ๔๒  

                                           
๓๗ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๓๘ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๓๙ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๔๐ สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๑ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๒ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ  จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๑๙ 

ท างานไม่เป็นระบบ ท างานไม่ตามแผนที่วางไว้ หรือท าไปแต่ไม่บรรลุเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัย๔๓  

นอกจากบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ยังด้อยในการใช้ภาษาอังกฤษ ซึ่ง
เป็นภาษากลางของประชาคมอาเซียน ในการสื่อสารและบรรยายแล้ว ส่วนหนึ่งที่สัมผัสมาในวิทยาลัย
สงฆ์และห้องเรียนต่าง ๆ ก็คือ การบรรจุบุคลากรแบบเห็นแก่หน้ากัน หรือเห็นแก่เส้นสายพวกพ้อง 
ท าให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง ไม่มีโอกาสได้รับการบรรจุเข้าเป็นบุคลากรทางการศึกษา 
จึงท าให้เป็นจุดอ่อนอย่างมากในการพัฒนามหาวิทยาลัยสงฆ์ เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน๔๔ 

จุดอ่อนของมหาวิทยาลัยสงฆ์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรไม่เพียงพอตามหลักสูตรที่เปิด
สอนสัดส่วนและวิทยฐานะของอาจารย์ประจ ายังไม่เพียงพอ หลักสูตรยังไม่แตกต่างกับมหาวิทยาลัย
สงฆ์อ่ืน สถานที่จัดการศึกษาคับแคบ ขาดทุนการศึกษาแก่ผู้เข้ารับการศึกษา มีผลงานวิจัยน้อย  ขาด
งบประมาณในการจ้างอาจารย์ประจ า วัสดุอุปกรณ์การเรียนการสอนยังไม่เพียงพอ ยังอ่อนด้าน
ภาษาอังกฤษ ๔๕   

บัณฑิตที่จบจากมหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๒ แห่ง อ่อนภาษาของประเทศในกลุ่มอาเซียน 
และภาษาอังกฤษ พระนิสิตขาดการส ารวมในอาจาระอันดีงาม๔๖   

ขาดการบูรณาการกลไกและเครือข่ายในหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคง 
มีความซ้ าซ้อนของภารกิจ อ านาจหน้าที่ และบทบาทที่ด าเนินการต่อกลุ่มเป้าหมาย ๔๗   

การเป็นอยู่ที่สะดวกสบายของนิสิต ท าให้เกิดการติดความสบาย ท างานล าบากไม่
เป็น๔๘  

ขาดระบบฐานข้อมูลกลางและการเชื่อมโยงอย่างเป็นเครือข่าย การประชาสัมพันธ์
สื่อสารต่อสังคมและคนในมหาวิทยาลัยยังไม่ทั่วถึง ขาดระบบการประเมินผล ๔๙  

จุด อ่อนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  คือ การพัฒนาทางด้านทัศนคติ
ความสัมพันธ์องค์กรด้านการศึกษาอ่ืนๆ เมื่อคนจ านวนมากทราบว่าเป็นมหาวิทยาลัยสงฆ์ การเร่ง

                                           
๔๓ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๔๔ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด

นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๕ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, 

๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๖ สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๗ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๘ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๙ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 



๑๒๐ 

สร้างเครือข่ายกับองค์กรหรือสถานศึกษาอ่ืนยังไม่มาก เป็นการสร้างสัมพันธ์ที่ดี และน ากระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอ่ืนมาปรับปรุงองค์กรภายใน๕๐  

ขาดความใส่ใจในการเข้าสู่เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย๕๑   
อาจารย์หรือเจ้าหน้าที่บางคนยังไม่สามารถสื่อภาษาอังกฤษได้ และคณะทุกคณะ

ไม่ได้เปิดหลักสูตรนานาชาติ มีแค่บางคณะเท่านั้นที่เปิดหลักสูตรอินเตอร์ ๕๒  
อาจมีบ้างในแง่ของการพัฒนาภาษาของพนักงานในองค์กรมหาวิทยาลัย ซึ่งต้อง

อาศัยระยะเวลาแต่ด้วยภาระงานที่มากท าให้อาจารย์หรือเจ้าหน้าที่บางท่านไม่สามารถไปร่วมอบรมได้ 
และการจัดอบรมภาษาอังกฤษยังมีเปิดหลักสูตรอบรมน้อย เป็นระยะสั้นท าให้การพัฒนาภาษาไม่
สามารถก้าวหน้าได้ นอกจากนี้ยังขาดการให้องค์ความรู้ในการอยู่ร่วมกันทางกลางความหลากหลาย
ทางชาติพันธุ์ เช่น ความแตกต่างด้านวัตรปฏิบัติของพระสงฆ์แต่ละนิกาย  พฤติกรรมการใช้พ้ืนที่
สาธารณะ  มารยาทางสังคมแต่ละเชื้อชาติ เป็นต้น และการวางกฎกติกาที่ชัดเจนในข้อปฏิบัติที่จะอยู่
ร่วมกันในมหาวิทยาลัย ๕๓  

จุดอ่อนอยู่ที่งบประมาณในการบริหารจัดการเนื่องจากเรามีส่วนงานย่อยเยอะมาก 
ท าให้งบประมาณต้องถูกแบ่งย่อยไปมากเกิน และมีบริบทขององค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรที่ไม่เอ้ือต่อ
การพัฒนา เช่น ผู้บริหารระดับสูงเป็นฆราวาส แต่ เจ้าหน้าทีเ่ป็นพระ ๕๔  

สรุปได้ว่า จุดอ่อน คือ การที่ไม่เตรียมบุคลากรไว้ล่วงหน้าทางด้านภาษา ต้องจ้าง
ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา ในอนาคตจะต้องมีบุคลากรที่ช านาญด้านภาษา ยังไม่มีแผนงานที่ชัดเจน ศูนย์
อาเซียนและคณะที่รับนิสิตต่างชาติมาเรียน ควรมีบุคลากรที่คอยประสานงานที่ดี บุคลากรมีความ
พร้อมเข้าสู่อาเซียนยังน้อย ไม่มีแผนงานของมหาวิทยาลัยในการเข้าสู่อาเซียน  ยังไม่มีหลักสูตรที่
รองรับ ยังด้อยในการใช้ภาษาอังกฤษ ซึ่งเป็นภาษากลางของประชาคมอาเซียน อาจารย์ประจ า
หลักสูตรไม่เพียงพอตามหลักสูตรที่เปิดสอนสัดส่วนและวิทยฐานะของอาจารย์ประจ ายังไม่เพียงพอ 
หลักสูตรยังไม่แตกต่างกับมหาวิทยาลัยสงฆ์อ่ืน 

 

 

                                           
๕๐ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕๑ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕๒ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์  ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา,      

คณะมนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕๓ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๕๔ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๒๑ 

ตารางที่ ๔.๓ จุดอ่อนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ การที่ไม่เตรียมบุคลากรไว้ล่วงหน้าทางด้านภาษา ๒ ๑, ๘ 
๒ ด้านสังคมทางมหาวิทยาลัยยังสู้มหาวิทยาลัยอื่นไม่ได้ ๓ ๒, ๑๓, ๑๗ 
๓ ศูนย์อาเซียนและคณะที่รับนิสิตต่างชาติมาเรียน ควรมี

บุคลากรที่คอยประสานงานที่ดี 
๒ ๓, ๔ 

๔ ไม่มีแผนงานของมหาวิทยาลัยในการเข้าสู่อาเซียน ยังไม่มี
หลักสูตรที่รองรับ 

๑ ๓ 

๕ บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ยังด้อยในการใช้
ภาษาอังกฤษ ซึ่งเป็นภาษากลางของประชาคมอาเซียน 

๔ ๘, ๙, ๑๖, ๑๗ 

๖ การบรรจุที่ไม่ตรงสายงาน ท าให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
อย่างแท้จริง ไม่มีโอกาสได้รับการบรรจุเข้าเป็นบุคลากร
ทางการศึกษา จึงท าให้เป็นจุดอ่อนอย่างมากในการพัฒนา
มหาวิทยาลัยสงฆ์ 

๓ ๖, ๘, ๑๗ 

๗ บัณฑิตที่จบจากมหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๒ แห่ง อ่อนภาษา
ของประเทศในกลุ่มอาเซียน และภาษาอังกฤษ 

๑ ๑๐ 

๘ งบประมาณในการบริหารจัดการเนื่องจากเรามีส่วนงาน
ย่อยเยอะมาก ท าให้งบประมาณต้องถูกแบ่งย่อยไปมาก
เกิน 

๒ ๙, ๑๘ 

๙ ขาดความใส่ใจในการเข้าสู่เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัย  

๑ ๑๕ 

๑๐ การเป็นอยู่ที่สะดวกสบายของนิสิต ท าให้เกิดการติดความ
สบาย ท างานล าบากไม่เป็น 

๑ ๑๒ 

 

 

 

 



๑๒๒ 

๑.๓ โอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน 

มีทุนจากต่างประเทศที่ติดต่อให้ส่งบุคลากรไปเรียนทางด้านภาษา หลายประเทศ
เป็นโอกาสที่ดีในการพัฒนาบุคลากร แต่บุคลากรมีน้อยท าให้ไม่สามารถส่งบุคลากรไปเรียนได้๕๕  
โอกาสยังมีน้อย แบบค่อยเป็นค่อยไป๕๖   

มีนิสิตที่จบจากมหาวิทยาลัยท าให้มหาวิทยาลัยมีการสื่อสารที่ต่างประเทศได้สะดวก 
และมีการประสานงานที่ดีต่อกัน๕๗   

นิสิตต่างชาติมาเรียนที่มหาวิทยาลัยเป็นอันดับ ๒ ของประเทศ ดูแลทั้งเขาและ
พัฒนาทั้งตัวเรา เพ่ือสร้างการประสานงานร่วมกัน๕๘  

มีผู้สนับสนุนทางด้านทุนจากผู้มีจิตศรัทธาทั้งฝ่ายรัฐและเอกชน เปิดโอกาสส าหรับ
บุคลากรทางการศึกษามากข้ึน๕๙  

ในปัจจุบันมีเทคโนโลยีทุกๆ ด้านของการติดต่อสื่อสารจึงเป็นโอกาสที่ดี  ทาง
มหาวิทยาลัยสงฆ์จึงต้องจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับกับการใช้เทคโนโลยีในการ
ติดต่อสื่อสารด้วย๖๐  

ทุกหน่วยงานมีงานเต็มมืออยู่แล้ว มหาวิทยาลัยก็มีงบประมาณให้ด้วยเพ่ือสร้าง
โอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๖๑  

ทางมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ก็ให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้วยการจัดหลักสูตรต่าง ๆ ขึ้นมาเพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และ
เตรียมความพร้อม จึงเป็นโอกาสส าคัญที่บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ จะได้ศึกษาและพัฒนาตนเองขึ้นมา จน
ท าให้ทางมหาวิทยาลัยมีตัวเลือกท่ีดีมีคุณภาพมากข้ึน บริหารจัดการได้ง่ายขึ้นกว่าเดิม ๖๒  

โอกาสของมหาวิทยาลัยสงฆ์ คือ มีผู้สนับสนุนทางด้านทุนจากผู้มีจิตศรัทธาทั้งฝ่าย
รัฐและเอกชน เปิดโอกาสส าหรับบุคลากรทางการศึกษา (คฤหัสถ์) มากขึ้น มีนิสิตทั้งฝ่ายบรรพชิตและ

                                           
๕๕ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕๖ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๕๗ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๕๘ สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕๙ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๐ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ  จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๑ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๖๒ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด

นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๒๓ 

คฤหัสถ์จากกลุ่มประเทศอาเซียนมาศึกษามากขึ้น ยังมีจ านวนพระสงฆ์และคฤหัสถ์ในประเทศอีกมาก
ที่ยังไม่ได้เข้ามารับการศึกษา สามารถสร้างหลักสูตรที่เป็นอัตลักษ์ของสถาบันสงฆ์ได้ ๖๓  

พระภิกษุจากประเทศในกลุ่มอาเซียนมีความสนใจเข้ามาศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ์
จ านวนมาก เช่น จากพม่า กัมพูชา สาธารณรัฐประชาชนลาว เป็นต้น ท าให้มหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย
สามารถผลิตบัณฑิตต่างประเทศ๖๔  

มีภาคีเครือข่ายในการทางานทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน๖๕  
กลุ่มประเทศที่เป็นชาวพุทธ สามารถสร้างความสัมพันธ์ทางศาสนาเป็นตัวเชื่อมโยง

เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการเมือง๖๖  
รัฐธรรมนูญ นโยบายของรัฐบาล กลยุทธ์ชาติ กฎหมาย ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ๖๗  
กระบวนการจัดการ HR มีโอกาสอีกมากทั้งนี้เพราะความเชื่อมั่นที่มีต่อองค์กรทาง

ศาสนายังคงเป็นรากฐานต่อการพัฒนาชนบทและเมือง ในมหาวิทยาลัยสงฆ์ได้ขยายโอกาสออกไป
หลายจังหวัด การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและผูกพันต่อท้องถิ่นกันนั้นมีสูง๖๘  

มหาวิทยาลัยมีความหลากหลายของนิสิต ดังนั้นอาจารย์เจ้าหน้าที่จึงจ าเป็นต้องมี
การพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ เพ่ือการเป็นองค์กรอันดับหนึ่งของคณะสงฆ์และมหาวิทยาลัยที่มีอัตลักษณ์
ของตนเอง๖๙  

สร้างสถาบันสมทบในต่างประเทศเพ่ือเป็นเครือข่ายในการประสานงานกันใน
อาเซียน มีบุคลากรในที่คอยประสานงานกับสถาบันสมทบในกลุ่มอาเซียน๗๐  

มหาวิทยาลัยมีโอกาสมาก เพราะเรามีทั้งนิสิตทุกชาติในประชาคมอาเซียนที่เข้ามา
เรียนและจบการศึกษาสามารถถอดบทเรียนเพ่ือน ามาพัฒนาบุคลากรในองค์กร ในการเรียนรู้วิถีการ
อยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข และแนวทางการจัดการความขัดแย้งจากการอยู่ร่วมกันระหว่างนิสิตต่างชาติ 
กับนิสิตไทยและกับคณาจารย์เจ้าหน้าที่ นอกจากนี้เรามีสถาบันภาษาที่มีสามารถให้บริการในการ

                                           
๖๓ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, 

๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๔ สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๕ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๖ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๗ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 
๖๘ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๙ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๗๐ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา, คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๒๔ 

ส่งเสริมด้านภาษาต่างๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากร อีกทั้งเรายังมีศูนย์อาเซียนที่สามารถสนับสนุนกิจกรรม
ต่างๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้แลกเปลี่ยนวัฒนธรรม และการท าความเข้าใจวิถีชีวิตในประเทศประชาคม
อาเซียน๗๑  

การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรทั้งภายในประเทศและต่างประเทศในกลุ่ม
อาเซียนมากขึ้น ในความร่วมมือทางการบริหาร วิชาการ การวิจัย และเรื่องของงบประมาณ
สนับสนุน๗๒  

สรุปได้ว่า โอกาส คือ มีทุนจากต่างประเทศที่ติดต่อให้ส่งบุคลากรไปเรียนทางด้าน
ภาษา หลายประเทศเป็นโอกาสที่ดีในการพัฒนาบุคลากร  มีนิสิตที่จบจากมหาวิทยาลัยท าให้
มหาวิทยาลัยมีการสื่อสารที่ต่างประเทศได้สะดวก และมีการประสานงานที่ดีต่อกัน การได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กรทั้งภายในประเทศและต่างประเทศในกลุ่มอาเซียนมากขึ้น ในความร่วมมือ
ทางการบริหาร วิชาการ การวิจัย และเรื่องของงบประมาณสนับสนุน 

ตารางที่ ๔.๔ สรุปโอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ มีทุนจากต่างประเทศที่ติดต่อให้ส่งบุคลากรไปเรียน
ทางด้านภาษา หลายประเทศเป็นโอกาสที่ดีในการพัฒนา
บุคลากร 

๓ ๑, ๕, ๙ 

๒ มีนิสิตที่จบจากมหาวิทยาลัยท าให้มหาวิทยาลัยมีการ
สื่อสารที่ต่างประเทศได้สะดวก และมีการประสานงานที่ดี
ต่อกัน 

๒ ๓, ๗ 

๓ การจัดหลักสูตรต่าง ๆ ขึ้นมาเพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษา
เรียนรู้ และเตรียมความพร้อม 

๑ ๘ 

๔ สร้างหลักสูตรที่เป็นอัตลักษณ์ของสถาบันสงฆ ์ ๑ ๑๕ 
๕ มีผู้สนับสนุนทางด้านทุนจากผู้มีจิตศรัทธาทั้งฝ่ายรัฐและ

เอกชน 
๑ ๕ 

๖ เปิดโอกาสส าหรับบุคลากรทางการศึกษา (คฤหัสถ์) มาก
ขึ้น มีนิสิตทั้งฝ่ายบรรพชิตและคฤหัสถ์จากกลุ่มประเทศ
อาเซียนมาศึกษามากข้ึน 

๑ ๙ 

                                           
๗๑ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๗๒ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๒๕ 

ตารางที่ ๔.๔ สรุปโอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน (ต่อ) 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๗ พระภิกษุจากประเทศในกลุ่มอาเซียนมีความสนใจเข้ามา
ศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ์จ านวนมาก 

๑ ๑๐ 

๘ กลุ่มประเทศที่เป็นชาวพุทธ สามารถสร้างความสัมพันธ์
ทางศาสนาเป็นตัวเชื่อมโยงเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
และการเมือง 

๑ ๑๒ 

๙ มหาวิทยาลัยมีความหลากหลายของนิสิต ดังนั้นอาจารย์
เจ้าหน้าที่จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 

๑ ๑๕ 

๑๐ การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศในกลุ่มอาเซียนมากขึ้น 

๔ ๕, ๙, ๑๗, ๑๘ 

๑.๔ อุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน  

มีบุคลากรไม่เพียงพอและไม่ช านาญในด้านภาษา  ยังไม่มีคนที่มีความสามารถ
รับผิดชอบโดยตรงยังไม่มี๗๓   

ทางด้านภาษายังคงไม่แข็งแรง ใช้การสื่อสารทางด้านภาษาค่อนข้างอ่อน๗๔ 
อุปสรรคคือแผนการท างาน และบุคลากรปฏิบัติงานไม่เต็มที่ และภาษายังไม่ดีพอ๗๕  
ด้านการประสานงานกับส่วนภูมิภาคยังไม่ทั่วถึง๗๖  
เมื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน อาจจะมีอุปสรรคอย่างเช่น คู่แข่ง ที่จะเข้ามากับ

ประชาคมอาเซียน พอเปิดประเทศเสรีแล้วอาจจะมีมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ เข้ามาเป็นคู่แข่ง หรืออาจจะมี
ปัญหาด้านยาเสพติด ขโมย ภัยทางสังคม ฯลฯ๗๗   

 
 

                                           
๗๓ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๗๔ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๗๕ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๗๖ สมัภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๗๗ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๒๖ 

จ านวนพระภิกษุ-สามเณรมีจ านวนน้อยลงส่วนใหญ่จะมีแต่บวชในระยะสั้นๆ ท าให้
ขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ไม่เพียงพอต่อเทคโนโลยีที่ปัจจุบันล้ าหน้าไปอย่างรวดเร็ว๗๘  

บุคคลทางด้านอาเซียนยังมีไม่เพียงพอเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน๗๙  
อุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์มีอยู่หลายประการ

ด้วยกัน ก. มหาวิทยาลัยอ่ืนๆ มีการแข่งขันพัฒนาเพ่ือแย่งชิงบุคลากร ข. สังคมไทยยังไม่กระตือรือร้น
ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ค.บุคลากรที่มีคุณภาพไหลไปสู่ประเทศอ่ืนๆ ที่ให้โอกาสมากกว่า  ง. 
ขาดการประสานงานที่ดีกับหน่วยงานในมหาวิทยาลัยและหน่วยงานอื่น ๆ ๘๐  

อุปสรรคของมหาวิทยาลัย คือ การเข้าเรียนของบุคลากรทางการศึกษาคือ พระสงฆ์
มีน้อยลงเรื่อยๆ ในอนาคต หลักสูตรที่เป็นนานาชาติยังมีไม่เพียงพอต่อบัณฑิตที่จะศึกษาต่อ เจ้า
อาวาสบางวัดยังไม่สนับสนุนพระลูกวัดได้เข้าศึกษาต่อเท่าที่ควร พระสงฆ์ไม่สามารถมาเรียนได้
เนื่องจากวัดอยู่ห่างไกล พระสงฆ์ไม่มีที่พักเมื่อเข้ามาศึกษา ระเบียบมหาเถรสมาคมไม่เปิดโอกาสให้
พระสงฆ์ศึกษาต่อ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) วางระเบียบในการรับนิสิต
เข้มมากเกินไป ๘๑  

การเมืองในประเทศยังเป็นเอกภาพ เศรษฐกิจไม่ดี มีกลุ่มคนกล่าวโจมตีมหาวิทยาลัย
สงฆ์ จัดการเรียนการสอนเป็นอุปสรรคต่อพระพุทธศาสนา๘๒  

กระแสโลกาภิวัตน์สถานการณ์ทางสังคมท าให้ปัญหาสังคมมีความหลากหลายและ 
ซับซ้อนมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพราะการเกิดชุมชนในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลกท าให้เกิดการ
เอาเปรียบทางทรัพยากร ๘๓  

AEC มีกลุ่มประเทศที่เป็นศาสนาอ่ืนอยู่จ านวนมากกว่าศาสนาพุทธ อาจท าให้เกิด
ความแย่งชิงศาสนิกชนของแต่ละศาสนา และความแตกต่างด้านศาสนาอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ
พัฒนาเศรษฐกิจ การค้า และด้านอ่ืนๆ๘๔  

 

                                           
๗๘ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ  จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๗๙ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๘๐ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด

นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๑ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, 

๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๒ สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๓ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๔ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๒๗ 

นโยบายและระบบการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรของประเทศ  ยังไม่
สอดคล้อง/ สนับสนุนต่อการพัฒนาและแก้ไขปัญหาของประชาชนในมิติพ้ืนที่ โดยยึดตามภารกิจและ 
วาระเป็นหลัก ความขัดแย้งทางการเมือง และความแตกแยกทางสังคม ท าให้เกิดการขาดความ
ปรองดอง สมานฉันท์ และมีผลกระทบต่อการท างานในทุกระดับโดยเฉพาะในชุมชน ๘๕  

อุปสรรคที่พบในปัจจุบันก็คือ การที่ภาครัฐสร้างกฎเกณฑ์ขึ้นมาเพ่ือก าหนด
มาตรฐานด้านความรู้ความสามารถและสาขาที่ส าเร็จการศึกษา ซึ่งมีท้ังข้อดีและข้อเสียท าให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร และกว่าจะด าเนินการให้เข้าตามกฎเกณฑ์ดังกล่าวอาจจะต้องใช้เวลา๘๖  

ขาดนโยบายในระดับสูงที่จะพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ขาดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
ขาดขวัญและก าลังใจ๘๗  

มีบุคลากรจากภายนอกไม่เพียงพอที่จะคอยประสานงานกับส่วนงานในมหาวิทยาลัยฯ 
เพ่ือสร้างเครือข่ายอาเซียน๘๘  

น่าจะเป็นเรื่องของการใช้ภาษาอังกฤษเพราะเป็นภาษาพ้ืนฐานที่สามารถเรียนรู้ท า
ความเข้าใจร่วมกันได้ แต่หลักการที่ส าคัญคือการจูงใจให้บุคลากรอยากเรียนรู้และพัฒนาให้มากขึ้น 
และการเปิดโอกาสให้กับทุกกลุ่มมิใช่แต่คณาจารย์สายการศึกษา แต่ต้องทุกหน่วยงานต้องได้รับการ
พัฒนาอย่างทั่วถึงจากมหาวิทยาลัย อีกทั้งการเปิดการเรียนรู้แลกเปลี่ยนระหว่างหน่วยงานแต่ละสาย
งานในองค์กรยังไม่เอ้ือที่จะเรียนรู้แลกเปลี่ยนกัน๘๙  

ความไร้เสถียรภาพของรัฐบาล และนโยบายของภาครัฐที่มีการปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ 
ท าให้มหาวิทยาลัยสงฆ์ปรับตามไม่ทัน๙๐  

สรุปได้ว่า อุปสรรค คือ มีสถาบันการศึกษาหลายสถาบันซึ่งจัดการศึกษาในหลักสูตร
เหมือนกันหรือคล้ายกัน ขาดการประสานงานที่ดีกับหน่วยงานในมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ มหาวิทยาลัยอ่ืน 
ๆ มีการแข่งขันพัฒนาเพ่ือแย่งชิงบุคลากร สกอ.วางระเบียบในการรับนักศึกษาเข้มมากไป สังคมไทย
ยังไม่กระตือรือร้นในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 

                                           
๘๕ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 
๘๖ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๗ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๘ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา,  คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๙ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๙๐ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๒๘ 

ตารางที่ ๔.๕ สรุปอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปัจจุบัน 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ มีบุคลากรไม่เพียงพอและไม่ช านาญในด้านภาษา ยังไม่
มีคนที่มีความสามารถรับผิดชอบโดยตรงยังไม่มี 

๒ ๑, ๒ 

๒ การประสานงานกับส่วนภูมิภาคยังไม่ทั่วถึง บางอย่าง
ทราบแค่เพียงส่วนกลางข้อมูลข่าวสารไม่ถึงส่วนภูมิภาค 

๒ ๔, ๘ 

๓ ขาดการประสานงานที่ดีกับหน่วยงานในมหาวิทยาลัย
และหน่วยงานอื่น ๆ 

๒ ๘, ๑๗ 

๔ หลักสูตรที่เป็นนานาชาติยังมีไม่เพียงพอต่อบัณฑิตที่จะ
ศึกษาต่อ 

๑ ๙ 

๕ การเข้าเรียนของบุคลากรทางการศึกษาคือ พระสงฆ์มี
น้อยลงเรื่อยๆ 

๑ ๙ 

 ๖ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) 
วางระเบียบในการรับนิสิตเข้มมากเกินไป 

๑ ๙ 

๗ มีกลุ่มประเทศที่ เป็นศาสนาอ่ืนอยู่จ านวนมากกว่า
ศาสนาพุทธ อาจท าให้เกิดความแย่งชิงศาสนิกชนของ
แต่ละศาสนา 

๑ ๑๒ 

๘ ขาดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ขาดขวัญและก าลังใจ ๑ ๑๕ 
๙ ขาดนโยบายในระดับสูงที่จะพัฒนาบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง 
๓ ๑๓, ๑๖, ๑๘ 

๑๐ นโยบายของภาครัฐที่มีการปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ ท าให้
มหาวิทยาลัยสงฆ์ปรับตามไม่ทัน 

๑ ๑๘ 

 

 

 

 

 



๑๒๙ 

๑.๕ สรุปวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก 

การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน” สรุปวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก ดังแผนภาพที่ ๔.๑   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ สรุปวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก 

๒. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

การก าหนดวิธีการสรรหาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ การคัดเลือกจากคนในองค์กรที่มีความรู้
ความสามารถโดยการสับเปลี่ยนโอนย้ายและเลื่อนต าแหน่งขึ้นมา ในกรณีที่มีต าแหน่งว่าง อาจเกิด
จากคนเก่าลาออก หรือคนเก่าได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น หรือจากสาเหตุใด ๆ ก็ตาม องค์กรอาจ
เปิดโอกาสให้มีการเลื่อนต าแหน่งให้กับบุคคลที่อยู่ภายในองค์กรก่อนเป็นอันดับแรก เพ่ือบรรจุแทนใน
ต าแหน่งที่ว่างนั้น๙๑   

                                           
๙๑ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 

ปัจจัยภายใน 

 

ปัจจัยภายนอก 

 
จุดแขง็ 

๑.มีพุทธศาสนาเถรวาทร่วมกัน 
๒.มีหลักสูตรทางด้านคุณธรรมจริยธรรม 
๓.ค่าเล่าเรียนไม่แพง 
๔.มีการเปิดหลักสูตรการเรียนการสอนภาษาตา่งประเทศ 
๕.มีการสร้างเครือข่ายประเทศที่เป็นชาวพุทธไว้ให้อยา่ง

มั่นคง 
จุดอ่อน 

๑.ไม่มีการเตรียมความพร้อมบุคลากรด้านภาษาในอาเซียน 
๒.มีบุคลากรไม่เพียงพอที่คอยประสานงานกับด้านนกัศึกษา

ต่างชาติ 
๓.บัณฑิตท่ีจบ อ่อนภาษาอังกฤษ 
๔.งบประมาณไม่เพียงพอต่อการพัฒนาบุคลากร 
๕.การขับเคลื่อนองค์กรเข้าสู่เป้าหมายและยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยไม่ชัดเจนและตอ่เนื่องกับการขับเคลื่อนองค์กร 

 

โอกาส 
๑.มีทุนจากต่างประเทศส าหรับบุคลากรศึกษาต่อ 
๒.สร้างหลักสูตรให้มีอัตลักษณ์ของสถาบันสงฆ์ 
๓.กลุ่มประเทศอาเซียนมีความสนใจศึกษาต่อมหาวิทยาลัย

