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บทคัดยอ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนการวิจัยแบบผสานวิธีโดยมีข้ันตอนการวิจัย 3 ข้ันตอน 
คือ ข้ันตอนท่ี 1 เพ่ือศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ
โดยใชแบบสอบถามกลุมตัวอยางที่เปนอาจารยในมหาวิทยาลัย จำนวน 269 รูป/คน มีเครื่องมือการวิจัยคือ
แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ คือคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา PNIModified
ขั้นตอนที่ 2 พัฒนารูปแบบ เปนการวิจัยเชิงคุณภพาพโดยการสัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญ จำนวน 7 รูป/คน 
และการจัดสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 รูป/คน มีเครื่องมือการวิจัยคือแบบสัมภาษณและแนวคำถาม
สนทนากลุม วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเนื้อหา และขั้นตอนที่ 3 ประเมินรูปแบบ เปนการวิจัยเชิงปริมา 
โดยใชแบบประเมินกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารในมหาวิทยาลัย จำนวน 226 รูป/คน มีเครื่องมือการวิจัยคือ
แบบประเมิน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย
พบวา รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 หลักการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปน
มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในระดับอุดมศึกษาและเปนมหาวิทยาลัยของคณะสงฆไทย บุคลากรมีความสำคัญ
ตอมหาวิทยาลัยในการพลักดันและสงเสริมใหมหาวิทยาลัยใหเกิดการพัฒนาของสวนงานจนบรรลุผลสำเร็จจึง
ควรมีการนำหลักสาราณียธรรมมาประยุกตในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล องคประกอบที่ 2 วัตถุประสงค
เพื ่อนำหลักสารณียธรรมไปประยุกตในการบริหารงานบุคลากร องคประกอบที ่ 3 การบริหาร 1) การ
บริหารงานบุคคลของผูบริหาร 2) หลักสารณียธรรม 6 คือ (1) เมตตากายกรรม การทำดีตอกัน (2) เมตตา
วจีกรรม การพูดดีตอกัน (3) เมตตามโนกรรม การตั้งจิตปรารถนาดีตอกัน (4) สาธารณโภคี การแบงปนสิ่งของ
ใหแกกัน (5) สีลสามัญญตา การมีความประพฤติที่ดีรวมกัน (6) ทิฏฐิสามัญญตา การมีความเห็นชอบรวมกัน  
3) การบริหารงานบุคคลบูรณาการตามหลักสารณียธรรมของผูบริหาร องคประกอบที่ 4 การนำไปใช และผล
การประเมินรูปแบบ ในภาพรวมมีผลการประเมินอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 4 ดาน คือ ความเปนประโยชน ความ
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ถูกตอง ความเปนไปได และความเหมาะสม ตามลำดับ โดยสรุปองคความรูการวิจัย คือ SCIPP ไดแก S 
(Saraniyadhamma) C (Creating environment) I (Inspection process) P (Personnel recruitment 
announcement) P (Personnel training) 
คำสำคัญ: รูปแบบ, การบริหารงานบุคคล, หลักสารณียธรรม, ผูบริหาร, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 
 

Abstract 
This research article aimed to propose a model of personnel management based 

on the principles of Sa�ra�ṇīyadhamma for administrators of Mahachulalongkornrajavidyalaya 
University. It was a mixed-method research with 3 research steps: Step 1: To study the needs 
of personnel management of administrators; this was a quantitative research using a 
questionnaire with a sample group of 269 university lecturers. The research instrument was a 
questionnaire. Data were analyzed using statistics: percentage, mean, standard deviation, and 
PNIModified. Step 2: Developing a model; this was a qualitative research by interviewing 7 key 
informants and organizing a focus group discussion with 9 experts. The research instruments 
were an interview form and focus group discussion questions. Data were analyzed using 
content analysis. Step 3: Evaluating the model; this was a quantitative research using an 
evaluation form with a sample group of 226 university lecturers. The research instrument was 
an evaluation form. Data were analyzed using statistics: percentage, mean, and standard 
deviation. The results of the research found that: Personnel administration model based on 
the principle of Sa�ra�ṇīyadhamma of the administrators of Mahachulalongkornrajavidyalaya 
University consisted of 4 components: Component 1: Principle of Mahachulalongkornrajavidyalaya 
University as a state-controlled university at the higher education level and also a university 
of the Thai Sangha. The personnel were important to the university in pushing and promoting 
the university to develop its units until success was achieved. Therefore, the principle 
Sa�ra�ṇīyadhamma should be applied in personnel administration development. Component 2: 
Objective to apply the Saraniyadhamma principle to personnel administration. Component 3: 
Administration; 1) Personnel administration of administrators, 2) The 6 Sa� ra�ṇīyadhamma 
principles: (1) Metta�ka�yakamma, doing good to one another, (2) Metta�ka�vacīkamma, speaking 
kindly to one another, (3) Mett a� manokamma, wishing good to one another,  
(4) Sa�dha�raṇabhogita�, sharing things with one another, (5) Sila�sa�maññatā, having good behavior 
together, (6) Diṭṭhisa�maññatā, having common opinions. 3) Integrated personnel administration 
based on the principle of Sa�ra�ṇīyadhamma of administrators. Component 4: Application and 
evaluation results of the model in overall, the evaluation results were at the highest level in 
all four dimensions: usefulness, accuracy, feasibility, and appropriateness, respectively. In 
summary, the research knowledge was SCIPP, which included S (Sa�ra�ṇīyadhamma), C (Creating 
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environment), I (Inspection process), P (Personnel recruitment announcement), and P 
(Personnel training). 
Keywords:  Model, Personnel Management, S a� r a� ṇīyadhamma Principles, Administrators, 
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บทนำ 

