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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

บคุคล 3 ด้าน คอื การสรรหาละการคดัเลอืก การฝึกอบรมและพัฒนาบคุลากร การประเมนิ

ผลการท�ำงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่และวิทยาลัยสงฆ์ล�ำพูน เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ

บคุลากรฝ่ายบรหิารและอาจารย์/เจ้าหน้าที ่และการศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกบัแนวทางใน

การแก้ปัญหาการบรหิารงานบคุคลทัง้ 3 ด้าน  ด�ำเนนิการรวบรวมโดยการแจกแบบสอบแก่

บุคลากรจ�ำนวน 51 ชุด แบ่งเป็นผู้บริหาร 20 ชุด และอาจารย์/เจ้าหน้าจ�ำนวน 31 ชุด แล้ว

น�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการแจงนับความถ่ี ค่าร้อยละ และการบรรยายวิเคราะห์แนวทาง

การแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคล

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างฝ่ายบริหารและ

ฝ่ายอาจารย์/เจ้าหน้าท่ี พบว่ามีความคิดเห็นแยกออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1) ประเด็นความ

เห็นแย้งกันเนื่องจากทั้งสองฝ่ายมีทัศนคติและมุมมองท่ีแตกต่างกัน 2) ประเด็นความเห็น

สอดคล้องกัน และ 3) ประเด็นความเห็นเฉพาะฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ซึ่งสามารถสรุปประเด็น

ปัญหาได้ 3 ปัญหาหลักๆ ดังนี้ 

1) ปัญหาการสรรหาและการคดัเลอืก เช่น นโยบายและเป้าหมายในการวางแผน

ก�ำลงัคนไม่ชดัเจน ผูบ้รหิารขาดความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกบัการบริหารงานบคุคล การใช้ระบบ

อุปถัมภ์  คุณสมบัติของบุคลากรไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที่ การประชาสัมพันธ์เพ่ือการ



10     11    วารสารพุทธศาสตร์ศึกษา  ปีที่ 7  ฉบับที่ 2 |  กรกฎาคม - ธันวาคม  2559 Journal of Buddhist Studies Vol.7  No. 2  |  July - December  2016

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ Mahachulalongkornrajavidyalaya University,  Chiang  Mai  Campus

สรรหาจ�ำกัดตัวในวงแคบ การทดสอบความรู้ในการคัดเลือกไม่ได้มาตรฐาน การพิจารณา

เลื่อนขั้นไม่มีความน่าเชื่อถือและไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน การทดลองปฏิบัติงานไม่เป็นระบบ 

เป็นต้น

2) ปัญหาการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เช่น กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยัง

ไม่เพยีงพอ ไม่มกีารส�ำรวจความคดิเหน็บุคลากรก่อนการฝึกอบรม ช่วงเวลาในการฝึกอบรม

ไม่เหมาะสม ไม่ทราบผลสัมฤทธิ์หลังการฝึกอบรม การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในที่

ประชุมมีน้อย เป็นต้น

3) ปัญหาการประเมินผลการท�ำงาน เช่น แบบประเมินผลระบุข้อมูลและ

วัตถุประสงค์ไม่ครอบคลุมลักษณะงาน และการประเมินผลไม่มีความเป็นกลาง การลงโทษ

บุคลากรที่ท�ำผิดวินัยไม่มีความเด็ดขาด เป็นต้น

ปัญหาเหล่านี้ส�ำรวจจากความคิดเห็นของบุคลากรในช่วงเวลาหนึ่ง ภายหลัง

การปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารงานบุคคลในช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อหลังการเปลี่ยนแปลง

โครงสร้างการบรหิารใหม่ตามพระราชบญัญตัมิหาวทิยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลยั พ.ศ. 

2540  และภายใต้ลกัษณะการบรหิารงานในสถาบนัการศกึษาของพระสงฆ์ซึง่มลีกัษณะพิเศษ

แตกต่างจากสถาบันการศึกษาอื่นๆ เช่น ความไม่เท่าเทียมกันของสถานภาพบุคคลระหว่าง

พระสงฆ์และคฤหัสถ์ เป็นต้น 

แนวทางในการแก้ปัญหาได้ท�ำการศึกษาความคิดเห็นจากบุคลากรทั้งสองฝ่าย 

สรุปสาระส�ำคัญได้ว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนหนึ่งเกิดขึ้นจากความไม่เข้าใจกัน

ระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้นควรผสานความเข้าใจร่วมกัน   และในประเด็น

ปัญหาที่เห็นสอดคล้องกันควรประสานความร่วมมือ เพ่ือน�ำข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางใน

การแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การสนับสนุนการ

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างเต็มที่ และการประเมินความดีความชอบอย่างยุติธรรม 

ซึ่งในการวางแผนด�ำเนินการใดๆ ก็ตามที่ส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรต้องด�ำเนิน

การอย่างมรีะบบ มกีารตดัสนิใจร่วมกนั จะท�ำให้การด�ำเนนิการนัน้ๆ ได้รบัความร่วมมอืและ

ประสบผลส�ำเร็จด้วยดี.

ค�ำส�ำคัญ : การส�ำรวจ; บริหารงานบุคคล 
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Abstract
The objectives of this research were to study three aspects of the 

opinion on personnel administration, those were : Recruitment, Training and 

Development of the University staff and Evaluation of their performance, to 

compare the opinion between Administrators and lecturers or officers and 

to study the opinion on the three aspects of  solving  personnel   administrative  

problems. The process of data collection had been by distributing  51 

questionnaires to 20 administrators and 31 lecturers and officers, and analyzing 

all data through frequency, percentage and analytical description of solving the 

personnel administered problems.

The results of research after comparing the opinion between  

Administrators and Lectures or Officers had been found that there were three 

differences of the opinion; 1) the conflict of opinion based on their different 

attitudes and views, 2) the agreement of their opinion and 3) the opinion of 

group. Three main problems can be concluded as follows:

1.  The problems of recruitment and personnel selection were 

as : the policies and the aims of manpower planning were not clear, the   

administrators lack of knowledge in personnel management, patronage  

system, unqualified personnel of their positions and duties, the limit of public  

relation for the recruitment, the knowledge test for selection was not standard, 

unacceptable and uncertain consideration for promotion, unsystematic 

personnel practice and so on.

2.  The problems of personnel training and development such 

as    insufficient personnel developing activities, the opinion  survey was not 

provided before training, unsuitable practical time, no report of the result after 

training, rare opinion suggestion in the meeting and so on.

3.  The problems of Evaluation such as appraisal forms containing 

data and objectives do not cover all kinds of job, unjustified evaluat                             

ion and unstitch punishment for misbehaved personnel and so on.
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These problems were used to survey from personnel in a set  period, 

after the adjustment of personnel management structure followed the new 

administration adjustment according to the Mahachulalongkornrajavidtayalaya 

Act. B.E. 2540 (A.D. 1997), and under the Sangkha Education institute which has 

different features from other institutes such as the    inequalities of persons 

status between monks and laymen.