สงฆ์จ านวนมาก 
๔.มีนิสิตที่จบจากมหาวิทยาลัยท าให้มหาวิทยาลัยมีการ

สื่อสารที่ต่างประเทศได้สะดวก และมีการประสานงานที่ดีต่อกัน 
๕.การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรภายในประเทศและ

ต่างประเทศในกลุ่มอาเซียน 
อุปสรรค 

๑.มีสถาบันการศึกษาหลายสถาบันซึ่งจัดการศึกษาใน
หลักสูตรเหมือนกันหรือคล้ายกัน 

๒.ขาดการประสานงานที่ดีกับหนว่ยงานในมหาวิทยาลัยอื่นๆ 
๓.มหาวิทยาลัยอื่น ๆ มีการแข่งขันพัฒนาเพื่อแย่งชิง

บุคลากร 
๔.สกอ.วางระเบียบในการรับนักศึกษาเข้มมากไป 
๕. สังคมไทยยังไม่กระตือรือร้นในการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 



๑๓๐ 

การเลื่อนผู้ด ารงต าแหน่งในสายงานใดขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น  ในสาย
งานนั้นหรือสายงานอ่ืน จะต้องเป็นผู้ที่ได้ผ่านการคัดเลือกตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด โดย
ต้องเป็นผู้มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้น  
และต้องเป็นผู้ที่ผ่านการประเมินความรู้ ความสามารถและทักษะที่ต้องการส าหรับต าแหน่ง ตามที่ 
ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้นด้วยแล้ว โดยพิจารณาคุณลักษณะของผู้ที่จะแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง๙๒ 

 เนื่องจากที่ผ่าน มาส่วนมาก การประกาศรับสมัครสอบส่วนมาก จะใช้การสรรหา
มากกว่า การสอบคัดเลือกทั้งสาย วิชาการ และสายปฏิบัติการฯ จึงท าให้ไม่ได้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถตรงตามสายงาน สมควรก าหนดคณุสมบัติให้รอบครอบรัดกุมมากข้ึน๙๓  

หากทิศทางผู้บริหารประสงค์จะให้มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าแห่ง  หนึ่งของ
ประเทศ การจ้าง การสรรหาและการด าเนินการสอบคัดเลือกบุคลากร ต้องใช้วิธีการสอบ คัดเลือกทั้ง
สายวิชาการ และสายปฏิบัติการฯ จึงท าให้ไม่ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรง ตามสายงาน 
และได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง๙๔  

การใช้หลักความสามารถ โดยยึดหลักความรู้ความสามารถของบุคคล  เป็นส าคัญ 
พยายามหาทางคัดเลือกให้ได้ผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง การโยกย้าย การเลื่อน
ต าแหน่ง ต้องค านึงถึงหลักความสามารถของบุคคลเป็นส าคัญ๙๕ 

สรรหาหรือคัดเลือกคนท างานให้เหมาะสมกับงานบริหารงานบุคคลตาม  ความสามารถ
และเป็นธรรมไม่มีอคติ ตัดความสัมพันธ์ส่วนตัวออกไป ตัดสินลงโทษความผิดตาม ความเป็นจริง รู้จัก
เชิดชูยกยองผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท าดีตามความเหมาะสม เพ่ือเป็นแบบอย่าง๙๖  

ควรจัดสรรอัตราก าลังของบุคลากรตามความจ าเป็นของหน่วยงานนั้นๆ  ไม่ใช่จัดสรร 
เพราะความใกล้ชิดกับผู้บริหาร บางต าแหนงตั้งมาแล้วไม่ได้ท างาน หรือตั้งบุคลากร มาจากส่วนงาน
อ่ืน ท าให้ปิดโอกาสกาวหน้าของบุคลากรที่อยู่ส่วนงานนั้นท าให้บุคลากรเกิดความท้อแท้ใจ๙๗  

การสรรหาบุคลากรจากภายในมหาวิทยาลัย ถ้าไม่มีการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก
บุคลากร เช่น คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ประวัติความประพฤติ อาจจะท าให้การสรร
หาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเป็นระบบอุปถัมภ์มากกว่าระบบคุณธรรม ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียหาย 
โดยเฉพาะในทางด้านประสิทธิภาพการท างาน และชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย การสรรหาบุคลากรจาก

                                           
๙๒ สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๙๓ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๙๔ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๙๕ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๙๖ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, 

๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๙๗สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๓๑ 

ภายในมหาวิทยาลัยแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น ย่อมท าให้ขาดก าลังทรัพยากรที่มีวิสัยทัศน์ คุณภาพ
การท างาน และการสร้างสรรค์ผลงาน ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ๙๘  

โดยทั่วไปมนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน  ความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  
ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบที่ท าหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  ให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายโดยทั่วไป
มนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน  ความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ซึ่งจะเป็น
องค์ประกอบที่ท าหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  ใหม้หาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย การสรรหาบุคลากร
จากภายในมหาวิทยาลัย ท าให้มหาวิทยาลัยไม่มีโอกาสได้รับบุคลากรจากภายนอกที่มีความรู้ 
ความสามารถ และประสิทธิภาพในการท างาน กล่าวคือ เป็นการปิดกั้นคนดี มีความรู้ ความสามารถ
หรือเป็นการขีดวงจ ากัดคัดเลือกเอาแต่บุคลากรจากภายในมหาวิทยาลัยเท่า นั้น อาจท าให้เกิด
อุปสรรคต่อการพัฒนาการท างาน เริ่มตั้งแต่เจตคติ ระบบการท างาน การพัฒนาและการสร้างผลงาน
ที่ดีเด่นให้แก่มหาวิทยาลัย๙๙  

ในยุคปัจจุบันที่องค์กรต่างพยายามสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ด้วยการมุ่งเน้นไปที่
การลงทุนด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับองค์กร และเหมาะสม
กับลักษณะงาน ด้วยเหตุนี้จึงท าให้องค์กรต่าง ๆ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของกระบวนการในการ
สรรหาและคัดเลือกพนักงาน๑๐๐ 

ข้อก าหนดคุณลักษณะของพนักงานที่เกี่ยวกับงานของมหาวิทยาลัยสงฆ์  การก าหนด
เงื่อนไขต่างๆ เกี่ยวกับงานเป็นผลจากการวิเคราะห์และการสังเคราะห์ข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน  
และการศึกษา ข้อคิดเห็นของผู้จัดการ ซึ่งช่วยก าหนดเงื่อนไขต่างๆ เกี่ยวกับพนักงาน รวมถึงการ
ก าหนด แนวโน้มการสรรหาคัดเลือกพนักงานต่อไปนั้นมิใช่จะเน้นไปที่การตั้งค าถามบนพ้ืนฐานของ
ข้อมูลทั่วไปอย่างเช่น ประสบการณ์การท างาน ประวัติการศึกษา จุดแข็ง จุดอ่อนของพนักงาน ท าไม
ถึงอยากจะเข้ามาท างานกับมหาวิทยาลัย เป็นต้น ซึ่งการสัมภาษณ์พนักงานต่อไปนั้นจะเน้นไปที่การ
ตั้งค าถามจากขีดความสามารถที่ต้องการของต าแหน่งงานมากกว่าเพ่ือหาคนให้มีความเหมาะสมกับ
องค์กร และเหมาะสมกับลักษณะงาน๑๐๑  

มหาวิทยาลัยควรค านึงถึงรูปแบบการบริหารงานว่ามีบุคลากรเหมาะสมเพียงพอกับ
หน่วยงานหรือไม่และรูปแบบบริหารจัดการมีระบบที่ชัดเจนดีพอหรือไม่  เพราะปัญหามาจากการ
ขยายหน่วยงานแต่ไมมีบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน และไม่มีการบริหารจัดการที่ดี๑๐๒  

                                           
๙๘ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๙๙ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๐๐ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๑๐๑ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๐๒ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด

นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๓๒ 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นหน้าที่พ้ืนฐานที่ส าคัญของหน่วยงานที่รับผิดชอบ
งานด้านทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานเป็นงานที่มี
ความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์กร ดังนั้นขั้นตอนและวิธีการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรจึงต้องด าเนินการอย่างจริงจัง มีหลักเกณฑ์และยุติธรรม เพ่ือให้ได้บุคลากร ที่มี
ความเหมาะสมกับงานที่องค์กรต้องการมากท่ีสุดเข้ามาร่วมงาน๑๐๓   

คุณสมบัติของทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน จัดให้บุคลากรท างานตามความสามารถ วางบุคลากรที่มีความช านาญด้านภาษาเข้ามา
บริหารในส่วนของงานที่เกี่ยวกับอาเซียน มหาวิทยาลัยจะต้องระบุให้ชัดเจนว่า จะขอบุคลากรเพ่ือไป
ท างานในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าใด ต้องการเมื่อใด ลักษณะของงานที่รับผิดชอบมีอะไรบ้าง 
คุณสมบัติที่ต้องการส าหรับต าแหน่งนั้นมีอะไรบ้าง การให้ภาพรวมว่ามหาวิทยาลัยต้องการบุคลากร
ใหม่เพ่ือท างานในต าแหน่งใดบ้าง หลังจากท่ีก าหนดต าแหน่งที่จะรับสมัครงานพนักงานใหม่แล้ว ผู้สรร
หาจะต้องศึกษาข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน  ซึ่งได้แก่ค าพรรณนาลักษณะงานและข้อก าหนด
คุณสมบัติเฉพาะของงาน และคุณสมบัติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้การประกาศรับสมัครมี
ข้อมูลที่ครบสมบูรณ์๑๐๔  

การก าหนดคุณลักษณะบุคคลที่ตรงกับงาน(Job Requirements) ผู้สรรหาจะต้องศึกษา
และเรียนรู้ความต้องการต่างๆ จากสารสนเทศที่ได้จากการวิเคราะห์งาน และค าร้องขอของผู้จัดการ
ฝ่ายต่างๆ ความรู้ด้านคุณลักษณะบุคคลที่ตรงกับงานจะเป็นตัวเลือกที่ ดีที่สุด และสิ่งที่ควรคิดบาง
ประการ คือ "ส าหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมีประสบการณ์ ๑๐ ปี แต่ท างาน อย่าง
เดียวกันทุกปีซ้ ากันถึง ๑๐ ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทางประสบการณ์ดีกว่าผู้ที่มีประสบการณ์ ๑ ปี ก็
ได้"๑๐๕  

มหาวิทยาลัยได้จัดสายการบังคับบัญชาเป็นลักษณะรูปทรงเจดี ย์ กระจายอ านาจ
ตามล าดับชั้นให้ครอบคลุมและสมดุลให้เพียงพอไม่กองอยู่ที่ใดที่หนึ่ง เพ่ิมบุคลากรผู้เชี่ยวชาญด้าน
ภาษาต่างประเทศ การที่จะสรรหาบุคคลมาแทนในต าแหน่งที่ว่าง หรือมีทดแทนอัตราก าลังคน
เนื่องจากมีการขยายหน่วยงานออกไป หรือปริมาณงานเพ่ิมขึ้น หน่วยงานที่รับผิดชอบในการสรรหา
บุคคล จะต้องวางแผนการสรรหาบุคคล โดยมีการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีการสรรหาที่จะเป็น
วิธีการที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งช่วยให้สามารถสื่อข้อความไปถึงกลุ่มบุคคลที่ต้องการได้โดยตรงมาก
ที่สุด๑๐๖ 

                                           
๑๐๓ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา, คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๐๔ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม 

๒๕๕๘. 
๑๐๕ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๐๖ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๓๓ 

งบประมาณในการสรรหาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มหาวิทยาลัยต้องด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
ที่เก่ียวข้องกับการสรรหา เช่น การประชาสัมพันธ์ทางสื่อมวลชน การจัดท าประกาศรับสมัคร และการ
เดินทางไปติดต่อประสานงานกับองค์กรต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ภายในเงินที่ได้รับอนุมัติ มีการใช้จ่าย
งบประมาณอย่างคุ้มค่าและรัดกุม มาตรการหนึ่งที่สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายได้คือการเปิดรับสมัคร
พร้อมกันหลายงาน๑๐๗  

ค้นหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่องค์กรต้องการจากแหล่งต่างๆให้สนใจสมัคร
เข้าร่วมงานกับองค์กร โดยผู้มีหน้าที่ในการสรรหาบุคลากรจะต้องเข้าถึงแหล่งที่มาของบุคลากร ดึงดูด
บุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานให้เกิดความสนใจที่จะร่วมงานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ
ภายใต้ข้อจ ากัดของระยะเวลาและค่าใช้จ่าย๑๐๘ 

สรุปได้ว่า ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ คือ แนวโน้มการสรรหาคัดเลือกพนักงาน
ต่อไปนั้นมิใช่จะเน้นไปที่การตั้งค าถามบนพ้ืนฐานของข้อมูลทั่วไปอย่างเช่น ประสบการณ์การท างาน 
ประวัติการศึกษา จุดแข็ง จุดอ่อนของพนักงาน  ซึ่งการสัมภาษณ์พนักงานต่อไปนั้นจะเน้นไปที่การตั้ง
ค าถามจากขีดความสามารถที่ต้องการของต าแหน่งงานมากกว่าเพ่ือหาคนให้มีความเหมาะสมกับ
องค์กร และเหมาะสมกับลักษณะงาน  การคัดเลือกจากคนในองค์กรที่มีความรู้ความสามารถโดยการ
สับเปลี่ยนโอนย้ายและเลื่อนต าแหน่งขึ้นมา ในกรณีที่มีต าแหน่งว่าง อาจเกิดจากคนเก่าลาออก หรือ
คนเก่าได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น หรือจากสาเหตุใด ๆ ก็ตาม องค์กรอาจเปิดโอกาสให้มีการเลื่อน
ต าแหน่งให้กับบุคคลที่อยู่ภายในองค์กรก่อนเป็นอันดับแรก เพ่ือบรรจุแทนในต าแหน่งที่ว่างนั้น 

ตารางที่ ๔.๖ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ การก าหนดวิธีการสรรหาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๑๑ ๑, ๒, ๓, ๔, ๕, ๖, 
๗, ๘, ๙, ๑๐, ๑๑ 

๒ ข้อก าหนดคุณลักษณะของพนักงานที่เกี่ยวกับงานของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์   

๓ ๑๒, ๑๓, ๑๔ 

๓ คุณสมบัติของทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

๓ ๑๕, ๑๖, ๑๗ 

๔ งบประมาณในการสรรหาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ ๑๗,๑๘ 

                                           
๑๐๗ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๐๘ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๓๔ 

๓. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

เกณฑ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยสงฆ์  การวางแผนของ
มหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนาคนถือว่าดี เพราะโดนบังคับมาจาก สมศ.ที่เข้ามาตรวจประเมินให้บุคลากร
เป็นไปตามเกณฑ์ของ สมศ๑๐๙  

การวางแผนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์นั้น ก็เหมือนกับการ
วางแผนรบบนหน้ากระดาษ จะให้เลิศหรูอลังการขนาดไหนก็ได้ แต่ในความเป็นจริงแล้วสามารถท า
ตามแผนได้เท่าไร  ดังนั้น การวางแผนเพ่ือจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย จึงต้องค านึงถึง
ความเป็นจริงเสียก่อน มองภาพรวมให้ชัดว่าจะไปในทางไหน มีความเป็นไปได้เท่าไร แล้วค่อยเขียน
แผนการจัดการขึ้นมารองรับ๑๑๐ 

ด้านการวางแผน มหาวิทยาลัยสงฆ์มีการก าหนดยุทธศาสตร์เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้มีการเตรียมความพร้อมเข้าสู่การเป็น
ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ.๒๕๕๘ โดยยึดเอาตามแนวทางที่ สกอ. ก าหนดจะได้เป็นรูปร่างของกล
ยุทธ์ ดังนี้ ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเพ่ิมขีดความสามารถของบัณฑิตให้มีคุณภาพมาตรฐานในระดับสากล 
ด้วยการพัฒนาสมรรถนะด้านการใช้ภาษาอังกฤษของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ในระดับที่ใช้ในการท างานได้ และพัฒนาสมรรถนะด้านการประกอบอาชีพและการท างานข้าม
วัฒนธรรม ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาความเข้มแข็งของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณอทางวิชาการ
ระหว่างมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยกับมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน ให้ประชากร
ในประเทศประชาคมอาเซียนสามารถเข้าถึงข้อมูลในศูนย์ข้อมูลของมหาวิทยาลัยได้ ๑๑๑  

การวางแผนก าลังคนมีความส าคัญกับหลายระดับงาน ดังนั้นจึงต้องเริ่มต้นจากการวาง
แผนการสรรหาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย ๓ องค์ประกอบที่ต้องพิจารณา คือ เวลา เงิน และจ านวน
พนักงานที่ต้องการกับอัตราการจ้างที่ก าหนด การวางแผน คือ ความพยายามที่เป็นระบบ เพ่ือการ
ตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด ส าหรับอนาคตเพ่ือให้มหาวิทยาลัยบรรลุผลที่ปรารถนา การ
ท างานเป็นไปอย่างมีระเบียบแบบแผน ลดการท างานซ้ าซ้อน เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น 
ลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างฝ่ายงานต่างๆ ลดความผิดพลาดในการบริหารจัดการ ท าให้ระบบ
ตรวจสอบและการควบคุมมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บริหารให้ลดน้อยลง  เกิด

                                           
๑๐๙ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๑๑๐ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด

นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๑๑ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, 

๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๓๕ 

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในมหาวิทยาลัยให้เกิดประโยชน์สูงสุด การวางแผนสามารถใช้เป็นเครื่องมือใน
การพยากรณ์ทิศทางของมหาวิทยาลัยได้ ๑๑๒  

เนื่องจากมหาวิทยาลัยได้เปิดโอกาสให้จัดการเรียนการสอนในหลายจังหวัด การวางแผน 
HRM ยังไม่มีความกระชับชัดเจนเท่าที่ควร ทั้งนี้เก่ียวข้องกับปัจจัยภายนอกเป็นหลัก๑๑๓  

มีการวางแผนดี มีการท างานอย่างเป็นระบบของแผน  แต่ปัญหาคือขาดการน าแผนไปสู่
การปฏิบัติอย่างจริงจัง  ดังนั้น ควรมีการวางแผนและด าเนินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องและจริงจัง รวมถึงควรมีแรงจูงใจต่อบุคลากรในมหาวิทยาลัยในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์๑๑๔ 

วางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มหาวิทยาลัยจะต้อง
วางแผนในการพัฒนาคน ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ๑๑๕   

มหาวิทยาลัย  มีบุคลากรน้อย มีคนท างานน้อยควรเพ่ิมบุคลากรให้มากขึ้น มีการให้ทุน 
ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีศักยภาพ๑๑๖   

แผนของมหาวิทยาลัยด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ยังน้อยไป  ควรวางแผนด้าน
อาเซียนให้มากกว่านี้ มีแผนเข้าคือดูแลคนที่เข้ามาเรียน มีแผนออก คือการสร้างคนของมหาวิทยาลัย
ออกไปรับใช้อาเซียน๑๑๗  

ในมหาวิทยาลัยมีการตื่นตัวพอสมควร มีการยกร่างหลักสูตรเกี่ยวกับอาเซียนศึกษา ตั้ง
ศูนย์อาเซียนศึกษา ถ้าควรจะเป็นก็ควรจะวางแผนเจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง เช่น จะเน้นวิจัย 
หรือจะเน้นผลิตบัณฑิต๑๑๘  

ด้านการวางแผนของมหาวิทยาลัยสงฆ์นั้นได้มีการเตรียมการหรือการจัดการด้านการ
วางแผนเพ่ือรองรับไว้เป็นอย่างดีในทุกๆ ด้าน เช่น ด้านบางส่วนของมหาวิทยาลัยด้านบุคลากรได้
พัฒนาไปแล้วในทุกๆ ด้าน มหาวิทยาลัยสงฆ์ทุกๆ แห่งได้มีการวางแผนการด าเนินการในทุกๆ ภาค
ส่วนไว้แล้ว ปัญหาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการบริหารจัดการบางครั้งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายด้าน 
ปัญหาด้านการเมืองท าให้การเข้าสู่การรองรับของประชาคมอาเซียนต้องล่าช้าไปด้วย  มีปัจจัยอ่ืนอีก
เช่น ด้านการบริหารบางครั้งไม่โปร่งใส แต่เป็นปัญหาที่แก้ไขได้ การจัดการนั้นทุกๆ ด้านของ

                                           
๑๑๒ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๑๓ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๑๔ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๑๕ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๑๖ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม 

๒๕๕๘. 
๑๑๗ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๑๑๘ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๓๖ 

มหาวิทยาลัยสงฆ์ต้องให้มีการบริหารจัดการให้เกิดประโยชน์สูงสุดของมหาวิทยาลัย ต้องแก้ไข
ข้อบกพร่องที่มีข้ึน๑๑๙  

การวางแผน เป็นกระบวนการทางสติปัญญาที่พิจารณาโดยการก าหนดแนวทาง  การ
ปฏิบัติงาน เป็นการคาดการณ์สิ่งที่ยังไม่เกิดขึ้น จ าเป็นต้องใช้ความรู้และการคาดคะเน ต้องใช้ดุลพินิจ 
จึงมีความเกี่ยวข้องกับการคาดการณ์ต่างๆ ในอนาคตและตัดสินใจแนวทางการปฏิบัติที่ดีที่สุด โดย
ผ่านกระบวนการการคิดก่อนท า๑๒๐  

ปัญหาคือการวางแผนที่ขาดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการวางแผน ควรให้อาจารย์
และนิสิตมีส่วนร่วมในการวางแผน๑๒๑  

จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย และผลักดันให้มีการแปลงไปสู่การปฏิบัติสู่
หน่วยงานต่างๆ อย่างเป็นรูปธรรม การหมุนเวียนการท างาน หรือการสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ในการ
ท างาน ส าหรับบุคลากรจากภายในมหาวิทยาลัยเมื่อมีต าแหน่งว่าง หรือต าแหน่งใหม่เกิดขึ้น ท าให้
มหาวิทยาลัยจะต้องใช้เวลาจ านวนหนึ่งเพ่ือแนะน างาน หรือนิเทศให้แก่บุคลากรผู้มาปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งงานใหม่ ย่อมท าให้มหาวิทยาลัยต้องสูญเสียผลประโยชน์รายได้จาการด าเนินงานของ
บุคลากรใหม่จนกว่าจะเกิดประสบการณ์ และมีประสิทธิภาพในการท างาน๑๒๒  

การวางแผนไปเผยแผ่ที่ต่างประเทศของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มหาวิทยาลัยได้เตรียมความ
พร้อมด้านการวางแผนมานานแล้ว มีการวางแผนไปเผยแผ่ที่ต่างประเทศ สนับสนุนส่งเสริมพุทธ
ศาสนาในต่างประเทศ ปัญหาอุปสรรคคือ มีผู้บริหารเข้าใจในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน สายปฏิบัติการยังไม่เข้าใจ ในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน๑๒๓  

ควรมีการจัดหลักสูตรภาษาอาเซียน มีโครงการแลกเปลี่ยนนิสิตนิสิตในมหาวิทยาลัยราช
วิทยาลัยในการส่งเสริมการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเกี่ยวกับอาเซียน พัฒนาหลักสูตรและการ
เรียนการสอนให้มีคุณภาพระดับสากล พัฒนาวิชาการและการวิจัยสู่ความเป็นเลิศ สนับสนุนให้ทุก
คณะ มีโครงการแลกเปลี่ยนนิสิต/นิสิตกับมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน และสนับสนุนให้ทุก
หลักสูตรจัดการเรียนการสอนเป็นภาษาอังกฤษอย่างน้อยหนึ่งรายวิชาในแต่ละภาคเรียน  ยุทธศาสตร์
ที่ ๓ ส่งเสริมบทบาทของมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน โดยการเร่งพัฒนาความร่วมมือในประเทศ

                                           
๑๑๙ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๒๐ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๒๑ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๒๒ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๑๒๓ สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๓๗ 

อาเซียน แลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหว่างประเทศ จัดให้นิสิตได้มีโอกาสเดินทางไปศึกษาดูงานในมหาลัย
สงฆ์ ในประเทศกลุ่มอาเซียน ๑๒๔ 

การวางแผนที่ด าเนินการแล้วของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ได้มีการวางแผนโดยการจัดตั้ง
สถาบันภาษา การจัดตั้งวิทยาลัยนานาชาติ สร้างอาคารเรียน อาคารพัก โรงพยาบาลเพ่ือรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน และในอนาคตจะมีการสร้างที่ปฏิบัติธรรมนานาชาติ๑๒๕  

แผนงานที่เป็นรูปธรรมนอกจากศูนย์อาเซียนและการเปิดวิทยาลัยนานาชาติ นอกนั้นยังไม่
เห็นนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมของมหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่เป็นแผนงานของแต่ละหน่วยงานในการ
พัฒนาเตรียมตัวเข้าสู่อาเซียน ปัญหาคือนโยบายแผนงานใหญ่ยังไม่ชัดเจน ไม่ได้ลงสู่ภาคปฏิบัติเพื่อท า
ความเข้าใจและการขับเคลื่อนของทุกหน่วยงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน๑๒๖  

สรุปได้ว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ มหาวิทยาลัยจะต้องวางแผนในการ
พัฒนาคน ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีคนท างานน้อยควรเพ่ิมบุคลากรให้มากขึ้น มีการให้ทุน 
ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีศักยภาพ แผนของมหาวิทยาลัยด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ยังน้อยไป ควรวางแผนด้านอาเซียนให้มากกว่านี้ มีแผนเข้าคือดูแลคนที่เข้ามาเรียน มีแผนออก คือ
การสร้างคนของมหาวิทยาลัยออกไปรับใช้อาเซียน ควรมีการจัดหลักสูตรภาษาอาเซียน มีโครงการ
แลกเปลี่ยนนิสิตนิสิตในมหาวิทยาลัยในประเทศอาเซียน แลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหว่างประเทศ 

ตารางที่ ๔.๗ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ เกณฑ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๖ ๑, ๒, ๓, ๔, ๕, 
๖,  

๒ วางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๓ ๗ , ๘ , ๙ , ๑๐ , 
๑๑๑๒, ๑๓, ๑๔ 

๓ การวางแผนไปเผยแผ่ที่ต่างประเทศของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๓ ๑๕, ๑๖, ๑๗ 
๔ การวางแผนที่ด าเนินการแล้วของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ ๑๗,๑๘ 

                                           
๑๒๔สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๒๕ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา, คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๒๖ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๓๘ 

๔. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าตอบแทนส าหรับบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
ค่าตอบแทนส าหรับบุคลากรไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือ
เป็นการเพ่ิมขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรควรด าเนินการแก้ไขปรับปรุงโดยเร่งด่วน มิฉะนั้น อาจ
ส่งผลให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเปลี่ยนอาชีพหรืออาจเปลี่ยนสถานที่ท า งาน ซึ่งจะเกิด
ผลกระทบต่อมหาวิทยาลัย ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับไม่สมดุลกับวุฒิการศึกษาและภาระงานที่
ได้รับมอบหมาย ค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลาที่ได้รับต่ ากว่าปกติ ท าให้ไม่มีแรงจูงใจใน การมา
ปฏิบัติงานในวันหยุดราชการ๑๒๗  

เริ่มต้นจากนโยบายจึงท าให้การควบคุมจึงเป็นไปในลักษณะต่างหน่วยงานก็ควบคุมพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงานตนเอง ท าให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการพัฒนาบุคลากรเพราะบางหน่วยงานก็มี
โอกาสหรือเงินสนับสนุนที่ไม่เท่ากัน ดังนั้นกล่าวได้ว่าการควบคุมจึงไม่มีทิศทางที่ชัดเจน สรุปต้อง
เริ่มต้นจากการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน ลงสู่ภาคปฏิบัติ สร้างแรงจูงใจร่วม และทบทวนเป้าหมาย
องค์กรอยู่เสมอ เพราะมหาวิทยาลัยมีทุนทรัพย์ด้านประชาคมอาเซียนที่สะสมมาช้านานสามารรถเป็น
ตัวอย่างในการถอดบทเรียนเพ่ือน าไปพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรต่างๆ ที่ต้องเปิดรับสมาชิก
ที่มาจากประชาคมอาเซียนที่มิอาจหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งในองค์กรที่อาจจะเกิดขึ้นได้๑๒๘  

ควรจัดสรรค่าตอบแทนให้กับบุคลากรโดยมีความสมดุลกับวุฒิการศึกษาและภาระงานที่
ได้รับมอบหมาย ให้เป็นธรรมหรือออกเป็นกฎและระเบียบในการจ่ายค่าตอบแทนตามวุฒิการศึกษา
หรือภาระงานที่ได้รับมอบหมาย๑๒๙  

การธ ารงรักษา บุคลากร ในมหาวิทยาลัยให้อยู่กับเรานานที่สุด และมุ่งพัฒนาและแกไข
เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการ ปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชนสูงสุดของมหาวิทยาลัย เป็นการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ การใช้สิ่งจูงใจซึ่งอาจ เป็นวัตถุหรือโอกาส หรือการจัดสภาพการท างานและ
สวัสดิการที่ดี เข้าใจในความต้องการและสนองความต้องการของบุคลากร ให้สวัสดิการและจัด
สภาพแวดล้อมต่างๆ ให้องค์การและ บุคลากรไดรับประโยชนร่วมกัน บ ารุงขวัญและก าลังใจอยู่เสมอ 
จัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมเพ่ือ สร้างสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี ส่งเสริมความปลอดภัยให้กับ
บุคลากรมีความรูสึกพอใจในงาน ที่ท าให้รู้สึกเป็นส่วนส าคัญขององค์การ และมีความตั้งใจปฏิบัติ
หน้าที่ให้มปีระสิทธิภาพและอยู่ในองค์การนั้นๆ ให้นานที่สุด โดยอาศัยหลักแห่งความเป็นธรรม๑๓๐ 
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๑๓๙ 

