
 
 

บทท่ี ๒ 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยของคณะสงฆในอําเภออุฎงค  จังหวัด

กําพงสะพือ ประเทศกัมพูชา ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับคณะสงฆ  
๒.๔ หลักธรรมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๒.๕ ขอมูลเกี่ยวกับคณะสงฆอําเภออุฎงค  จังหวัดกําพงสะพือ ประเทศกัมพูชา 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร 
การบริหาร เปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางย่ิงตอการดําเนินงานขององคการ เพราะเปน

เครื่องมือสําคัญที่จะช้ีใหเห็นความสําเร็จ หรือความลมเหลวความมีประสิทธิภาพหรือความไร
ประสิทธิภาพของหนวยงานการบริหารเปนเครื่องบงช้ีใหทราบถึงความเจริญกาวหนาของสังคม 
ความกาวหนาของวิทยาการตาง ๆ การบริหารเปนมรรคที่สําคัญจะนําไปสูความกาวหนา การบริหาร
เปนลักษณะการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลในองคการซึ่งมีการวินิจฉัยสั่งการ นักบริหารจะตอง
คํานึงถึงปจจัยสิ่งแวดลอมตาง ๆ การวินิจฉัยสั่งการเปนเครื่องแสดงใหทราบถึงความสามารถของนัก
บริหาร และความเจรญิเติบโตของการบริหารชีวิตประจําวันของมนุษยไมวาในครอบครัวหรือองคการ
ใดยอมเกี่ยวของกับการบริหารอยูเสมอ 

ดังน้ัน การบริหารจึงเปนเรื่องที่นาสนใจและจําเปนตอการที่จะดํารงชีวิตของมนุษย    
ในสังคม มีนักบริหาร นักวิชาการ และนักศึกษามากมายหลายทานไดใหความหมายของการบริหารไว
หลายทัศนะ ดังน้ี 

สัมพันธ ภูไพบูลย ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการใชบุคคลอื่น
รวมกับปจจัยในการจัดการ เพื่อใหกิจกรรมดําเนินไปไดตามวัตถุประสงค และสนองตอบความคาดหวัง 
และจัดโอกาสใหบุคคลเหลาน้ัน มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน๑ 

สุธี สุทธิสมบูรณ ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานให              
บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยอาศัยปจจัยตางๆ อันไดแก คน (Man) เงิน 
(Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) เปนอุปกรณ ในการดําเนินงาน๒ 

                                         
๑สัมพันธ ภูไพบูลย, องคการและการจัดการ, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : พิทักษอักษร, 

๒๕๔๒),หนา ๑๖. 
๒สุธี สุทธิสมบูรณ, หลักการบริหารเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการสํานักพิมพ ก.พ., 

๒๕๓๖), หนา ๑๒. 



๗ 
 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง 
การทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอื่น (Getting things done through other people) เมื่อวาตาม
คํานิยามน้ี การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมีข้ึนเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันที่พระพุทธเจ า            
ตรัสรู น่ัน คือในวันอาสาฬหบูชา เมื่อพระพุทธเจาทรงแสดงพระธรรมเทศนาเปนครั้งแรกแก            
พระปญจวัคคีย ซึ่งทําใหเกิดพระสังฆรัตนะข้ึน เมื่อมีพระสังฆรัตนะเปนสมาชิกใหมเกิดข้ึนใน
พระพุทธศาสนาอยางน้ี พระพุทธเจาก็ตองบริหารคณะสงฆ๓ 

พิทยา บวรวัฒนา ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง เปนเรื่องของการนําเอา
กฎหมายและนโยบายตาง ๆ ไปปฏิบัติใหเกิดผล ซึ่งเปนหนาที่ของขาราชการที่จะทํางานดวยความ
เต็มใจดวยความเที่ยงธรรมและอยางมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑที่กําหนดไว๔ 

เตือนใจ ฤทธิจักร, ส.ต.อ.หญิง ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง ระบบที่ใช            
ในการดําเนินการนําเอาทรัพยากรทั้งคนและวัตถุสิ่งของ มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุตาม
วัตถุประสงคขององคกร การบริหารมีลักษณะเปนกระบวนการ ไดแก กระบวนการคิด การวางแผน 
การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ การบังคับการ การรายงานการงบประมาณ          
การประสานงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจและนโยบาย๕ 