The methods in solving the problems derived from those two 

groups of personnel opinion survey. They can be concluded that 

some   aspects of the personnel management problems have arisen from  

misunderstanding between administrators and personnel. Thus they should 

compromise in some aspects and should co-operate in certain agreed  

aspects, so the methods can be brought to have the utmost benefit to personnel 

management, fully support of personnel training, development and  

evaluation depending on justment that had been processed and reflecting 

to personnel’s performance must be processed systematically and decide in 

the same agncement and also that procession will have to co-operate and be 

extremely successful.

Keywords : A Survey; Personnel Administration	

บทน�ำ
ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรคือองค์ประกอบที่มีความส�ำคัญมากต่อความ

ส�ำเร็จขององค์การ ทั้งนี้เพราะการที่องค์การหนึ่งๆ จะบรรลุเป้าหมายได้ส�ำเร็จนั้น จะต้อง

อาศยัความร่วมมอืร่วมใจของบคุลากรภายในองค์การนัน้ๆ นอกจากนัน้เมือ่เปรียบเทยีบกบั

ปัจจัยอื่น ๆ  ของการด�ำเนินงานอันได้แก่ เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร การตลาดและการจัดการ

แล้ว ทรัพยากรมนุษย์คือปัจจัยที่ส�ำคัญอย่างยิ่งของการแข่งขันขององค์การ กล่าวคือ หาก

องค์การต่างๆ มีทรัพยากรด้านอื่นๆ เหมือนกันแต่มีผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารที่แตกต่างกัน

แล้ว ผลการด�ำเนินงานย่อมแตกต่างกัน (จ�ำเนียร จวงตระกูล, 2536) และเนื่องจากปริมาณ 
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คุณภาพและพฤตกิรรมของก�ำลงัคนจะส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพของทรพัยากรทางการ

บริหารอื่น ๆ   จึงจ�ำเป็นต้องมีวิธีการที่ดีที่สุดเพื่อบริหารก�ำลังคนอย่างเป็นระบบ

การบริหารบุคคล เป็นระบบการปฏิบัติการเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ นับ

ตั้งแต่การสรรหาคนเข้ามาท�ำงาน การคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การโอน การย้าย การฝึก

อบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต�ำแหน่ง ตลอดจนการบังคับบัญชาเพื่อที่

จะให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ และใช้บุคคลนั้นให้เกิดประโยชน์แก่องค์การในด้าน

ประสิทธิภาพของงาน และเกิดผลงานมากที่สุด (อุทัย หิรัญโต, 2531)

ในระบบการศึกษาสมัยใหม่มีจุดประสงค์ที่จะใช้ความพยายามสูงสุดที่จะท�ำให้

เป้าหมายทางการศกึษาบรรลผุล โดยอาศยัองค์ประกอบ 5 ประการ คอื การบรหิารงานบคุคล 

โปรแกรมการศกึษา การวางแผน การจดัสิง่อ�ำนวยประโยชน์และความสมัพนัธ์อืน่ๆภายนอก

ระบบการศกึษา การบรหิารงานบคุคลเป็นภาระหน้าทีห่ลกัทีม่คีวามส�ำคญัเป็นอันดับแรกของ

งานหลกัทัง้ 5 ประการนี ้(เมธ ีปิลนัธนานนท์, 2523) เนือ่งจากบคุลากรจะเป็นเคร่ืองชีว่้าจุด

มุ่งหมายของระบบการศึกษาจะสัมฤทธิ์ผลหรือไม่เพียงใด

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเป็นสถาบันการศึกษาของสงฆ์ที่มี

สถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ เป็นนิติบุคคลที่ไม่เป็นส่วนราชการและไม่เป็น

รัฐวิสาหกิจ เป็นมหาวิทยาลัยเฉพาะทางที่เน้นวิชาการด้านพระพุทธศาสนา ท�ำการบริหาร

งานภายใต้พระราชบัญญตัมิหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั พ.ศ.2540 ซึง่พระบาท

สมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลเดชมหาราชทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 21 กันยายน 

2540 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2540 มหาวิทยาลัยนี้จึงมีชื่อ

ตามกฎหมายว่า “มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” (กองแผนงาน ส�ำนักงาน

อธิการบดี, 2541) โดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา วิจัยส่งเสริมและให้บริการทางวิชาการ

ด้านพระพุทธศาสนาแก่พระภิกษุสามเณร คฤหัสถ์ รวมทั้งการท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม  

(พ.ร.บ.มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2540)

วทิยาเขตเป็นหน่วยงานในภมูภิาคของมหาวทิยาลยัซึง่ตามพระราชบญัญตัฯิ ได้

ให้ความส�ำคญัโดยก�ำหนดค�ำนยิามไว้ในมาตรา 4 ว่า “วทิยาเขต หมายความว่า เขตการศกึษา

ของมหาวิทยาลัยท่ีมีคณะ สถาบัน ส�ำนัก ศูนย์ วิทยาลัย หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่

มฐีานะเทยีบเท่าคณะ สถาบัน ส�ำนกั ศนูย์ หรอืวทิยาลยัต้ังแต่ 2 ส่วนงานขึ้นไป ต้ังอยู่ในเขต

น้ันตามที่สภามหาวิทยาลัยก�ำหนดและนอกจากนี้พระราชบัญญัติมหาวทิยาลยัมหาจฬุาลง

กรณราชวทิยาลยั ได้ก�ำหนดให้มกีารบรหิารงานในวทิยาเขต ประกอบด้วยบคุลากรตามสาย
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งานแล้ว ยงัได้ก�ำหนดการบรหิารงานในรปูแบบของคณะกรรมการตามมาตราที ่31 ก�ำหนด

ให้มีคณะกรรมการประจ�ำวทิยาเขต มอี�ำนาจหน้าทีใ่ห้ค�ำปรกึษา แนะน�ำเกีย่วกบัการด�ำเนนิ

กิจการต่าง ๆ  ประสานงาน พิจารณาเสนอออกระเบียบปฏิบัติ พิจารณาเสนอแผนพัฒนา  

แผนงบประมาณ แผนประจ�ำปี และปฏบิตังิานอืน่ตามทีอ่ธกิารบดมีอบหมาย และยงัจดัให้มี

คณะกรรมการประจ�ำและจัดระบบบริหารงานโดยให้เป็นไปตามข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 

และจากข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ว่าด้วยสภาวิทยาเขต พ.ศ. 