องคการตางๆ ไมวาจะเปนภาคธุรกิจเอกชน หรือภาคราชการ การบริหารงานมีความสำคัญเปน
อยางยิ่ง ทรัพยากรพ้ืนฐานในการบริหารงาน มีองคประกอบหลัก 4 อยาง ไดแก บุคลากร เงิน วัสดุสิ่งของ และ
การจัดการบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สำคัญที่สุด เพราะบุคลากรเปนปจจัยที่ทำใหเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการบริหาร และถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีประโยชนอยางมหาศาลในกระบวนการผลิตตัวปอนท้ัง ๔ 
อยางนั้น ปจจัยทุกตัวตองมีบุคลากร เปนผูใชทรัพยากรอ่ืนเพ่ือใหไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ดังนั้น จึงมีความจำเปน
อยางยิ่งท่ีองคการตองพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ (รุง แกวแดง, 2544) 

การศึกษาเปนรากฐานอันสำคัญยิ่งในการสรางความม่ันคง และความเจริญกาวหนาของชาติ ถาการ
จัดการศึกษาของชาติมีคุณภาพก็หมายถึง ประชาชนในชาติมีคุณภาพตามไปดวย ดังนั้น โรงเรียนจึงนับเปน
สถาบันทางการศึกษาที่สำคัญที่สุด และผูบริหารโรงเรียนก็มีความสำคัญอยางยิ่ง การที่ผูบริหารจะบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนใหไดดีและมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการบริหารงานใหโรงเรียน มี
การดำเนินงานในการจุดการศึกษาไออยางมีประสิทธิภาพ การที่ผู บริหารโรงเรียนจะบริหารโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพไดนั้น ผูบริหารจะตองเปนบุคคลท่ีมีศักยภาพ โดยเฉพาะตองเปนบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมี
ทักษะ วิสัยทัศน จึงจะทำใหการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเกิดความสำเร็จ ตลอดจนมีผลสัมฤทธิ ์สูง 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540) โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรทางการบริหารการศึกษา ซึ่งเปนสิ่งท่ี
ผูบริหารควรนำหลักคุณธรรมจริยธรรมเพื่อนำมาใชบูรณาการในการบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

การบร ิหารงานบุคคลหร ือการบริหารทร ัพยากรมนุษยม ีความสำคัญตอผ ู บร ิหารทุกคน  
เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน ซึ่งความผิดพลาดที่ผูบริหารไม
ตองการ มีดังนี้ คือ 1) การจางคนไมเหมาะสมกับงาน 2) อัตราการออกจากงานสูง 3) การพบวาพนักงานไม
ตั้งใจที่จะทำงานใหดีที่สุด 4) การเสียเวลากับการสัมภาษณที่ไมไดประโยชน 5) ทำใหองคการตองขึ้นศาล
เนื่องจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร 6) ทำใหองคการถูกฟองจากการจัดสภาวะแวดลอมการทำงานที่ไม
ปลอดภัย 7) การทำใหพนักงานคิดวาเงินเดือนที่เขาไดรับไมยุติธรรม 8) ไมยอมใหมีการฝกอบรมและการ
พัฒนาซึ ่งเปนการทำลายประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน 9) การกระทำที ่ไมยุติธรรมและ
ความสัมพันธที่ตึงเครียดกับพนักงาน (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) เพื่อใหสามารถหลีกเลี่ยงขอผิดพลาดดังกลาว
ได ผูบริหารจำเปนตองใหความสนใจในเรื่องการบริหารงานบุดคลอยางจริงจัง โดยเฉพาะสภาพองคการในทุก
วันนี้นับวาไดมีปญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงใน สภาพแวดลอมเปนอันมาก ซ่ึงสงผลกระทบตอ
การบริหารงานบคุคลในองคการโดยตรง การเปลี่ยนแปลงตางๆ เทาท่ีเห็นในปจจุบัน ท้ังในสวนท่ีเปนเศรษฐกิจ 
เทคนิควิทยาการและสภาพสังคมลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะมีผลกระทบทำใหการบริหารงานบุคคลตองมี
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ความสำคัญยิ่งขึ้นกวาแตกอนเปนอันมาก (ธีรยุทธ พึ่งเทียร และสุรพล สุยะพรหม, 2543) แตปญหาตางๆ 
เหลานี้ อาจจะแกไขใหบรรเทาเบาบางลงไปได ถาการบริหารงานบุคคลไดรับความสนใจและเอาใจใสอยาง
เพียงพอ (สมาน รังสิโยกฤษฏ, 2544) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2545) มีหลักการบริหารงานบุคคลดังนี้ 1) มีการ
จัดระบบบริหารงานบุคคลที่เอื้ออำนวยตอการดำเนินภารกิจตามหลักการ ปณิธาน วัตถุประสงคและภารกิจ  
2) ยึดระบบคุณธรรม (Merit System) 3) เขายาก ออกงาย มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
และตอเนื่องตลอดอายุการทำงานของบุคลากร แตการบริหารงานบุคคลยังมีปญหาอยูหลายดานอาจเกิดจาก
การจัดโครงสรางตำแหนงบุคลากร ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป ตำแหนง
บริหารวิชาการมีตำแหนงซ้ำชอนกัน และอาจกอใหเกิดภาพปญหาการบริหารงานบุคคลในดานคือ 1) ดาน
ระบบการสรรหา คัดเลือก และทดลองปฏิบัติงาน เชน การเปดสอบหรือการคัดสรรคนเขาสูองคกรยังไมเปด
กวาง ทำใหขาดการแขงขัน โกาสไดคนใหมมีนอย การคัดเลือกจะคัดเลือกไปตามความรูสึก ซึ่งไมเปนไปตาม
ความรูความเปนจริงตามระเบียบมหาวิทยาลัย และสำหรับการทดลองปฏิบัติงาน ยังไมเปนไปตามภาระงาน
หรือผลของงาน แตในหลักการแตงตั้งบุคคลดำรงตำแหนงบริหารวิชาการระบุไววา ใชกระบวนการสรรหา มี
คณะกรรมการกำหนดรูปแบบวิธีการให เปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่มหาวิทยาลัยกำหนด โดยอาจ
แตงตั ้งจากพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ มตำแหนงวิชาการ (หรือกลุ มอื ่น) มาดำรงตำแหนง หรืออาจรับ
บุคคลภายนอกมหาวิทยาลัยผูมีความรู ความสามารถและมีประสบการณทางการบริหารสูงเขามาสูตำแหนง
บริหารวิชาการไดแตก็ยังไมเปนไปตามที่กำหนด 2) ดานการพัฒนาบุคลากร (มหาวิทยาลัยมหาจุฬลงกรณราช
วิทยาลัย, 2542) มีดังนี้ 1) การฝกอบรมภายในไมตอเนื่อง, 2) ขาดการติดตามผลการฝกอบรม 3) การไปศึกษา 
ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย สวนมากจะมุงเนนใหไปศึกษาตอ ซ่ึงขัดกับระเบียบท่ีกำหนด ไววา "การไป
ศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัยมหาวิทยาลัยคำนึงความตองการของมหาวิทยาลัยเปนหลัก เม่ือ
กลับมาตองปฏิบัติงานตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด ถาตองการไปอีกตองใชทุนครบถวนหรือทำงานชดเชยแลว
อยางนอย 1 ป. เปนบุคลากรประจำอายุไมเกิน 45 ป และผานการทดลองปฏิบัติงานแลว, ผูไดรับทุนไปศึกษา
จะตองกลับมาปฏิบัติงานชดใชทุนที่ร ับจากมหาวิทยาลัยทั ้งหมด 3) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(มหาวิทยาลัยมหาจุฬลงกรณราชวิทยาลัย, 2550) โดยทั่วๆ ไปแลวงานในองคกรจะไดรับความสำเร็จหรือมี
ความกาวหนาดวยดีนั้น สวนหนึ่งขึ้นอยูกับความสามารถในการทำงานของบุคลากรที่มารับผิดชอบงานของ
องคกรนั้นๆ หลักจากที่บุคลากรไดปฏิบัติงานมาเปนระยะหนึ่งแลวผูบริหารตองการรับทราบถึงผลการทำงาน
ของบุคลากร เพื่อนำไปพิจารณาเลื่อนตำแหนง เลื่อนเงินเดือน ใหความดีความชอบ แตในมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ยังมีปญหาดานการประเมินผลงานของบุคลากร เชน สถานภาพของบุคลากรแตกตาง
กันทำใหเวลาการทำงานตางกัน ซึ่งทำใหมีปญหาการประเมินผลงานตางกัน และมีเวลาทำงานที่ตางกัน และ
ปญหาอีกอยางคือ ผูประเมินมีวัตถุประสงคในการประเมินไมชัดเจน ตลอดจนขาดการนำผลการประเมินไปใช 
โดยสวนมากจะประเมินผลงานไปตามความรูสึก ไมไดประเมินงานไปตามความรูหรือความเปนจริงของงาน  

การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2550) จำเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองเรียนรูและเขาใจข้ันตอนและกระบวนการการบริหารงานบุคคล เชน การวางแผนงานบุคคล การสรรหา
และบรรจุแตงตั้ง การบำรุงรักษา การพัฒนา และการออกจากราชการ เมื่อพิจารณาถึงความสำคัญของ
กระบวนการบริหารงานนี้แลวจะเห็นวา การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการบริหารท่ีสำคัญท่ีสุด เพราะเปน
การนำไปซ่ึงการปฏิบัติงาน เพ่ือการบริหารงานบุคคลมีการดำเนินการอยางดีแลว งานอ่ืนๆก็จะไดรับการจัดการ
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แกไข หรือดำเนินการตามมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย การบริหารงานนั้นจุดมุงหมายท่ีสำคัญอยู
ที่ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว การจัดหาบุคคลและเจาหนาที่มาปฏิบัติงานนั้นเปนลำดับขั้นท่ี
สำคัญประการหนึ่งในกระบวนการบริหาร และลำดับข้ันท่ีมีความสำคัญตอเนื่องกัน จะเห็นไดวา ในการบริหาร
นั้นจะตองวางแผนใหถูกตองเหมาะสม จึงเปนเรื่องที่สำคัญและยุงยากที่สุด ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการ
บริหารงานนั้น แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัดการองคกร และบริหารงานที่ดีมีอุปกรณและ
วัสดุตางๆ ถาผูปฏิบัติงานไมดี ไมมีความรูความสามารถ ขาดความซื่อสัตยสุจริต และไมประพฤติในระเบียบ
วินัยอันดีแลวก็เปนการยากที่การบริหารงานจะบรรลุผลสมตามความมุงหมาย การบริหารงานบุคคล เปนการ
ไดมา การพัฒนา การบำรุงดูและรักษาบุคลากรในตำแหนงตางๆ 

การบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนเรื่องของการสรรหา และการบรรจุแตงตั้ง การบำรุงรักษา การ
พัฒนาบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน อีกทั้งการวางแผนบุคลากร ซึ่งยังขาดการวิเคราะหแผน
ทั้งหมดขององคกรหรือบางครั้ง เมื่อมีบุคลากรโอนยายไปดำรงตำแหนงที่อื่นการบรรจุอัตราทดแทนกทำไดชา 
การไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยบางครั้งไดบคุลากรทำงานไมตรงกับความรู ความสามารถ การฝกอบรม และการ
พัฒนาบุคลากรบางกลุมบางหนวยงานไดรับการฝกอบรมนอยบางครั้งมีบุคลากรไมพอใจการพิจารณาความดี
ความชอบ ความปลอดภัยและการใหบริการ บางครั้งเจาหนาท่ีไมมาปฏิบัติหนาท่ี การพัฒนาองคกรในภาพรวม 
ยังขาดยุทธศาสตรในการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน และรูปธรรม การพิจารณาความดีความชอบแกบุคลากรตาม
ความพึงพอ ใจของผูบริหารขาดการนำหลักความสามารถมาพิจารณาปญหาท่ีเกิดข้ึนจึงทำใหเกิดความทอถอย
ท่ีจะทำงานใหกาวหนาตอไป ถือไดวาเปนระบบท่ีทำลายความกระตือรือรนในการทำงานของบุคคลสวนใหญได
แตระบบนี้มิไดหมายความวาเลวรายหรือไมเหมาะสมไปเสียท้ังหมด (พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 
2549) หากกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกระบวนการพัฒนาความรูและการสรางขวัญและกำลังใจก
บุคลากรในหนวยงาน เปนไปอยางมีประสิทธิภาพแลวก็จะชวยใหหนวยงานไดผู ปฏิบัติงานที ่มีความรู
ความสามารถและอุทิศแรงกายแรงใจในการทำงาน ซึ ่งจะเปนพลังในการผลักดันใหหนวยงานสามารถ
ดำเนินงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามวัตถุประงสงคและเจตนารมณของหนวยงานได หาก
การบริหารงานบุคคลของหนวยงาน ขาดการวางแผนในการสรรหา การบำรุงรักษาบุคลากรที่ดี ในการบรรจุ
แตงตั ้ง เลื ่อนขั ้น โยกยายมีการเรียกรองผลประโยชนจากบุคลากร จะทำใหบุคลากรไมทุ มเทความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ บุคลากรขาดความสามัคคีกันขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ี ทำใหการบริการสาธารณะแกประชาชนไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร (พนัส หันนาคินทร, 2542) 

จากสภาพปญหาดังกลาว ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตองการทราบวาการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ขอมูลที่ไดจากการศึกษาสามารถเสนอผูบริหารและผูที่เก่ียวของได
กำหนดเปนนโยบายในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย รวมถึงการ
กำหนดแนวทางในการแกไขปญหาในการสรรหา การบรรจุแตงตั้ง พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนข้ัน 
เลื่อนตำแหนง การโยกยาย การบำรุงรักษา การพัฒนาบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน เพื่อใหเกิด
ความเปนธรรมแกบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกำลังใจท่ีดีตอการบริหารใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนไป 

ผูวิจัยจึงมีความเห็นวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยตองมีหลักสารณียธรรม 6 (ดูรายละเอียดใน ที.ปา.(ไทย) 11/324/32-322) อันเปน
ธรรมเปนที่ตั้งแหงความใหระลึกถึง ธรรมเปนเหตุที่ระลึกถึงกัน หลักการอยูรวมกัน ไดแก 1) เมตตากายกรรม 
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ตั้งเมตตากายกรรมในเพื่อนพรหมจรรย ทั้งตอหนาและลับหลัง คือ ชวยเหลือกิจธุระของผูรวมคณะดวยความ
เต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ทั้งตอหนาและลับหลัง 2) เมตตาวจีกรรม ตั้งเมตตาวจีกรรม
ในเพื่อนพรหมจรรย ทั้งตอหนาและลับหลัง คือ ชวยบอกแจงสิ่งที่เปนประโยชน สั่งสอน แนะนำตักเตือนดวย
ความหวังดี กลาววาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน ท้ังตอหนาและลับหลัง 3) เมตตามโนกรรม ตั้งเมตตา
มโนกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย ท้ังตอหนาและลับหลัง คือ ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทำสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน มอง
กันในแงดี มีหนาตายิ้มแยมแจมใสตอกัน 4) สาธารณโภคี ไดของสิ่งใดมาก็แบงปนกัน คือ เมื่อไดสิ่งใดมาโดย
ชอบธรรม แมเปนของเล็กนอย ก็ไมหวงไวผูเดียว นำมาแบงปนเฉลี่ยเจือจาน ใหไดมีสวนรวมใชสอยบริโภคท่ัว
กัน ขอนี้ ใช อัปปฏิวิภัตตโภคี ก็ได 5) สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรยท้ังหลาย ท้ังตอ
หนาและลับหลัง คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกตองตามระเบียบวินัย ไมทำตนใหเปนที่นารังเกียจของหมู
คณะ และ 6) ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิดีงามเสมอกันเพื่อนพรหมจรรยทั้งหลาย ทั้งตอหนาและลับหลัง คือ มี
ความเห็นชอบรวมกัน ในขอที ่เปนหลักการสำคัญที ่จะนำไปสู ความหลุดพน สิ ้นทุกข หรือขจัดปญหา  
(พระพรหมคุณาภรณ (ป. อ. ปยุตฺโต), 2551) ซึ่งหลักสารณียธรรม 6 นั้นนับวาเปนหลักธรรมสำหรับการ
เสริมสรางความสามัคคีและความเปนปกแผนใหเกิดข้ึนในสังคม อันจะนำมาซ่ึงความสุข ความสันติความม่ันคง 
และความเจริญกาวหนาท้ังหลายท้ังปวง เปนหลักธรรมท่ีสามารถนำไปประยุกตในการปฏิบัติงานตามหลักธรรม
สารณียธรรมไปใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และรวมพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยใหดียิ่งข้ึนเพราะจะทำใหทราบและรูแนวทางปฏิบัติทราบถึง
ปญหาและขอเสนอแนะในการนำหลักธรรมไปใชในการบริหารท่ีเหมาะสมใหแกผูบริหารตอไป 

จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื ่อง “รูปแบบการ
บริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” เพื่อใหเปน
ประโยชนและขอมูลประกอบในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
โดยใชหลักสารณียธรรม และเพื่อใหผูบริหารไดสามารถนำไปประยุกตใชในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
และบริหารจัดการองคกรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและสังคมไดตอไป 

 
วัตถุประสงคการวิจัย  

เพ่ือเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั ้งนี ้ใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณใชแบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพใชการสัมภาษณและการสนทนากลุม โดยมีข้ันตอนการวิจัย 3 
ข้ันตอน ดังนี้  

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

1. ประเด็นที่ศึกษา  ความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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2. วิธีการศึกษา เอกสาร เกี่ยวกับความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และสรางแบบสอบถามเกี ่ยวความตองการจำเปนของการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

3. เครื่องมือท่ีใช แบบสอบถามเก่ียวกับความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

4. กลุมตัวอยาง อาจารยนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจำนวน 864 รูป/คน 
5. วิธีเก็บขอมูล ใชแบบสอบถามเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 
6. วิเคราะหขอมูล สถิติพื ้นฐาน คือ คารอยละ คาเฉลี ่ย คาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และคา 

PNIModified 
ขั้นตอนที่ 2 พัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
1. ประเด็นท่ีศึกษา แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคล การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และแนวคิดเกี่ยวกับหลักสารณีย
ธรรม 

2. วิธีการศึกษา 1) วิเคราะหเอกสารและสื่อออนไลนเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 2) สรางแบบสัมภาษณ 3) 
สรางแนวคำถามสำหรับการสนทนากลุม 

3. เครื่องมือท่ีใช 1) แบบสัมภาษณแบบก่ึงมีโครงสราง 2) แนวคำถามสำหรับการสนทนากลุม 
4. ผูใหขอมูลสำคัญ 1) ผูใหขอมูลสำคัญในการสัมภาษณ 10 รูป/คน 2) ผูทรงคุณวุฒิในการสนทนา

กลุม 9 รูป/คน 
5. วิธีเก็บขอมูล 1) การวิเคราะหเอกสารและสื่อออนไลน 2) การทำการสัมภาษณ 3) การจัดการ

สนทนากลุม 
6. วิเคราะหขอมูล 1) การวิเคราะหเนื้อหาจากเอกสาร 2) การวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณ 

3) การวิเคราะหเนื้อหาจากการสนทนากลุม 
ข้ันตอนท่ี 3 ประเมินรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
1. ประเด็นที่ศึกษา ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน และความถูกตองของ

รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
2. วิธีการศึกษา การสรางแบบประเมินรูปแบบ 
3. เครื่องมือท่ีใช แบบประเมินรูปแบบ  
4. กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 226 คน 
5. วิธีเก็บขอมูล ใชแบบประเมินเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 
6. วิเคราะหขอมูล สถิติพ้ืนฐาน คือ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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สรุปผลการวิจัย 

รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค 3) การบริหาร  
4) การนำไปใช โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

องคประกอบท่ี 1 หลักการ  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในระดับอุดมศึกษา

และเปนมหาวิทยาลัยของคณะสงฆไทย บุคลากรมีความสำคัญตอมหาวิทยาลัยในการพลักดันและสงเสริมให
มหาวิทยาลัยใหเกิดการพัฒนาของสวนงานจนบรรลุผลสำเร็จจึงควรมีการนำหลักสาราณียธรรมมาประยุกตใน
การพัฒนาการบริหารงานบุคคล เพ่ือคำนึงถึงความคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุดตองบประมาณท่ีไดรับจัดสรร 
ประกอบกับบุคลากรของรัฐแตละบุคคลมีความรูความสามารถหลากหลายมีความแตกตางกันตามหนาที่และ
ภารกิจ 

องคประกอบท่ี 2 วัตถุประสงค  
เพื่อเปนแนวทางการนำหลักสารณียธรรมไปประยุกตในการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรอยาง

เหมาะสมอันจะสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคลองกับ
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) และแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) 

องคประกอบท่ี 3 การบริหาร 
การบริหาร เปนการนำหลักการบริหารงานบุคคลบูรณาการกับหลักสารณียธรรมเพื่อเปนแนวทาง

ใหผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนำไปประยุกตใชในการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
ประกอบดวย 1) การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 2) หลักสารณียธรรม 3) การบริหารงานบุคคลตามหลัก
สารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

1. การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร หมายถึง กระบวนการที่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื่อบริหาร
จัดการบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพ โดยกระบวนการนี้ครอบคลุมตั้งแตการไดมาซ่ึงบุคลากร การ
บรรจุและแตงตั้ง การโอนยาย การเลื่อนตำแหนง การอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
บำรุงรักษา การเลิกจาง และสวัสดิการของบุคลากร 4 ประเภท ไดแก 1) การไดมาซึ่งบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการที ่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื ่อสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที ่เหมาะสมเขามาทำงานใน
มหาวิทยาลัย เพื่อสงเสริมใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายและภารกิจที่ต้ังไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) การ
บำรุงรักษาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที ่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื ่อใหบุคลากรมีความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยและยังคงทำงานอยูในมหาวิทยาลัยตอไป โดยการบำรุงรักษาบุคลากรที่ดีจะชวยสงเสริมให
มหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายและภารกิจท่ีตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือสรางขวัญและกำลังใจใหกับบุคลากร 
3) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที ่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื ่อพัฒนาทักษะ ความรู  และ
ความสามารถของบุคลากร เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จ
ในหนาที่การงาน 4) การใหบุคลากรพนจากงาน หมายถึง กระบวนการที่มหาวิทยาลัยดำเนินการเพื่อปลด
บุคลากรออกจากงาน อาจเกิดขึ้นไดดวยเหตุตางๆ เชน ครบกำหนดเกษียณอายุ ลาออก เลิกจาง หรือถูกสั่งให
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ออก โดยควรดำเนินการอยางรอบคอบและโปรงใส เพื่อไมใหเกิดความไมเปนธรรมตอบุคลากรและผลกระทบ
ตอการดำเนินงานของมหาวิทยาลัย 