มัลลิกา  ตนสอน ไดกลาววา การบริหารกิจการตาง ๆ จําเปนตองมีทรัพยากรอันเปน
ปจจัยพื้นฐาน ๔ ประการ ในการบริหารเราะประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารจัดการ
ข้ึนอยูกับความสมบูรณ และคุณภาพปจจัย ซึ่งสามารถอธิบายไดดังน้ี๖ 

๑) บุคคล (Man) การสรางความสามารถในการแขงขันขององคการผานทรัพยากร
มนุษย เชน การฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติงานเปนตน การทํางานของคนที่ใชสติปญญา 
และกําลังแรงงานประกอบอาชีพสามารถตอบสนองตามตองการของสังคมทั้งสิ้น 

๒) เงินทุน (Money) เปนการบริหารเงินทุนขององคการ เชน สถานะทางการเงิน 
กิจกรรมทางการเงิน และโอกาสในการลงทุน เปนตน ซึ่งเงินทุนที่ใชในการผลิตและการบริการน้ีจะถูก
แปลความหมายไปถึงเงินทุนที่ใชในการซื้อเครื่องมืออุปกรณอํานวยความสะดวกในการผลิตก็ตาม 

๓) วัสดุอุปกรณ (Material) ประสิทธิภาพในการแปรรูปขององคการ ตลอดจน                 
การพัฒนาผลิตภาพ (Productivity) ของธุรกิจ เชน การใชเทคโนโลยี การจัดการวัสดุอุปกรณ     
การจัดการคุณภาพเปนตน 

๔) การบริหารจัดการ (Management) เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับองคการ และความสามารถ                 
ในการบริหารงาน เชน โครงสรางขององคการ วัตถุประสงค ข้ันตอนการปฏิบัติงาน หรือกฎเกณฑ 

                                         
๓พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓. 
๔พิทยา บวรวัฒนา, “การบริหารเชิงบูรณการ”, ในเอกสารประกอบคําบรรยายหลักสูตรการ

บริหาร: การบริหารภาครัฐแนวใหม, (นนทบุรี : สํานักงานขาราชการพลเรือน, ๒๕๔๖), หนา ๒.  
๕เตือนใจ ฤทธิจักร,ส.ต.อ.หญิง, “ธรรมาภิบาลในการบริหารสถาบันนิติวิทยาศาสตรตามทัศนะของ

บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร กระทรวงยุติธรรม”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขายุทธศาสตรการ
พัฒนา, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๕๐). 

๖มัลลิกา ตนสอน, การจัดการยุคใหม, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเน็ท, ๒๕๔๗), หนา ๕๗-๕๘. 



๘ 
 

ตลอดจนความสามารถของทีมงาน หรือผูบริหาร เปนตน การที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงไดนําเอาทรัพยากร
บุคคลและเงินทุนมารวมกัน เพื่อการบริหารและบริการโดยมงหวังผลกําไรเปนสําคัญ ซึ่งจะตองเผชิญ
กับความเสี่ยงในการขาดทุน ถาหากผลของการดําเนินธุรกิจไมเปนไปตามที่คาดหมาย 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดกลาวถึง นักบริหารแบบธรรมาธิปไตย
ควรยึดหลักธรรมในการบริหารที่เรียกวา พละ ๔ ประการ คือ๗ 

๑) ปญญาพละ  กําลังความรูหรือความฉลาด 
๒) วิริยพละ  กําลังแหงความเพียร 
๓) อนวัชชพละ กําลังการงานที่ไมมีโทษหรือความสุจริต 
๔) สังคหพละ กําลังการสงเคราะห หรือมนุษยสัมพันธ 
พละหรือกําลังแหงคุณธรรมทั้ง ๔ ประการน้ี ชวยทําใหนักบริหารปฏิบัติหนาที่อยางมี