2541  ได้ก�ำหนดให้แต่ละวิทยาเขตมีสภาวิทยาเขต ซ่ึงท�ำหน้าที่ส่งเสริม สนับสนุน ให้ความ

อุปถัมภ์ในการด�ำเนินงานของวิทยาเขต ให้ค�ำปรึกษาคณะกรรมการประจ�ำวิทยาเขตเกี่ยว

กับการด�ำเนินงาน จัดท�ำแผนพัฒนา แผนงาน และงบประมาณประจ�ำปี และปฏิบัติหน้าที่

อื่นตามที่คณะกรรมการประจ�ำวิทยาเขตร้องขอ (พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, 2540) ซึ่งบัดนี้มหาวิทยาลัยมีวิทยาเขตจ�ำนวนทั้งสิ้น 10 แห่ง

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ จัดต้ังข้ึนเมื่อวัน

ที่ 1 มีนาคม 2527 ณ วัดสวนดอก จังหวัดเชียงใหม่ มีวิทยาลัยสงฆ์ล�ำพูนเป็นส่วนหนึ่งของ

วิทยาเขต  ปัจจุบันวิทยาเขตเชียงใหม่อยู่ในช่วงของการเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ  ด้าน  จากการ

บริหารงานและการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติรับรองวิทยฐานะหลักสูตรปริญญาตรี

ของมหาวทิยาลยั พ.ศ. 2527 ท่ีไม่ได้มกีารแบ่งหน่วยงานทีชั่ดเจนมาเป็นการบรหิารงานภาย

ใต้พระราชบัญญตัฉิบับใหม่ดงักล่าว ท่ีมกีารจดัแบ่งโครงสร้างการบรหิารงานทีเ่ป็นระบบมาก

ยิง่ข้ึน อย่างไรกต็ามบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานอยูใ่นวทิยาเขตก็ยงัคงเป็นบคุลากรเดิมทีเ่คยท�ำงาน

อยูใ่นระบบการบรหิารงานบคุคลแบบเก่าทีไ่ม่ชดัเจนมากนกั เมือ่วิทยาเขตต้องใช้โครงสร้าง

การบรหิารงานตามพระราชบญัญตัใิหม่ จงึต้องสับเปล่ียนโยกย้ายบคุคลทีม่อียูเ่ดิมบรรจุลงใน

ต�ำแหน่งงานตามโครงสร้างใหม่ ซึ่งในบางครั้งก็ไม่ตรงกับความสามารถและไม่ตรงกับความ

ต้องการของบุคลากรจ�ำนวนหน่ึง อกีท้ังการบรหิารงานในวทิยาเขตเชยีงใหม่ยังมบีคุลากรทีม่ี

สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมาก คอืมีท้ังพระภิกษสุงฆ์ และคฤหสัถ์ทัง้ชายและหญงิ ซ่ึงส่วนใหญ่

แล้ว  พระภิกษุสงฆ์จะด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารระดับสูงที่มีบทบาทส�ำคัญในวิทยาเขต 

ในลกัษณะบางประการทีแ่ตกต่างจากสถาบนัการศกึษาอืน่และสภาพการณ์การ

บริหารงานบุคคลในช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อท่ีมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการบริหารงานและมี

ระเบยีบกฎเกณฑ์ใหม่ ๆ  ออกมาตลอดเวลา จึงควรมกีารส�ำรวจความคดิเหน็ของบคุลากรท่ีมี

ต่อการบรหิารงานบุคคลของบคุลากรในวทิยาเขตเชยีงใหม่เพ่ือศกึษาสภาพการณ์และปัญหา

ของการบริหารงานบุคคล ตลอดจนแนวทางการแก้ปัญหาดังกล่าว โดยมวีตัถปุระสงค์เพือ่
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ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่เป็นผู้บริหารและอาจารย์/เจ้าหน้าที่เกี่ยวกับการบริหาร

งานบุคคลในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ 3 ด้าน คือ การ

สรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ท�ำงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบ และความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการแก้ปัญหาการ

บรหิารงานบคุคล ในวทิยาเขตเชยีงใหม่ 3 ด้าน คอื การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร การ

ฝึกอบรมและการพฒันาบคุลากร การประเมนิผลการท�ำงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบ

วิธีการวิจัย
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey research)  ซึ่งคณะผู้วิจัยได้ด�ำเนิน

วิธีการวิจัย ดังนี้

กลุ่มประชากรที่ศึกษาวิจัย ได้แก่ บุคลากรทั้งหมดในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่และวิทยาลัยสงฆ์ล�ำพูน ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหาร

จ�ำนวน 20 รปู/คน และกลุม่อาจารย์และเจ้าหน้าทีจ่�ำนวน 31 รปู/คน รวมทัง้ส้ินมจี�ำนวน 51 

รปู/คน โดยเครือ่งมอืทีใ่ช้เป็นแบบสอบถามส�ำรวจความคดิเหน็เกีย่วกบัการบริหารงานบคุคล

การวิเคราะห์ข้อมูลด�ำเนินการโดยใช้ค่าสถิติในการแจกแจงความถี่และคิด

เป็นอัตราส่วนร้อย แล้วน�ำเสนอในรูปตารางสถิติประกอบการพรรณนาและการอธิบาย ใน

ประเด็นความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 3 ด้าน คือ 1) การสรรหา

และการคัดเลือกบุคลากร 2) การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และ 3) การประเมิน

ผลความดีความชอบ   ตลอดถึงการอภิปรายเพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อสรุปเก่ียวกับ

แนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลทั้ง 3 ด้าน

ผลการวิจัย
บคุลากรในวทิยาเขตเชยีงใหม่และวทิยาลัยสงฆ์ล�ำพูนส่วนใหญ่เป็นคฤหสัถ์ชาย 

ร้อยละ 41.2 บรรพชิตร้อยละ 29.4 และเป็นคฤหัสถ์หญิงร้อยละ 29.4 บุคลากรในต�ำแหน่ง

ผู้บริหารระดับสูง (ผู้อ�ำนวยการขึ้นไป) ร้อยละ 9.8 ผู้บริหารระดับกลาง (หัวหน้าฝ่าย หรือ

หวัหน้าสาขาวชิา) ร้อยละ 29.4 ต�ำแหน่งอาจารย์ผูส้อนอย่างเดียวร้อยละ 21.6 และเป็นเจ้า

หน้าทีร้่อยละ 32.2 บุคลากรมรีะยะเวลาท�ำงานในมหาวทิยาลยั 1 – 4 ปี ร้อยละ 39.2ม 5 – 8 

ปี ร้อยละ 25.5, 9 ปี ข้ึนไปร้อยละ 21.6 และต�ำ่กว่า 1 ปี ร้อยละ 3.9 บคุลากรทีเ่ป็นบรรพชติ

ส่วนใหญ่ ร้อยละ 60 มีต�ำแหน่งในฝ่ายบริหารและส่วนหนึ่งมีต�ำแหน่งเป็นผู้บริหารและ
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อาจารย์สอน ที่มีต�ำแหน่งเป็นอาจารย์หรือเจ้าหน้าที่อย่างเดียวมีเพียงร้อยละ 9.7 คฤหัสถ์

ชายมีต�ำแหน่งในฝ่ายบรหิารร้อยละ 30 และคฤหสัถ์หญงิมเีพยีงร้อยละ 10 คฤหสัถ์ชายและ

คฤหสัถ์หญงิในต�ำแหน่งอาจารย์ผูส้อนและเจ้าหน้าที ่มจี�ำนวนใกล้เคยีงกนั ร้อยละ 48.4 และ 