2. หลักสารณียธรรม หมายถึง ธรรมเปนที่ตั้งแหงความระลึกถึง เปนเหตุใหระลึกถึงกัน ทำใหมี
ความเคารพกัน ชวยเหลือกัน และสามัคคีพรอมเพรียงกัน มี 6 ประการ คือ 1) เมตตากายกรรม หมายถึง การ
ทำดีตอกัน การชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจแสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน การใหการ
อนุเคราะหชวยเหลือและเอื้อเฟอตอผูอื ่น ไมรังแกทำรายผูอื ่นทั้งตอหนาและลับหลัง 2) เมตตาวจีกรรม 
หมายถึง การพูดดีตอกัน การชวยบอกแจงสิ่งท่ีเปนประโยชน การสั่งสอนแนะนำตักเตือนดวยความหวังดี กลาว
วาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน พูดมีเหตุผลไมพูดใหรายผูอื่นทำใหผูอื่นเดือดรอนทั้งตอหนาและลับ
หลัง 3) เมตตามโนกรรม หมายถึง การตั้งจิตปรารถนาดีตอกัน การคิดทำสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกันมองกันในแง
ดี มีหนาตายิ้มแยมแจมใสตอกัน เปนการคิดดีตอกันคิดเชิงบวก ไมคิดอิจฉาริษยาหรือไมคิดมุงรายพยาบาทถา
ทุกคนคิดในเชิงบวกแลวปฏิบัติเหมือนกัน ความสามัคคีก็จะเกิดข้ึนในหมูคณะและในสังคมก็จะอยูดวยความสุข 
4) สาธารณโภคี หมายถึง การแบงปนสิ่งของใหแกกัน การที่ไดสิ่งใดมาโดยชอบธรรม แมเปนของเล็กนอยก็ไม
หวงไวผูเดียว นำมาแบงปนเฉลี่ยเจือจาน ใหไดมีสวนรวมใชสอยบริโภคท่ัวกัน การรูจักแบงสิ่งของใหกันและกัน
ตามโอกาสอันควร เพื่อแสดงความรักความหวังดีของผูที่อยูในสังคมเดียวกัน 5) สีลสามัญญตา หมายถึง การมี
ความประพฤติที่ดีรวมกัน การที่ทุกคนที่อยูรวมกันมีความประพฤติสุจริตดีงามถูกตองตามระเบียบ วินัย ไมทำ
ตนใหเปนที่นารังเกียจของหมูคณะก็จะเปนการสรางความรักใครสามัคคีมีความประพฤติสุจริตปฏิบัติตาม
กฎเกณฑของหมูคณะ ไมเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน 6) ทิฏฐิสามัญญตา หมายถึง การมีความเห็นชอบรวมกัน การท่ี
มีความเห็นชอบรวมกันเปนหลักการสำคัญที่จะนำไปสูความหลุดพนสิ้นทุกขหรือขจัดปญหา ไมเห็นแกตัวรูจัก
เคารพและรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนรวมมือรวมใจในการสรางสรรคสังคมใหเกิดความสงบสุข 

3. การบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย การบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมเพ่ือเปนแนวทางใหผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยนำไปประยุกตใชในการบริหารมหาวิทยาลัย ซึ่งไดมีการจัดลำดับใหมตามความตองการจำเปน
อันดับที่ 1 ถึง 4 คือ 1) การพัฒนาบุคลากร 2) การบำรุงรักษาบุคลากร 3) การใหบุคลากรพนจากงาน 4) การ
ไดมาซ่ึงบุคลากร  

องคประกอบท่ี 4 การนำไปใช 
การนำรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย ไปใชในการดำเนินการใหบรรลุเปาหมายท่ีรูปแบบกำหนดไวถือเปนข้ันตอนสำคัญซ่ึงตองเกิด
จากความรวมมือจากทุกสวนงานและบุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัย โดยการนำไปใชใน 2 ข้ันตอน คือ 1) การ
ประเมินกอนการนำรูปแบบไปใช 2) การประเมินหลังการนำรูปแบบไปใช 

ผลการประเมินรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาพรวม พบวามีผลการประเมินอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 4 ดาน โดยเรียงลำดับจาก
มากไปนอย คือ ความเปนประโยชน ความถูกตอง ความเปนไปได และความเหมาะสม ตามลำดับ  
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อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผูวิจัยพบประเด็นสำคัญท่ีนำมาอภิปรายผล ดังตอไปนี้ 

การพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค 3) การบริหาร เปนการนำ
หลักการบริหารงานบุคคลบูรณาการกับหลักสารณียธรรมเพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยนำไปประยุกตใชในการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย ประกอบดวยการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหาร หลักสารณียธรรม การบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย และ 4) การนำไปใช ซ่ึงผลการวิจัยพบวา จากการนำการบริหารงานบุคคลมาบูรณาการกับหลักธรรม
ในพระพุทธศาสนาเพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนำไปใชในการบริหาร
มหาวิทยาลัยนั้นมีความสอดคลองกับงานวิจัยของพระครูสุตรัตโนภาส (ชูศักดิ์ จนฺทธมฺโม) (2561) ท่ีผลการวิจัย
พบวา รูปแบบการพัฒนาการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาตามมาตรฐานอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีองคประกอบหลัก 4 ประการ ไดแก องคประกอบที่ 1 หลักการ 1) เปนศูนยกลาง
การศึกษาพุทธศาสนาของโลก 2) เปนแกนหลักในการบริหารกิจการคณะสงฆในประเทศไทย 3) เปนแหลง
การศึกษาบนฐานการบริหารดวยอาจารยท่ีเปนเลิศสูการสรางสรรคนวัตกรรม และภูมิปญญาประดิษฐเพ่ือผลิต
บัณฑิตผูเปนเลิศ องคประกอบที่ 2 วัตถุประสงค 1) พัฒนาอาจารยบุคลากรและนิสิต 2) พัฒนากระบวนการ
เรียนรู 3) พัฒนาระบบงานวิจัยและสรางสรรคนวัตกรรม องคประกอบท่ี 3 จุดมุงหมาย 1) สรางรูปแบบ 2) นำ
รูปแบบไปใช 3) ติดตามประเมินผลการดำเนินการตามรูปแบบ และองคประกอบที่ 4 1) การจัดการศึกษา
ระดับบัณฑิตศึกษา 7 ดาน 2) หลักการของวงจรคุณภาพ 3) มาตรฐานผลการเรียนรูของบัณฑิต 4) หลักพุทธ
ธรรมเพ่ือสงเสริมการพัฒนาการจัดการศึกษา แล 5) กระบวนการพัฒนาตามมาตรฐาน (1) การพัฒนาหลักสูตร 
(2) การพัฒนาอาจารย (3) การพัฒนากระบวนการเรียนการสอน (4) การพัฒนานิสิต (5) การพัฒนาการวัดและ
ประเมินผล (6) การพัฒนาปจจัยเกื้อหนุน (7) การพัฒนางบประมาณ สอคคลองกับงานวิจัยของพระครูสมุห
ทิพย สิริธมฺโม (การเพียร) (2561) ที่ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงคของ
อาจารยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย 1) คุณลักษณะอันพึงประสงคของอาจารย 
คือ ความสามารถในการสอน บุคลิกภาพ คุณธรรมจริยธรรม การใหคำปรึกษา 2) มาตรฐานวิชาชีพครู คือ 
คานิยมและคุณลักษณะความเปนครู ความรูและศาสตรการสอน การปฏิบัติงานในหนาที่ ความสัมพันธกับ
ผูปกครองและชุมชน 3) กระบวนการพัฒนา การพัฒนา ประกอบดวยการพัฒนาความสามารถในการสอน โดย
สรางหลักสูตร ฝกอบรม การพัฒนาบุคลิกภาพ โดยสรางโครงการพัฒนาอบรม การคุณธรรมจริยธรรม โดยออก
ขอบังคับระเบียบหรือประกาศ ฝกอบรม การพัฒนาการใหคำปรึกษากับนิสิต โดยสรางหลักสูตรหรือสราง
โครงการ อบรมพัฒนาขบวนการ  

ผลการประเมินรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาพรวม พบวามีผลการประเมินอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 4 ดาน โดยเรียงลำดับจาก
มากไปนอย คือ ดานความเปนประโยชน ดานความถูกตอง ดานความเปนไปได และดานความเหมาะสม 
ตามลำดับ เปนเพราะผลการวิจัยครั้งนี้เปนกระบวนการพัฒนารูปแบบท่ีมีความสมบูรณตามแนวทางการพัฒนา
รูปแบบ ใชกระบวนการวิจัยแบบผสานวิธี โดยมีขั ้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาความ
ตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยการใช
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แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่เปนอาจารยในมหาวิทยาลัย ขั้นตอนที่ 2 พัฒนารูปแบบ โดยการสัมภาษณผูให
ขอมูลสำคัญ และการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ และขั้นตอนที่ 3 ประเมินรูปแบบ โดยการใชแบบประเมินกลุม
ตัวอยางที่เปนผูบริหารในมหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคลองกับท่ีธวัชชัย รัตตัญู (2551) ไดกลาววา การพัฒนา
แบบจำลอง (Model Development) เปนกระบวนการในการสรางหรือพัฒนาแบบจำลอง ประกอบดวย
การศึกษาองคความรูท่ีเก่ียวของ การรางแบบจำลอง และการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดหรือ
การทดลองใชแบบจำลอง และสอดคลองกับงานวิจัยของเอมรินทร จันทรบุญนาค (2560) ท่ีผลการศึกษาพบวา 
การตรวจสอบรูปแบบการบริหารงานบุคคลสูความเปนเลิศของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ท้ัง 4 ดานโดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 
 
องคความรูการวิจัย 

องคความรูจากการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย การพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรม
ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และการประเมินรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลัก
สารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนการวิจัยแบบผสานวิธี โดยมีขั้นตอนการ
วิจัย 3 ขั ้นตอน คือ ขั ้นตอนที่ 1 เพื ่อศึกษาความตองการจำเปนของการบริหารงานบุคคลของผู บริหาร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุมตัวอยาง ไดแก อาจารยใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ขั้นตอนที่ 2 เพื่อพัฒนารูปแบบ เปนการวิจัยเชิงคุณภพาพ โดยมี
ผูใหขอมูลสำคัญ 2 ข้ันตอน คือ 1) ผูใหขอมูลสำคัญในการสัมภาษณ 2) ผูใหขอมูลสำคัญในการจัดสนทนากลุม 
มีเครื่องมือการวิจัย คือ แบบสัมภาษณและแนวคำถามสนทนากลุม และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะห
เนื้อหา และขั้นตอนที่ 3 เพื่อประเมินรูปแบบ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 
ผูบริหารในมหาวิทยาลัย มีเครื่องมือการวิจัยคือแบบประเมิน และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติ ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา 