ประสิทธิภาพ กลาวคือ นักบริหารจะสามารถวางแผน จัดองคการ แตงต้ังบุคลากร อํานวยการ และ
ควบคุมไดดีตองมีความฉลาด ขยัน สุจริต และมนุษยสัมพันธ ย่ิงเขามีคุณธรรมทั้ง ๔ ขอน้ีเพิ่มมากข้ึน
เทาใด ก็ย่ิงทํางานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึนเทาน้ัน ตรงกันขามถาใครคนใดขาดคุณธรรมทั้ ง ๔ 
ประการ แมเพียงบางขอ เขาก็เปนนักบริหารที่ดีไมได๘ 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง               
การปกครอง (Government) การดูแลรักษาหมูคณะ และการดําเนินงานหรือการจัดการ 
(Management) กิจกรรมตางๆ ของหมูคณะหรือองคกรตางๆใหสําเร็จลุลวงไปตามนโยบาย (Policy) 
และวัตถุประสงค (Purposes) ขององคกรน้ันๆ ดวยดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency)๙ 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดกลาวถึง การบริหารเปนวิธีการทําใหงาน
สําเร็จโดยอาศัยผูอื่น (Getting things done through other people) และกลาววาหนาที่ของ
ผูบริหารเปนกรอบในการพิจารณาของผูบริหารใหสําเร็จ มี ๕ ประการ ตามคํายอภาษาอังกฤษวา 
“POSDC” ดังน้ี คือ๑๐  

๑. P คือ Planning หมายถึง การวางแผน เปนการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน             
เพื่อความสําเร็จที่จะตามมาในอนาคต ผูบริหารที่ดีตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกลเพื่อกําหนดทิศทางของ
องคกร  

๒. O คือ Organizing หมายถึง คือ การจัดองคกร เปนการกําหนดโครงสรางความ 
สัมพันธของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคกร มีการแบงงานกันทําและการกระจายอํานาจ  

๓. S คือ Staffing   หมายถึง งานบุคลากร เปนการสรรหาบุคลากรใหม การพัฒนา 
บุคลากรและการใชคนใหเหมาะสมกับงาน  

                                         
๗อง. นวก. (ไทย) ๒๓/๕/๗๙๒. 
๘พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๔๔-๔๕. 
๙พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล),  การบริหารวัด, (นครปฐม : เพชรเกษมการพิมพ , 

๒๕๔๘), หนา ๒๖. 
๑๐พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมมฺจิตฺโต), พุทธวิธีในการบริหาร, พิมพครั้งที่ ๔. 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓ - ๕.   



๙ 
 

๔. D คือ Directing หมายถึง การอํานวยการเปนการสื่อสารเพื่อใหเกิดการดําเนินการ
ตามแผน ผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธที่ดีและตองมีภาวะผูนํา 

๕. C คือ Controlling หมายถึง การกํากับดูแล เปนการควบคุมคุณภาพของ                  
การปฏิบัติงานภายในองคกร รวมทั้งกระบวนการแกปญหาภายในองคกร 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวถึง คุณธรรมที่นักบริหารพึงมี คือ                
อปริหานิยธรรม ๗๑๑ ของกษัตริยวัชชี หรือ วัชชีอปริหานิยธรรม ๗ ธรรมอันไมเปนที่ต้ังแหง                 
ความเสื่อม เปนไปเพื่อความเจริญฝายเดียว สําหรับหมูชนหรือผูบริหารบานเมือง 

๑) หมั่นประชุมกันเนืองนิตย  
๒) พรอมเพรียงกันประชุม พรอมเพรียงกันเลิกประชุม พรอมเพรียงกันทํากิจที่พึงทํา 

ขอน้ีแปลอีกอยางหน่ึงวา : พรอมเพรียงกันลุกข้ึนปองกันบานเมือง พรอมเพรียงกันทํากิจทั้งหลาย 
๓) ไมบัญญัติสิ่งที่มิไดบัญญัติไว (อันขัดตอหลักการเดิม) ไมลมลางสิ่งที่บัญญัติไว               

(ตามหลักการเดิม) ถือปฏิบัติมั่นตามวัชชีธรรม (หลักการ) ตามที่วางไวเดิม  
๔) ทานเหลาใด เปนผูใหญในชนชาววัชชี เคารพนับถือทานเหลาน้ัน เห็นถอยคํา               

ของทานวาเปนสิ่งอันควรรับฟง 
๕) บรรดากุลสตรีกุลกุมารีทั้งหลาย ใหอยูดีโดยมิถูกขมเหง หรือฉุดคราขืนใจ  
๖) เคารพสักการะบูชาเจดีย (ปูชนียสถานและปูชนียวัตถุ ตลอดถึงอนุสาวรียตางๆ) ของ

วัชชี (ประจําชาติ) ทั้งหลาย ทั้งภายในและภายนอก ไมปลอยใหธรรมิกพลีที่เคยใหเคยทําแกเจดีย
เหลาน้ันเสื่อมทรามไป  