41.9 ตามล�ำดบั บุคลากรฝ่ายบรหิารส่วนใหญ่มรีะยะเวลาท�ำงานค่อนข้างน้อยในระยะ 1 – 4 

ปี ร้อยละ 50, 9 ปีขึน้ไปร้อยละ 30 และ 5 – 8 ปี ร้อยละ 20 ส่วนบคุลากรในต�ำแหน่งอาจารย์

และพนักงานเจ้าหน้าที่ มีระยะเวลาท�ำงานไม่แตกต่างกันมากนัก คือ 1 – 4 ปี ร้อยละ 32.2, 

5- 8 ปี ร้อยละ 29, 9 ปี ขึ้นไปร้อยละ 16.1 และต�่ำกว่า 1 ปี ร้อยละ 6.5 ตามล�ำดับ

ในด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในวิทยาเขต ผลการวิจัยสรุป

ได้ว่า ผู ้บริหารและอาจารย์/เจ้าหน้าที่มีความเห็นว่า การบริหารงานในวิทยาเขตควร

ปรับปรุงในด้านนโยบายหรือเป้าหมายของการจัดการการบริหารให้มีความชัดเจนและมี

ความแน่นอนมากยิ่งข้ึน โดยผู้บริหารเห็นว่าควรพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

วางแผนก�ำลังคน (Manpower Planning) ของฝ่ายบรหิาร ดงันัน้ การด�ำเนนิงานวิทยาเขต

ควรค�ำนึงถึงการวางแผนระยะยาวในการใช้ทรัพยากรด้านบุคคล ความต้องการด้านก�ำลัง

คนของวทิยาเขตเป็นสิ่งจ�ำเป็นเพื่อรองรับและทดแทนบุคลากรให้เพียงพอแก่ความต้องการ 

ทั้งในกรณีเมื่อมีต�ำแหน่งงานว่างลง โดยปกติมักจะค�ำนวณเป็นร้อยละของก�ำลังคนทั้งหมด

ขององค์การในแต่ละปี ตลอดถึงการคาดคะเนถึงจ�ำนวนและประเภทของลูกจ้างท่ีต้องการ 

(Estimating quantity and type of employees needed) เป็นการสรรหาบุคคลเพื่อให้

ทราบแน่ชดัว่า แผนกใดในองค์การต้องการต�ำแหน่งหรอืจ�ำนวนพนกังานเท่าใด โดยพจิารณา

คุณสมบัติจากค�ำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และคุณสมบัติของบุคคลท่ีด�ำรง

ต�ำแหน่ง (Job specification) ซึง่ก�ำลงัคนจะมกีารทดแทนหรือเพ่ิมขึน้เท่าใดย่อมขึน้อยูก่บั

ความแปรเปลีย่นของปัจจยัอืน่ๆ ด้วยเช่นกนั อาท ิการขยายขอบข่ายของงานหน้าทีใ่ห้มากขึน้ 

ดังนั้นการวางแผนก�ำลังคนจึงถือเป็นขั้นตอนแรกที่ส�ำคัญ เนื่องจากปริมาณคุณภาพและ

พฤตกิรรมของก�ำลงัคนจะส่งผลต่อประสทิธภิาพของการบริหารงานในองค์การ จงึจ�ำเป็นจะ

ต้องมวีธิกีารบรหิารก�ำลงัคนให้ดทีีส่ดุ เพือ่ให้ผู้เกีย่วข้องทกุฝ่ายได้เข้าใจถงึระบบการบริหาร

งานขององค์การ ความชัดเจนของการประสานแผนงานในองค์การ และการจัดเตรียมก�ำลัง

คนได้อย่างถูกต้องและตรงกับความต้องการ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการใช้ก�ำลังคนได้อย่างมี

ประสทิธภิาพและให้ประสทิธผิลสงูสดุคุม้ทนุกบัค่าใช้จ่าย อกีทัง้ยงัก่อให้เกดิการทบทวนรูป

แบบและโครงสร้างขององค์การ เพื่อวางแผนการพัฒนาระบบการจัดเก็บข้อมูลก�ำลังคน

ขององค์การให้มปีระสทิธภิาพ ซึง่จากการวางแผนก�ำลงัคนอย่างเป็นระบบ จะท�ำให้บคุลากร
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เกิดความมั่นคงและมองเห็นความก้าวหน้าในอาชีพมากขึ้น โดยเฉพาะในกระบวนการ

สรรหาและการคัดเลือก ตลอดถึงการเลื่อนต�ำแหน่งหรือข้ันเงินเดือนนั้น บุคลากรเห็น

ควรให้พิจารณาถึงความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง และเป็นบุคคลที่ผู้บริหาร

พิจารณาเห็นว่าสามารถท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ โดยพิจารณาความอาวุโสเป็นอันดับ

รองลงไป

ในประเด็นเก่ียวกับแหล่งของการจ้างงาน (Sources of Employees) โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 แหล่งคอื ภายในองค์การ (internal) และภายนอกองค์การ (external) บคุลากร

ส่วนใหญ่ในวยิาเขตเห็นว่าเมือ่มตี�ำแหน่งว่างลงควรพจิารณาเลือ่นต�ำแหน่งจากบคุลากรภายใน 

เนือ่งจากเห็นว่าสามารถสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมได้ ในกรณีทีม่ตี�ำแหน่งว่างลงจากสาเหตุ

ใดๆ กต็ามการเลือ่นต�ำแหน่งสงูข้ึนองค์การกอ็าจสรรหาบคุลากรภายในเพ่ือบรรจุต�ำแหน่งที่

ว่างลงนัน้ ซึง่จะก่อผลดหีลายด้าน เช่น สร้างขวัญก�ำลงัใจแก่บคุลากรเพราะมโีอกาสก้าวหน้า

ในต�ำแหน่งหน้าท่ี ความภักดีต่อองค์การ เพราะบุคลากรค�ำนึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรับใน

อนาคต บุคลากรมีโอกาพัฒนาและปรับปรุงตัวเองเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานใน

องค์การให้สงูขึน้ อีกท้ังเป็นการประหยดัค่าใช้จ่ายและเวลาในการด�ำเนินการสรรหาบุคลากร

ใหม่จากภายนอก เป้าหมายของการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การนัน้ ควรค�ำนงึถงึการหา

คนทดแทนในต�ำแหน่งระดบักลางๆ หรอืท่ีสงูข้ึนไป ต�ำแหน่งทีว่่างจะต้องใช้คนทีเ่คยผ่านงาน 

และมปีระสบการณ์มาแล้วพอสมควร ซึง่การสรรหาจากภายในนอกจากจะได้บคุคลท่ีเหมาะ

สมแล้วยังเป็นการส่งเสริมให้เกิดขวัญก�ำลังใจแก่บุคลากรด้วย ส่วนการสรรหาจากภายนอก 

(external organization) นัน้โดยทัว่ไปจะเป็นการสรรหาบคุคลทีบ่รรจุท�ำงานในต�ำแหน่งขัน้

ต�ำ่ หรอืต�ำแหน่งใหม่พเิศษเฉพาะทีไ่ม่สามารถหาได้จากภายในองค์การแล้ว

ในประเด็นเกี่ยวกับการใช้ระบบอุปถัมภ์ บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าไม่ควรปรับ