สิทธิประโยชน์ของบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
ทุกหน่วยงานต่างฝากความหวังไว้กับสถาบันภาษาและวิทยาลัยพุทธนานาชาติในด้านการ

ประสานงานกับชาติอ่ืนๆ ต้องมีความร่วมมือกับคณะจัดการศึกษาให้มีบทบาทในเรื่องนี้ ออกระเบียบ
ข้อบังคับให้ครอบคลุม๑๓๑   

ไม่มีความชัดเจนในแต่ละรอบปีการศึกษาในเรื่องของการจัดสอบเพ่ือบรรจุบุคลากรเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจ าการเลือกปฏิบัติหรือให้สิทธิประโยชน์แก่บุคลากรในเรื่องการลง
เวลาปฏิบัติงาน ปัจจุบันพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีข้อเสียเปรียบบุคลากรสายวิชาการใน
เรื่องการลงเวลาปฏิบัติงาน๑๓๒  

มหาวิทยาลัยควรดูแลเรื่องสิทธิประโยชน์และรักษาผลประโยชน์ให้แก่บุคลากรด้วย  
รวมถึงเรื่องระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ควรที่จะถ่ายทอดหรือเผยแพร่ให้บุคลากรทุก
คนได้รับทราบ๑๓๓  

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สามารถดึงดูด และรักษาคนเก่งได้นั้น ไม่ใช่เป็นระบบที่จ่าย
สูงที่สุด แต่เป็นระบบที่สามารถจ่ายแข่งขันกับตลาดที่มหาวิทยาลัยเราแข่งด้วยได้ และยิ่งไปกว่านั้น 
ระบบบริหารจัดการเรื่องค่าตอบแทนก็จะต้องมีความเป็นธรรมด้วย อีกทั้งต้องน าระบบค่าตอบแทนนี้
ไปเชื่อมโยงกับระบบความก้าวหน้าทางสายอาชีพด้วย เพ่ือท าให้พนักงานรู้สึกว่าเติบโตไปแล้วตาม
ต าแหน่งงาน ระบบค่าตอบแทนก็เติบโตตามไปด้วยเช่นกัน๑๓๔ 

สวัสดิการของบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ควรมี
การจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรมากขึ้น เนื่องจากปัจจุบันพบว่ามหาวิทยาลัยมีสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับ
พนักงานน้อยมาก และควรจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรทุกคนโดยเท่าเทียมกัน  การให้บริการของ
บุคลากรบางรายใช้กิริยามารยาทในการติดต่อประสานงานไม่ดีเท่าที่ ควร ท าให้เกิดการบั่นทอน
สุขภาพด้านจิตใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ๑๓๕  

สวัสดิการอย่างหนึ่งที่หลาย ๆ มหาวิทยาลัยจัดท าให้พนักงาน คือ กองทุนส ารองเลี้ยง
ชีพ มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีไว้ เพ่ือสร้างหลักประกันความมั่นคงในอนาคตให้กับพนักงาน เมื่อถึง
คราวที่ต้องเกษียณจะได้มีเงินจ านวนหนึ่งติดตัวเอาไว้ใช้ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพเป็นการเก็บออมของ
พนักงาน โดยมหาวิทยาลัยช่วยสมทบด้วยอีกครึ่งหนึ่ง เมื่อถึงเวลาเกษียณอายุหรือต้องออกจากงาน 
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๑๔๐ 

พวกเขาก็จะไม่ต้องเป็นห่วงเรื่องค่าใช้จ่าย หากมหาวิทยาลัยไหนมีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพให้กับ
พนักงาน ก็จะท าให้พนักงานยิ่งมั่นใจมากขึ้น๑๓๖  

การตรวจรักษาสุขภาพมีความจ าเป็นอย่างมากส าหรับพนักงานทุกคน เพราะค่าใช้จ่ายแต่
ละครั้งเมื่อเกิดเจ็บป่วยไม่สบายขึ้นมา จะมีราคาที่สูงมากจนยากจะคาดเดา และบางครั้งอาจจะสวน
ทางกับค่าครองชีพ หรือเงินเดือนที่ได้รับในแต่ละเดือนด้วยซ้ า พนักงานจะเกิดความรักต่อองค์กรมาก
ขึ้น หากสามารถสนับสนุนค่าใช้จ่ายส่วนนี้ให้กับพนักงานได้ มหาวิทยาลัยจึงต้องเตรียมเงินส ารองส่วน
นี้ให้กับพนักงาน หากสามารถครอบคลุมไปถึงค่ารักษาพยาบาลของครอบครัว ก็จะดีมากยิ่งข้ึน โดยให้
พนักงานน าใบเสร็จค่ารักษามาเบิกที่มหาวิทยาลัย ตัวอย่างเช่น ค่าถอนฟัน ค่ายาของลูก เป็นต้น 
พนักงานจะรู้สึกว่ามหาวิทยาลัยดูแลเขาและครอบครัวเป็นอย่างดี ท าให้เกิดความรักต่อองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น๑๓๗ 

หลักเกณฑ์อ่ืนๆ ในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ วัสดุอุปกรณ์
ที่ใช้ในการเรียนการสอนนั้น การใช้งานไม่ครบจ านวนที่จะด าเนินการสอนได้ ต้องมีการตรวจสอบ
สภาพการใช้งานอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอเพ่ือให้อยู่ในสภาพการใช้งานได้  และไม่เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน ภายในห้องเรียนมีอุปกรณ์ช ารุดจ านวนมากส่งผลกระทบต่อเวลาในการเรียนการสอน  
บุคลากรขององค์กรมีทั้งบรรพชิต และฆราวาส ท าให้การบังคับบัญชาสั่งการต้องมีข้อจ ากัด ควรมี
ระบบธรรมาภิบาลและธรรมวินัยเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการเรื่องนี้ ให้ท างานตามภาระงาน และ
ตามความถนัด ในการท างานผู้บังคับบัญชาควรให้ค าปรึกษาอย่างใกล้ชิด อย่างรอให้เกิดปัญหาแล้ว
ค่อยแก้ ต้องคอ่ยๆ แก้ไป๑๓๘  

การให้บริการของบุคลากรบางรายใช้กิริยามารยาทในการติดต่อประสานงานไม่ดี
เท่าที่ควร ท าให้เกิดการบั่นทอนสุขภาพด้านจิตใจ งบประมาณที่จัดสรรให้กับบุคลากรในการพัฒนา
สมรรถภาพของการทางานไม่เพียงพอควรมีการจัดอบรมจิตวิทยาและการให้บริการแก่บุคลากรใน
หน่วยงานต่าง ๆ สาหรับเรื่องการใช้กิริยามารยาทในการให้บริการหรือติดต่อประสานงานเรื่องต่าง ๆ 
เพ่ือประโยชน์แก่ตัวบุคลากรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยควรมีการจัดสรร
งบประมาณในการพัฒนาสมรรถภาพของการทางานให้แก่บุคลากรให้มากกว่าเดิม เพ่ือให้บุคลากรได้
เข้าร่วมอบรมพัฒนาสมรรถภาพของการทางานได้อย่างเต็มที่ และถ่ายทอดให้กับผู้ใต้บังคับชาหรือ
นักศึกษาต่อไปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
เป็นไปตามล าดับของสายงานอยู่แล้ว จะมีปัญหาก็คือ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจในการสื่อสาร
เท่าไร  มีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่  มีงบประมาณ
รองรับการปฏิบัติงานนั้น ๆ เพียงพอหรือไม่ ซึ่งในส่วนนี้ผู้บังคับบัญชาต้องระมัดระวังในการสื่อสาร 

                                           
๑๓๖ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๓๗ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๓๘ สมัภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๔๑ 

และมอบหมายงานให้เหมาะสมกับตัวบุคคล และอนุมัติงบประมาณให้เหมาะสมกับชิ้นงานนั้น ๆ 
ด้วย๑๓๙  

การใช้ถ้อยค าที่ใช้ในค าสั่งควรใช้ถ้อยค าที่ชวนให้ปฏิบัติ ปฏิบัติงานตามค าสั่งด้วย ความ
เต็มใจที่ปฏิบัติตามค าสั่ง ลักษณะของค าสั่งจะต้องไม่แฝงการวางอ านาจของผู้บังคับบัญชา ต้องใช้วิธี
ออกค าสั่งในรูปแบบของการจูงใจ เพราะการให้ผู้ปฏิบัติท างานด้วยความทุ่มเท  ผู้ดูแลโครงการก็
จะต้องแสดงให้เห็นว่า จะท างานไปพร้อมกัน ช่วยกันรับผิดชอบ ช่วยกันแก้ปัญหา การอธิบายเหตุผล
ประกอบการสั่งงาน จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เพราะการที่ต้องท าอะไรตาม
ค าสั่งผู้อ่ืนโดยไม่ทราบว่าท าไปเพ่ืออะไร หวังผลอะไรจากการท างานนั้น ผู้ปฏิบัติจะขาดความรู้สึก
กระตือรือร้นในการท างาน ฉะนั้นจึงเป็นการสมควรเป็นอย่างยิ่งที่ผู้สั่งงานต้องอธิบายเหตุผลที่ต้อง
ท างานนั้นให้ผู้รับค าสั่งทราบอ านาจการสั่งการจะต้องมีความชัดเจน  ผู้ที่สั่งงานจะต้องมีความคิด
รอบคอบ มีไหวพริบ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี มีความคิด ความเป็นอยู่ที่แตกต่าง
กัน เมื่อมาอยู่รวมกันก็จะเกิดความขัดแย้ง การสั่งการที่สั้น กระชับ เข้าใจ สามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ งานที่ด าเนินการก็จะประสบความส าเร็จ๑๔๐  

เลือกพนักงานให้ตรงกับค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กรเราให้ได้ ถ้าเราสามารถท าได้ 
เราจะได้พนักงานที่มีอุปนิสัยใจคอ และมีทัศนคติที่ไม่ขัดหรือแย้งกับองค์กร ก็จะท าให้พนักงานอยู่
ท างานโดยที่เป็นตัวของตัวเองได้มากขึ้น ไม่ต้องเปลี่ยนตัวเองมากไป หรือฝืนท าในสิ่งที่ไม่ใช่ตนเอง 
แบบนี้ก็อยู่ท างานได้ไม่นานเช่นกัน เช่น ถ้าเราเป็นองค์กรที่เน้นเรื่องของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
มีระบบงานใหม่ๆ เกิดขึ้นเสมอ แบบนี้เราก็ต้องรับพนักงานที่เป็นคนที่ชอบเรื่องของการเปลี่ยนแปลง 
สามารถปรับตัวได้เร็ว และไม่รู้สึกอึดอัดกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น แต่ถ้าเราไปรับพนักงานที่ชอบ
รักษาสถานภาพของตนเองไว้ ไม่ชอบที่จะเปลี่ยนแปลงอะไรมากมายนัก๑๔๑  

การธ ารงรักษาท าให้มหาวิทยาลัยไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเป็น
แรงงานที่มีค่ายิ่งส าหรับมหาวิทยาลัย ถามหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอย่างดี บุคลากร
ย่อมจะได้รับความปลอดภัยทั้งสุขภาพและจิตใจ ซึ่งเป็นการส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรงแต่ในทาง
ตรงกันข้ามถ้ามหาวิทยาลัยละเลยเรื่องการธ ารงรักษาไป บุคลการย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถ
คุ้มครองเขาได้ ซึ่งสิ่งนี้เป็นไปตามธรรมชาติมนุษย์ที่ต้องการให้ตนมีความม่ันคง หรือไม่เช่นนั้นแลว ถา
บุคลากรต้องประสบอันตรายใด มหาวิทยาลัยต้องหาคนมา ทดแทนนับว่าเป็นการเสียเวลาแก่
มหาวิทยาลัยเป็นอย่างมาก๑๔๒  

                                           
๑๓๙ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา, คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๔๐ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๔๑ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๑๔๒สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๔๒ 

การธ ารงรักษาบุคลากรนั้น คือกระบวนการ อันเป็นเทคนิควิธีการในเชิงบริหารที่ผู้บริหาร
จะต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรอย่างแท้จริง เพ่ือให้ บุคลากรมีความพึงพอใจ มีขวัญและก าลังใจที่
จะร่วมมือกับผู้บริหาร ผู้ร่วมงานด้วยความภาคภูมิใจ เต็มก าลังตามความสามารถทุกคน ขวัญก าลังใจ
ในการท างานเป็นสภาพทางจิตใจ หรือความรูสึก พึงพอใจของบุคคลที่มีต่อการท างานในหน่วยงานที่
ตนเป็นสมาชิกอยู่ ความรูสึกนี้อาจเป็นความรูสึกที่ เกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงานผู้บังคับบัญชาหรือ
บรรยากาศของหน่วยงานนั้นก็ได ซึ่งจะมีผล ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลด้วย๑๔๓  

ผู้บังคับบัญชาก็ต้องปรับปรุงวิธีการปกครองบังคับบัญชาให้ถูกต้องเหมาะสม   ให้ความ
เป็นธรรม   แบ่งงานอย่างยุติธรรม   ไม่ เลือกที่ รักมักที่ ชั ง  และไม่ เลือกปฏิบัติต่อผู้ ใต้บั งคับ 
บัญชา ระมัดระวังการเกิดอคติและความล าเอียง  ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องเชื่อถือได้
และเที่ยงตรง  ส่งเสริมความก้าวหน้าให้แก่พนักงานผู้มีศักยภาพสูง  และมีผลการปฏิบัติงานสูง  เป็น
พ่ีเลี้ยงเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขและช่วยแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการท างาน   เสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจ  ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุขจากความส าเร็จในการท างาน  และให้ได้รับเกียรติและการยก
ย่องจากการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานดีเป็นแบบอย่างแก่ผู้อื่น ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกตนว่ามีคุณค่า
ต่อทีมงาน  สร้างความยึดเหนี่ยวทางจิตใจ และให้ความเป็นกันเอง  ท าให้ทุกคนสนุกกับงาน  ให้ค า
ชี้แนะสอนงานให้ท างานได้ถูกต้องสะดวกรวดเร็วและปลอดภัย   ให้ค าปรึกษาแนะน าในเรื่องต่างๆ 
เท่าที่สามารถจะท าได้  หมั่นสังเกตความเป็นอยู่การด าเนินชีวิตการงาน  และสอบถามความไม่สบาย
ใจ  พร้อมทั้งความคิดในการแก้ไขปัญหา  ให้ความเห็นใจในความทุกข์ร้อน  มีความเมตตากรุณา  ท า
ตัวเหมือนพ่ีเหมือนน้อง  ไม่ข่มขู่ข่มเหงบีบคั้นจิตใจ  สร้างแรงจูงใจในการท างาน  ให้โอกาสแสดง
ความคิดเห็น ถ้าน าไปใช้แล้วเกิดประโยชน์มากน้อยเท่าใดก็แจ้งให้ทราบ๑๔๔ 

สรุปได้ว่า ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่จะให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยท างาน
อยูไดนานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลนั้น มหาวิทยาลัยต้องใช้วิธีการบ ารุงรักษา
บุคลากรด้วยการใช้สิ่งจูงใจ ซึ่งไดแก สิ่งที่เป็นวัตถุ เช่น เงินหรือสิ่งของ สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาส เช่น ให้
โอกาสมีชื่อเสียงดีเดน มีต าแหนง มีอ านาจ สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการท างาน เช่น มีห้องท างาน มีที่นั่ง มี
อุปกรณ์การท างาน มีความปลอดภัย มีสวัสดิการที่ดี สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพที่ไมเกี่ยวกับวัตถุ เช่น ความ
สามัคคีกัน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และสิ่งจูงใจที่เป็นการบ ารุงขวัญ หรือกระตุ้นใจ 
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย และรู้สึกว่าตัวเองมีส่วนส าคัญในมหาวิทยาลัย 

 

 

                                           
๑๔๓ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๔๔ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๔๓ 

ตารางที่ ๔.๘ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ ค่าตอบแทนส าหรับบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 

๔ ๑, ๒, ๓, ๔  

๒ สิทธิประโยชน์ของบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 

๔ ๕, ๖, ๗, ๘  

 ๓ สวัสดิการของบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์ 

๓ ๙, ๑๐, ๑๑  

๔ หลักเกณฑ์ อ่ืนๆ ในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์ 

๗ ๑๒, ๑๓, ๑๔, 
๑๕, ๑๖, ๑๗, 
๑๘ 

๕. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 

การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวิทยาลัย  การใช้ประโยชน์
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ได้ด าเนินการจัดมหาวิทยาลัยไว้แล้ว เพ่ือเป็นการรองรับเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ทุกๆ มหาวิทยาลัยสงฆ์ได้มีการพัฒนาด้านการจัดมหาวิทยาลัยไว้แล้วอยู่ครบถ้วน 
จึงไม่มีปัญหาด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่
บ้างส่วนใหญ่แล้ว เป็นปัญหาที่มีแนวทางการแก้ไขปรับปรุงให้ก้าวไปข้างหน้าอย่างดีเพ่ือรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน๑๔๕  

มีทีมงานของท่านรองอธิการบดีฝ่ายต่างประเทศ และทางคณะต่างๆ ก็เห็นความส าคัญ
และได้จัดตั้งหลักสูตรอินเตอร์ขึ้น๑๔๖  

มหาวิทยาลัยมีบุคลากรที่มีความสามารถรับหน้าที่ได้หลายต าแหน่ง และมหาวิทยาลัยยัง
ได้ตั้งวิทยาลัยพุทธศาสนานานาชาติ และสถาบันภาษาขึ้นมารองรับศูนย์อาเซียนกับคณะต่างๆ ต้อง
ร่วมมือกัน โดยให้ศูนย์อาเซียนเป็นหลักดูแลนิสิตต่างประเทศท้ังที่จะเข้ามาเรียนและที่จบการศึกษาไป
แล้ว๑๔๗ 

                                           
๑๔๕ สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๔๖ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์, ๒๑ 

มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๔๗ สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๔๔ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย การส่งเสริมให้มีการอบรมบุคลากรที่มี 
ความเกี่ยวข้องหรือส่งเสริมให้ผู้มีความรู้ความสามารถที่มีอยู่แล้วนั้นได้ใช้ความรู้ความสามารถนั้น อัน
เป็นเหตุจูงใจให้เกิดศรัทธาขึ้นมาอีกประการหนึ่ง และต้องให้เยาวชนต้องซึมทราบหลักธรรมค าสอน
ของพระพุธเจ้า และน ามาประยุกต์และพัฒนาชีวิตในดี ตรงตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา ต้อง
หาและใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และมีทักษะในการใช้ศิลปะวิทยาการถ่ายทอดให้เกิดเป็น
องค์ความรู้และสามารถน าไปใช้พัฒนาองค์ความรู้และพัฒนาชีวิตได้ หลักธรรมควรเน้นให้ง่ายๆ และ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง และเป็นตัวอย่างที่ได้ การเครื่องเทคโนโลยี เท่าที่จ าเป็น และเน้นหลัก
ธรรมชาติ  จริยธรรมความประพฤติที่บุคลากรต้องเน้นเป็นแบบอย่าง เช่น แนะน าให้ท าให้ดู เป็นต้น 
มีการเรียนการสอน และทดสอบการเรียนวัดผล เชิญวิทยากรน าความรู้มาช่วยเสริม ให้เขาได้ลงมือท า
ด้วยตัวเอง เช่น มอบหมายงานให้ท า ระยะเวลาชัดเจน ระยะเวลาที่เหมาะสม กระบวนการในการจัด
องค์กร คือ การด าเนินการตามแผนในการด าเนินโครงการมี การแบ่งงาน แบ่งหน้าที่กันท า เพ่ือสนอง
งานของโครงการให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี แต่ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น การที่บุคลากรในการ
มหาวิทยาลัยไม่สามารถปฏิบัติงานได้ เนื่องมาจากได้รับมอบหมายงานที่ตนเองไม่มีความสามารถมี
ความรู้ ความสามารถในงานนั้น การจัดองค์กรจึงต้องค านึงบุคลากร ทรัพยากร งาน เงิน ที่มีอยู่ใน
องค์องกร จึงจะบริหารจัดการองค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๔๘  

ส่งเสริมให้มีการอบรมด้านบุคลากรที่ เกี่ยวข้องหรือท าการส่งเสริมให้ผู้มีความรู้
ความสามารถที่มีอยู่แล้วในส่วนของคณะสงฆ์และบุคลากรภายนอกองค์กรคณะสงฆ์ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ
และผู้ทรงคุณวุฒิเข้ามาร่วมกันจัดท าและด าเนินการโครงการให้มีประสิทธิภาพและร่วมหรือรวมเป็น
เอกภาพ ส่งเสริมผู้มีหน้าที่ได้รับการอบรมในทางวิชาการ (ความรู้) และเพ่ิมทักษะใน การแสดงออก
ในการพูดหรือบรรยาย แนวทางการพัฒนา ดังนี้ ส่งเสริมให้บุคคลที่มีความรู้มี การพัฒนาจัดส่งให้
อบรมการเป็นวิทยากรต่างๆ ให้มีการแสดงออกเพ่ิมทักษะในการเรียนรู้และให้ศึกษาหลักการการใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่ให้เป็นศึกษาหลักธรรมให้กว้างขวางและประสบความส าเร็จการปฏิบัติจะได้ผลดีมี
ประสิทธิภาพเป็นอย่างมากและหาวิทยากรภายนอกมาเสริมเพ่ือเกิด ความหลากหลายขององค์ความรู้
น าไปปฏิบัติเป็นแนวทางการด าเนินชีวิตได้๑๔๙  

การพัฒนาบุคลากรด้านสนับสนุนวิชาการและปฏิบัติงานให้มีทักษะในการปฏิบัติงาน
ระดับสากล โดยการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับสูง ระดับกลาง ระดับปฏิบัติการ เพ่ือ
เสริมสร้างและพัฒนาทักษะ ความรู้ความเข้าใจในการบริหารงาน เพ่ือพัฒนาความสามารถของ
มหาวิทยาลัยให้สามารถปรับตัว ตอบสนองเท่าทันกับสภาพแวดล้อม และการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน๑๕๐  

 

                                           
๑๔๘ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา, คณะ

มนุษย์ศาสตร์, ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๔๙ สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, 

๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๕๐ สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๔๕ 

การพัฒนาทักษะและเพ่ิมศักยภาพด้านภาษาอังกฤษเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน โดยสถาบันภาษาได้จัดฝึกอบรมภาษาอังกฤษให้กับคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่
บุคลากรมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างคุณภาพทางภาษาเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านวิชาการ บริการ วิจัยและความร่วมมือด้านต่างๆ กับมหาวิทยาลัยในประชาคม
อาเซียน ด าเนินการโดยสถาบันภาษาและวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ เพื่อการแลกเปลี่ยนนิสิตจาก
ทุกชั้นปีของทุกสาขาวิชากับมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้าน
วิชาการและด้านต่างๆ ในประชาคมอาเซียน๑๕๑  

มหาวิทยาลัยมีส่วนงานที่เกี่ยวกับบุคลากรอยู่แล้ว มีโครงสร้างในการบริหารจัดการ มีการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานให้มาก เพ่ือให้บุคลากรมีการตื่นตัวอยู่เสมอ และควรให้โอกาสเพ่ิมบุคลากร
คัดเลือกผู้ช านาญและจัดงบประมาณให้เพียงพอ๑๕๒  

ควรสร้างความสัมพันธ์ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน พยายามศึกษางานของตนเอง มีความ
อดทนต่อความยากล าบากและพยายามเพ่ิมพูนความรู้ของตนเอยู่เสมอ มอบหมายงานให้เหมาะสมกับ
ความสามารถและความถนัดของบุคลากรแต่ละคน  ต้องไม่ยึดติด กับบุคคล หรืองานนั้น แต่ควร
ค านึงถึง ผลประโยชน์ขององค์กรผู้บริหารระดับสูงมีวิสัยทัศน์ในการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์
อย่างดี แต่ผู้ปฏิบัติการยังไม่ค่อยเข้าใจ๑๕๓  

การจัดมหาวิทยาลัยมีการจัดอยู่ในตัวอยู่แล้ว มีศูนย์อาเซียนศึกษาแต่จะต้องสร้างศูนย์ให้
เข้มแข็ง เมื่อแผนงานจากภาคนโยบายไม่ชัดเจน การลงสู่การจัดการแต่ภาคส่วนขององค์กรจึงเป็นไป
ในลักษณะต่างคนต่างท า ยังไม่สามารถมีกิจกรรมประสานการพัฒนาบุคลากรร่วมกันระหว่าง
หน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านสายการศึกษากับสายส่งเสริมด้านต่างๆ ดังนั้นควรมีการเรียนรู้
พัฒนาร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ เพ่ือเชื่อมโยงงานที่ท าและเป็นการพัฒนาบุคลากรที่มีทิศทางที่
ไปในทางเดียวกัน๑๕๔ 

การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานของ
มหาวิทยาลัย การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการ
ปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ๑๕๕  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ จะมี
หน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ แทบจะไม่มีปัญหาในด้านด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เลย เพราะมี 
                                           

๑๕๑ สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัด
นครปฐม, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 

๑๕๒ สัมภาษณ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 

๑๕๓ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นพดล ดีไทยสงค์, อาจารย์ประจ า คณะสังคมศาสตร์, ๑๘ มกราคม 
๒๕๕๙. 