๗) จัดใหความอารักขา คุมครอง ปองกัน อันชอบธรรม แกพระอรหันตทั้งหลาย (ในที่น้ี
กินความกวาง หมายถึงบรรพชิตผูดํารงธรรมเปนหลักใจของประชาชนทั่วไป) ต้ังใจวา ขอพระอรหันต
ทั้งหลายที่ยังมิไดมา พึงมาสูแวนแควน ที่มาแลวพึงอยูในแวนแควนโดยผาสุก  

อปริหานิยธรรม ๗ ประการน้ี พระพุทธเจาตรัสแสดงแกเจาวัชชีทั้งหลายผูปกครองรัฐ
โดยระบอบสามัคคธรรม ซึ่งรัฐคูอริยอมรับวา เมื่อชาววัชชียังปฏิบัติตามหลักธรรมน้ี จะเอาชนะดวย
การรบไมได นอกจากจะใชการเกลี้ยกลอมหรือยุแยกใหแตกสามัคคี๑๒ 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (ว.วชิรเมธี) ไดกลาววา ผูบริหารงานที่ดีจะตองมีวิธีการ
บริหารงานที่จะทําใหชนะใจลูกนอง ธรรมะสําหรับผูบริหารงาน คือ จะตองมีความหนักแนนมั่นคง
และสามารถเปนเสาหลักในการสรางความเช่ือมั่นใหแกลูกนองได มีความสามารถในการแบงงานให
ลูกนองทําตามความชํานาญของแตละบุคคลและรูจักกระจายอํานาจใหแกลูกนองไดชวยแบงเบาภาระ
ของตนเอง ดังน้ันผูบริหารงานที่ดีจึงเปนผูที่คอยดูแลภาพรวมในการทํางานของบุคคลในองคการ๑๓ 

นิตย  สัมมาพันธ ไดการถึงคุณธรรมสําหรับผูบริหารไววา นักบริหารทุกประเภทต้ังแต
ระดับนานาชาติ ระดับชาติ ระดับทองถ่ิน ระดับองคการ หนวยงาน ครอบครัว ตลอดจนถึงตนเอง 

                                         
๑๑อง.สตตก. (ไทย) ๒๓/๑๐/๑๘. 
๑๒พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม,   พิมพครั้งที่ 

๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๒๑๑-๒๑๒. 
๑๓พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (ว. วชิรเมธี), คนสําราญงานสําเร็จ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัทอมรินทรพริ้นติ้งแอนดพลับลิชชิ่ง จํากัด (มหาชน), ๒๕๕๐), หนา ๒๕-๓๒.   



๑๐ 
 

ควรมีวินัยและควรกอนใหเกิดวินัยในหมูคณะที่ตนรับผิดชอบในฐานะผูนําดวย ในทางพระพุทธศาสนา
วินัยสําหรับฆราวาสก็คือ ศีล ๕ ซึ่งการที่จะรักษาศีลใหไดผลดี ควรจะตองมีเบญจธรรมประกอบดวย 
ผูบริหารที่ดีควรจะตองมีวินัยดังกลาว เพื่อที่จะนําหมูคณะไปสูการพัฒนาในระยะยาว ในการปฏิบัติ
นักบริหารนอกจากจะตองรักษาศีล ๕ ใหบริสุทธ์ิแลวจะตองมีธรรมอื่น ๆ ประกอบอีก เชน                
ความยุติธรรม ซึ่งหมายถึงความเที่ยงตรง ไมผิดหรือบิดเบือนไปจากความจริง นักบริหารจะตอง
ประพฤติปฏิบัติใหตรงตามนิยมของสังคมอยูเสมอ โดยไมมีอคติเขามาประกอบการตัดสินเปนอันขาด 
ซึ่งอคติน้ันไดแกความลําเอียงมี ๔ ประการ คือ๑๔ 

๑) ฉันทาคติ  ลําเอียงเพราะรัก 
๒) โมหาคติ  ลําเอียงเพราะชัง 
๓) โทสาคติ  ลําเอียงเพราะเขลา 
๔) ภยาคติ   ลําเอียงเพราะกลัว 
และนอกจากน้ีนักบริหารจะตองมีธรรมประจําใจอีกประการหน่ึง คือ ขันติ ความอดทน 

นักบริหารจะตองมีความอดทนตอสภาวการณตาง ๆ ๓ ประการ คือ 
๑) อดทนตอความลําบาก 
๒) อดทนตอความตรากตรํา 
๓) อดทนตอความเจ็บใจ 
ธรรมขอน้ีทําใหเกิดความงามทางจรรยา ทําใหไมมีพฤติกรรมอันทุจริตทั้งหลาย ทั้งทางกาย 