ใช้ถึงแม้ระบบอปุถัมถ์จะมผีลดอีย่างไรกต็าม เพราะจะท�ำให้บคุลากรเกดิความรูส้กึไม่ม่ันคง

ในการปฏิบตัหิน้าทีเ่ป็นเหตใุห้คนทีม่คีวามรูค้วามสามารถลาออกเนือ่งจากเหน็ว่าไม่มโีอกาส

ก้าวหน้าในการท�ำงาน แต่อย่างไรก็ตาม จากผลการวิจัยได้พบประเด็นเปรียบเทียบความ

คิดเห็นที่แตกต่างกันว่าผู้บริหารเห็นว่าไม่มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ ส่วนอาจารย์/เจ้าหน้าที่

กลับเห็นว่ามีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในต�ำแหน่งระดับผู้บริหาร โดยยึดถือพรรคพวกหรือความ

ชอบพอส่วนตวัเป็นหลกั ซึง่ผูบ้รหิารได้ให้เหตผุลว่า เพือ่เป็นการรกัษาเสถยีรภาพของหน่วย

งาน เนือ่งจากพจิารณาเห็นว่าเป็นผูม้แีนวคดิและอดุมการณ์เดยีวกนั ส่วนอาจารย์/เจ้าหน้าที่

เห็นว่าการใช้ระบบอุปถัมภ์ก็เพื่อเป็นสินน�้ำใจแก่บุคคลที่ช่วยเหลือในงานด้านต่างๆ
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บุคลากรส่วนใหญ่เห็นด้วยกับประเด็นเหล่านี้

1.  คฤหสัถ์สามารถด�ำรงต�ำแหน่งระดับสูงในสัดส่วนทีเ่ท่ากันกบับรรพชติได้ ใน

ประเดน็นี ้บุคลากรส่วนใหญ่เหน็ว่างานหน้าทีบ่างอย่าง เช่น นติกิรรมสญัญา คฤหสัถ์สามารถ

ท�ำได้สะดวกกว่าบรรพชิต คฤหัสถ์บางคนมีความรู้ความสามารถและสามารถบริหารงานได้

คล่องตัวกว่า ดังนั้นการจัดสรรต�ำแหน่งในระดับสูงของคฤหัสถ์ควรพิจารณางานหน้าท่ีใน

แต่ละส่วนงานเป็นส�ำคัญ ส่วนงานใดที่จ�ำเป็นต้องเกี่ยวข้องกับงานหน้าที่ที่ต้องอาศัยความ

คล่องตัวสูง เช่น การติดต่อประสานงานกับหน่วยงา1นภายนอก หรืองานหน้าที่ที่ต้องอาศัย

ความช�ำนาญเฉพาะด้าน ควรได้รับการพิจารณาให้คฤหัสถ์สามารถด�ำรงต�ำแหน่งได้ ส่วน

บคุลากรทีไ่ม่เหน็ด้วย เพราะเหตผุลว่าเป็นสถาบนัการศกึษาของสงฆ์ ขัดต่อกฎระเบยีบและ

ความเคารพนบัถือในส่วนนีค้วรพจิารณาไปตามกฎระเบยีบ และต�ำแหน่งทีใ่นระดับนโยบาย

หรือการบังคับบัญชาในระดับสูงควรสงวนไว้เฉพาะบรรพชิตเท่านั้น

2. บุคลากรส่วนใหญ่เห็นด้วยว่า ผู้หญิงสามารถด�ำรงต�ำแหน่งในฝ่ายบริหารได้

ประเดน็ดงักล่าวนีไ้ด้รบัการสนบัสนนุค่อนข้างสงู ถงึแม้บคุลากรหญงิจะมจี�ำนวนประมาณ 1 ใน 

3 ของจ�ำนวนบคุลากรทัง้หมด แสดงให้เหน็ว่าบคุลากรหญงิได้รับการยอมรับในประสิทธิภาพ

ของการท�ำงานค่อนข้างสูง ถึงแม้จะเป็นเพียงความคิดเห็นที่ไม่สัมพันธ์กับข้อเท็จจริง 

เนื่องจากต�ำแหน่งในการบริหารส่vวนใหญ่เป็นของพระสงฆ์ จึงมีต�ำแหน่งให้บุคลากรหญิง

ในฝ่ายบริหารระดับกลางคือในระดับหัวหน้าฝ่ายเท่านั้น แต่อย่างไรก็ตาม บุคลากรหญิงก็

ต้องเข้ารับการพิจารณาคักเลือกร่วมกับบุคลากรชาย ดังนั้น ในประเด็นค�ำถามนี้จึงได้วาง

เงื่อนไขไว้ว่า เห็นด้วยหรือไม่ที่ผู้หญิงสามารถท�ำงานในต�ำแหน่งได้ดีเท่ากับผู้ชาย จะเห็นได้

ว่า การแสดงความคดิเหน็ต่อประเดน็ค�ำถามนีเ้ป็นเพียงการตรวจสอบระดับการยอมรับความ

สามารถของบุคลากรหญิงจากบุคลากรทั้งหมดเท่านั้น

ปัญหาในด้านการสรรหาและการคัดเลือกที่ควรได้รับการแก้ไข

1.  ปัญหาการก�ำหนดคุณสมบัติ ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ

บุคลากร ท่ีไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที่ ปัญหาดังกล่าวนี้ท�ำให้บุคลากรบางส่วนที่มี

ความรู้ความสามารถหรอืความช�ำนาญพเิศษอย่างใดอย่างหนึง่ไม่มโีอกาสในการพฒันางาน

และริเริ่มสร้างสรรค์งานของตนให้เจริญก้าวหน้าต่อไปได้ ซึ่งเมื่อบุคลากรเหล่านี้ไม่สามารุ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ เนื่องจากต�ำแหน่งหน้าท่ีท่ีไม่แน่นอนชัดเจน ท�ำให้ผล

งานไม่เด่นชัดตามไปด้วย ส่งผลต่อการไม่ได้รับพิจารณาเลื่อนขั้น บุคลากรเหล่านี้ย่อมหมด

ก�ำลงัใจในการท�ำงานและส่งผลให้งานหน้าทีน่ัน้หย่อนประสทิธภิาพลงไป ส่วนงานอืน่ท่ีควร
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ได้รบัการพฒันากไ็ม่ได้รับการพฒันา ท�ำให้การวางแผนก�ำลังคนผิดพลาด เพราะใช้ก�ำลังคน

ไม่ได้ตามประสทิธภิาพทีแ่ท้จรงิ ดังนัน้ ควรมกีารสบัเปลีย่นโยกย้ายบคุลากรบางส่วนเพือ่ให้

บุคลากรเหล่านั้นได้ทดลองปฏิบัติที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตน

2.  ปัญหาการประชาสมัพันธ์เพือ่การสรรหาบคุลากรยงัจ�ำกดัตัวในวงแคบ ปัญหา

ดังกล่าวน้ีจะส่งผลต่อจ�ำนวนบุคคลที่สมัครเข้ารับการคัดเลือกน้อย คณะกรรมการคัดเลือก