1. ความตองการจำเปนการบริหารงานบุคคลของผู บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย มีความตองการจำเปนในภาพรวม PNIModified = 0.079 ดานที่มีความตองการจำเปนอันดับที่ 1 การ
พัฒนาบุคลากร อันดับท่ี 2 การบำรุงรักษาบุคลากร อันดับท่ี 3 การใหบุคลากรพนจากงาน และอันดับท่ี 4 การ
ไดมาซ่ึงบุคลากร ตามลำดับ 

2. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก 1) หลักการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในระดับอุดมศึกษาและเปนมหาวิทยาลัยของคณะสงฆไทย บุคลากร
มีความสำคัญตอมหาวิทยาลัยในการพลักดันและสงเสริมใหมหาวิทยาลัยใหเกิดการพัฒนาของสวนงานจน
บรรลุผลสำเร็จจึงควรมีการนำหลักสาราณียธรรมมาประยุกตในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 2) 
วัตถุประสงค เพื่อเปนแนวทางการนำหลักสารณียธรรมไปประยุกตในการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรอยาง
เหมาะสม 3) การบริหาร ประกอบดวยการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร หลักสารณียธรรม การบริหารงาน
บุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหาร และ 4) การนำไปใช  

3. การประเมินรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาพรวมมีผลการประเมินอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 4 ดาน โดยเรียงลำดับจากมาก
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ไปนอย คือ ความเปนประโยชน ความถูกตอง ความเปนไปได และความเหมาะสม ตามลำดับ สรุปองคความรู
การวิจัย คือ SCIPP โดยสรุปดังแสดงในภาพท่ี 1 

 
ภาพท่ี 1  องคความรูการวิจัย SCIPP 

 
องคความรู จากการวิจัยครั ้งนี ้ คือ SCIPP ประกอบดวย S (Saraniyadhamma) C (Creating 

environment) I (Inspection process) P (Personnel recruitment announcement) P (Personnel 
training) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

S = Saraniyadhamma หลักสารณียธรรม คือ ธรรมเปนที่ตั้งแหงความระลึกถึง เปนเหตุใหระลึก
ถึงกัน ทำใหมีความเคารพกัน ชวยเหลือกัน และสามัคคีพรอมเพรียงกัน ซ่ึงการนำหลักสารณียธรรมมาใชในการ
บริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัย จะชวยใหมหาวิทยาลัยมีบุคลากรที ่มีคุณภาพ มีทักษะความรู และ
ความสามารถท่ีทันสมัย ทำงานรวมกันอยางมีความสุข และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลให
มหาวิทยาลัยบรรลุพันธกิจและเปาหมายที่ตั้งไว โดยหลักสารณียธรรมเปนหลักธรรมที่วาดวยมารยาทและการ
ปฏิบัติตนที่ดีงามในสังคม ประกอบดวย 6 ประการ คือ การทำดีตอกัน (เมตตากายกรรม) การพูดดีตอกัน 
(เมตตาวจีกรรม) การตั้งจิตปรารถนาดีตอกัน (เมตตามโนกรรม) การแบงปนสิ่งของใหแกกัน (สาธารณโภคี) 
การมีความประพฤติท่ีดีรวมกัน (สีลสามัญญตา) การมีความเห็นชอบรวมกัน (ทิฏฐิสามัญญตา)  

C=Creating environment การสรางสภาพแวดลอม คือ การสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ
พัฒนาบุคลากรดวยการใหสิ่งอำนวยความสะดวกท่ีเหมาะสม อันเปนผลการวิจัยความตองการจำเปนอันดับท่ี 1 
ของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานท่ี 3 การพัฒนาบุคลากร 

I = Inspection process กระบวนการตรวจสอบ คือ กระบวนการตรวจสอบเจาะจงที่เปนอิสระ
และเต็มรูปแบบเพื่อสืบสวนขอกลาวหาที่เกี่ยวของ อันเปนผลการวิจัยความตองการจำเปนอันดับที่ 1 ของการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานท่ี 4 การใหบุคลากรพนจากงาน 
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P = Personnel recruitment announcement การประกาศสรรหาบุคลากร คือ การประกาศ

สรรหาบุคลากรทางสื่อโดยไมปดบังไวเฉพาะภายในองคกร อันเปนผลการวิจัยความตองการจำเปนอันดับที่ 1 
ของการบริหารงานบุคคลของผู บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานที่ 1 การไดมาซ่ึง
บุคลากร 

P = Personnel training การจัดอบรมบุคลากร คือ การจัดอบรมบุคลากรใหเปนผูมีคุณธรรม 
จริยธรรม ควบคูกับความรูท่ีทันสมัยดานตางๆ เพ่ือใหเกิดความรูใหมๆ อันเปนผลการวิจัยความตองการจำเปน
อันดับที่ 1 ของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานที่ 2 การ
บำรุงรักษาบุคลากร  
 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 
1.1 ภาครัฐ และหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรจัดใหมีระบบสนับสนุน กำกับดูแล และติดตามการ

บริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผู บร ิหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที ่มี
ประสิทธิภาพ 

1.2 ภาครัฐ และหนวยงานที่เกี ่ยวของ ควรใหการสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารแก
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทั้งในดานงบประมาณในการพัฒนาผูบริหารรอยางเปนธรรม 
พอเพียง และทันเวลา 

1.3 การนำรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไปใชปฏิบัติในการบริหารนั้น ควรมีการจัดทำคูมือการใชงานใหละเอียดและชัดเจน
เพ่ือเปนประโยชนตอการนำไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรไดมีการวิจัยเพื่อวิเคราะหประสิทธิภาพของรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลัก

สารณียธรรมของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
2.2 ควรทำการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยดวยหลักพุทธธรรมขออ่ืน 
2.3 ควรทำการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักสารณียธรรม

ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยแบงประเด็นการพัฒนาใหครบท้ัง 4 ดาน 
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