๑๕๔ สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธ
บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 

๑๕๕ สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๔๖ 

พรบ.ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เป็นตัวก าหนดอยู่แล้ว ถ้าไม่เห็นแก่พวกพ้องเส้นสาย ค านึงถึงความ
เจริญก้าวหน้าของมหาวิทยาลัยเป็นหลักแล้ว ก็สามารถจัดวางตัวบุคลากรที่เหมาะสมกับสายงานลงได้
โดยสะดวก๑๕๖   

เข้มงวดกวดขัน จัดหลักสูตรการศึกษาให้เป็นไปตามมาตร สกอ. ที่ก าหนดไว้ ให้เป็นที่
ยอมรับของคนทั่วไป และติดตามการบริหารการจัดการของวิทยาลัยสงฆ์ประจ าจังหวัด ให้มีมาตรฐาน
เดียวกัน ให้มีประสิทธิภาพ๑๕๗  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการบังคับบัญชาสั่งการของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มีความเป็น
รูปธรรม วางสายการบังคับบัญชาให้เป็นระดับของการสั่งการ๑๕๘  

การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์มีความเป็นมืออาชีพ ท างานเป็นระบบ มีจิตวิญญาณของ
การท างานอย่างดี ปัญหาคือ การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ขาดความร่วมมือจากบุคลากร และขาด
การเอาใจใส่ของผู้บริหาร  ดังนั้น ควรมีโครงการสร้างจิตส านึกรักองค์กรร่วมกัน และควรมีกิจกรรม
ร่วมกันบ่อยๆ๑๕๙  

การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาสงฆ์เป็นเสมือนตอบสนองความต้องการ
ของคณะสงฆ์และประชาชน ดังนั้นการจัดมหาวิทยาลัยจึงเกี่ยวข้องกับทุกฝ่ายโดยเฉพาะ บ้าน วัด 
โรงเรียน และชุมชน๑๖๐  

หลักเกณฑ์อ่ืนๆ ในการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์  ผู้บริหารมี
ความยินดีเมื่อผู้ ใต้บังคับบัญชาได้ดี ชมเชยยกย่องผู้ที่ท าความดีอยู่เสมอมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้ร่วมงานและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานแสดงความยินดีชมเชยในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่
เสมอผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานและให้ความยุติธรรมต่อผู้ร่วมงานและเป็นผู้ที่ตรงต่ อ
เวลามีความมั่นคงในอารมณ์และอดทนต่อปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น ในที่ท างานวางตัวเป็นกลางได้เป็น
อย่างดีวางเฉยในสิ่งชั่วร้ายและแนะน าให้ห่างไกลยาเสพติดผู้บริหารมีความเสียสละในการให้ความ
ช่วยเหลือครูในเรื่องการปฏิบัติงานและดูแลให้ค าปรึกษาหารือแก้ไขปัญหาต่างๆทั้งเรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตัวและมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ตามบทบาทหน้าที่ของการบริหารการศึกษาไม่ใช้อ านาจข่มขู่ในการ

                                           
๑๕๖ สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๕๗ สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
๑๕๘สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกา

ยารามจังหวัดราชบุรี, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๕๙ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์, 

๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๖๐ สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์, 

๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๔๗ 

ท างานและนอกจากนั้น ขอให้ผู้บริหารเพ่ิมความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาให้เท่าเทียมกันโดยไม่เลือก
ที่รักมักท่ีชังก็จะดี๑๖๑  

การขาดการพัฒนาด้านเทคโนโลยีมาช่วยในการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการ
พัฒนาน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือประหยัดทรัพยากรและเวลา
ในการบริหารจัดการและการเรียนการสอน๑๖๒ 

สรุปได้ว่า ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ คือ การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปตามระบบ จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่
มีความรู้ความสามารถ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตาม
ระบบ จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถของมหาวิทยาลัยสงฆ์ แทบจะไม่มีปัญหาในด้านด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์
เลย เพราะมี พรบ.ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เป็นตัวก าหนดอยู่แล้ว ถ้าไม่เห็นแก่พวกพ้องเส้นสาย ค านึงถึง
ความเจริญก้าวหน้าของมหาวิทยาลัยเป็นหลักแล้ว ก็สามารถจัดวางตัวบุคลากรที่เหมาะสมกับสาย
งานลงได้โดยสะดวก 

ตารางที่ ๔.๙ สรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 

ที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ความถี่ 

(คน) 
คนที่ 

๑ การ ใช้ ท รัพ ยาก รม นุ ษ ย์ ให้ เกิ ดป ระ โยชน์ สู งสุ ด ต่ อ
มหาวิทยาลัย 

๓ ๑, ๒, ๓  

๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย ๗ ๔ , ๕ , ๖ , ๗ , 
๘, ๙, ๑๐ 

 ๓ การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือก่อให้เกิดบรรยากาศที่
ดีในการท างานของมหาวิทยาลัย 

๖ ๑๑, ๑๒, ๑๓, 
๑๔, ๑๕, ๑๖ 

๔ หลักเกณฑ์อ่ืนๆ ในการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์ 

๒ ๑๗, ๑๘ 

 
 

                                           
๑๖๑ สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม 

๒๕๕๘. 
๑๖๒ สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา, ๑๑ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๔๘ 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
และ ต าแหน่ง รายละเอียด ดังตารางที่ ๔.๑๐ 

ตารางท่ี ๔.๑๐ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(n = ๓๓๑) 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (รูปและคน) ร้อยละ 
๑.เพศ   
 ชาย ๑๐๐ ๓๐.๘ 
 หญิง ๒๓๑ ๖๙.๒ 

 รวม ๓๓๑ ๑๐๐.๐ 
๒.อาย ุ   
 ๒๐-๒๕ ปี ๒๘ ๘.๔ 
 ๒๖-๓๐ ปี ๗๔ ๒๒.๒ 
 ๓๑-๓๕ ปี ๘๑ ๒๔.๒ 
 ๓๖-๔๐ ปี ๑๐๐ ๓๐.๘ 
 มากกว่า ๔๐ ปี ๔๘ ๑๔.๔ 
 รวม ๓๓๑ ๑๐๐.๐ 
๓.วุฒิการศึกษาสามัญ   
 ปริญญาตรี ๒๕๕ ๗๗.๒ 
 สูงกว่าปริญญาตรี ๗๖ ๒๒.๘ 
 รวม ๓๓๑ ๑๐๐.๐ 
๔.ต าแหน่ง   
 ผู้บริหาร ๕๗ ๑๗.๑ 
 บุคลากร ๒๗๔ ๘๒.๙ 
 รวม ๓๓๑ ๑๐๐.๐ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๐ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา และต าแหน่ง ดังนี้ 

เพศ ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๒๓๑ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๒ และเป็นเพศชาย ๑๐๐ รูปและคนคิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘ 

อายุ ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ๓๖-๔๐ ปี จ านวน ๑๐๐ 
รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘ รองลงมามีอายุ ๓๑-๓๕ ปี จ านวน ๘๑ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ 
๒๔.๒ รองลงมามีอายุ ๒๖-๓๐ ปี จ านวน ๗๔ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๒ รองลงมามีอายุ



๑๔๙ 

มากกว่า ๔๐ ปี จ านวน ๔๘ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๔ สุดท้ายมีอายุ ๒๐-๒๕ ปี จ านวน ๒๘ 
รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๘.๔ 

วุฒิการศึกษา ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิปริญญาตรี 
จ านวน ๒๕๕ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๒ รองลงมามีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน ๗๖ รูปและ
คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๘ 

ต าแหน่ง ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากร จ านวน ๒๗๔ 
รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๘๒.๙ รองลงมามีต าแหน่งผู้บริหาร จ านวน ๕๗ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ 
๑๗๑ 
 
๔.๓ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน สามารถวิเคราะห์ข้อมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ได้ดังนี ้

ตารางที่ ๔.๑๑ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
โดยภาพรวม 

 

         (n = ๓๓๑) 
ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการ  
ความหมาย 

x  S.D. 

๑.ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ๓.๑๕ ๐.๔๒๖ ปานกลาง 
๒.ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ๓.๑๓ ๐.๔๐๑ ปานกลาง 
๓.ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ๓.๑๑ ๐.๓๙๑ ปานกลาง 
๔.ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์ ๓.๑๐ ๐.๓๙๔ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๑๒ ๐.๒๓๕ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( x = ๓.๑๒, S.D. = ๐.๒๓๕) 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้า
สู่ประชาคมอาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 
๓.๑๕, S.D. = ๐.๔๒๖) รองลงมา คือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( x =๓.๑๓, S.D.= ๐.๔๐๑) 
รองลงมา คือ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ( x =๓.๑๑, S.D.= ๐.๓๙๑) และด้านการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  ( x =๓.๑๐, S.D.= ๐.๓๙๔)  



๑๕๐ 

ตารางที่ ๔.๑๒ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

  (n = ๓๓๑) 
ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการ  
ความหมาย 

x  S.D. 

๑.มีระบบข่าวสารข้อมูลเพ่ือประชาสัมพันธ์
คุ ณ ส ม บั ติ ข อ งต า แห น่ งที่ ต้ อ งก ารแ ก่
กลุ่มเป้าหมายได้อย่างเหมาะสมและทั่วถึง ๓.๐๘ ๐.๗๓๒ ปานกลาง 

๒.มีการประชาสัมพันธ์ให้ทราบกันทั่วถึง ๓.๒๐ ๐.๗๓๔ ปานกลาง 
๓.มีการก าหนดระยะเวลาในการสรรหาอย่าง

ชัดเจน ๓.๐๔ ๐.๖๙๓ ปานกลาง 
๔.มีการเปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติมาสมัครได้

อย่างเท่าเทียมกันทั้งบุคลากรภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัย ๓.๑๘ ๐.๗๓๒ ปานกลาง 

๕.ใช้หลักความเสมอภาคเท่าเทียมกันไม่เลือก
สถาบันการศึกษา เพศ ศาสนา ๓.๒๔ ๐.๗๗๐ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๑๕ ๐.๔๒๖ ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๑๒  พบว่า ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง ( x =๓.๑๕, S.D.= ๐.๔๒๖) และเมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ระดับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ใช้หลักความเสมอภาคเท่าเทียม
กันไม่เลือกสถาบันการศึกษา เพศ ศาสนา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x =๓.๒๔, S.D. = ๐.๗๗๐) รองลงมา 
คือ มีการประชาสัมพันธ์ให้ทราบกันทั่วถึง ( x =๓.๒๐, S.D. = ๐.๗๓๔) รองลงมา คือ มีการเปิด
โอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติมาสมัครได้อย่างเท่าเทียมกันทั้งบุคลากรภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
( x =๓.๑๘, S.D. = ๐.๗๓๒) รองลงมา คือ มีระบบข่าวสารข้อมูลเพ่ือประชาสัมพันธ์คุณสมบัติของ
ต าแหน่งที่ต้องการแก่กลุ่มเป้าหมายได้อย่างเหมาะสมและทั่วถึง ( x =๓.๐๘, S.D. = ๐.๗๓๒) และมี
การก าหนดระยะเวลาในการสรรหาอย่างชัดเจน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( x =๓.๐๔, S.D. = ๐.๖๙๓)  

 

 
 



๑๕๑ 

ตารางที่ ๔.๑๓ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

(n = ๓๓๑) 
ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการ  
ความหมาย 

x  S.D. 

๑.มีการเตรียมพร้อมบุคลากรไว้อย่างเหมาะสม
แต่ละยะเวลาและตามความยากง่ายของ
ขอบเขตหน้าที่ ๓.๑๐ ๐.๗๕๕ ปานกลาง 

๒.มีการจัดบุคลากรให้ท างานตามแผนและเสริม
ทักษะของบุคลากรในทุกด้าน ๓.๐๒ ๐.๗๐๗ ปานกลาง 

๓ .มี ก า ร จั ด บุ ค ล าก ร ให้ ท า ง าน ต ร งต าม
ความสามารถ ๓.๒๓ ๐.๗๔๖ ปานกลาง 

๔.มีการวางแผนก าลังคนให้ เพียงพอต่อการ
ท างานในมหาวิทยาลัย ๓.๐๘ ๐.๗๓๔ ปานกลาง 

๕.มีการบริหารงานบุคลากรที่เป็นระบบและ
สามารถปฏิบัติงานได้จริง ๓.๑๐ ๐.๗๐๗ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๑๑ ๐.๓๙๑ ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๑๓  ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( x =๓.๑๑, S.D.= ๐.๓๙๑) และเมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า 
ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการ
จัดบุคลากรให้ท างานตรงตามความสามารถ  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x =๓ .๒๓, S.D. = ๐ .๗๔๖) 
รองลงมา คือ มีการเตรียมพร้อมบุคลากรไว้อย่างเหมาะสมแต่ละยะเวลาและตามความยากง่ายของ
ขอบเขตหน้าที่ ( x =๓.๑๐, S.D. = ๐.๗๕๕) รองลงมา คือ มีการบริหารงานบุคลากรที่เป็นระบบและ
สามารถปฏิบัติงานได้จริง ( x =๓.๑๐, S.D. = ๐.๗๐๗) รองลงมา คือ มีการวางแผนก าลังคนให้
เพียงพอต่อการท างานในมหาวิทยาลัย ( x =๓.๐๘, S.D. = ๐.๗๓๔) และมีการจัดบุคลากรให้ท างาน
ตามแผนและเสริมทักษะของบุคลากรในทุกด้าน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( x = ๓.๐๒, S.D. = ๐.๗๐๗)  

 

 



๑๕๒ 

ตารางที่ ๔.๑๔ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

(n = ๓๓๑) 
ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการ  
ความหมาย 

x  S.D. 

๑.ผู้มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ยุ ติ ธ รรม โดยยึ ดหลั กการป ระ เมิ น ตาม
มาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ๓.๒๓ ๐.๗๕๙ ปานกลาง 

๒.มีการใช้ฐานเงินเดือนที่เป็นธรรมหรือเป็นไป
ตามเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนด ๓.๑๒ ๐.๗๖๔ ปานกลาง 

๓.มีการให้สั่งท างานล่วงเวลาแก่บุคลากรเมื่อมี
งาน เร่ งด้ ว ยและจ่ ายค่ าตอบ แทน ตาม
กฎหมายแรงงาน ๓.๑๖ ๐.๗๔๕ ปานกลาง 

๔.มีการมอบหมายงานให้บุคลากรท างานตาม
ภารกิจของหน่วยงาน ๓.๑๐ ๐.๗๕๑ ปานกลาง 

๕.มีการให้สวัสดิการช่วยเหลือครอบครัวของ
บุ คล ากรในบางโอกาสตาม เกณ ฑ์ ของ
มหาวิทยาลัย ๓.๐๓ ๐.๗๔๐ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๑๓ ๐.๔๐๑ ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๑๔  พบว่า ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง ( x =๓.๑๓, S.D.= ๐.๔๐๑) และเมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ระดับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ผู้มีหน้าที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความยุติธรรมโดยยึดหลักการประเมินตามมาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้  ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ( x =๓.๒๓, S.D. = ๐.๗๕๙) รองลงมา คือ มีการให้สั่งท างานล่วงเวลาแก่บุคลากรเมื่อมีงาน
เร่งด้วยและจ่ายค่าตอบแทนตามกฎหมายแรงงาน ( x =๓.๑๖, S.D. = ๐.๗๔๕) รองลงมา คือ มีการ
ใช้ฐานเงินเดือนที่เป็นธรรมหรือเป็นไปตามเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนด ( x =๓.๑๒, S.D. = ๐.๗๖๔) 
รองลงมา มีการมอบหมายงานให้บุคลากรท างานตามภารกิจของหน่วยงาน ( x =๓.๑๐, S.D. = 
๐.๗๕๑) และมีการให้สวัสดิการช่วยเหลือครอบครัวของบุคลากรในบางโอกาสตามเกณฑ์ของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( x =๓.๐๓, S.D. = ๐.๗๔๐) 



๑๕๓ 

ตารางที่ ๔.๑๕ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 

(n = ๓๓๑) 
ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการ  
ความหมาย 

x  S.D. 

๑.มีการประสานงานควบคุม และอ านวยความ
สะดวกให้บุคลากรท างานได้สะดวก ๓.๐๒ ๐.๗๔๖ ปานกลาง 

๒.มีการสื่อสารและการประสานงานอย่างเป็น
ระบบ และตามระดับของการบริหารงาน ๓.๑๗ ๐.๗๒๙ ปานกลาง 

๓.องค์กรมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยใน
การปฏิบัติงานเพ่ือลดเวลาในการปฏิบัติงาน ๓.๑๔ ๐.๗๔๐ ปานกลาง 

๔.มีการสื่อสารและประสานงานด้วยภาษาที่
เข้าใจง่ายและสะดวกต่อการปฏิบัติงาน ๓.๑๑ ๐.๖๙๖ ปานกลาง 

๕.มีการจัดหา จัดซื้อ วัสดุอุปกรณ์ที่ มีความ
จ าเป็นต่อการประสานงานของบุคลากรและ
ผู้บริหาร ๓.๐๓ ๐.๗๔๒ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๑๐ ๐.๓๙๔ ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ
ปานกลาง ( x = ๓.๑๐, S.D.= ๐.๓๙๔) และเมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ระดับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการสื่อสารและการ
ประสานงานอย่างเป็นระบบ และตามระดับของการบริหารงาน  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x =๓.๑๗, S.D. 
= ๐.๗๒๙) รองลงมา คือ บุคลากรรับฟังและปฏิบัติตามค าสั่งของ๓.องค์กรมีการน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาช่วยในการปฏิบัติงานเพ่ือลดเวลาในการปฏิบัติงาน   ( x = ๓.๑๔, S.D. = ๐ .๗๔๐) 
รองลงมา คือ มีการสื่อสารและประสานงานด้วยภาษาที่เข้าใจง่ายและสะดวกต่อการปฏิบัติงาน ( x =
๓.๑๑, S.D. = ๐.๖๙๖) รองลงมา คือ มีการจัดหา จัดซื้อ วัสดุอุปกรณ์ที่มีความจ าเป็นต่อการ
ประสานงานของบุคลากรและผู้บริหาร ( x = ๓.๕๘, S.D. = ๐.๘๖๕) และมีการประสานงานควบคุม 
และอ านวยความสะดวกให้บุคลากรท างานได้สะดวก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( x =๓.๐๒, S.D. = 
๐.๗๔๖) 

 

 



๑๕๔ 

๔.๔ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Questionnaire) 
เกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน ทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่ ๑.ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ๒.ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ๓.ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ และ ๔.ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ พบ
ผลการวิจัยดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑๖ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ล าดับที่ ปัญหา อุปสรรค ความถี่ 
๑ หาบุคลากรได้แต่ไม่ตรงกับที่ต้องการหรือไม่เหมาะสม ๒๙ 
๒ ความยากล าบากในการสรรหาผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านหรือผู้บริหารที่มี

ความสามารถ  
๒๑ 

๓ กระบวนการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพ ๑๗ 
๔ ขาดการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้สมัคร เพราะไม่มีระบบการจัดการที่ดี ๑๑ 

จากตารางที่ ๔.๑๖ ความคิดเห็นผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ ปัญหา
และอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า หาบุคลากรได้แต่ไม่ตรงกับที่ต้องการหรือไม่
เหมาะสม อยู่ในล าดับที่ ๑ มีจ านวน ๒๙ รูปและคน รองลงมา คือ ความยากล าบากในการสรรหา
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านหรือผู้บริหารที่มีความสามารถ   อยู่ในล าดับที่ ๒ มีจ านวน ๒๑ รูปและคน 
กระบวนการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพ อยู่ในล าดับที่ ๓ มีจ านวน ๑๗ รูปและคน และขาดการสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผู้สมัคร เพราะไม่มีระบบการจัดการที่ดี อยู่ในล าดับสุดท้าย มีจ านวน ๑๑ รูปและ
คน 

 
ตารางที่ ๔.๑๗ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 
ล าดับที่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 

๑ มหาวิทยาลัยมีบุคลากรน้อย มีคนท างานน้อยควรเพิ่มบุคลากรให้มากขึ้น ๒๑ 
๒ ผู้บริหารเข้าใจในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน แต่สาย

ปฏิบัติการยังไม่ค่อยเข้าใจในการเตรียมความพร้อม 
๑๙ 

๓ ขาดการน าแผนไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง ๑๕ 
๔ การปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกับแผนงานที่วางไว้ ๙ 



๑๕๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๗ ความคิดเห็นผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ ปัญหา
และอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มหาวิทยาลัยมีบุคลากรน้อย มีคนท างานน้อยควร
เพ่ิมบุคลากรให้มากข้ึนมหาวิทยาลัยมีบุคลากรน้อย มีคนท างานน้อยควรเพ่ิมบุคลากรให้มากขึ้น อยู่ใน
ล าดับที่ ๑ มีจ านวน ๒๑ รูปและคน รองลงมา คือ ผู้บริหารเข้าใจในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน แต่สายปฏิบัติการยังไม่ค่อยเข้าใจในการเตรียมความพร้อม  อยู่ในล าดับที่ ๒ มี
จ านวน ๑๙ รูปและคน ขาดการน าแผนไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง  อยู่ในล าดับที่ ๓ มีจ านวน ๑๕ รูป
และคน และการปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกับแผนงานที่วางไว้ มีจ านวน ๙ รูปและคน 

 
ตารางที่ ๔.๑๘ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ล าดับที่ ปัญหา อุปสรรค ความถี่ 

๑ ขาดความก้าวหน้าและค่าจ้างไม่เพียงพอ ๑๒ 
๒ บุคลากรตั้งความหวังกับองค์กรมากเกินไป ๙ 
๓ มีการใช้งานเกินเวลางานท างานปกติ ๘ 
๔ มีความไม่พึงพอใจในการท างาน ๕ 

 
จากตารางที่ ๔.๑๘ ความคิดเห็นผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ ปัญหา

และอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน  ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  ขาดความก้าวหน้าและค่าจ้างไม่เพียงพอ อยู่ใน
ล าดับที่ ๑ มีจ านวน ๑๒ รูปและคน รองลงมา คือ บุคลากรตั้งความหวังกับองค์กรมากเกินไปบุคลากร
ตั้งความหวังกับองค์กรมากเกินไป อยู่ในล าดับที่ ๒ มีจ านวน ๙ รูปและคน มีการใช้งานเกินเวลางาน
ท างานปกติ อยู่ในล าดับที่ ๓ มีจ านวน ๘ รูปและคน และมีความไม่พึงพอใจในการท างาน มีจ านวน ๕ 
รูปและคน 

ตารางที่ ๔.๑๙ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 

 
ล าดับที่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 

๑ บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ แต่บางส่วนขาดความรับผิดชอบ ขาดความ
ตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

๒๗ 

๒ ค านึงแต่สิทธิที่พึงมีพึงได้มากกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบ ๒๒ 
๓ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ไม่เอ้ืออ านวยให้บุคลากรขององค์กร ๑๘ 
๔ ผู้บริหารหน่วยงานมิได้ตระหนักและยอมรับในบทบาทของความเป็นผู้บริหาร

ทรัพยากรบุคคลควบคู่ไปกับการเป็นผู้บริหารงานในหน้าที่ 
๑๒ 



๑๕๖ 

จากตารางที่ ๔.๑๙ ความคิดเห็นผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ ปัญหา
และอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ แต่บางส่วน
ขาดความรับผิดชอบ ขาดความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ อยู่ในล าดับที่ ๑ มีจ านวน ๒๗ รูป
และคน รองลงมา คือ ค านึงแต่สิทธิที่พึงมีพึงได้มากกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบ อยู่ในล าดับที่ ๒ มี
จ านวน ๒๒ รูปและคน ระเบียบ ข้อบังคับ ไม่เอ้ืออ านวยให้บุคลากรขององค์กร  อยู่ในล าดับที่ ๓ มี
จ านวน ๑๘ รูปและคน และผู้บริหารหน่วยงานมิได้ตระหนักและยอมรับในบทบาทของความเป็น
ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่ไปกับการเป็นผู้บริหารงานในหน้าที่ มีจ านวน ๑๒ รูปและคน 

๔.๕ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

รายชื่อผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ จ านวน ๙ รูปและคน 
๑. พระเมธาวินัยรส (สุเทพ ปสิวิโก), ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
๒. พระมหาบุญเลิศ อินฺทปญฺโ รศ.  รองคณบดีฝ่ายวิชาการ  

คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. พระครูสุนทรวัชรกิจ ธมฺมิโก (บุญธรรม ธมฺมิโก), ดร. อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ 
      จังหวัดเพชรบุรี  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๔. รศ.ดร.สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย   ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. รศ.ดร.สมชัย ศรีนอก   ผู้อ านวยการหลักสูตรการสอนสังคม  
ภาควิชาหลักสูตรและการสอน 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๖. ผศ.ดร.เสถียร วิพรมหา   ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายกิจการคณะสงฆ์ 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๗. ดร.วิสิษพัชร์ วาฤทธิ์   รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและประกันคุณภาพ 
      การศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
๘. ดร.พิเชฐ ทั่งโต    ผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายกิจการทั่วไป 
      มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๙. ดร.สุภกิจ โสทัด    อาจารย์พิเศษภาควิชารัฐศาสตร์  

คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๕๗ 

- การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ควรเป็นอย่างไร  

ผลการสนทนากลุ่ม สรุปได้ดังนี้ 
แผนงานจากภาคนโยบายไม่ชัดเจน การลงสู่การจัดการแต่ภาคส่วนขององค์กรจึงเป็นไป

ในลักษณะต่างคนต่างท า ยังไม่สามารถมีกิจกรรมประสานการพัฒนาบุคลากรร่วมกันระหว่าง
หน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านสายการศึกษากับสายส่งเสริมด้านต่างๆ๑๖๓   

แผนงานที่เป็นรูปธรรมนอกจากศูนย์อาเซียนและการเปิดวิทยาลัยนานาชาติ นอกนั้นยังไม่
เห็นนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมของมหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่เป็นแผนงานของแต่ละหน่วยงานในการ
พัฒนาเตรียมตัวเข้าสู่อาเซียน๑๖๔  

ดังนั้นควรมีการเรียนรู้พัฒนาร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ เพ่ือเชื่อมโยงงานที่ท าและ
เป็นการพัฒนาบุคลากรที่มีทิศทางที่ไปในทางเดียวกัน ส าหรับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย นับว่ามีการเตรียมพร้อมและมีการจัดการเรียนการสอนที่เปิดรับความหลากหลายทางชาติ
พันธุ์มาเป็นระยะเวลาพอสมควร ดังนั้นจึงมีการเรียนรู้แลกเปลี่ยนระหว่างนิสิตนานาชาติกับคณาจารย์
เจ้าหน้าที่มาโดยตลอด เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถสอดรับกับการเปิดประชาคม
อาเซียนได้เป็นอย่างดี  นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังมีการส่งเสริมเรื่องวัฒนธรรม ภาษา โดยเรามีการ
ให้บริการสถาบันภาษาซึ่งนับว่าเป็นจุดแข็งในการพัฒนาบุคลากร นิสิตและบุคคลภายนอก  เรามีศูนย์
อาเซียนที่เป็นศูนย์กลางในการให้บริการและสนับสนุนกิจกรรมเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนให้กับ
วิทยาลัยเขตทั่วประเทศ กล่าวได้ว่า มหาวิทยาลัยมีการเตรียมพร้อมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ
บุคคลากรของมหาลัย เจ้าหน้าที่และนิสิต เพ่ือรองรับการเปิดประชาคมอาเซียน๑๖๕  

มหาวิทยาลัยสงฆ์มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนตามหลัก
ยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) และบทบาทของมหาวิทยาลัย
กับการด าเนินการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยใน ๕ ด้าน เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน ในการผลิต
บัณฑิตในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพให้เป็นมาตรฐานสากล การส่งเสริมการวิจัย 
และพัฒนาองค์ความรู้ เพ่ือให้มีศักยภาพในการท าวิจัยพระพุทธศาสนานานาชาติ การบริการวิชาการ
ด้านพระพุทธศาสนาแก่ชุมชน และสังคมระดับชาติ  การท านุบ ารุงพระพุทธศาสนา และ
ศิลปวัฒนธรรม และการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล มหาวิทยาลัยเริ่มโครงการนี้มาหลายปี
แล้ว ตอนนี้เป็นผลลัพธ์แล้วในการผลิตบัณฑิต เป็นต้น๑๖๖  

                                           
๑๖๓ พระเมธาวินัยรส (สุเทพ ปสิวิโก), ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 

๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๖๔ พระมหาบุญเลิศ อินฺทปญฺโ รศ., รองคณบดีฝ่ายวิชาการ คณะสังคมศาสตร์, ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๕๙. 
๑๖๕ พระครูสุนทรวัชรกิจ ธมฺมิโก, (บุญธรรม ธมฺมิโก), ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ จังหวัด

เพชรบุรี, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๖๖ รศ.ดร.สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , สาขาวิชาบริหาร

การศึกษา คณะครุศาสตร์, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



๑๕๘ 

การพัฒนาทักษะและเพ่ิมศักยภาพด้านภาษาอังกฤษเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน โดยสถาบันภาษาได้จัดฝึกอบรมภาษาอังกฤษให้กับคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่
บุคลากรมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างคุณภาพทางภาษาเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านวิชาการ บริการ วิจัยและความร่วมมือด้านต่างๆ กับมหาวิทยาลัยในประชาคม
อาเซียน ด าเนินการโดยสถาบันภาษาและวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ เพื่อการแลกเปลี่ยนนิสิตจาก
ทุกชั้นปีของทุกสาขาวิชากับมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้าน
วิชาการและด้านต่างๆ ในประชาคมอาเซียน๑๖๗  

เมื่อนโยบายส่วนใหญ่อยู่แต่ระดับบนท าให้การสั่งการจึงเป็นไปในลักษณะสนองนโยบาย
โดยที่ฝ่ายรับปฏิบัติมิได้เห็นภาพใหญ่ของการพัฒนาตนเองเพ่ือการรองรับสู่ประชาคมอาเซียน อีกทั้ง
การสั่งการเป็นเหมือนการเพ่ิมงานที่ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ดังนั้นการมอบหมายงานต้องมี
การให้ข้อมูล จุดหมาย การประเมินผลติดตาม ที่มีจุดหมายร่วมกันสะท้อนให้เห็นถึงประโยชน์ที่
องค์กรและบุคลากรจะได้รับจากการเรียนรู้พัฒนาตนเอง๑๖๘  

การพัฒนาบุคลากรด้านสนับสนุนวิชาการและปฏิบัติงานให้มีทักษะในการปฏิบัติงาน
ระดับสากล โดยการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับสูง ระดับกลาง ระดับปฏิบัติการ เพ่ือ
เสริมสร้างและพัฒนาทักษะ ความรู้ความเข้าใจในการบริหารงาน เพ่ือพัฒนาความสามารถของ
มหาวิทยาลัยให้สามารถปรับตัว ตอบสนองเท่าทันกับสภาพแวดล้อม และการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน๑๖๙  

ส าหรับการประสานงานซึ่งเป็นองค์กรสงฆ์ ดังนั้นค่อนข้างจะมีลักษณะที่ต้องปฏิบัติตาม
เวลาที่สอดคล้องกับเวลาของผู้บริหารสงฆ์ ในบางครั้งกว่าจะได้ทราบก าหนดการต่างๆ ก็ค่อนข้าง
กระชั้นชิดท าให้แต่ละหน่วยงานประสานงานต่างๆ ค่อนข้างฉุกละหุก นอกจากนี้การประสานระหว่าง
หน่วยงานยังขาดการเชื่อมประสาน  ท าให้ขาดการเรียนรู้ถอดบทเรียนที่ได้รับจากปัญหาต่างๆ ที่
เกีย่วข้องกับการอยู่ร่วมกันระหว่างประชาคมอาเซียน๑๗๐  

สืบเนื่องปัญหาเดียวกันเพราะเริ่มต้นจากนโยบายจึงท าให้การควบคุมจึงเป็นไปในลักษณะ
ต่างหน่วยงานก็ควบคุมพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานตนเอง ท าให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการพัฒนา
บุคลากรเพราะบางหน่วยงานก็มีโอกาสหรือเงินสนับสนุนที่ไม่เท่ากัน ดังนั้นกล่าวได้ว่าการควบคุมจึง
ไม่มีทิศทางที่ชัดเจน สรุปต้องเริ่มต้นจากการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน ลงสู่ภาคปฏิบัติ สร้างแรงจูงใจ
ร่วม และทบทวนเป้าหมายองค์กรอยู่เสมอ เพราะมหาวิทยาลัยมีทุนทรัพย์ด้านประชาคมอาเซียนที่
สะสมมาช้านานสามารรถเป็นตัวอย่างในการถอดบทเรียนเพ่ือน าไปพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับองค์กร