ประสบปัญหาข้อจ�ำกดัเกีย่วกบัคณุสมบตัทิีต้่องการ บางคร้ังท�ำให้ได้บคุลากรทีม่คีวามรู้ความ

สามารถไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที่ หรือท�ำให้สิ้นเปลืองเวลาในการสอบคัดเลือกใหม่

3.  ปัญหาการทดสอบความรู ้ความสามารถ ยังไม่ได้มาตรฐานท�ำให้ได้รับ

บุคลากรที่ไม่ตรงกับความรู้ความสามารถที่จะน�ำไปใช้ในหน่วยงาน ปัญหาดังกล่าวนี้จะส่ง

ผลก็ต่อเมื่อรับบุคคลน้ีเข้ามาทดลองปฏิบัติงานหรือบรรจุเข้าท�ำงาน เนื่องจากปัญหาที่ตาม

มาก็คือการพิจารณาคัดออกไม่สามารถกระท�ำได้อย่างเด็ดขาด

4.  ปัญหาการพิจารณาเลื่อนข้ันไม่มีกฎเกณฑ์ที่เป็นระบบชัดเจน มักแปร

เปลี่ยนไป ตามสถานการณ์ และทัศนคติส่วนตัวของคณะกรรมการร่วมพิจารณา ปัญหา

ดังกล่าวจะส่งผลกระทบแก่ขวัญก�ำลังใจของบุคลากร ท�ำให้ประสิทธิภาพการท�ำงานของ

บุคลากรลดลง อักทั้งก่อให้เกิดข้อเคลือบแคลงสงสัยต่อผลการพิจารณาของคณะกรรมการ 

ท�ำให้บุคลากรที่ได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันอย่างไม่มีกฎเกณฑ์ขาดความมั่นใจ ในการ

ปฏิบัติงานและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน และอีกอย่างหนึ่งท�ำให้บุคลากรเหล่านี้

สิ้นเปลืองเวลาไปกับการท�ำงาน นอกหน้าที่หรือท�ำหน้าที่อื่น เนื่องจากความไม่ชัดเจนของ

กฎเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้น

5.  ปัญหาการพิจารณาเลื่อนข้ันไม่มีคณะกรรมการตรวจสอบที่น่าเชื่อถือท�ำให้

มักมี ข้อครหาว่ามี การใช้ระบบอุปถัมภ์ เป็นปัญหาสิบเนื่องมาจากปัญหาข้อ 4 คือเมื่อการ

พจิารณาเลือ่นขัน้ไม่มีกฎเกณฑ์ทีช่ดัเจน บคุลากรย่อมขาดความเชือ่มัน่ในการท�ำงานของคณะ

กรรมการ ดังนั้นถึงแม้คณะกรรมการจะท�ำงานด้วยความสุจริตใจและซื่อตรง แต่ผลกระทบ

จากข้อบกพร่องของกฎเกณฑ์หรือระบบการพจิารณาทีไ่ม่ชดัเจน ย่อมท�ำให้มข้ีอทกัท้วงต่อผล

การพจิารณา และจะเป็นประเดน็หนึง่ทีอ่าจถกูหยบิยกขึน้มาตดัทอนความน่าเชือ่ถอืของคณะ

กรรมการร่วมพิจารณา

6.  ปัญหาการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ไม่มีระบบท่ีชัดเจน ท�ำให้ผู้ได้รับการคัด

เลือกไม่ทราบระเบียบของมหาวิทยาลัยและข้อปฏิบัติตัวท่ีเหมาะสมกับบรรพชิต ปัญหาดัง

กล่าวนีท้�ำให้บคุลากรท่ีรบัการคดัเลอืกเข้ามาใหม่ ไม่ทราบระเบยีบของมหาวทิยาลยั ตลอดถงึ
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ลกัษณะพเิศษของสถาบันการศกึษาของสงฆ์ ซ่ึงมีข้อปลกีย่อยแตกต่างจากสถาบนัการศกึษา

อืน่ๆ โดยเฉพาะการปฏิบัตติวัต่อบรรพชิตทัง้ทีเ่ป็นบคุลากรปฏบิตังิานร่วมกนัและบรรพชติที่

เป็นพระนสิติของมหาวทิยาลยั

7.  ปัญหาการทดลองปฏิบัติงาน ตลอดถึงกระบวนการควบคุมดูแลบุคลากรที่

ทดลองปฏิบัติงานไม่เป็นระบบ ในกรณีท่ีไม่สามารถท�ำงานหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม ท�ำให้ผู้

บริหารไม่สามารถตัดสินใจเพื่อพิจารณาคัดออก ปัญหาดังกล่าวนี้มีผลกระทบคล้ายคลึงกับ

ปัญหาข้อ 5 คือเมื่อระเบียบในการดูแลบุคลากรที่ทดลองปฏิบัติงานไม่เป็นระบบ ท�ำให้ข้อ

พิจารณาการทดลองปฏิบัติงานที่คณะกรรมการได้ยื่นเสนอให้ผู้บริหารไม่มีความชัดเจน ผู้

บริหารจึงไม่กล้าสามารถตัดสินใจเพื่อพิจารณาคัดออก ท�ำให้บุคลากรที่ทดลองปฏิบัติงาน

ไม่ทราบข้อบกพร่องของตนเอง ส่งผลให้คระกรรกมารร่วมพิจารณาขาดความน่าเช่ือถือ 

เนื่องจากกระบวนการควบคุมดูแลไม่เป็นระบบ และอาจเป็นชนวนให้เกิดข้อครหาทั้งจาก

บุคลากรที่ทดลองปฏิบัติงานหรอืบคุลากรอืน่ๆ ว่า คณะกรรมการร่วมพิจารณามีอคติหรือมี

ความล�ำเอียงอย่างใดอย่างหนึ่ง

ปัญหาในด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาที่ควรได้รับการแก้ไข ในประเด็น

ปัญหาต่อไปนี้ เกิดขึ้นด้วยสาเหตุ 3 ประการ คือ 1) ปัญหาเกิดขึ้นจากความคิดเห็นที่ทั้งสอง

ฝ่ายคือบรหิารและฝ่ายอาจารย์/เจ้าหน้าทีม่คีวามคดิเหน็ขดัแย้งกัน 2) ปัญหาทีท่ัง้สองฝ่ายมี

ความคิดเห็นพ้องต้องกัน และ3) ปัญหาเฉพาะของผู้บริหารเท่านั้น ดังนี้

1.  ปัญหาจากการที่ ฝ่ายอาจารย์/เจ้าหน้าที่มีความเห็นขัดแย้งกับฝ่ายบริหาร

ว่า ไม่มีการส�ำรวจความคดิเหน็ของบคุลากรก่อนฝึกการอบรม ปัญหาดังกล่าวเกดิขึน้จากการ

ทีฝ่่ายบริหารวางแผนการฝึกอบรม แล้วด�ำเนนิการในขัน้ตอนเสนอต่อทีป่ระชมุตามวาระ ซึง่