                                           
๑๖๗ รศ.ดร.สมชัย ศรีนอก, ผู้อ านวยการหลักสูตรการสอนสังคม, ภาควิชาหลักสูตรและการสอน, ๑๑ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๖๘ ผศ.ดร.เสถียร วิพรมหา, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายกิจการคณะสงฆ์, มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 

๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๖๙ ดร.วิสิษพัชร์ วาฤทธ์ิ, รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา, มหาวิทยาลัยมหามกุฏ

ราชวิทยาลัย, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๗๐ ดร.พิเชฐ ทั่งโต, ผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายกิจการทั่วไป, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



๑๕๙ 

ต่างๆ ที่ต้องเปิดรับสมาชิกท่ีมาจากประชาคมอาเซียนที่มิอาจหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งในองค์กรที่
อาจเกิดข้ึนได๑้๗๑  

สรุปได้ว่า รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน  คือ พัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีศักยภาพ มีการจัดประชุมสัมมนา ให้ความรู้แก่
บุคลากร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัย ทั้งส่วนกลางและวิทยาลัยสงฆ์และหน่วยวิทยบริการ 
มีการจัดหลักสูตรภาษาอาเซียนมีการวางแผนกระบวนการ วางบุคลากรที่มีความช านาญด้านภาษา
เข้ามาบริหารในส่วนของงานที่เกี่ยวกับอาเซียน มีบุคลากรที่มีความสามารถรับหน้าที่ได้หลายต าแหน่ง 
มหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้งสองแห่งควรมีการจัดประชุมร่วมกันเพ่ือหาแนวทางในการท างานที่สามารถ
สอดคล้องกันท าให้การประสานงานทั้งสองมหาวิทยาลัยสะดวกขึ้น 

 

                                           
๑๗๑ ดร.สุภกิจ โสทัด, อาจารย์พิเศษภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



๑๗๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๔.๕ องค์ความรู้จากการวิจัย  

การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน” ดังแผนภาพที่ ๔.๒  ได้ดังนี ้

 

๑๖๐ 

แผนภาพที่ ๔.๒ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 

ด้านการใช้ประโยชนท์รัพยากรมนุษย์  
- ใช้ระบบของมหาวิทยาลัย 
- ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
- ใช้การเพิ่มทักษะและศักยภาพด้านภาษา 
- ใช้การจัดโครงสร้างในการบริหารจัดการ 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
- กระบวนการในการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ 
- การคาดการณ์ในการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ 
- วิธีปฏิบัติในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
- วางแผนองค์การและบุคลากรในการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
- ใช้หลักแห่งผลประโยชน์ 
- ใช้หลักแห่งการจูงใจ 
- ใช้หลักแห่งการต้องการ 
- ใช้หลักแห่งการสร้างขวัญก าลังใจ 

ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
- ใช้หลักความสามารถ 
- ใช้หลักความมั่นคง 
- ใช้หลักความเป็นกลาง 
- ใช้หลักความเสมอภาค 

การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัย
สงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 



๑๖๑ 

แผนภาพที่ ๑ แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ซึ่งอธิบายในรายละเอียด ดังนี้ 

๑. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
๑.๑ ใช้หลักความสามารถ  โดยก าหนดเงื่อนไขการรับสมัครบุคลากร ได้แก่ 

คุณสมบัติผู้สมัคร คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์การท างาน หรือเคยผ่านงานมาแล้ว เพ่ือ
เปิดโอกาสให้แก่บุคคลที่มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขการรับสมัครได้มาสมัครเข้าท างาน โดยผ่าน
กระบวนการสอบคัดเลือก หรือการสอบแข่งขันเข้าท างาน 

๑.๒ ใช้หลักความม่ันคง เป็นการให้หลักประกันความม่ันคงแห่งอาชีพให้แก่บุคลากร
ทุกระดับในมหาวิทยาลัย ให้มีขวัญและก าลังใจในการท างาน จะไม่ถูกกลั่นแกล้งในการท างาน ไม่ถูก
ลงโทษ หรือสั่งให้พักงาน หรือให้ออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลเพียงพอ หรือไม่เป็นธรรม เลือกที่รักมักที่
ชัง เป็นต้น 

๑.๓ ใช้หลักความเสมอภาค โดยค านึงถึงหลักการแห่งสิทธิของความเสมอภาค ของ
บุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์การท างานตรงตามเงื่อนไขการประกาศ
รับสมัคร เพ่ือสอบคัดเลือกหรือสอบแข่งขันบุคคล หรือสอบคัดเลือกเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง จะพบว่า การ
ใช้หลักความเสมอภาคนี้ จะไม่จ ากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิล าเนา ถิ่นที่อยู่ เชื้อชาติ ศาสนา 
ผู้ปกครอง และผู้รับรอง 

๑.๔ ใช้หลักความเป็นกลาง ในการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยจะก าหนด
หลักการปฏิบัติส าหรับบุคลากร โดยให้ผู้ที่ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัยวางตนเป็นกลาง โดย
ไม่กระท าการใด ๆ อันส่อเจตนาว่าเป็นการนิยม ฝักใฝ่ หรือเข้าฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 

๒. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 

๒.๑ กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากร
มนุษย์ต้องท าการเก็บข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์  วางแนวทางปฏิบัติตรวจสอ บ ปรับปรุง และ
เปลี่ยนแปลง แผนการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา มิใช่การกระท าที่มีลักษณะแบบครั้งต่อ
ครั้งหรือเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น 

๒.๒ การคาดการณ์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการคาดการณ์ไปใน
อนาคตถึงความต้องการด้านบุคลากรของมหาวิทยาลัยว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่จะออกมาในลักษณะ
ใด สภาวะแวดล้อมที่มีผลต่อมหาวิทยาลัยทั้งในระดับมหาภาคและระดับจุลภาค ตลอดจนมี
ความสามารถที่จะน าความรู้และความเข้าใจนั้นมาประกอบวิเคราะห์เหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 
เพ่ือให้สามารถท าการพยากรณ์สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงกับความเป็นจริง
ที่สุด ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๒.๓ วิธีปฏิบัติในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เมื่อมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ที่
จะเกิดข้ึนในอนาคตแล้ว จะต้องก าหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรมด้านทรัพยากร
มนุษย์ ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุของ
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บุคลากร เพ่ือให้สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยและกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมได้อย่างเหมาะสม 

 ๒.๔ มหาวิทยาลัยและบุคลากรในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความสามารถ
จะต้องสร้างและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในมหาวิทยาลัยให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเครื่องมือและแนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกัน
ว่ามหาวิทยาลัยจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ต้องการร่วมงานในปริมาณที่เหมาะสม โดยไม่เกิด
สภาวะบุคลากรล้นงานหรือขาดแคลนแรงงานขึ้น 

๓. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  
๓.๑ ใช้หลักแห่งผลประโยชน์ ผลประโยชน์ที่จะได้รับ เช่น การจ่ายโบนัส จ านวนวัน

ลาพักร้อน หรือเงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพที่จัดให้ตามอายุงาน สวัสดิการเหล่านี้จะขยันท างานเท่าไหร่ 
ก็ไม่ได้จ่ายเพิ่มข้ึน จึงไม่ค่อยจูงใจคนที่เก่งๆที่เขาภูมิใจกับสิ่งที่ได้มาจากฝีมือในการท างาน  

๓.๒ ใช้หลักแห่งการจูงใจ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้คนอยู่กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง ให้
อิสระการปฏิบัติงานให้บุคลากรได้แสดงผลการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่

๓.๓ ใช้หลักแห่งการต้องการ ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เป็นวิธีการพ้ืนฐานที่
ช่วยกระตุ้นจูงใจให้พนักงานมีก าลังใจในการท างาน  ซึ่งมหาวิทยาลัยสามารถจัดวางโครงสร้าง
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมได้ จัดล าดับชั้นโครงสร้างเงินเดือน  

๓.๔ ใช้หลักแห่งการสร้างขวัญก าลังใจ การให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นความ
คาดหวังของคนเก่ง ไม่จ าเป็นจะต้องเป็นผลตอบแทนในรูปแบบของตัวเงินเท่านั้น อาจจะเป็นการชื่น
ชม กล่าวชม หรือของรางวัลก็ถือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรได้  

๔. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากร
มนุษย์  

-ใช้ระบบของมหาวิทยาลัย การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ จะมี
หน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 
จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่ มีความรู้
ความสามารถของมหาวิทยาลัยสงฆ์  

-ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาบุคลากรด้านสนับสนุนวิชาการและ
ปฏิบัติงานให้มีทักษะในการปฏิบัติงานระดับสากล โดยการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับสูง 
ระดับกลาง ระดับปฏิบัติการ เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาทักษะ ความรู้ความเข้าใจในการบริหารงาน 
เพ่ือพัฒนาความสามารถของมหาวิทยาลัยให้สามารถปรับตัว ตอบสนองเท่าทันกับสภาพแวดล้อม 
และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งเสริมให้มีการอบรมด้านบุคลากรที่เกี่ยวข้องหรือท าการส่งเสริมให้
ผู้มีความรู้ความสามารถที่มีอยู่แล้วในส่วนของคณะสงฆ์และบุคลากรภายนอกองค์กรคณะสงฆ์ที่เป็น
ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเข้ามาร่วมกันจัดท าและด าเนินการโครงการให้มีประสิทธิภาพและร่วม
หรือรวมเป็นเอกภาพ ส่งเสริมผู้มีหน้าที่ได้รับการอบรมในทางวิชาการ (ความรู้) และเพ่ิมทักษะใน การ
แสดงออกในการพูดหรือบรรยาย 
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-ใช้การเพ่ิมทักษะและศักยภาพด้านภาษา การพัฒนาทักษะและเพ่ิมศักยภาพด้าน
ภาษาอังกฤษเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยสถาบันภาษาได้จัดฝึกอบรม
ภาษาอังกฤษให้กับคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่บุคลากรมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างคุณภาพทางภาษาเตรียม
ความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านวิชาการ บริการ วิจัยและความ
ร่วมมือด้านต่างๆ กับมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน ด าเนินการโดยสถาบันภาษาและวิทยาลัย
พุทธศาสตร์นานาชาติ  

-ใช้การจัดโครงสร้างในการบริหารจัดการ มหาวิทยาลัยมีส่วนงานที่เกี่ยวกับบุคลากร
อยู่แล้ว มีโครงสร้างในการบริหารจัดการ มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานให้มาก เพ่ือให้บุคลากรมีการ
ตื่นตัวอยู่เสมอ และควรให้โอกาสเพ่ิมบุคลากรคัดเลือกผู้ช านาญและจัดงบประมาณให้เพียงพอ ควรมี
การเรียนรู้พัฒนาร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ เพ่ือเชื่อมโยงงานที่ท าและเป็นการพัฒนาบุคลากรที่
มีทิศทางท่ีไปในทางเดยีวกัน 

 

 

 



 
 

บทที่ ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเร่ือง “การจดัการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลยัสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน” มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
เพ่ือวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
เพ่ือน าเสนอการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
ผู้วิจัยได้ ด าเนินการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Research Method) ทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ เมื่อ วิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเสร็จแล้ว จึงสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล 
และ ข้อเสนอแนะ ตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย  
๕.๒ อภิปรายผล 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ  

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ ดังนี้  

๕.๑.๑ สรุปผลการวิจัยคุณภาพ 
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผู้วิจัย ได้สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 

๑๘ รูปและคน ที่มีหน้าที่รับผิดชอบงานที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์
เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จแล้ว จึงได้ด าเนินการวิเคราะห์ 
ข้อมูลโดยการพรรณนาความ ตามข้ันตอนวัตถุประสงค์ของการวิจัย และผลการวิจัยดังต่อไปนี้ 

๑) ทัศนคติต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในปัจจุบัน 

มหาวิทยาลัยสงฆ์เป็นหน่วยงานหนึ่งที่จะต้องเป็นไปตามระบบกลไกของรัฐบาลซึ่ง
เป็นนโยบายของรัฐที่ให้มหาวิทยาลัยเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในช่วงระยะเวลาที่
ผ่านมาได้มีการจัดอบรมบุคลากรในด้านภาษาต่างๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย
สงฆ์ยังคงมีไม่เพียงพอและมีไม่ตรงกับสายงานท าให้การท างานค่อนข้างช้าและไม่เป็นระบบควรมีการ
วางแผนที่ดี มหาวิทยาลัยพัฒนารองรับการเข้าสู่ประชาคมเอเซียน ๒ ส่วนด้วยกัน ๑. ฮาร์แวร์ การ
จัดตั้งส านักงานเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน การท าให้มหาจุฬาเป็นฐานของการจัดประชุม
นานาชาติ เกี่ยวกับด้านพุทธศาสนา การจัดวันวิสาขโลก พร้อมเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชมอาเซียน  
การจัดตั้งสถาบันภาษาเพ่ือรองรับอาเซียน การจัดตั้งวิทยาลัยพุทธศาสนานาชาติ  เพ่ือให้พระสงฆ์ทั่ว
โลกมาเรียน การจัดตั้งวิทยาลัยพระธรรมฑูตขึ้นมา เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน สร้างศูนย์
อาเซียน ๒.ซอฟแวร์ การพัฒนาคนหรือการใส่เม็ดเงินเพ่ือพัฒนาคน สร้างกิจกรรมเพ่ือพัฒนาคน  ทุก
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องค์กรแม้แต่มหาวิทยาลัยสงฆ์ก็จะมีทรัพยากรมนุษย์ ได้น ามาใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน ถ้า
ทรัพยากรดีองค์กรก็จะไปได้ดี ทรัพยากรต้องบริหารและน ามาใช้ประโยชน์ ในปัจจุบันมหาวิทยาลัย
สงฆ์มีความพร้อมในทุกๆ ด้าน เพราะมหาวิทยาลัยสงฆ์ได้มีการเตรียมความพร้อมมานานพอสมควร
เพ่ือให้เป็นไปตามสนธิสัญญาอาเซียน ๑๐ ประกาศที่รวมกลุ่มตั้งเป็นสมาคมอาเซียนหรืออาคเนย์
ตระวันออกเฉียงใต้ประเทศไทยเป็นประเทศหนึ่งที่ได้เข้าร่วมเป็นสมาชิกกลุ่มประชาคมอาเซียน จึ ง
กล่าวได้ว่ามหาวิทยาลัยสงฆ์ก็ต้องเตรียมความพร้อมสูอาเซียนเช่นเดียวกัน เพราะเป็นนโยบายของ
ชาติไทยกับสมาชิกอีกหลายๆ ประเทศ มหาวิทยาลัยสงฆ์เตรียมความพร้อมโดยเตรียมบุคลากรไปเพ่ือ
เตรียมความพร้อมทุกภาคส่วนเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพ่ือให้เป็นสังคมเปิดกว้างขึ้น มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสังคมเพ่ือความเจริญรุ่งเรื่องของประเทศชาติต่อไป  เตรียมพร้อมเริ่มมาจากต้น
ทาง ประกาศเป็นวาระของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงฆ์มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียนตามหลักยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) 
และบทบาทของมหาวิทยาลัยกับการด าเนินการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยใน ๕ ด้าน เพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียน ในการผลิตบัณฑิตในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพให้เป็น
มาตรฐานสากล การส่งเสริมการวิจัย และพัฒนาองค์ความรู้ เพ่ือให้มีศักยภาพในการท าวิจัย
พระพุทธศาสนานานาชาติ การบริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่ชุมชน และสังคมระดับชาติ 
การท านุบ ารุงพระพุทธศาสนา และศิลปวัฒนธรรม และการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล มี
ศูนย์อาเซียนที่เป็นศูนย์กลางในการให้บริการและสนับสนุนกิจกรรมเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนให้กับ
วิทยาลัยเขตทั่วประเทศ กล่าวได้ว่า มหาวิทยาลัยมีการเตรียมพร้อมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ
บุคคลากรของมหาลัย เจ้าหน้าที่และนิสิต เพ่ือรองรับการเปิดประชาคมอาเซียน  

ก. จุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ได้มีการจัดตั้งศูนย์พุทธศาสนาอาเซียน เป็นจุดแข็งที่มีพุทธศาสนาเถรวาทร่วมกัน 
ไม่ว่าจะชาติไหนก็มีพ้ืนฐานพุทธศาสนาเถรวาทอยู่แล้ว และคณะสงฆ์มีการเผยแผ่มานานแล้ว ก่อนจะ
มีการจัดโครงการ AEC พุทธศาสนาแข็งแรงในหลายประเทศ  เป็นมหาวิทยาลัยที่มีวิถีและวัฒนธรรม
เชิงพุทธ มหาวิทยาลัยได้รับนิสิตต่างประเทศเข้ามาศึกษาเล่าเรียน ทุกระดับการศึกษา ท าให้เปิดกว้าง
ทั่วไป  จุดแข็งของมหาวิทยาลัยคือการที่มีนิสิตจากอาเซียนมากที่สุด คล้ายว่าเราเข้าสู่อาเซียนในแง่
ของการรับนิสิตก่อนคนอ่ืน ก่อนที่กลุ่มประเทศอาเซียนจะเปิดประชุมอาเซียน มีนิสิตที่เป็นเครือข่าย 
เป็นชาวอาเซียนจ านวนมาก มหาวิทยาลัยมีการเรียนการสอนที่เป็นอาเซียน มีหลักสูตรสอนภาษาของ
สถาบันภาษาเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ทางมหาวิทยาลัยสงฆ์ต้นสังกัด มีความตื่นตัวและ
กระตือรือร้น ถึงขนาดมีการจัดหลักสูตรอาเซียนศึกษา หลักสูตรภาษาอังกฤษเพ่ือประชาคมอาเซียน 
ขึ้นมาให้ได้ศึกษาเรียนรู้กันอย่างเป็นทางการ เท่ากับว่าสนับสนุนให้บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ได้ศึกษา
เพ่ิมพูนความรู้เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน จึงนับเป็นจุดแข็งที่ส าคัญในการ
จัดเตรียมทรัพยากรมนุษย์ของทางมหาวิทยาลันสงฆ์และวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์ ตลอดจนห้องเรียน
ต่างๆ ในสังกัดของมหาวิทยาลัย ค่าเล่าเรียนไม่แพงเหมือนมหาวิทยาลัยข้างนอกและยังเปิดโอกาสให้
คฤหัสถ์สามารถเข้ามาศึกษาได้ ยังมีหลักสูตรที่เป็นอัตลักษณ์ทางด้านคุณธรรมจริยธรรม มีวิชา



 

 
๑๖๖ 

พระพุทธศาสนาประยุกต์ในการจัดการเรียนการสอนอีกด้วย มีทิศทางการพัฒนาที่ชัดเจน เช่น กล
ยุทธ์ปฏิบัติราชการกระทรวง กลยุทธ์เฉพาะด้าน นโยบาย กลยุทธ์ และยุทธศาสตร์ เป็นต้น มี
เครือข่าย กลไก สนับสนุนการด าเนินงานของกระทรวงที่เกิดจากการด าเนินงานของกรม ต่างๆ ทั้งใน
มิติของพ้ืนที่ และมิติของกลุ่มเป้าหมาย ๕ มหาวิทยาลัยได้มีพระนิสิตต่างประเทศเข้ามาศึกษาอยู่เป็น
จ านวนมากและเป็นระยะเวลานาน พระนิสิตเหล่านั้นจึงความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยมี
อาหาร (ภัตตาหาร) ถวายพระนิสิตและโยมฟรี, มีหอพักสะดวกสบาย ปลอดภัยจากอบายมุข, มี
บุคลากรทั้งอาจารย์ และนิสิตที่เป็นพุทธบริษัทที่ดีจึงควรมีการสร้างเครือข่ายประเทศท่ีเป็นชาวพุทธไว้
ให้มั่นคง, พระสามารถสอนการศึกษาได้ดีกว่าโยม แต่ต้องมีศิลาจารวัตรที่งดงาม เป็นหน่วยงานหลักที่
มีภารกิจด้านการความมั่นคงครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย มีมาตรการกลไก กองทุน และเงินอุดหนุน
องค์กรภาคเอกชน เป็นเครื่องมือสนับสนุนการ ปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์กระทรวง มีอุปกรณ์ 
เทคโนโลยี สนับสนุนต่อการท างานที่ทันสมัย จุดแข็งที่ปรากฏและต้องมองระยะยาว คือ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย มีการวางแผน การสรรหา ฝึกอบรมให้
ความรู้ ดูแลรักษา  

ข. จุดอ่อนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

จุดอ่อนของมหาวิทยาลัยคือ การที่ไม่เตรียมบุคลากรไว้ล่วงหน้าทางด้านภาษา 
ต้องจ้างผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา ในอนาคตจะต้องมีบุคลากรที่ช านาญด้านภาษา  มหาวิทยาลัยเป็น
มหาวิทยาลัยทางศาสนา ด้านสังคมทางมหาวิทยาลัยยังสู้มหาวิทยาลัยอ่ื นไม่ได้  ตลาดของ
มหาวิทยาลัยยังคงแคบ  ยังไม่มีแผนงานที่ชัดเจน ศูนย์อาเซียนและคณะที่รับนิสิตต่างชาติมาเรียน 
ควรมีบุคลากรที่คอยประสานงานที่ดี บุคลากรมีความพร้อมเข้าสู่อาเซียนยังน้อย การประสานงาน
ระหว่างส่วนกลางกับส่วนภูมิภาคยังไม่ดีพอ มหาวิทยาลัยยังไม่มีผู้เชี่ยวชาญในด้านการวิจัยด้าน
อาเซียน ไม่มีผู้เชี่ยวชาญด้านวางแผนยุทธศาสตร์ เพื่อการรองรับเข้าสู่ประชาคมอาเซียน บางกลุ่มคน
ยังขาดการพัฒนาไปสู่ทิศทางที่สูงขึ้นเนื่องจากขาดความเข้าใจถึงเรื่องของประชาคมอาเซียน คือขาด
ความรู้ความสนใจ คิดว่าเป็นเรื่องที่ยังห่างไกลกลับตนเองอยู่จึงเป็นจุดอ่อนอย่างหนึ่ง ท างานไม่เป็น
ระบบ ท างานไม่ตามแผนที่วางไว้ หรือท าไปแต่ไม่บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย  จุดอ่อนของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรไม่เพียงพอตามหลักสูตรที่เปิดสอนสัดส่วนและวิทยฐานะ
ของอาจารย์ประจ ายังไม่เพียงพอ หลักสูตรยังไม่แตกต่างกับมหาวิทยาลัยสงฆ์อ่ืน บัณฑิตที่จบจาก
มหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๒ แห่ง อ่อนภาษาของประเทศในกลุ่มอาเซียน และภาษาอังกฤษ พระนิสิตขาด
การส ารวมในอาจาระอันดีงาม  ขาดการบูรณาการกลไกและเครือข่ายในหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับความมั่นคง มีความซ้ าซ้อนของภารกิจ อ านาจหน้าที่ และบทบาทที่ด าเนินการต่อกลุ่มเป้าหมาย 
การเป็นอยู่ที่สะดวกสบายของนิสิต ท าให้เกิดการติดความสบาย ท างานล าบากไม่เป็น  ขาดระบบ
ฐานข้อมูลกลางและการเชื่อมโยงอย่างเป็นเครือข่าย  การประชาสัมพันธ์สื่อสารต่อสังคมและคนใน
องค์การยังไม่ทั่วถึง ขาดระบบการประเมินผล จุดอ่อนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนา
ทางด้านทัศนคติความสัมพันธ์องค์กรด้านการศึกษาอ่ืนๆ เมื่อคนจ านวนมากทราบว่าเป็นมหาวิทยาลัย
สงฆ์ การเร่งสร้างเครือข่ายกับองค์กรหรือสถานศึกษาอ่ืนยังไม่มาก เป็นการสร้างสัมพันธ์ที่ดี และน า



 

 
๑๖๗ 

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอื่นมาปรับปรุงองค์กรภายใน นอกจากนี้ยังขาดการให้
องค์ความรู้ในการอยู่ร่วมกันทางกลางความหลากหลายทางชาติพันธุ์ เช่น ความแตกต่างด้านวัตร
ปฏิบัติของพระสงฆ์แต่ละนิกาย  พฤติกรรมการใช้พ้ืนที่สาธารณะ  มารยาทางสังคมแต่ละเชื้อชาติ 
เป็นต้น และการวางกฎกติกาที่ชัดเจนในข้อปฏิบัติที่จะอยู่ร่วมกันในมหาวิทยาลัย  

ค. โอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

มีทุนจากต่างประเทศที่ติดต่อให้ส่งบุคลากรไปเรียนทางด้านภาษา หลายประเทศ
เป็นโอกาสที่ดีในการพัฒนาบุคลากร แต่บุคลากรมีน้อยท าให้ไม่สามารถส่งบุคลากรไปเรียนได้  โอกาส
ยังมีน้อย แบบค่อยเป็นค่อยไป มีนิสิตที่จบจากมหาวิทยาลัยท าให้มหาวิทยาลัยมีการสื่อสารที่
ต่างประเทศได้สะดวก และมีการประสานงานที่ดีต่อกัน  นิสิตต่างชาติมาเรียนที่มหาวิทยาลัยเป็น
อันดับ ๒ ของประเทศ ดูแลทั้งเขาและพัฒนาทั้งตัวเรา เพ่ือสร้างการประสานงานร่วมกัน  มี
ผู้สนับสนุนทางด้านทุนจากผู้มีจิตศรัทธาทั้งฝ่ายรัฐและเอกชน ทางมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ก็ให้
ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ด้วยการจัด
หลักสูตรต่าง ๆ ขึ้นมาเพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และเตรียมความพร้อม จึงเป็นโอกาสส าคัญที่
บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ จะได้ศึกษาและพัฒนาตนเองขึ้นมา จนท าให้ทางมหาวิทยาลัยมีตัวเลือกที่ดีมี
คุณภาพมากขึ้น บริหารจัดการได้ง่ายขึ้นกว่าเดิม มีผู้สนับสนุนทางด้านทุนจากผู้มีจิตศรัทธาทั้งฝ่ายรัฐ
และเอกชน เปิดโอกาสส าหรับบุคลากรทางการศึกษา (คฤหัสถ์) มากขึ้น มีนิสิตทั้งฝ่ายบรรพชิตและ
คฤหัสถ์จากกลุ่มประเทศอาเซียนมาศึกษามากขึ้น ยังมีจ านวนพระสงฆ์และคฤหัสถ์ในประเทศอีกมาก
ที่ยังไม่ได้เข้ามารับการศึกษา สามารถสร้างหลักสูตรที่เป็นอัตลักษ์ของสถาบันสงฆ์ได้  พระภิกษุจาก
ประเทศในกลุ่มอาเซียนมีความสนใจเข้ามาศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ์จ านวนมาก เช่น จากพม่า 
กัมพูชา สาธารณรัฐประชาชนลาว เป็นต้น ท าให้มหาวิทยาลัยสงฆ์ไทยสามารถผลิตบัณฑิต
ต่างประเทศ มีภาคีเครือข่ายในการทางานทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน  กลุ่มประเทศที่
เป็นชาวพุทธ สามารถสร้างความสัมพันธ์ทางศาสนาเป็นตัวเชื่อมโยงเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และ
การเมือง รัฐธรรมนูญ  นโยบายของรัฐบาล  กลยุทธ์ชาติ  กฎหมาย ที่ เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
กระบวนการจัดการ HR มีโอกาสอีกมากทั้งนี้เพราะความเชื่อมั่นที่มีต่อองค์กรทางศาสนายังคงเป็น
รากฐานต่อการพัฒนาชนบทและเมือง ในมหาวิทยาลัยสงฆ์ได้ขยายโอกาสออกไปหลายจังหวัด เพราะ
เรามีทั้งนิสิตทุกชาติในประชาคมอาเซียนที่เข้ามาเรียนและจบการศึกษาสามารถถอดบทเรียนเพ่ือ
น ามาพัฒนาบุคลากรในองค์กร ในการเรียนรู้วิถีการอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข และแนวทางการจัดการ
ความขัดแย้งจากการอยู่ร่วมกันระหว่างนิสิตต่างชาติ กับนิสิตไทยและกับคณาจารย์เจ้าหน้าที่ 
นอกจากนี้เรามีสถาบันภาษาที่มีสามารถให้บริการในการส่งเสริมด้านภาษาต่างๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากร 
อีกทั้งเรายังมีศูนย์อาเซียนที่สามารถสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้แลกเปลี่ยน
วัฒนธรรม และการท าความเข้าใจวิถีชีวิตในประเทศประชาคมอาเซียน  

 
 



 