เป็นการด�ำเนนิการเพือ่ค�ำรบัรองจากมตใินทีป่ระชมุ ท�ำให้ฝ่ายบรหิารเหน็ว่าได้มกีารส�ำรวจ

ความคดิเหน็ก่อนแล้ว ส่วนบคุลากรฝ่ายอาจารย์/เจ้าหนา้ทีเ่หน็ว่าขัน้ตอนดงักล่าวไม่ใช่การ

ส�ำรวจความคิดเห็น เนื่องจากการส�ำรวจความคิดเห็นควรมีมาก่อนขั้นตอนการขอมติในที่

ประชุม

2.  ปัญหาจากการทีฝ่่ายอาจารย์/เจ้าหน้าทีม่คีวามเหน็ขัดแย้งกบัฝ่ายบรหิารว่า 

ไม่มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม ปัญหาดังกล่าวนี้เกิดขึ้นจาก

การที่บุคลากรในที่ประชุมมีสถานภาพที่แตกต่างกันมาก คือระหว่างบรรพชิตและคฤหัสถ์

อกีทัง้สถานภาพระหว่างบรรพชติด้วยกนัเองกม็สีถานภาพทางคณะสงฆ์และสถานภาพทาง

สงัคมของสงฆ์ ท�ำให้บคุลากรในฝ่ายอาจารย์/เจ้าหน้าท่ีส่วนใหญ่ไม่กล้าเสนอความคดิเหน็ใน
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ที่ประชุม ถึงแม้ฝ่ายบริหารจะแสดงท่าทีผ่อนคลายเพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรเหล่านี้แสดง

ความคิดเห็น แต่มกัจะก�ำหนดกรอบการแสดงความคดิเหน็ไว้เฉพาะประเดน็ใดประเดน็หนึง่

เท่านัน้ เนือ่งจากบคุลากรเหล่านีม้ฐีานะเป็นผูใ้ต้บงัคบับญัชาในส่วนงานทีผู้่บริหารรับผิดชอบ 

ปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ท้ังปัญหาส่วนตวั ในส่วนงานหรอืปัญหาจากส่วนงานอืน่บคุลากรจะต้อง

เสนอให้ผูบ้รหิารทีเ่ป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงได้รับทราบก่อน เพ่ือให้ผู้บริหารได้เสนอประเด็น

ปัญหานั้นๆ ต่อที่ประชุม อีกอย่างหนึ่ง การเสนอความคิดเห็นคาบเก่ียวส่วนงานกันทั้งเรื่อง

การประสานงานหรือการติติงการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่ผู้บริหารในระดับเดียวกันเท่านั้นท่ี

จะสามารถเสนอได้อย่างเตม็ที ่การเปิดโอกาสให้เสนอความคดิเหน็ทีอ่าจน�ำไปสู่การโต้เถยีง

กันในที่ประชุมของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นสิ่งที่ฝ่ายบริหารพยายามหลีกเล่ียง ส่วนใหญ่จึงมัก

เป็นการพดูคยุโดยการใช้หลกัการประนีประนอมค่อนข้างสงู เป็นเหตใุห้บางครัง้ข้อเสนอหรอื

ข้อติติงต่างๆ ก็ไม่ได้รับการตอบสนองหรือน�ำไปปฏิบัติตาม

ปัญหาจากการทีฝ่่ายอาจารย์/เจ้าหน้าทีม่คีวามขดัแย้งกบัฝ่ายบรหิารว่า ไม่มกีาร

วางแผนงานในการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรที่เป็นระบบ ปัญหาดังกล่าวนี้มีสาเหตุ

สืบเน่ืองมาจากปัญหาข้อ 1 เนื่องจากไม่มีการส�ำรวจความคิดเห็นหรือท�ำความเข้าใจตกลง

กับบุคลากรก่อน การจัดฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรย่อมเกิดปัญหาต่างๆ ตามมา เช่น 

การไม่ให้รับความร่วมมือจากบุคลากรเท่าที่ควร ท�ำให้เกิดข้อติติงว่าการฝึกอบรมไม่มีการ

วางแผนงานท่ีดี หรือมีช่วงเวลาการฝึกอบรมไม่เหมาะสม ส่งผลให้การจัดก�ำหนดการฝึก

อบรมเป็นไปอย่างเร่งรัด จ�ำนวนบุคลากรท่ีฝึกอบรมเป็นปัญหาต่ออาคารสถานที่ฝึกอบรม 

และประสิทธิภาพของการฝึกอบรมส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์หลังการฝึกอบรม เป็นต้น

ปัญหาช่วงเวลาในการด�ำเนินการฝึกอบรม บุคลากรทั้งสองฝ่ายเห็นพ้องต้อง

กันว่าไม่มีเวลาในการด�ำเนินงานฝึกอบรมเนื่องจากภาระงานหน้าท่ีมีมาก ปัญหาดังกล่าว

สิบเนื่องจากปัญหาข้อ 3 เนื่องจากไม่มีการส�ำรวจความคิดเห็นของบุคลากรก่อนการจัดฝึก

อบรม ท�ำให้การจัดฝึกอบรมประสบปัญหาหลายด้านตามที่กล่าวไปแล้ว

ปัญหาการสนับสนุนของผูบ้ริหารส่วนกลาง บคุลากรทัง้สองฝ่ายเหน็พ้องต้องกนั

ว่าการฝึกอบรมบุคลากรในส่วนภูมิภาคขาดการสนับสนุนอย่างจริงจังจากผู้บริหารในส่วน

กลาง เนื่องจากปัญหาจากการจัดสรรงบประมาณท่ีมีอยู่จ�ำกัดจ�ำเข่ีย และจ�ำเป็นต้องแบ่ง

สรรให้กับอีก 10 วิทยาเขตทั่วประเทศ ดังนั้นงบประมาณจึงถูกตัดทอยเฉลี่ยลงไป เป็นเหตุ

ให้บุคลากรเห็นว่าไม่ได้รับการสนับสนุนจากส่วนกลางเท่าที่ควร

ปัญหาการสนับสนุนของผู้บริหารในด้านพัฒนาบุคลากร บุคลากรท้ังสองฝ่าย
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เห็นพ้องต้องกันว่า ผู้บริหารยังไม่เห็นความส�ำคัญอย่างแท้จริงในงานด้านพัฒนาบุคลากร 

ปัญหาดังกล่าวนี้สืบเนื่องมาจากปัญหา 5 ข้อ เมื่อมีงบประมาณค่าใช้จ่ายน้อย งบประมาณ

ส่วนใหญ่จึงเป็นงบประมาณในส่วนการบริหารงาน ท�ำให้ส่งผลกระทบต่อการแบ่งสรรงบ

ประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากร

ปัญหาเฉพาะผู้บริหาร พบว่าผู้บริหารประสบปัญหาการไม่สามารถมอบหมาย

อ�ำนาจในการปฏิบัติงานให้บุคลากรในบังคับบัญชาได้ อันเนื่องมาจากสาเหตุหลายประการ 

เช่น ปริมาณงานมีไม่มากนัก ลักษณะงานท่ีต้องการความคล่องตัวสูง ความไวเนื้อเชื่อใจ

ประสิทธิภาพของการท�ำงาน และบุคลิกภาพส่วนตัวของผู้บริหาร

ปัญหาเฉพาะผู ้บริหาร พบว่า ผู ้บริหารประสบปัญหาขาดแผนงานและงบ

ประมาณในการส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน ปัญหาดงักล่าวนีส้บืเนือ่งมาจากปัญหาข้อ 5 และ