 
๑๖๘ 

ง. อุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

มีบุคลากรไม่เพียงพอและไม่ช านาญในด้านภาษา ยังไม่มีคนที่มีความสามารถ
รับผิดชอบโดยตรงยังไม่ ใช้การสื่อสารทางด้านภาษาค่อนข้างอ่อน  แผนการท างาน และบุคลากร
ปฏิบัติงานไม่เต็มที่ ด้านการประสานงานกับส่วนภูมิภาคยังไม่ทั่วถึง  เมื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
อาจจะมีอุปสรรคอย่างเช่น คู่แข่ง ที่จะเข้ามากับประชาคมอาเซียน พอเปิดประเทศเสรีแล้วอาจจะมี
มหาวิทยาลัยอ่ืนๆ เข้ามาเป็นคู่แข่ง หรืออาจจะมีปัญหาด้านยาเสพติด ขโมย ภัยทางสังคม ฯลฯ  
จ านวนพระภิกษุ-สามเณรมีจ านวนน้อยลงส่วนใหญ่จะมีแต่บวชในระยะสั้นๆ ท าให้ขาดแคลน
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ไม่เพียงพอต่อเทคโนโลยีที่ปัจจุบันล้ าหน้าไปอย่างรวดเร็ว อุปสรรคในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์มีอยู่หลายประการด้วยกัน ก. มหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ มีการ
แข่งขันพัฒนาเพ่ือแย่งชิงบุคลากร ข. สังคมไทยยังไม่กระตือรือร้นในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ค. 
บุคลากรที่มีคุณภาพไหลไปสู่ประเทศอ่ืน ๆ ที่ให้โอกาสมากกว่า   ง. ขาดการประสานงานที่ดีกับ
หน่วยงานในมหาวิทยาลัยและหน่วยงานอ่ืนๆ  อุปสรรคของมหาวิทยาลัย คือ การเข้าเรียนของ
บุคลากรทางการศึกษาคือ พระสงฆ์มีน้อยลงเรื่อยๆ ในอนาคต หลักสูตรที่เป็นนานาชาติยังมีไม่
เพียงพอต่อบัณฑิตที่จะศึกษาต่อ เจ้าอาวาสบางวัดยังไม่สนับสนุนพระลูกวัดได้เข้าศึกษาต่อเท่าที่ควร 
พระสงฆ์ไม่สามารถมาเรียนได้เนื่องจากวัดอยู่ห่างไกล พระสงฆ์ไม่มีที่พักเมื่อเข้ามาศึกษา ระเบียบมหา
เถรสมาคมไม่เปิดโอกาสให้พระสงฆ์ศึกษาต่อ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ (สกอ.) 
วางระเบียบในการรับนิสิตเข้มมากเกินไป การเมืองในประเทศยังเป็นเอกภาพ เศรษฐกิจไม่ดี มีกลุ่มคน
กล่าวโจมตีมหาวิทยาลัยสงฆ์ จัดการเรียนการสอนเป็นอุปสรรคต่อพระพุทธศาสนา กระแสโลกาภิวัตน์
สถานการณ์ทางสังคมท าให้ปัญหาสังคมมีความหลากหลายและ ซับซ้อนมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว เพราะการเกิดชุมชนในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลกท าให้เกิดการเอาเปรียบทางทรัพยากร AEC มี
กลุ่มประเทศท่ีเป็นศาสนาอ่ืนอยู่จ านวนมากกว่าศาสนาพุทธ อาจท าให้เกิดความแย่งชิงศาสนิกชนของ
แต่ละศาสนา และความแตกต่างด้านศาสนาอาจะเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ การค้า และ
ด้านอ่ืนๆ นโยบายและระบบการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรของประเทศ  ยังไม่สอดคล้อง/ 
สนับสนุนต่อการพัฒนาและแก้ไขปัญหาของประชาชนในมิติพ้ืนที่ โดยยึดตามภารกิจและ วาระเป็น
หลัก ความขัดแย้งทางการเมือง และความแตกแยกทางสังคม ท าให้เกิดการขาดความปรองดอง 
สมานฉันท์ และมีผลกระทบต่อการทางานในทุกระดับโดยเฉพาะในชุมชน อุปสรรคที่พบในปัจจุบันก็
คือ การที่ภาครัฐสร้างกฎเกณฑ์ข้ึนมาเพ่ือก าหนดมาตรฐานด้านความรู้ความสามารถและสาขาที่ส าเร็จ
การศึกษา ซึ่งมีทั้งข้อดีและข้อเสียท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในองค์กร และกว่าจะด าเนินการให้เข้า
ตามกฎเกณฑ์ดังกล่าวอาจจะต้องใช้เวลา ขาดนโยบายในระดับสูงที่จะพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
บุคลากรมีอายุเยอะ ขาดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ขาดขวัญและก าลังใจ  

 
 
 



 

 
๑๖๙ 

๒) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

การก าหนดวิธีการสรรหาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ การคัดเลือกจากคนในองค์กรที่มี
ความรู้ความสามารถโดยการสับเปลี่ยนโอนย้ายและเลื่อนต าแหน่งขึ้นมา การเลื่อนผู้ด ารงต าแหน่งใน
สายงานใดขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ในสายงานนั้นหรือสายงานอื่น จะต้องเป็นผู้ที่ได้
ผ่ านการคัด เลือกตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก าหนดโดยต้องเป็นผู้ มีคุณสมบัติตรงตาม
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามท่ีก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้น และต้องเป็นผู้ที่ผ่านการประเมิน
ความรู้ ความสามารถและทักษะที่ต้องการส าหรับต าแหน่ง ตามที่ ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้นด้วย
แล้ว โดยพิจารณาคุณลักษณะของผู้ที่จะแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง สมควรก าหนดคุณสมบัติให้รอบ
ครอบรัดกุมมากขึ้น โดยทั่วไปมนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน  ความรู้  ทักษะ  
ทัศนคติ  ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบที่ท าหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  ข้อก าหนดคุณลักษณะของ
พนักงานที่เกี่ยวกับงานของมหาวิทยาลัยสงฆ์  การก าหนดเงื่อนไขต่างๆ เกี่ยวกับงานเป็นผลจากการ
วิเคราะห์และการสังเคราะห์ข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน  และการศึกษา ข้อคิดเห็นของผู้จัดการ ซึ่ง
ช่วยก าหนดเงื่อนไขต่างๆ เกี่ยวกับพนักงาน รวมถึงการก าหนด แนวโน้มการสรรหาคัดเลือกพนักงาน
ต่อไปนั้นมิใช่จะเน้นไปที่การตั้งค าถามบนพ้ืนฐานของข้อมูลทั่วไปอย่างเช่น ประสบการณ์การท างาน 
ประวัติการศึกษา จุดแข็ง จุดอ่อนของพนักงาน  เพราะปัญหามาจากการขยายหน่วยงานแต่ ไมมี
บุคลากรที่เหมาะสมกับงาน และไม่มีการบริหารจัดการที่ดี การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็น
หน้าที่พ้ืนฐานที่ส าคัญของหน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานเป็นงานที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงาน
ขององค์กร ดังนั้นขั้นตอนและวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจึงต้องด าเนินการอย่างจริงจัง มี
หลักเกณฑ์และยุติธรรม เพ่ือให้ได้บุคลากร ที่มีความเหมาะสมกับงานที่องค์กรต้องการมากที่สุดเข้า
มาร่วมงาน คุณสมบัติของทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน จัดให้บุคลากรท างานตามความสามารถ วางบุคลากรที่มีความช านาญด้านภาษาเข้ามา
บริหารในส่วนของงานที่เกี่ยวกับอาเซียน มหาวิทยาลัยจะต้องระบุให้ชัดเจนว่า จะขอบุคลากรเพ่ือไป
ท างานในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าใด ต้องการเมื่อใด ลักษณะของงานที่รับผิดชอบมีอะไรบ้าง 
คุณสมบัติที่ต้องการส าหรับต าแหน่งนั้นมีอะไรบ้าง จะต้องวางแผนการสรรหาบุคคล โดยมีการ
พิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีการสรรหาที่จะเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งช่วยให้สามารถสื่อข้อความ
ไปถึงกลุ่มบุคคลที่ต้องการได้โดยตรงมากที่สุด งบประมาณในการสรรหาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
มหาวิทยาลัยต้องด าเนินกิจกรรมต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหา เช่น การประชาสัมพันธ์ทาง
สื่อมวลชน การจัดท าประกาศรับสมัคร และการเดินทางไปติดต่อประสานงานกับองค์กรต่างๆ  ที่
เกี่ยวข้อง ภายในเงินที่ได้รับอนุมัติ มีการใช้จ่ายงบประมาณอย่างคุ้มค่าและรัดกุม มาตรการหนึ่งที่
สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายได้คือการเปิดรับสมัครพร้อมกันหลายงาน  ค้นหาบุคคลที่มีความเหมาะสม
กับต าแหน่งที่องค์กรต้องการจากแหล่งต่างๆให้สนใจสมัครเข้าร่วมงานกับองค์กร โดยผู้มีหน้าที่ในการ
สรรหาบุคลากรจะต้องเข้าถึงแหล่งที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานให้
เกิดความสนใจที่จะร่วมงานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อจ ากัดของระยะเวลาและ
ค่าใช้จ่าย 



 

 
๑๗๐ 

๓) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

เกณฑ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์  การวางแผนของ
มหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนาคนถือว่าดี เพราะโดนบังคับมาจาก สมศ.ที่เข้ามาตรวจประเมินให้บุคลากร
เป็นไปตามเกณฑ์ของ สมศ การวางแผนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์นั้น ก็
เหมือนกับการวางแผนรบบนหน้ากระดาษ จะให้เลิศหรูอลังการขนาดไหนก็ได้ แต่ในความเป็นจริง
แล้วสามารถท าตามแผนได้เท่าไร  ดังนั้น การวางแผนเพ่ือจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย 
จึงต้องค านึงถึงความเป็นจริงเสียก่อน มองภาพรวมให้ชัดว่าจะไปในทางไหน มีความเป็นไปได้เท่าไร 
แล้วค่อยเขียนแผนการจัดการขึ้นมารองรับ การวางแผนก าลังคนมีความส าคัญกับหลายระดับงาน 
ดังนั้นจึงต้องเริ่มต้นจากการวางแผนการสรรหาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย  ๓ องค์ประกอบที่ต้อง
พิจารณา คือ เวลา เงิน และจ านวนพนักงานที่ต้องการกับอัตราการจ้างที่ก าหนด วางแผนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มหาวิทยาลัยจะต้องวางแผนในการพัฒนาคน ส่งเสริม
ให้บุคลากรมีคุณภาพ ควรวางแผนด้านอาเซียนให้มากกว่านี้ มีแผนเข้าคือดูแลคนที่เข้ามาเรียน มีแผน
ออก คือการสร้างคนของมหาวิทยาลัยออกไปรับใช้อาเซียน ในมหาวิทยาลัยมีการตื่นตัวพอสมควร มี
การยกร่างหลักสูตรเกี่ยวกับอาเซียนศึกษา ตั้งศูนย์อาเซียนศึกษา ถ้าควรจะเป็นก็ควรจะวางแผน
เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง เช่น จะเน้นวิจัย หรือจะเน้นผลิตบัณฑิต ปัญหาคือการวางแผนที่ขาด
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการวางแผน ควรให้อาจารย์และนิสิตมีส่วนร่วมในการวางแผน  จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย และผลักดันให้มีการแปลงไปสู่การปฏิบัติสู่หน่วยงานต่างๆ 
อย่างเป็นรูปธรรม การวางแผนไปเผยแผ่ที่ต่างประเทศของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มหาวิทยาลัยได้
เตรียมความพร้อมด้านการวางแผนมานานแล้ว มีการวางแผนไปเผยแผ่ที่ต่างประเทศ สนับสนุน
ส่งเสริมพุทธศาสนาในต่างประเทศ ปัญหาอุปสรรคคือ มีผู้บริหารเข้าใจในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน สายปฏิบัติการยังไม่เข้าใจ ในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ควรมี
การจัดหลักสูตรภาษาอาเซียน มีโครงการแลกเปลี่ยนนิสิตนิสิตในมหาวิทยาลัยราชวิทยาลัยในการ
ส่งเสริมการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเกี่ยวกับอาเซียน แลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหว่างประเทศ 
จัดให้นิสิตได้มีโอกาสเดินทางไปศึกษาดูงานในมหาลัยสงฆ์ ในประเทศกลุ่มอาเซียน การวางแผนที่
ด าเนินการแล้วของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ได้มีการวางแผนโดยการจัดตั้งสถาบันภาษา การจัดตั้ง
วิทยาลัยนานาชาติ สร้างอาคารเรียน อาคารพัก โรงพยาบาลเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
และในอนาคตจะมีการสร้างที่ปฏิบัติธรรมนานาชาติ แผนงานที่เป็นรูปธรรมนอกจากศูนย์อาเซียนและ
การเปิดวิทยาลัยนานาชาติ นอกนั้นยังไม่เห็นนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมของมหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่
เป็นแผนงานของแต่ละหน่วยงานในการพัฒนาเตรียมตัวเข้าสู่อาเซียน ปัญหาคือนโยบายแผนงานใหญ่
ยังไม่ชัดเจน ไม่ได้ลงสู่ภาคปฏิบัติเพ่ือท าความเข้าใจและการขับเคลื่อนของทุกหน่วยงานให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  

 

 



 

 
๑๗๑ 

๔) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าตอบแทนส าหรับบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
สงฆ์ ค่าตอบแทนส าหรับบุคลากรไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรควรด าเนินการแก้ไขปรับปรุงโดยเร่งด่วน  มิฉะนั้น 
อาจส่งผลให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเปลี่ยนอาชีพหรืออาจเปลี่ยนสถานที่ท างาน ซึ่งจะเกิด
ผลกระทบต่อมหาวิทยาลัย ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับไม่สมดุลกับวุฒิการศึกษาและภาระงานที่
ได้รับมอบหมาย ค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลาที่ได้รับต่ ากว่าปกติ ท าให้ไม่มีแรงจูงใจใน การมา
ปฏิบัติงานในวันหยุดราชการ เริ่มต้นจากนโยบายจึงท าให้การควบคุมจึงเป็นไปในลักษณะต่าง
หน่วยงานก็ควบคุมพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานตนเอง ท าให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการพัฒนา
บุคลากรเพราะบางหน่วยงานก็มีโอกาสหรือเงินสนับสนุนที่ไม่เท่ากัน สิทธิประโยชน์ของบุคลากรใน
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ทุกหน่วยงานต่างฝากความหวังไว้กับสถาบัน
ภาษาและวิทยาลัยพุทธนานาชาติในด้านการประสานงานกับชาติอ่ืนๆ ต้องมีความร่วมมือกับคณะจัด
การศึกษาให้มีบทบาทในเรื่องนี้ ออกระเบียบข้อบังคับให้ครอบคลุม   ปัจจุบันพบว่าบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมีข้อเสียเปรียบบุคลากรสายวิชาการในเรื่องการลงเวลาปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยควร
ดูแลเรื่องสิทธิประโยชน์และรักษาผลประโยชน์ให้แก่บุคลากรด้วย  รวมถึงเรื่องระเบียบต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ควรที่จะถ่ายทอดหรือเผยแพร่ให้บุคลากรทุกคนได้รับทราบ  ค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่สามารถดึงดูด และรักษาคนเก่งได้นั้น ไม่ใช่ เป็นระบบที่จ่ายสูงที่สุด แต่เป็นระบบที่
สามารถจ่ายแข่งขันกับตลาดที่มหาวิทยาลัยเราแข่งด้วยได้ และยิ่งไปกว่านั้น ระบบบริหารจัดการเรื่อง
ค่าตอบแทนก็จะต้องมีความเป็นธรรมด้วย อีกทั้งต้องน าระบบค่าตอบแทนนี้ไปเชื่อมโยงกับระบบ
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพด้วย เพ่ือท าให้พนักงานรู้สึกว่าเติบโตไปแล้วตามต าแหน่งงาน ระบบ
ค่าตอบแทนก็เติบโตตามไปด้วยเช่นกัน สวัสดิการของบุคลากรในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยสงฆ์  ควรมีการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรมากขึ้น  เนื่องจากปัจจุบันพบว่า
มหาวิทยาลัยมีสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงานน้อยมาก และควรจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรทุกคน
โดยเท่าเทียมกัน การให้บริการของบุคลากรบางรายใช้กิริยามารยาทในการติดต่อประสานงานไม่ดี
เท่าที่ควร ท าให้เกิดการบั่นทอนสุขภาพด้านจิตใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สวัสดิการอย่างหนึ่งที่
หลาย ๆ มหาวิทยาลัยจัดท าให้พนักงาน คือ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ จ าเป็นต้องมีไว้ เพ่ือสร้าง
หลักประกันความมั่นคงในอนาคตให้กับพนักงาน เมื่อถึงคราวที่ต้องเกษียณจะได้มีเงินจ านวนหนึ่งติด
ตัวเอาไว้ใช้ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพเป็นการเก็บออมของพนักงาน โดยมหาวิทยาลัยช่วยสมทบด้วยอีก
ครึ่งหนึ่ง เมื่อถึงเวลาเกษียณอายุหรือต้องออกจากงาน พวกเขาก็จะไม่ต้องเป็นห่วงเรื่องค่าใช้จ่าย หาก
มหาวิทยาลัยไหนมีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพให้กับพนักงาน ก็จะท าให้พนักงานยิ่งมั่นใจมากขึ้น  
หลักเกณฑ์อ่ืนๆ ในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ บุคลากรขององค์กรมีทั้ง
บรรพชิต และฆราวาส ท าให้การบังคับบัญชาสั่งการต้องมีข้อจ ากัด ควรมีระบบธรรมาภิบาลและธรรม
วินัยเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการเรื่องนี้ ให้ท างานตามภาระงาน และตามความถนัด ในการท างาน
ผู้บังคับบัญชาควรให้ค าปรึกษาอย่างใกล้ชิด อย่างรอให้เกิดปัญหาแล้วค่อยแก้ ต้องค่อยๆ แก้ ไป การ
ให้บริการของบุคลากรบางรายใช้กิริยามารยาทในการติดต่อประสานงานไม่ดีเท่าที่ควร  ท าให้เกิดการ
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๑๗๒ 

บั่นทอนสุขภาพด้านจิตใจ ฉะนั้นจึงเป็นการสมควรเป็นอย่างยิ่งที่ผู้สั่งงานต้องอธิบายเหตุผลที่ต้อง
ท างานนั้นให้ผู้รับค าสั่งทราบอ านาจการสั่งการจะต้องมีความชัดเจน  ผู้ที่สั่งงานจะต้องมีความคิด
รอบคอบ มีไหวพริบ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี มีความคิด ความเป็นอยู่ที่แตกต่าง
กัน เมื่อมาอยู่รวมกันก็จะเกิดความขัดแย้ง การสั่งการที่สั้น กระชับ เข้าใจ สามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ งานที่ด าเนินการก็จะประสบความส าเร็จ  

๕) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 

การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวิทยาลัย การใช้ประโยชน์
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ได้ด าเนินการจัดมหาวิทยาลัยไว้แล้ว เพ่ือเป็นการรองรับเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ทุกๆ มหาวิทยาลัยสงฆ์ได้มีการพัฒนาด้านการจัดมหาวิทยาลัยไว้แล้วอยู่ครบถ้วน 
จึงไม่มีปัญหาด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่
บ้างส่วนใหญ่แล้ว เป็นปัญหาที่มีแนวทางการแก้ไขปรับปรุงให้ก้าวไปข้างหน้าอย่างดีเพ่ือรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีทีมงานของท่านรองอธิการบดีฝ่ายต่างประเทศ และทางคณะต่างๆ ก็เห็น
ความส าคัญและได้จัดตั้งหลักสูตรอินเตอร์ขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย การ
ส่งเสริมให้มีการอบรมบุคลากรที่มี ความเกี่ยวข้องหรือส่งเสริมให้ผู้มีความรู้ความสามารถที่มีอยู่แล้ว
นั้นได้ใช้ความรู้ความสามารถนั้น อันเป็นเหตุจูงใจให้เกิดศรัทธาขึ้นมาอีกประการหนึ่ง และต้องให้ซึม
ทราบหลักธรรมค าสอนของพระพุธเจ้า และน ามาประยุกต์และพัฒนาชีวิตในดี ส่งเสริมผู้มีหน้าที่ได้รับ
การอบรมในทางวิชาการ (ความรู้) และเพ่ิมทักษะใน การแสดงออกในการพูดหรือบรรยาย แนว
ทางการพัฒนา ดังนี้ ส่งเสริมให้บุคคลที่มีความรู้มี การพัฒนาจัดส่งให้อบรมการเป็นวิทยากรต่างๆ ให้
มีการแสดงออกเพ่ิมทักษะในการเรียนรู้และให้ศึกษาหลักการการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ให้เป็นศึกษา 
การพัฒนาทักษะและเพ่ิมศักยภาพด้านภาษาอังกฤษเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน โดยสถาบันภาษาได้จัดฝึกอบรมภาษาอังกฤษให้กับคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่บุคลากร
มหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างคุณภาพทางภาษาเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ด้านวิชาการ บริการ วิจัยและความร่วมมือด้านต่างๆ กับมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน 
ด าเนินการโดยสถาบันภาษาและวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์
เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานของมหาวิทยาลัย การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปตามระบบ จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่
มีความรู้ความสามารถ ค านึงถึงความเจริญก้าวหน้าของมหาวิทยาลัยเป็นหลัก ก็สามารถจัดวางตัว
บุคลากรที่เหมาะสมกับสายงานลงได้โดยสะดวก  เข้มงวดกวดขัน จัดหลักสูตรการศึกษาให้เป็นไปตาม
มาตร สกอ. ที่ก าหนดไว้ ให้เป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป และติดตามการบริหารการจัดการของวิทยาลัย
สงฆ์ประจ าจังหวัด ให้มีมาตรฐานเดียวกัน ให้มีประสิทธิภาพ  หลักเกณฑ์อ่ืนๆ ในการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ ผู้บริหารมีความยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดี ชมเชยยกย่อง
ผู้ที่ท าความดีอยู่เสมอมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงานและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานแสดงความยินดี
ชมเชยในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานและให้



 

 
๑๗๓ 

ความยุติธรรมต่อผู้ร่วมงานและเป็นผู้ที่ตรงต่อเวลามีความม่ันคงในอารมณ์และอดทนต่อปัญหาต่างๆที่
เกิดข้ึน  

๕.๑.๒ สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัย ได้แจกแบบสอบถามตามจ านวน 

กลุ่มตัวอย่าง ๓๓๔ รูปและคน เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วได้วิเคราะห์ข้อมูลตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน  

๑) กลุ่มตัวอย่างของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม อายุ วุฒิการศึกษา 

และต าแหน่ง ดังนี้ 
เพศ ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๒๓๑ 

คน คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๒ และเป็นเพศชาย ๑๐๓ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘ 
อายุ ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ๓๖-๔๐ ปี  จ านวน 

๑๐๓ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘ รองลงมามีอายุ ๓๑-๓๕ ปี จ านวน ๘๑ รูปและคน คิดเป็น
ร้อยละ ๒๔.๒ รองลงมามีอายุ ๒๖-๓๐ ปี จ านวน ๗๔ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๒ รองลงมามี
อายุ มากกว่า ๔๐ ปี จ านวน ๔๘ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๔ สุดท้ายมีอายุ ๒๐-๒๕ ปี จ านวน 
๒๘ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๘.๔  

วุฒิการศึกษา ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิปริญญาตรี 
จ านวน ๒๕๘ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๒ รองลงมามีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน ๗๖ รูปและคน 
คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๘ 

ต าแหน่ง ผู้บริหารและบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากร จ านวน 
๒๗๗ รูปและคน คิดเป็นร้อยละ ๘๒.๙ รองลงมามีต าแหน่งผู้บริหาร จ านวน ๕๗ รูปและคน คิดเป็น
ร้อยละ ๑๗.๑  

๒) ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( x = ๓.๑๒, S.D. = ๐.๒๓๕) และเมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ด้าน
การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = ๓.๑๕, S.D. = ๐.๔๒๖) 
รองลงมา คือ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ( x =๓.๑๓, S.D.= ๐.๔๐๑) รองลงมา คือ ด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( x =๓.๑๑, S.D.= ๐.๓๙๑) และด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  ( x =๓.๑๐, S.D.= ๐.๓๙๔)  

 
 



 

 
๑๗๔ 

๕.๑.๓ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

๑) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการสรรหาทรัพยากร
มนุษย์ 

- ใช้หลักความสามารถ  โดยก าหนดเงื่อนไขการรับสมัครบุคลากร ได้แก่ 
คุณสมบัติผู้สมัคร คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์การท างาน หรือเคยผ่านงานมาแล้ว เพ่ื อ
เปิดโอกาสให้แก่บุคคลที่มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขการรับสมัครได้มาสมัครเข้าท างาน โดยผ่าน
กระบวนการสอบคัดเลือก หรือการสอบแข่งขันเข้าท างาน 

- ใช้หลักความม่ันคง เป็นการให้หลักประกันความมั่นคงแห่งอาชีพให้แก่บุคลากร
ทุกระดับในองค์การ ให้มีขวัญและก าลังใจในการท างาน จะไม่ถูกกลั่นแกล้งในการท างาน ไม่ถูก
ลงโทษ หรือสั่งให้พักงาน หรือให้ออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลเพียงพอ หรือไม่เป็นธรรม เลือกที่รักมักที่
ชัง เป็นต้น 

- ใช้หลักความเสมอภาค โดยค านึงถึงหลักการแห่งสิทธิของความเสมอภาค ของ
บุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์การท างานตรงตามเงื่อนไขการประกาศ
รับสมัคร เพ่ือสอบคัดเลือกหรือสอบแข่งขันบุคคล หรือสอบคัดเลือกเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง จะพบว่า การ
ใช้หลักความเสมอภาคนี้ จะไม่จ ากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิล าเนา ถิ่นที่อยู่ เชื้อชาติ ศาสนา 
ผู้ปกครอง และผู้รับรอง 

- ใช้หลักความเป็นกลาง ในการบริหารงานบุคคล องค์การจะก าหนดหลักการ
ปฏิบัติส าหรับบุคลากร โดยให้ผู้ที่ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์การวางตนเป็นกลาง โดยไม่กระท าการ
ใด ๆ อันส่อเจตนาว่าเป็นการนิยม ฝักใฝ่ หรือเข้าฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 

๒) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 

- กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากร
มนุษย์ต้องท าการเก็บข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์  วางแนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุง และ
เปลี่ยนแปลง แผนการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา มิใช่การกระท าที่มีลักษณะแบบครั้งต่อ
ครั้งหรือเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น 

- การคาดการณ์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการคาดการณ์ไปใน
อนาคตถึงความต้องการด้านบุคลากรขององค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่จะออกมาในลักษณะใด 
สภาวะแวดล้อมที่มีผลต่อองค์การทั้งในระดับมหาภาคและระดับจุลภาค ตลอดจนมีความสามารถท่ีจะ
น าความรู้และความเข้าใจนั้นมาประกอบวิเคราะห์เหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ เพื่อให้สามารถท าการ
พยากรณ์สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงกับความเป็นจริงที่สุด ซึ่งจะท าให้การ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

- วิธีปฏิบัติในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เมื่อมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ที่
จะเกิดข้ึนในอนาคตแล้ว จะต้องก าหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรมด้านทรัพยากร
มนุษย์ ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุของ



 

 
๑๗๕ 

บุคลากร เพ่ือให้สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การและกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมได้อย่างเหมาะสม 

- องค์การและบุคลากรในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความสามารถจะต้อง
สร้างและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเครื่องมือและแนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกันว่าองค์การจะมี
บุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ต้องการร่วมงานในปริมาณที่เหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรล้นงาน
หรือขาดแคลนแรงงานขึ้น 

๓) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการรักษาทรัพยากร
มนุษย์  

-ใช้หลักแห่งผลประโยชน์ ผลประโยชน์ที่จะได้รับ เช่น การจ่ายโบนัส จ านวนวัน
ลาพักร้อน หรือเงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพที่จัดให้ตามอายุงาน สวัสดิการเหล่านี้จะขยันท างานเท่าไหร่ 
ก็ไม่ได้จ่ายเพิ่มข้ึน จึงไม่ค่อยจูงใจคนที่เก่งๆที่เขาภูมิใจกับสิ่งที่ได้มาจากฝีมือในการท างาน  

- ใช้หลักแห่งการจูงใจ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้คนอยู่กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง ให้
อิสระการปฏิบัติงานให้บุคลากรได้แสดงผลการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

- ใช้หลักแห่งการต้องการ ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เป็นวิธีการพ้ืนฐานที่
ช่วยกระตุ้นจูงใจให้พนักงานมีก าลังใจในการท างาน  ซึ่งองค์การสามารถจัดวางโครงสร้างค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่เหมาะสมได้ จัดล าดับชั้นโครงสร้างเงินเดือน  

- ใช้หลักแห่งการสร้างขวัญก าลังใจ การให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นความ
คาดหวังของคนเก่ง ไม่จ าเป็นจะต้องเป็นผลตอบแทนในรูปแบบของตัวเงินเท่านั้น อาจจะเป็นการชื่น
ชม กล่าวชม หรือของรางวัลก็ถือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรได้  

 
๔) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ด้านการใช้ประโยชน์

ทรัพยากรมนุษย์  
-ใช้ระบบของมหาวิทยาลัย การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ 

จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถ จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปลี่ยนเป็นวาระการท างาน เลือกสรรบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถของมหาวิทยาลัยสงฆ์  

-ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาบุคลากรด้านสนับสนุนวิชาการและ
ปฏิบัติงานให้มีทักษะในการปฏิบัติงานระดับสากล โดยการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับสูง 
ระดับกลาง ระดับปฏิบัติการ เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาทักษะ ความรู้ความเข้าใจในการบริหารงาน 
เพ่ือพัฒนาความสามารถของมหาวิทยาลัยให้สามารถปรับตัว ตอบสนองเท่าทันกับสภาพแวดล้อม 
และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งเสริมให้มีการอบรมด้านบุคลากรที่เกี่ยวข้องหรือท าการส่งเสริมให้
ผู้มีความรู้ความสามารถที่มีอยู่แล้วในส่วนของคณะสงฆ์และบุคลากรภายนอกองค์กรคณะสงฆ์ที่เป็น
ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเข้ามาร่วมกันจัดท าและด าเนินการโครงการให้มีประสิทธิภาพและร่วม



 

 
๑๗๖ 

หรือรวมเป็นเอกภาพ ส่งเสริมผู้มีหน้าที่ได้รับการอบรมในทางวิชาการ (ความรู้) และเพ่ิมทักษะใน การ
แสดงออกในการพูดหรือบรรยาย 

-ใช้การเพ่ิมทักษะและศักยภาพด้านภาษา การพัฒนาทักษะและเพ่ิมศักยภาพ
ด้านภาษาอังกฤษเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยสถาบันภาษาได้จัด
ฝึกอบรมภาษาอังกฤษให้กับคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่บุคลากรมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างคุณภาพทาง
ภาษาเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านวิชาการ บริการ วิจัย
และความร่วมมือด้านต่างๆ กับมหาวิทยาลัยในประชาคมอาเซียน ด าเนินการโดยสถาบันภาษาและ
วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ  

-ใช้การจัดโครงสร้างในการบริหารจัดการ มหาวิทยาลัยมีส่วนงานที่เกี่ยวกับ
บุคลากรอยู่แล้ว มีโครงสร้างในการบริหารจัดการ มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานให้มาก เพ่ือให้
บุคลากรมีการตื่นตัวอยู่เสมอ และควรให้โอกาสเพ่ิมบุคลากรคัดเลือกผู้ช านาญและจัดงบประมาณให้
เพียงพอ ควรมีการเรียนรู้พัฒนาร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ เพื่อเชื่อมโยงงานที่ท าและเป็นการ
พัฒนาบุคลากรที่มีทิศทางที่ไปในทางเดียวกัน 

๕.๒  อภิปรายผลการวิจัย  

การศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน มีประเด็นในการอภิปรายผลจ าแจกเป็นรายด้าน ของผู้บริหารและบุคลากรที่มี
ความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อ และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน อยู่ในระดับปานกลาง
ทุกด้าน จึงสรุปการอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้  

๕.๒.๑ ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ให้บุคลากรท างานตามความสามารถ วางบุคลากรที่มี

ความช านาญด้านภาษาเข้ามาบริหารในส่วนของงานที่เกี่ยวกับอาเซียน  มหาวิทยาลัยมีบุคลากรที่มี
ความสามารถรับหน้าที่ได้หลายต าแหน่ง และมหาวิทยาลัยยังได้ตั้งวิทยาลัยพุทธศาสนานานาชาติ 
และสถาบันภาษาขึ้นมารองรับ และควรให้โอกาสเพิ่มบุคลากรคัดเลือกผู้ช านาญและจัดงบประมาณให้
เพียงพอ ศูนย์อาเซียนกับคณะต่างๆ ต้องร่วมมือกัน ทุกๆ มหาวิทยาลัยสงฆ์ได้มีการพัฒนาด้านการจัด
องค์การไว้แล้วอยู่ครบถ้วน จึงไม่มีปัญหาด้านการจัดองค์การ เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรางรัตน์ พันแสง ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์” ผลการวิจัยพบว่า ผลการจัดการความรู้ของคณะวิทยาการจัดการ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ คือ ผลิตและพัฒนาคุณภาพบัณฑิต โดยมีเป้าประสงค์ คือ บัณฑิตมีคุณภาพ มีความรู้ 
ความสามารถและคุณธรรมในการท างานเป้าหมายของตัวชี้วัด คือ ผู้ส าเร็จการศึกษาคณะวิทยาการ
จัดการร้อยละ ๘๐ ได้งานท าหรือศึกษาต่อภายในระยะเวลา ๑๒ เดือน องค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธ์ศาสตร์ ๑.เทคนิคการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ๒.
กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่สอดแทรกคุณธรรมและจริยธรรม ผลการจัดการความรู้ของคณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ ผลิตและพัฒนาคุณภาพบัณฑิต โดยมี



 

 
๑๗๗ 

เป้าประสงค์ คือ (๑) บัณฑิตมีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถและคุณธรรมในการท างาน (๒) 
ประชาชนในท้องถิ่น สังคมไทย และประเทศเพ่ือนบ้านได้รับโอกาสทางการศึกษาให้เป็นคนดีมี
คุณภาพ๑ การพัฒนาทักษะและเพ่ิมศักยภาพด้านภาษาอังกฤษเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน โดยสถาบันภาษาได้จัดฝึกอบรมภาษาอังกฤษให้กับคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่
บุคลากรมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างคุณภาพทางภาษาเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านวิชาการ บริการ วิจัยและความร่วมมือด้านต่างๆ กับมหาวิทยาลัยในประชาคม
อาเซียน ด าเนินการโดยสถาบันภาษาและวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ และมีทักษะในการใช้ศิลปะ
วิทยาการถ่ายทอดให้เกิดเป็นองค์ความรู้และสามารถน าไปใช้พัฒนาองค์ความรู้และพัฒนาชีวิตได้  
หลักธรรมควรเน้นให้ง่ายๆ และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง มีการเรียนการสอน และทดสอบการเรียน
วัดผล เชิญวิทยากรน าความรู้มาช่วยเสริมให้เขาได้ลงมือท าด้วยตัวเอง เช่น มอบหมายงานให้ท า 
ระยะเวลาชัดเจน ระยะเวลาที่เหมาะสม กระบวนการในการจัดองค์กร คือ การด าเนินการตามแผนใน
การด าเนินโครงการมี การแบ่งงาน แบ่งหน้าที่กันท า เพ่ือสนองงานของโครงการให้ส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี แต่ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม 
ธมฺมิโก) ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัย
พบว่า กลยุทธ์ด้านการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการท างานหรือรับ
ต าแหน่งในหน้าที่ต่างๆ มีสรรหาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน การก าหนดการสรรหาทรัพยากร
มนุษย์โดยให้ยึดหลักพระธรรมวินัยและกฎหมายบ้านเมือง เพ่ือจะได้น าไปสู่ขั้นตอนที่มีคุณภาพ กล
ยุทธ์ด้านการพัฒนา มีความเชื่อมั่นว่าจะต้องเปลี่ยนจากการพัฒนาความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม ไปสู่
การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจและอุปนิสัยเพ่ือให้คนหาความรู้เอง พัฒนาทักษะด้วยตัวเองรวมถึง
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามทัศนคติท่ีเปลี่ยนไป กลยุทธ์ด้านการธ ารงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีของคณะ
สงฆ์ จะท าให้เกิดความรัก ความผูกพันความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ ความจงรักภักดี และ
ความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์ การปรับเปลี่ยนต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ๒์ 

๕.๒.๒ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยจะต้องวางแผนในการพัฒนาคน ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ  มี

บุคลากรน้อย มีคนท างานน้อยควรเพ่ิมบุคลากรให้มากขึ้น มีการให้ทุน ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่
ให้มีศักยภาพ  ควรวางแผนด้านอาเซียนให้มากกว่านี้ มีแผนเข้าคือดูแลคนที่เข้ามาเรียน มีแผนออก 
คือการสร้างคนของมหาวิทยาลัยออกไปรับใช้อาเซียน สนับสนุนส่งเสริมพุทธศาสนาในต่างประเทศ มี
การตื่นตัวพอสมควร มีการยกร่างหลักสูตรเกี่ยวกับอาเซียนศึกษา ตั้ งศูนย์อาเซียนศึกษา ถ้าควรจะ
เป็นก็ควรจะวางแผนเจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง เช่น จะเน้นวิจัย หรือจะเน้นผลิตบัณฑิต  การ
                                                           

๑สุรางค์รัตน์ พันแสง, “การจัดการความรู้เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๗). 

๒ พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 

 
๑๗๘ 

วางแผนเพ่ือจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย จึงต้องค านึงถึงความเป็นจริงเสียก่อน มอง
ภาพรวมให้ชัดว่าจะไปในทางไหน มีความเป็นไปได้เท่าไร แล้วค่อยเขียนแผนการจัดการขึ้นมารองรับ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ ได้วิจัยเรื่อง “ศักยภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ตามความคาดหวังของผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ” 
ผลการวิจัยพบว่า ทัศนะต่อศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดหวังของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างมีทัศนะต่อศักยภาพในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านคุณลักษณะทางจิตวิทยามากที่สุด รองลงมา ด้านทักษะและ
ความสามารถ และด้านความรู้ รองลงมา ด้านผู้เชี่ยวชาญการบริหาร และด้านผู้เชี่ยวชาญทางด้าน
บุคลากร รองลงมา ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสุดท้ายคือด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ๓  และ
งานวิจัยของ พระมหาสาคร ภักดีนอก ได้วิจัยเรื่อง ทิศทางของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยใน
ทศวรรษหน้า (พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๔๖) ผลการวิจัยพบว่า การก าหนดทิศทางของมหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัยในทศวรรษหน้า ควรค านึงถึงทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในทางการศึกษา เช่น 
ความเป็นอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย แผนพัฒนาการอุดมศึกษา และความพร้อมในทุกด้านของ
มหาวิทยาลัย อย่างไรก็ตาม ในระยะที่ผ่านมาและปัจจุบัน มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยมีการ
ก าหนดทิศทางได้อย่างถูกต้อง โดยผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์
ในแต่ละพันธกิจ และยุทธศาสตร์ด้านการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยที่
ก าหนดไว้มีความเหมาะสม เพราะสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของความเป็นมหาวิทยาลัยทาง
พระพุทธศาสนา แม้มีข้อเสนอเพ่ือปรับปรุงแก้ไขบางประเด็นการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ และ
การพัฒนาบุคลากรโดยเน้นมุ่งความมีคุณภาพของนักศึกษา กรณีสิ่งที่ไม่ควรท า เป็นยุทธศาสตร์ไม่ท า
อะไรที่ไม่ใช่อัตลักษณ์ ไม่ใช่จุดแข็ง และไม่ใช่สิ่งถนัดของตนเอง โดยเน้นการไม่วิ่งตามคนอ่ืนโดยไม่ดู
ความพร้อมของตนเองนอกจากนั้นยังมีข้อเสนอแนะเพ่ือการบริหารจัดการที่ดีด้วย๔ การวางแผน เป็น
กระบวนการทางสติปัญญาที่พิจารณาโดยการก าหนดแนวทาง การปฏิบัติงาน เป็นการคาดการณ์สิ่งที่
ยังไม่เกิดขึ้น จ าเป็นต้องใช้ความรู้และการคาดคะเน  ต้องใช้ดุลพินิจ จึงมีความเกี่ยวข้องกับการ
คาดการณ์ต่างๆ ในอนาคตและตัดสินใจแนวทางการปฏิบัติที่ดีที่สุด โดยผ่านกระบวนการการคิดก่อน
ท า  ปัญหาคือการวางแผนที่ขาดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการวางแผน ควรให้อาจารย์และนิสิตมี
ส่วนร่วมในการวางแผน ดังนั้น ควรมีการวางแผนและด าเนินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องและจริงจัง รวมถึงควรมีแรงจูงใจต่อบุคลากรในมหาวิทยาลัยในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  แผนงานที่เป็นรูปธรรมนอกจากศูนย์อาเซียนและการเปิดวิทยาลัยนานาชาติ 
นอกนั้นยังไม่เห็นนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมของมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็นแผนงานของแต่ละ
หน่วยงานในการพัฒนาเตรียมตัวเข้าสู่อาเซียน  ปัญหาคือนโยบายแผนงานใหญ่ยังไม่ชัดเจน ไม่ได้ลงสู่
                                                           

๓ เติมศักดิ์ ทองอินทร์, ผศ.ดร., “ศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามความคาดหวังของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, รายงานการวิจัย, (คณะสังคมศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๔ พระมหาสาคร ภักดีนอก, “ทิศทางของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยในทศวรษหน้า (พ.ศ.
๒๕๕๕-๒๕๖๔)”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา : บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕). 



 

 
๑๗๙ 

ภาคปฏิบัติเพ่ือท าความเข้าใจและการขับเคลื่อนของทุกหน่วยงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย และผลักดันให้มีการแปลงไปสู่การปฏิบัติสู่หน่วยงานต่างๆ 
อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก) ได้วิจัย
เรื่อง “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์
ด้านการวางแผน มีวินัย ตรงต่อเวลา และความรับผิดชอบต่อตนเองและสังคมมีภาวะความเป็นผู้น า
และผู้ตาม สามารถท างานเป็นทีมและสามารถแก้ไขข้อขัดแย้งและล าดับความส าคัญมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
เสริมสร้างให้ทรัพยากรมีความรู้ความสามารถ  ทัศนคติ และประสบการณ์เพ่ิมขึ้นจนสามารถ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขณะเดียวกันพร้อมที่จะ
รับผิดชอบงานต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือให้องค์การสัมฤทธิ์ผล๕ 

๕.๒.๓ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มี

ความเป็นรูปธรรม วางสายการบังคับบัญชาให้เป็นระดับของการสั่งการ  มหาวิทยาลัยได้จัดสายการ
บังคับบัญชาเป็นลักษณะรูปทรงเจดีย์ กระจายอ านาจตามล าดับชั้นให้ครอบคลุมและสมดุลให้เพียงพอ       
ไม่กองอยู่ที่ใดที่หนึ่ง เพ่ิมบุคลากรผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาต่างประเทศ   ควรสายบังคับบัญชาเป็น
เน็ตเวิร์ค ใช้ทรัพยากรมนุษย์สร้างเครือข่ายของสายการบังคับบัญชา มีอยู่ในระบบของมหาวิทยาลัย
อยู่แล้ว การสั่งการจากบนลงล่าง จะต้องมีการสั่งการตามอ านาจหน้าที่ตนเองตามสายงานของ
องค์การ ด้านการบังคับบัญชาสั่งการ จาก ผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวความคิดของ.ฟาโยล์ ได้ให้เสนอแนวทางและหลักเกณฑ์ของการบริหารงานที่ส าคัญไว้  ดังนี้  
หลักการที่มีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว ผู้ปฏิบัติงานกิจกรรมใดๆ ควรได้รับ ค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา
เพียงคนเดียวทั้งนี้เพ่ือป้องกันมิให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคลากรในองค์การ  หลักของการมี
จุดมุ่งหมายร่วมกัน คือ กิจกรรมของกลุ่มที่มีเป้าหมายเดียวกันควรจะต้องด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน
ตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้  หลักการธ ารงไว้ซึ่งสายงาน คือ สายการบังคับบัญชาจากระดับสูงมายังระดับ
ล่าง ตามหลักการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวและช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งต่อข้อมูลข่าวสาร
ระหว่างกัน๖  การสั่งงานบุคลากรให้ท างานได้ตามหน้าที่หรือตามแผนงานที่องค์กรได้วางไว้            
ผู้ที่สามารถสั่งการได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีความรู้  ความเข้าใจในงานที่จะสั่งการ ต้องใช้
ค าพูดในการชักจูงใจให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้ตามที่วางแผนไว้ เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ การสั่งงานเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับที่จะต้องเกี่ยวข้องกับการสั่ง
บุคลากรภายในองค์กรให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะต้องวิเคราะห์ข้อมูลของปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นแล้ววินิจฉัยสั่งงานไปยังผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนให้ทราบถึงแนวทางส าหรับการ
แก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การอธิบายเหตุผลประกอบการสั่งงาน     

                                                           
๕ พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด

เพชรบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๖Gatewood, Robert D., Taylor, Robert., & Ferrell, O.C.,  Management : 
Comprehension Analysis and Application, ( New Jersey : Richard D. Irwin, 1995), pp. 40-41. 



 

 
๑๘๐ 

จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เพราะการที่ต้องท าอะไรตามค าสั่งผู้อื่นโดยไม่ทราบ
ว่าท าไปเพ่ืออะไร หวังผลอะไรจากการท างานนั้น ผู้ปฏิบัติจะขาดความรู้สึกกระตือรือร้นในการท างาน 
ฉะนั้นจึงเป็นการสมควรเป็นอย่างยิ่งที่ผู้สั่งงานต้องอธิบายเหตุผลที่ต้องท างานนั้นให้ผู้รับค าสั่งทราบ
อ านาจการสั่งการจะต้องมีความชัดเจน ผู้ที่สั่งงานจะต้องมีความคิดรอบคอบ มีไหวพริบ สามารถ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี มีความคิด ความเป็นอยู่ที่แตกต่างกัน เมื่อมาอยู่รวมกันก็จะเกิด
ความขัดแย้ง การสั่งการที่สั้น กระชับ เข้าใจ สามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงาน  ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ดรักกลาส แมกเกรเกอร์ (Douglas McGregor)          
ได้เสนอแนะทัศนะที่มีต่อลักษณะของคนอีกอย่างหนึ่งแตกต่างออกไปจากทฤษฎี x  เรียกว่า ทฤษฎี y 
โดยมีสมมติฐานว่าคนถูกจูงใจด้วยความต้องการอย่างอ่ืนนอกจากความอยู่รอดได้ คนสามารถสั่งการ
และมีความคิดริเริ่มด้วยตัวเขาเองได้ และสามารถสนุกกับงานได้ ตามทฤษฎีนี้องค์การที่มีลักษณะการ
ท างานแบบทฤษฎี y จะมีประสิทธิภาพสูงกว่า ดั้งนั้นองค์การจึงควรเน้นการบริหารแบบมีส่วนรวม
การเพ่ิมงานและความรับผิดชอบ และการบริหารโดยใช้เป้าหมาย๗ 

๕.๒.๔ ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้งสองแห่งควรมีการจัดประชุมร่วมกันเพ่ือหาแนวทางในการ

ท างานที่สามารถสอดคล้องกัน ทุกหน่วยงานต่างฝากความหวังไว้กับสถาบันภาษาและวิทยาลัยพุทธ
นานาชาติในด้านการประสานงานกับชาติอ่ืนๆ ต้องมีความร่วมมือกับคณะจัดการศึกษาให้มีบทบาทใน
เรื่องนี้ ออกระเบียบข้อบังคับให้ครอบคลุม ท าความสัมพันธ์ผ่านบุคคล ท าความสัมพันธ์ผ่านประสาน
องค์กร ท าความสัมพันธ์ผ่านนโยบายและตัวแทน มีศูนย์อาเซียนเป็นแกนในการประสานงานจึงเป็น
การเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสุนทรวัชรกิจ 
(บุญธรรม ธมฺมิโก) ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” 
ผลการวิจัยพบว่า แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน การสรรหา 

การพัฒนาและการธ ารงรักษา คือ กระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร  

ก าหนดแผนทั้งในระยะสั้น กลาง และยาว ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละงาน การน าแผนไป
ปฏิบัติให้เกิดผลด้วยการจัดท าเป็นเอกสารที่ระบุวิสัยทัศน์  ภารกิจ และกลยุทธ์ด้านต่างๆ ในการ
ด าเนินงานขององค์การหนึ่งๆ เป็นเครื่องมือในการประสานงานและก ากับติดตามการด าเนินงานใน
ส่วนต่างๆขององค์การให้เป็นไปในทิศทาง แผนงานหลักและแผนงานอ่ืนๆ ที่จะน ามาปฏิบัติ มาบูรณา
การเพ่ือให้สามารถเชื่อมโยงสอดรับกับหลักการบริหารขององค์การ เพ่ือให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ตามจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ๘ การประสานงานของมหาวิทยาลัย
สงฆ์ได้จัดระเบียบการติดต่อประสานงานไว้เป็นที่เรียบร้อยแล้ว การติดต่อสื่อสารได้ด าเนินไปเ พ่ือให้
เกิดประโยชน์ที่จะมีขึ้น ปัจจุบันได้น าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ด้านการติดต่อสื่อสารท าให้เกิดเป็น

                                                           
๗สุภาพร พิศาลบุตร, การพัฒนาองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน

ดุสิต, ๒๕๔๙), หน้า ๔๐-๔๑. 
๘พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด

เพชรบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 

 
๑๘๑ 

ประโยชน์ต่อการติดต่อ ติดตามประสานงานในทุกๆ ด้าน จึงเป็นไปด้วยความเรียบร้อยดีทุกๆ ด้าน  
ปัญหาด้านการประสานงานย่อมต้องมีปัญหาบ้างเพราะแนวทางแก้ไขต้องจัดการบริหารด าเนินการให้
เกิดประโยชน์ด้านการใช้สอยในด้านต่างๆ ได้ครบถ้วน อธิการบดีพระพรหมบัณฑิต ท่านมีการเชื่อม
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทุกฝ่ายได้เป็นอย่างดี ทั้งในระดับสูงกว่า 
ต่ ากว่า ทั้งในประเทศ และต่างประเทศ และในการท างานที่รับทราบมาว่า ท่านมีการสร้างมนุษย
สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีมาก การร่วมมือปฏิบัติงานให้สอดคล้องทั้งเวลา
และกิจกรรมที่ต้องกระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยไม่ท าให้เกิดความสับสนและขัดแย้งหรือเสื่อมเสีย
กันทั้งนั้น เพ่ือให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น ไม่เกิดการท างานซ้ าช้อน ขัดแย้ง หรือ เหลื่อมล้ ากัน และ
ท าให้ได้มาซึ่งงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ให้เข้ากับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เรียกว่าปรับ
หลักธรรมให้เข้ากับเหตุการณ์ในปัจจุบันได้ดี  ควรมีการสื่อสารให้ชัดเจน  มีการประสานงานในแต่ละ
หน่วยงานอย่างเป็นระบบ ไม่รีบเร่ง และมีเวลาเพียงพอในการประสานงานเพ่ือความเข้าใจอันดีต่อกัน 
ไม่ยึดหน่วยงานของตัวเองเป็นหลักในการท างาน แต่มีเป้าหมายขององค์กรเป็นเป้าหมายเบื้องต้น            
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ) ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการ
บริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการ
ด าเนินงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย แต่มีจุดเด่น คือ วัตถุประสงค์ของ
มหาวิทยาลัยมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว คือมุ่งให้การศึกษา วิจัย ส่งเสริมการให้บริการทาง
วิชาการพระพุทธศาสนา และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งมีผลต่อการบริหารงานด้านอ่ืนๆ คือ 
ด้านการบริหารบุคลากรทางวิชาการ ที่ต้องกระจายก าลังคนไปตามวิทยาเขตทั่วประเทศ ท าให้แต่ละ
วิทยาเขตต้องเร่งสร้างบุคลากรทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ อีกทั้งต้องเสริมสร้างระบบการ
ประสานงานและการประชาสัมพันธ์ข่าวสารของมหาวิทยาลัยให้รวดเร็วและทั่วถึง ส าหรับด้าน
หลักสูตรและการวัดผลประเมินผลของมหาวิทยาลัยที่ต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ได้
พบว่ามีการจ ากัดให้จัดหลักสูตรเฉพาะทาง จึงไม่สามารถด าเนินการพัฒนาหลักสูตรให้เป็นไป
เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยทั่วๆ ไป จึงมีจุดอ่อนอยู่ตรงที่การจัดการเรียนการสอนยังอยู่ในระดับ
ปริญญาตรีแทนการพัฒนาหลักสูตรในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ในด้านพระพุทธศาสนาและ
การวัดประเมินผลที่กระจายไปตามวิทยาเขต ไม่มีการจัดการให้เป็นระบบมาตรฐานของมหาวิทยาลัย
ได้ ส าหรับการบริหารงานวิชาการที่ได้รับผลจากมาตราต่างๆ ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารบุคลากร ท าให้มีจุดอ่อนที่จะต้องพัฒนาอย่างรีบด้วนคือ การเพ่ิมพูน
องค์ความรู้ในระดับปริญญาที่สูงขึ้น และต าแหน่งทางวิชาการ๙ 

๕.๓  ข้อเสนอแนะ 
ผลการวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน” ผู้วิจัยมีข้อเสนอดังนี้ 

                                                           
๙พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ), “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาพระพุทธศาสนา: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 



 

 
๑๘๒ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑) ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารควรมีนโยบาย หลักเกณฑ์ทางด้านการ

บริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนมากขึ้น เช่น มีการวางหลักเกณฑ์ของการวางแผนหาผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง ให้เป็นรูปธรรม และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เนื่องจากในอนาคตจะมีผู้บริหาร
ระดับสูงจ านวนมากทยอยเกษียณอายุการท างานออกไป  

๒) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนการจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ต้องท าเป็นขั้นเป็นตอนและเป็นแผนระยะยาว เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละระดับจะ
มีความแตกต่างกัน การวางแผนระยะยาวจึงเป็นแผนพัฒนา แผนในแต่ละช่วงจะต้องมีความต่อเนื่อง
และสัมพันธ์กันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตัวเอง 

๓) ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ สร้างนโยบายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร เช่น ให้
บุคลากรลาไปฝึกอบรม ศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อต่างประเทศ โดยมีการให้ทุน และสามารถลาไป
ศึกษาต่อโดยไม่ถือเป็นการขาดราชการ 

๔) ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ มีการวางระเบียบการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรในแต่ละต าแหน่งเพ่ือให้สามารถใช้ประโยชน์ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีในองค์การได้คุ้มค่าและ
มีประโยชน์มากที่สุด 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
๑)  ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  ควรยึดหลักเกณฑ์และวิธีการที่  สภา

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดอัตราส่วนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย 
๒) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องน าการจัดการ

ทรัพยากรมนษุย์ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง ๔ ด้าน 
๓) ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มากขึ้น 

อาทิ เช่น อัตราค่าตอบแทนสวัสดิการ รางวัลต่างๆ หรือแม้แต่การปรับปรุงข้อสัญญาประเภทของการ
จ้างงาน หากยังคงมีอัตราการลาออกจากงานที่สูงอยู่จะท าให้องค์การต้องสูญเสียงบประมาณในการ
สรรหาคัดเลือก หรือการพัฒนาบุคลากรและยังไม่สามารถใช้บุคลากรนั้นได้อย่างคุ้มค่ากับการลงทุน
ในการพัฒนาบุคคลนั้น  

๔) ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ขั้นตอนการปฏิบัติงานจ านวนมาก ควรมี
การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ เพ่ือช่วยในการบริหารจัดการข้อมูล หรือจัดการงานที่เป็น
งานประจ า เพ่ือลดขั้นตอนงานดังกล่าวลง  

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
๑) ควรศึกษารูปแบบการจัดการของมหาวิทยาลัยสงฆ์ตามวิทยาเขตหรือหน่วยวิทย

บริการที่อยู่ในเครือข่ายมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
๒) ควรศึกษาเชิงทดลองเพ่ือให้ได้ผลการทดลองที่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  
๓) ควรศึกษาแบบเจาะลึกในแต่ละด้านให้ได้รายละเอียดที่เจาะจงในการวิจัยครั้ง

ต่อไป 
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กรุงเทพมหานคร : สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๕๐. 

สุภาพร พิศาลบุตร. การพัฒนาองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิต, ๒๕๔๙. 

สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์สถาบัน ราชภัฏเทพสตรี, 
๒๕๔๖.  

เสนาะ ติเยาว์. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๖. 
เสนาะ ติ      า. หลักการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่  ๓ . กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๖. 
อนิวัช แก้วจ านง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท น าศิลป์โฆษณา จ ากัด 

อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา, ๒๕๕๒. 



 ๑๘๗ 

อรุณ รักธรรม, ศ.ดร. การพัฒนาองค์การ : แนวคิดและการประยุกต์ใช้ในสังคมไทย, อ้างใน สุจริต
รา ธนานันท์, คณะรัฐประศาสนศาสตร์ นิด้า. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภา 
ลาดพร้าว, ๒๕๓๖. 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์, ๒๕๔๘. 

(๒)  วิทยานิพนธ์ / รายงานการวิจัย : 
กันยารัตน์ รินศรี. “การจัดการทรัพยากรน้ าเชิงบูรณาการแนวพุทธ : กรณีศึกษากลุ่มอนุรักษ์ลุ่มน้ าปิง     

จ.เชียงใหม่”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาพระพุทธศาสนา. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

เติมศักดิ์ ทองอินทร์, ผศ.ดร. “ศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามความคาดหวังของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ”. รายงานการวิจัย . คณะ
สังคมศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

นายหัฏฐกรณ์ แก่นท้าว. “การพัฒนาบทบาทมหาวิทยาลัยสงฆ์ของรัฐเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน”.
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

ประพันธ์ นึกกระโทก. “ทุนทางสังคมกับการจัดการความรู้สู่องค์กรชุมชนพ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง”. รายงานการวิจัย. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
: มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, ๒๕๕๐. 

พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก). “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต . สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน). “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน). “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระมหาสาคร ภักดีนอก. “ทิศทางของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยในทศวรษหน้า (พ.ศ.
๒๕๕๕-๒๕๖๔)”. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต . สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา : บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕. 

พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ). “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณ ฑิต . สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 



 ๑๘๘ 

พระศรีวชิราภรณ์. “อนาคตศึกษามหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๒. 

พัชรินทร์ ฆังฆะ และไพพรรณ มุ่งศิริ. “รูปแบบการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารในการ
ยกระดับสมรรถนะการเรียนรู้ของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัยต่อ
การก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงานอาเซียน กรณีศึกษา : นักศึกษาสาขาคหกรรมศาสตร์ คณะ
ศิลปะศาสตร์ วิทยาเขตสงขลา”. รายงานการวิจัย. คณะศิลปศาสตร์ : มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล, ๒๕๕๔.  

พิชญาภา ยืนยาว. “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสภาบันอุดมศึกษา”. ปริญญาปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บ ัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
๒๕๕๒. 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ
ตอนล่าง ๒”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บ ัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

สนั่น ประเสริฐ. “ความพึงพอใจของพระสังฆาธิการที่มีต่อพระบัณทิตที่จบจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตขอนแก่น ห้องเรียนหนองคาย”. รายงานการวิจัย . 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตขอนแก่น, ๒๕๕๓. 

สุรางค์รัตน์ พันแสง. “การจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

อนุพันธ์ อภิชยานุภาพ. “สมรรถนะความเป็นผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ใน
ประเทศไทย”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา : 
มหาวิทยาลัยอิสเทิร์นเอเซีย, ๒๕๕๓. 

เอ้ือมอร ชลวร. “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต . 
สาขาวิชาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔. 

(๓) เอกสารอิเลคโทรนิค : 
กรมอาเซี ยน  กระท รวงการต่ างป ระ เท ศ . ASEAN Mini Book. [ออน ไลน์ ], แห ล่ งที่ ม า  : 

http://www.ebooks.in.th/ ebook/9036/ASEAN_MiniBook/ [๒๑ ธันวาคม ๒๕๕๘]. 
กระทรวงอุตสาหกรรม . ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) : โอกาสและผลกระทบต่อภาค 

อุตสาหกรรมไทย. [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.med.cmu.ac.th/library/asean-
web/asean-pillars/Thai_Industry_and_AEC.pdf หน้า ๒. [๑๐ ธันวาคม ๒๕๕๘]. 

กลุ่มงานนโยบาย กรมอาเซียน. การเตรียมความพร้อมพลเมืองไทย เพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
๒๕๕๘. [ออนไลน์ ]. แหล่งที่มา : http://www.kalasin3.go.th/view.php?article_id=2221    
[๕ ธันวาคม ๒๕๕๘]. 



 ๑๘๙ 

กลุ่มพหุภาคี ส านักเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหว่างประเทศ. ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community : AEC). [ออนไลน์ ], แหล่ งที่ มา : http://www.baanjomyut. 
com/library_2/asean _community/04.html [๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๕๘]. 

ในรายละเอียดดู สนธิสัญ ญ า, “Treaty of Amity and Cooperation in South-East Asia” , 
www.aseansec.org. 

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ, การศึกษา: การสร้างประชาคมอาเซียน 
๒๕๕๘ . [ออนไลน์], แหล่งที่มา : www.bic.moe.go.th/th/images/.../ed-building-
ASEANcommunity.pdf หน้า ๖. [๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๕๘]. 

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิ 
การ. ASEAN. [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://203.172.142.8/en/index.php?option 
=com_content&view= article&id=4&It=21 [๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๘]. 

อาเซียน (ASEAN, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.thaiall.com/asean/[ ธันวาคม ๒๕๕๘] 

(๔) สัมภาษณ์ :  
สัมภาษณ์ พระราชบัณฑิต, อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ., รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา, ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร., ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร., คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร., อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ  จังหวัดเพชรบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร., คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์, ๒๕ มิถุนายน 

๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัดนครปฐม, 

๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี, ๑๑ 

มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร., อาจารย์ประจ า หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกายา

รามจังหวัดราชบุรี, ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า, ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์มหาวิทยาลัย

มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่, ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธ

บริหารการศึกษา, ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
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ภาคผนวก 
 

  



๑๙๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยและค่า IOC 



๑๙๓ 

 

 



๑๙๔ 

 



๑๙๕ 

 



๑๙๖ 

 



๑๙๗ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ/คนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ค่า IOC แปลผล 
 ๑.ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์         

๑ มีระบบข่าวสารข้อมลูเพื่อ
ประชาสมัพันธ์คุณสมบัติของ
ต าแหน่งท่ีต้องการแก่กลุม่เป้าหมาย
ได้อย่างเหมาะสมและทั่วถึง 

๑ ๑ ๐ ๑ ๐ ๔ ๐.๖๐ ใช้ได้ 

๒ มีการประชาสัมพันธ์ให้ทราบกัน
ทั่วถึง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓ มีการก าหนดระยะเวลาในการสรรหา
อย่างชัดเจน ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๔ มีการเปดิโอกาสใหผู้้มีคณุสมบัตมิา
สมัครได้อยา่งเท่าเทียมกันท้ัง
บุคลากรภายในและภายนอก
องค์การ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ ใช้หลักความเสมอภาคเท่าเทียมกนั
ไม่เลือกสถาบันการศึกษา เพศ 
ศาสนา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

 ๒. ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์

        

๑ มีการเตรียมพร้อมบุคลากรไว้อย่าง
เหมาะสมแต่ละยะเวลาและตาม
ความยากง่ายของขอบเขตหน้าที ่

๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๒ มีการจัดบคุลากรให้ท างานตามแผน
และเสรมิทักษะของบุคลากรในทุก
ด้าน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๓ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๓ มีการจัดบคุลากรให้ท างานตรงตาม
ความสามารถ ๐ ๑ ๑ ๑ ๐ ๓ ๐.๖๐ ใช้ได้ 

๔ มีการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอต่อ
การท างานในมหาวิทยาลยั ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ มีการบรหิารงานบุคลากรที่เป็น
ระบบและสามารถปฏิบัติงานได้จริง ๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใช้ได้ 



๑๙๘ 

 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ/คนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ค่า IOC แปลผล 
 ๓.ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์         

๑ ผู้มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความยุติธรรมโดยยดึหลักการ
ประเมินตามมาตรฐานที่องค์กรได้
ก าหนดไว ้

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ มีการใช้ฐานเงินเดือนที่เป็นธรรมหรือ
เป็นไปตามเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัย
ก าหนด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓ มีการให้สั่งท างานล่วงเวลาแก่
บุคลากรเมื่อมีงานเร่งด้วยและจ่าย
ค่าตอบแทนตามกฎหมายแรงงาน 

๑ ๑ ๐ ๑ ๐ ๕ ๐.๖๐ ใช้ได้ 

๔ มีการมอบหมายงานให้บุคลากร
ท างานตามภารกิจของหน่วยงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๕ มีการให้สวสัดิการช่วยเหลือ
ครอบครัวของบุคลากรในบางโอกาส
ตามเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 
๔. ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากร

มนุษย ์
 

        

๑ มีการประสานงานควบคมุ และ
อ านวยความสะดวกให้บุคลากร
ท างานได้สะดวก 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ มีการสื่อสารและการประสานงาน
อย่างเป็นระบบ และตามระดับของ
การบริหารงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๕ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๓ องค์กรมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมยั
มาช่วยในการปฏิบัติงานเพื่อลดเวลา
ในการปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ มีการสื่อสารและประสานงานด้วย
ภาษาที่เข้าใจง่ายและสะดวกต่อการ
ปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ มีการจัดหา จัดซื้อ วัสดุอุปกรณ์ทีม่ี
ความจ าเป็นต่อการประสานงานของ
บุคลากรและผู้บริหาร 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๙๙ 

รายช่ือผู้เชี่ยวชาญ 
ท่านที่ ๑ พระมหาสม กลฺยาโณ, ดร. 
ท่านที่ ๒ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชนันท์ อิศรเดช 
ท่านที่ ๓ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ 
ท่านที่ ๔ อาจารย์ ดร.สุภกิจ โสทัด 
ท่านที่ ๕ อาจารย์ ดร.อธิเทพ ผาทา 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

 
 

  
 
 
 
 
 



๒๐๑ 

 



๒๐๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๓ 

 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1.มีระบบข่าวสารข้อมลูเพื่อประชาสัมพันธ์คณุสมบัติ
ของต าแหน่งท่ีต้องการแก่กลุ่มเป้าหมายได้อย่าง
เหมาะสมและทั่วถึง 

106.6000 80.731 .275 .905 

2.มีการประชาสัมพันธ์ให้ทราบกันทั่วถึง 106.4333 79.495 .494 .900 
3.มีการก าหนดระยะเวลาในการสรรหาอย่างชัดเจน 106.2333 79.357 .690 .898 
4.มีการเปิดโอกาสใหผู้้มีคณุสมบัตมิาสมัครได้อย่าง
เท่าเทียมกันท้ังบุคลากรภายในและภายนอกองค์การ 

106.6333 77.620 .630 .897 

5.ใช้หลักความเสมอภาคเท่าเทียมกันไม่เลือก
สถาบันการศึกษา เพศ ศาสนา 

106.7667 76.737 .702 .896 

6.มีการเตรียมพร้อมบุคลากรไว้อยา่งเหมาะสมแตล่ะ
ยะเวลาและตามความยากง่ายของขอบเขตหน้าที ่

106.3667 79.826 .544 .900 

7.มีการจัดบุคลากรให้ท างานตามแผนและเสริม
ทักษะของบุคลากรในทุกด้าน 

106.3667 78.861 .512 .900 

8.มีการจัดบุคลากรให้ท างานตรงตามความสามารถ 106.5000 79.362 .351 .904 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.904 25 



๒๐๔ 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
9.มีการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอต่อการท างานใน
มหาวิทยาลยั 

106.3333 77.954 .681 .897 

10.มีการบริหารงานบุคลากรที่เปน็ระบบและ
สามารถปฏิบัติงานได้จริง 

106.7667 79.357 .310 .905 

11.ผู้มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบตัิงานมีความ
ยุติธรรมโดยยึดหลักการประเมินตามมาตรฐานที่
องค์กรได้ก าหนดไว ้

106.6333 79.206 .345 .904 

12.มีการใช้ฐานเงินเดือนที่เป็นธรรมหรือเป็นไปตาม
เกณฑ์ที่มหาวิทยาลยัก าหนด 

106.9333 75.926 .606 .897 

13.มีการให้สั่งท างานล่วงเวลาแกบุ่คลากรเมื่อมีงาน
เร่งด้วยและจ่ายค่าตอบแทนตามกฎหมายแรงงาน 

106.7667 77.220 .599 .898 

14.มีการมอบหมายงานให้บุคลากรท างานตาม
ภารกิจของหน่วยงาน 

106.9333 73.099 .642 .897 

15.มีการให้สวัสดิการช่วยเหลือครอบครัวของ
บุคลากรในบางโอกาสตามเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย 

106.7333 77.237 .542 .899 

16.มีการประสานงานควบคุม และอ านวยความ
สะดวกให้บุคลากรท างานไดส้ะดวก 

106.4333 77.633 .427 .902 

17.มีการสื่อสารและการประสานงานอย่างเป็นระบบ 
และตามระดับของการบรหิารงาน 

106.3333 79.195 .548 .899 

18.องค์กรมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยในการ
ปฏิบัติงานเพื่อลดเวลาในการปฏิบตัิงาน 

106.3667 78.102 .653 .897 

19.มีการสื่อสารและประสานงานด้วยภาษาท่ีเข้าใจ
ง่ายและสะดวกต่อการปฏิบตัิงาน 

106.6000 80.731 .275 .905 

20มีการจัดหา จดัซื้อ วัสดุอุปกรณ์ที่มีความจ าเป็นต่อ
การประสานงานของบุคลากรและผู้บริหาร 

106.4333 79.495 .494 .900 

     

 



๒๐๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย (แบบสอบถาม) 

 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๖ 
 

 



๒๐๗ 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย (สัมภาษณ์) 

 
 

  
 
 
 
 



๒๐๙ 

 



๒๑๐ 

 



๒๑๑ 

 



๒๑๒ 

 



๒๑๓ 

 



๒๑๔ 

 



๒๑๕ 

 
 



๒๑๖ 

 



๒๑๗ 

 



๒๑๘ 

 



๒๑๙ 

 



๒๒๐ 

 



๒๒๑ 

 



๒๒๒ 

 



๒๒๓ 

 



๒๒๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

ภาคผนวก ฉ 
สนทนากลุ่มเฉพาะ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๒๒๕ 
 

 



๒๒๖ 
 

 



๒๒๗ 
 

 



๒๒๘ 
 

 



๒๒๙ 
 

 



๒๓๐ 
 

 



๒๓๑ 
 

 



๒๓๒ 
 

 



๒๓๓ 
 

 



๒๓๔ 
 

การสนทนากลุ่มเฉพาะ 
งานวิจัย เรื่อง  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆเ์พ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
วันที่ ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙ เวลา ๑๓.๐๐ น. ห้องประชุมคณะสังคมศาสตร์ ช้ัน G  

นิสิต นางสาวดลนพร วราโพธิ์ รหัส ๕๕๐๑๕๐๔๑๑๐  
 
 
 

 



๒๓๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
แบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๓๖ 
 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลยัสงฆ์ 
เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 
*********************** 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิทยานิพนธ์ตามหลักสูตรปริญญา
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจัดท า
ขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน เพ่ือน าไปวิเคราะห์ผลที่เกิดจากการศึกษาการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน จึงขอร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ชุดนี้ทุกข้อตามความเป็นจริงทั้งนี้ค าตอบของท่านจะเป็นข้อมูลเชิงสถิติและเป็นประโยชน์ในการวิจัยต่อไป 

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด ๓ ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ ๑ สถานภาพทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ ๒ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 
ตอนที่ ๓  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 
ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะห์ร่วมมือจากท่านช่วยให้งานส าเร็จลุล่วง

เป็นอย่างดี และขออนุโมทนาขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 
 
 
 

     นางสาวดลนพร วราโพธิ์ 
     นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

     สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
     บัณฑิตวิทยาลัย   

     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๒๓๗ 
 

ตอนที่ ๑  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ตามความเป็นจริงและโปรดตอบให้ครบทุกข้อ 
 ๑. เพศ 
   ชาย  หญิง 
 ๒. อายุ 
   ๒๐-๒๕ ป ี  ๒๖-๓๐ ป ี
   ๓๑-๓๕ ป ี  ๓๖-๔๐ ป ี
   มากกว่า ๔๐ ปี 

 ๓.วุฒิการศึกษา 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
   สูงกว่าปริญญาตรี 

 ๔. ต าแหน่ง 
   ผู้บริหาร  บุคลากร 

   

ตอนที่ ๒  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน 

ค าชี้แจง :  แบบสอบถามได้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนทางซ้ายมือและมีตัวเลขแสดงระดับปฏิบัติไว้ทางขวามือ ให้ท่านพิจารณาว่า
ในแต่ละข้อนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ได้มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากน้อยเพียงใด เมื่อพิจารณาแล้วให้ท า
เครื่องหมาย  ลงในช่อง “ระดับการจัดการ” ให้ตรงกับตัวเลขที่ต้องการ ซึ่งมีความหมาย
ดังนี้ 

 ๕   หมายถึง มีระดับการจัดการ อยู่ในระดับ มากที่สุด 
 ๔   หมายถึง  มีระดับการจัดการ อยู่ในระดับ มาก 
 ๓   หมายถึง มีระดับการจัดการ อยู่ในระดับ ปานกลาง 
 ๒   หมายถึง มีระดับการจัดการ อยู่ในระดับ น้อย 
 ๑   หมายถึง  มีระดับการจัดการ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 
 
 



๒๓๘ 
 

 
 

ข้อที ่

 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์

เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการ 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 ๑.ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์      

๑ มีระบบข่าวสารข้อมลูเพื่อประชาสมัพันธ์คุณสมบัติของ
ต าแหน่งท่ีต้องการแก่กลุม่เป้าหมายได้อย่างเหมาะสม
และทั่วถึง 

     

๒ มีการประชาสัมพันธ์ให้ทราบกันทั่วถึง      

๓ มีการก าหนดระยะเวลาในการสรรหาอย่างชัดเจน      

๔ มีการเปดิโอกาสใหผู้้มีคณุสมบัตมิาสมัครได้อย่างเท่า
เทียมกันทั้งบุคลากรภายในและภายนอกองค์การ 

     

๕ ใช้หลักความเสมอภาคเท่าเทียมกนัไม่เลือก
สถาบันการศึกษา เพศ ศาสนา 

     

 ๒. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์      

๑ มีการเตรียมพร้อมบุคลากรไว้อย่างเหมาะสมแตล่ะยะ
เวลาและตามความยากง่ายของขอบเขตหน้าที ่

     

๒ มีการจัดบคุลากรให้ท างานตามแผนและเสรมิทักษะ
ของบุคลากรในทุกด้าน 

     

๓ มีการจัดบคุลากรให้ท างานตรงตามความสามารถ      

๔ มีการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอต่อการท างานใน
มหาวิทยาลยั 

     

๕ มีการบรหิารงานบุคลากรที่เป็นระบบและสามารถ
ปฏิบัติงานได้จริง 

     



๒๓๙ 
 

 

 
 

ข้อที ่

 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์

เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ระดับการจัดการ 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 ๓.ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย ์      

๑ ผู้มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมโดย
ยึดหลักการประเมินตามมาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนด
ไว ้

     

๒ มีการใช้ฐานเงินเดือนที่เป็นธรรมหรือเป็นไปตามเกณฑ์
ที่มหาวิทยาลัยก าหนด 

     

๓ มีการให้สั่งท างานล่วงเวลาแก่บุคลากรเมื่อมีงานเร่ง
ด้วยและจ่ายค่าตอบแทนตามกฎหมายแรงงาน 

     

๔ มีการมอบหมายงานให้บุคลากรท างานตามภารกิจของ
หน่วยงาน 

     

๕ มีการให้สวสัดิการช่วยเหลือครอบครัวของบุคลากรใน
บางโอกาสตามเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย 

     

 
๔. ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์

 

     

๑ มีการประสานงานควบคมุ และอ านวยความสะดวกให้
บุคลากรท างานไดส้ะดวก 

     

๒ มีการสื่อสารและการประสานงานอย่างเป็นระบบ และ
ตามระดับของการบริหารงาน 

     

๓ องค์กรมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมยัมาช่วยในการ
ปฏิบัติงานเพื่อลดเวลาในการปฏิบตัิงาน 

     

๔ มีการสื่อสารและประสานงานด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย
และสะดวกต่อการปฏิบตัิงาน 

     

๕ มีการจัดหา จัดซื้อ วัสดุอุปกรณ์ทีม่ีความจ าเป็นต่อการ
ประสานงานของบุคลากรและผู้บริหาร 

     



๒๔๐ 
 

ตอนที่ ๓  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

๑) ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา อุปสรรค 
...........................………………..................................................………………............. .........................................
............................................................................................................................. .........................................
.......................................................................................….…………...............................................................
............................................................................………....………………………………………………………………..…  
 ข้อเสนอแนะ 
..........................................…………….............................................................................. ...............................
......................................………………............................................ ..................................................................
.................................…………………………………………………………..……..…………………………………………………
…………………………………………...................................................................................................................... 
 
 

๒)  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา อุปสรรค  
.........................................................................................………....................................................................
.........................................................................................................……..................................................... 
.............................................................................................……...............……………………………………………
……...………………………………………………………………………………………………...…............................................ 
 ข้อเสนอแนะ  
.........................................................................................………....................................................................
................................................................................... ......................……..................................................... 
.............................................................................................……...............……………………………………………
……...………………………………………………………………………………………………...…............................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๑ 
 

๓)  ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา อุปสรรค  
.........................................................................................………....................................................................
.........................................................................................................……..................................................... 
.............................................................................................……...............……………………………………………
……...………………………………………………………………………………………………...…............................................  
 ข้อเสนอแนะ
.........................................................................................………....................................................................
.........................................................................................................……..................................................... 
.............................................................................................……...............……………………………………………
……...………………………………………………………………………………………………...…............................................  

๔)  ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา อุปสรรค  
.........................................................................................………....................................................................
.........................................................................................................……..................................................... 
.............................................................................................……...............……………………………………………
……...………………………………………………………………………………………………...…............................................  
 ข้อเสนอแนะ  
.........................................................................................………....................................................................
....................................................................................................... ..……..................................................... 
.............................................................................................……...............……………………………………………
……...………………………………………………………………………………………………...…............................................ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๒ 
 

 
 

แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลยัสงฆ์ 

เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

*********************** 

ค าชี้แจง 

 แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้จัดท าขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ซึ่ง
ผลการวิจัยครั้ งนี้ จะเป็นประโยชน์ส าหรับ เป็นข้อมูลและแนวทางส าหรับผู้ วิจัย  ผู้ บริหารใน
สถาบันการศึกษาของสงฆ์ เพ่ือใช้ในการวางแผน พัฒนา และเป็นยุทธศาสตร์การวางแผนในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ตลอดจนเป็นข้อมูลสารสนเทศต่อบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ต่อ
สาธารณชนต่อไป 
แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น ๒ ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 ตอนที่ ๒  เป็นค าถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์ครั้งนี้ด้วยดี และ
ขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
 

 
 

 
              นางสาวดลนพร วราโพธิ์  

     นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
     สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

     บัณฑิตวิทยาลัย   
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

โทร ๐๙๗-๙๓๒-๘๔๖๒ 



๒๔๓ 
 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
๑. ชื่อ ..................................................................................................................................................... 
๒. ปัจจุบัน อายุ.................ปี ด ารงต าแหน่ง...........................จ านวนปีที่ด ารงต าแหน่ง..................... ..ปี 
๓. วุฒิการศึกษาทางโลก .......................................................................................................... ............. 
๔. วุฒิการศึกษาทางธรรม....................................................................................... ............................... 
 
ตอนที่ ๒  เป็นค าถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน  
 
๑. ท่านมีทัศนคติอย่างไรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน ในปัจจุบัน 
  ๑.๑ จุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

ในปัจจุบัน 
 ๑.๒ จุดอ่อนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียนในปัจจุบัน 
 ๑.๓ โอกาสของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

ในปัจจุบัน 
 ๑.๔ อุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียนในปัจจุบัน 
๒. ท่านคิดว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร  
๓. ท่านคิดว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร  
๔. ท่านคิดว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร  
๕. ท่านคิดว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
ประมวลภาพการสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๕ 
 

 
 
 

 
 
                                                                                                                                   
 
 
 
 
 

 
ผู้ให้สัมภาษณ์   พระราชบัณฑิต    
ต าแหน่ง   อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศาลายา นครปฐม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๖ 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   พระสุวรรณเมธาภรณ์, ผศ.    
ต าแหน่ง   รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สถานที่   ส านักอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 



๒๔๗ 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   พระมหาสุทิตย์ อาภากโร, ดร.    
ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๘ 
 

 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์   พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, รศ.ดร.    
ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการสถาบันภาษา 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   สถาบันภาษา  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๙ 
 

 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์   พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร.,    
ต าแหน่ง   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย    
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   บัณฑิตวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๐ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   พระครูวัชรสุวรรณาทร, ดร.,    
ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ าหน่วยวิทยบริการ จังหวัดเพชรบุรี   
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   วัดใหญ่สุวรรณารามวรวิหาร จังหวัดเพชรบุรี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๑ 
 

 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์   พระครูสังฆรักษ์เอกภัทร อภิฉนฺโท, ผศ.ดร.,    
ต าแหน่ง   คณบดีคณะมนุษย์ศาสตร์   
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๒๕ มิถนุายน ๒๕๕๘. 
สถานที่   คณะมนุษย์ศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๒ 
 

 
 
 
 
 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   พระครูวิลาศกาญจนธรรม, ดร.    
ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ า  
   หน่วยวิทยบริการวัดไร่ขิง จังหวัดนครปฐม   
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   วัดท่าขนุน จังหวัดกาญจนบุรี 
    

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๓ 
 

 
 
 
 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   พระครูปลัดปรีชา จิรนาโค, ดร.    
ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ า  
   หน่วยวิทยบริการจังหวัดสุพรรณบุรี   
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   วัดท่าขนุน จังหวัดกาญจนบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๔ 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   พระมหากังวาล ธีรฺธมฺโม, ดร.    
ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ า 

   หน่วยวิทยบริการวัดหลวงพ่อสดธรรมกายาราม 
   จังหวัดราชบุรี   
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 



๒๕๕ 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แหวนทอง บุญค า,    
ต าแหน่ง   ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์ 

   มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
สัมภาษณ์เมื่อ  ๒๑ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศาลายา นครปฐม 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๖ 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่,   
ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  
   สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา   
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   คณะครุศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 



๒๕๗ 
 

 
 
 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพล แก้วพิลา   
ต าแหน่ง   ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๒๑ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สถานที่   ส านักงานอธิการบดี 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๘ 
 

 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์   
ต าแหน่ง   รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 



๒๕๙ 
 

 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น   
ต าแหน่ง   รักษาการแทนหัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   ภาควิชาเศรษฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 



๒๖๐ 
 

 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง   
ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธจิตวิทยา 
   คณะมนุษย์ศาสตร์  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๒ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   ภาควิชาพุทธจิตวิทยา คณะมนุษย์ศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 



๒๖๑ 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   อาจารย์ ดร.ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์   
ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ าหลักสูตรสันติศึกษา  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   สถาบันภาษา 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖๒ 
 

 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์   อาจารย์ ดร.นพดล ดไีทยสงค ์   
ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สัมภาษณ์เมื่อ  ๑๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
สถานที่   คณะสังคมศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 



๒๖๓ 
 

                    ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ  : นางสาวดลนพร วราโพธิ์ 

ที่อยู่ปัจจุบัน  
 

: ๑๐๐/๒๒ อาคาร ๔๔ เอ้ืออาทรบ้านฉาง ถนนปทุมธานี-ลาดหลุมแก้ว ต าบลบาง 
ปรอก อ าเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ๑๒๐๐๐ 

ที่อยู่ตามทะเบียนบ้าน  : ๙๕ หมู่ ๑ บ้านเขาน้อย ต าบลโคกหม้อ อ าเภอทัพทัน จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๑๒๐ 

โทรศัพท์: : ๐๙๗-๙๓๒-๘๔๖๒   

อีเมล: : Tu4420@outlook.co.th 

วัน เดือน ปีเกิด : ๔ เมษายน ๒๕๒๐ 

ประวัติการศึกษา   
ปี พ.ศ.๒๕๕๒ – พ.ศ.๒๕๕๔ : ระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย คณะสังคมศาสตร์ 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ผลการเรียนเฉลี่ย ๓.๖๓ 
ปี พ.ศ.๒๕๕๐ – พ.ศ.๒๕๕๒ : ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ คณะบริหารธุรกิจ สาขาการ

จัดการทั่วไป ผลการเรียนเฉลี่ย ๓.๑๒ 
ปี พ.ศ.๒๕๔๘ – พ.ศ.๒๕๕๐ : ระดับอนุปริญญาตรี สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนครศรีอยุธยา ผลการเรียนเฉลี่ย ๒.๙๖ 
ผลงานวิชาการ   

 : บทความวิชาการเรื่อง “ภาวะผู้น ากับการบริหารเศรษฐกิจชุมชน” ตีพิมพ์ในวารสาร
สังคมศาสตร์ ปริทัศน์ ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๑๒ มกราคม – เมษายน ๒๕๕๙ 

 : บทความวิชาการเรื่อง “คุณธรรม จริยธรรม หลักธรรมาภิบาล ส าหรับผู้บริหาร” 
ตีพิมพ์ในวารสารสังคมศาสตร์ปริทัศน์ ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๑๒ มกราคม – เมษายน 
๒๕๕๙ 

 : บทความวิชาการ เรื่อง “จากศรัทธาสู่ปัญญา : การศึกษาเพื่อพัฒนาพลเมืองวิถี
พุทธ” ตีพิมพ์ในวารสารบัณฑิตศึกษาปริทรรศน์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ISSN ๑๙๐๕-๑๖๐๓ ปีที่ ๙ ฉบับพิเศษ เนื่องในโอกาสเฉลิมฉลองวัน    
วิสาขบูชา วันส าคัญสากลของโลก ประจ าปี ๒๕๕๖ 

การฝึกอบรม/สัมมนาทางวิชาการ 

 
: โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ “สร้างนักวิจัยรุ่นใหม่” (ลูกไก่) จัดโดย สถาบันวิจัย

และพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ร่วมกับ ส านักงานคณะกรรมการวิจัย
แห่งชาติ (วช) และสมาคมนักวิจัยแห่งประเทศไทย ระหว่างวันที่  ๒๒-๒๖ 
พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

 
: หลักสูตร “เทคนิคการเขียนบทความทางวิชาการ” รุ่นที่ ๙ สถาบันภาษา 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
: หลักสูตร “เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์แบบผสม (Mixed Method)” 

สมาคมส่งเสริมการวิจัย ระหว่างวันที่ ๒๐-๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ 

 