ข้อ 6 การศึกษาดูงานเป็นกิจกรรมหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาบุคลากรได้มีวิสัยทัศน์และกระตุ้น

ก�ำลงัใจในการท�ำงาน ผูบ้รหิารควรพจิารณาบคุลากรในส่วนงานทีเ่หน็ว่าควรได้รับการพฒันา 

และบุคลากรที่มีศักยภาพพร้อมส�ำหรับการพัฒนา ได้มีโอกาสไปศึกษาดูงานการท�ำงานใน

สถาบนัการศกึษาอืน่ท่ีประสบความส�ำเรจ็และมลีกัษณะเป็นมหาวทิยาลยันอกระบบเหมอืน

กับมหาวิทยาลัยสงฆ์

ปัญหาเฉพาะผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหารประสบปัญหาไม่ทราบผลสัมฤทธิ์ที่เป็น

รูปธรรม หลังจากการจัดประชุมสัมมนาและการฝึกอบรม ปัญหาดังกล่าวนี้สืบเนื่องมาจาก

ปัญหาข้อ 3 คือเมื่อบุคลากรท่ีเข้ารับการอบรมประสบปัญหาความไม่พร้อมในระหว่าง

การอบรม ท�ำให้ประสิทธิภาพการอบรมลดน้อยลงไป อีกทั้งขาดการประเมินผลติดตามว่า 

บคุลากรมกีารพฒันาหรือได้น�ำความรูท้ีไ่ด้จากการอบรมไปใช้ปฏบิติัได้จริงหรือไม่ และ/หรือ

ไม่มีการประเมนิผลตดิตามว่าบคุลากรประสบปัญหาอะไรหรอืไม่ หลงัจากผ่านการฝึกอบรม

เพือ่ทีจ่ะได้น�ำเอาจดุบกพร่องหรอืปัญหานัน้ๆ มาใช้เป็นแนวทางแก้ไขปัญหาครัง้ต่อไป ดังนัน้

ความเป็นรูปธรรมของผลสัมฤทธิ์จากการฝึกอบรม ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นจริงหรือไม่เกิดขึ้นจริง

ก็ตาม ผู้บรหิารย่อมไม่สามารถทราบได้ เนือ่งจากขาดการประเมนิผลตดิตามดงักล่าวไปแล้ว

วิจารณ์
การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาการบรหิารงานบคุคลใน 3 ด้าน คอื การสรรหาและ

การคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการท�ำงาน โดย

เป็นการศึกษาทัศนคติความคิดเห็นของบุคลากรอย่างกว้างๆ เท่านั้น ดังนั้นควรมีการศึกษา



24     25    วารสารพุทธศาสตร์ศึกษา  ปีที่ 7  ฉบับที่ 2 |  กรกฎาคม - ธันวาคม  2559 Journal of Buddhist Studies Vol.7  No. 2  |  July - December  2016

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ Mahachulalongkornrajavidyalaya University,  Chiang  Mai  Campus

ในประเด็นอื่นๆ หรือในประเด็นใดประเด็นหนึ่งอย่างละเอียด จงท�ำให้เกิดประโยชน์ต่อการ

ปรับปรุงในส่วนงานด้านนั้นๆ มากยิ่งขึ้น

การศกึษาวจิยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาการบรหิารงานบคุคลในมตด้ิานความคดิเหน็

ของบคุลากรทีม่ต่ีอการบรหิารงานของวทิยาเขตเท่านัน้ ดงันัน้ควรมกีารศกึษาวจิยัการบรหิาร

งานบุคคลมีมติการศึกษาในด้านต่างๆ ให้หลากหลายทั้งในส่วนของแนวทางในการศึกษา

และการบริหารงานบุคคลในวิทยาเขตต่างๆ ของมหาวิทยาลัย เพื่อขยายความเข้าใจเกี่ยว

กับการบริหารงานบุคคลให้มากยิ่งขึ้น อันจะเป็นประโยชน์ในการน�ำไปสู่การแก้ไขปรับปรุง

การบริหารงานท่ีถูกต้องและเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรที่มีหน้าที่รับผิดชอบ

ในการท�ำงานนั้นๆ 

ข้อเสนอแนะ 
ผลการวิจัยสรุปข้อเสนอแนะทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ดังนี้

1.  ปัญหาการบริหารงานบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า ปัญหาส่วนหนึ่งเกิดขึ้น

จากทศันคตทิีไ่ม่เข้าใจกันระหว่างฝ่ายผูบ้รหิารและฝ่ายผูใ้ต้บังคบับญัชา ซึง่ปัญหาดงักล่าวนี้

ควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วน อีกท้ังปัญหาการขาดความรู้ในการบริหารงานบุคคลท่ีเป็น

ระบบของฝ่ายบริหาร ทั้งนี้เพราะประสิทธิภาพของงานจะดีได้หรือไม่นั้น ส่วนส�ำคัญย่อม

ขึ้นอยู่กับการบริหารและการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร ดังนั้นควรท�ำการพัฒนาความรู้ความ

สามารถของผูบ้รหิารให้มากขึน้ อกีทัง้ไม่ควรจ�ำกดัต�ำแหน่งฝ่ายบรหิารเฉพาะบรรพชติเท่านัน้ 

ควรเปิดกว้างให้มากขึ้นเพื่อประสิทธิภาพในการบริหารงาน

2.  มีการวางแผนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มากขึ้น ซึ่ง

จะท�ำให้การปฏิบัติงานตามหน้าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น และในการ

ประเมินผลเพื่อพิจาณาความดีความชอบต้องสามารถตรวจสอบได้อย่างชัดเจนและโปร่งใส

เพือ่ขจดัความเคลอืบแคลงสงสยัใดๆ อนัจะป่ันทอนขวญัก�ำลังใจในการท�ำงานของบุคลากร 

เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส�ำคัญในการน�ำนโยบายที่ดีสู่การปฏิบัติท่ีถูกต้องเพื่อมุ่งสู่

เป้าหมายสูงสุดขององค์การ

3.  มีการควบคุมให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบอย่างจริงจังเพ่ือป้องกัน

มิให้มีการฝ่าฝืนระเบียบ และในการวางแผนใดๆ ก็ตามที่ส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคลากร ต้องด�ำเนินการอย่างมีระบบ มีการตัดสินใจร่วมกัน ซ่ึงเป็นภาระหน้าท่ีของผู้

บริหารที่จะด�ำเนินการและจัดการให้เป็นไปอย่างเรียบร้อย
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