ทางวาจา และทางใจ เพราะสามารถอดทนตอ โลภะ โทสะ โมหะ ไดเปนอยางดี๑๕ 
สุรพล สุยะพรหม ไดใหความหมายวา การบริหารราชการสวนทองถ่ิน หมายถึง                  

การบริหารราชการบางอยางที่รัฐมอบหมายใหองคการบริหารสวนทองถ่ินจัดทําเอง เพื่อสนองความ
ตองการสวนรวมของประชาชนเฉพาะในเขตทองถ่ิน โดยมีเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนทองถ่ิน
น้ันเอง ซึ่งตามหลักไมใชเจาหนาที่ของราชการบริหารสวนกลาง เปนผูบริหารกิจการสวนทองถ่ิน              
ดวยงบประมาณขององคการบริหารสวนทองถ่ินน้ัน ๆ๑๖ 

สุพิณ เกชาคุปต ไดกลาวถึง การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation Management) 
เปนแนวทางการบริหาร ที่เปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการคิด การวางแผน และ              
การตัดสินใจในงานตางๆ ที่เขามีสวนรับผิดชอบอยู การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการทําให
พนักงานเกิดความรูสึกเปนเจาของ มีสวนไดสวนเสียกับการดําเนินงานตางๆขององคกรใด ที่ใช
นโยบายการบริหารแบบน้ีเปนการแสดงใหพนักงานไดรูวาฝายบริหารเห็นความสําคัญของพนักงาน            

                                         
๑๔ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๑๗๖/๑๖๙. 
๑๕นิตย  สัมมาพันธ, การบริหารเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๒๙), หนา ๔๔-

๕๓. 
๑๖สุรพล สุยะพรหม, การเมืองกับการปกครองของไทย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย ๒๕๔๗), หนา ๒๒๖. 



๑๑ 
 

ที่มีตอความสําเร็จขององคการ ทําใหเกิดความรูสึกที่ดี มีความภูมิใจ และรับผิดชอบตองานอยางเต็มที่
ซึ่งเปนการจูงใจในการทํางานที่ดีวิธีหน่ึง๑๗ 

มัณฑนา  อินทุสมิต  ไดกลาวถึง คุณธรรมสําหรับผูบริหาร เปนหลักสําคัญใน                  
การประพฤติ ปฏิบัติตนของผูบริหาร นอกจากจะใชกับผูใตบังคับบัญชาแลว ยังตองมีการติดตอ
ประสานงานกับบุคคลหลายฝาย เชน ชุมชน สังคม หรือผูบังคับบัญชาในองคการอื่น เปนตน                   
จึงสามารถรวบรวมเกี่ยวกับคุณธรรมของผูบริหารพึงนํามาประยุกตใชในการบริหารงานของหนวยงาน 
ดังน้ี 

๑) คุณธรรมในการดํารงตน เปนคุณธรรมที่มีความสําคัญและจําเปนสําหรับผูบริหาร 
เพื่อใหผูบริหารมีคุณสมบัติเปนสัปปุริสชน มีคุณธรรมเพื่อสงเสริมความเปนมนุษย หมวดธรรม                  
ที่จําเปน เชน สุจริต ๓ พรหมวิหาร ๔ สัปปุริสธรรม ๗ นาถกรณธรรม ๑๐ เปนตน นอกจากน้ียังมี
คุณธรรมอื่นๆ ทีช่วยสงเสริมความเปนคนดี คุณธรรมเหลาน้ีนับเปนคุณธรรมที่ควรคาแหงการดํารงตน
ของผูบริหารเปนอยางย่ิง ถาผูบริหารมีคุณธรรมแหงการดํารงตนแลว ยอมจะสงเสริมใหตัวผูบริหาร
เอง เปนที่เคารพ ศรัทธา นานับถือ ในความเปนคนคนดีของผูบริหารตอเพื่อนรวมงาน และคนทั่วไป
เปนอยางย่ิง 

๒) คุณธรรมตอเพื่อนรวมงาน เปนคุณธรรมเพื่อความดีงามแหงสังคม และชวยสงเสริม
ชีวิตที่ดีรวมกันระหวางผูบริหารกับเพื่อนรวมงาน ถือวาเปนการครองใจคน ผูบริหารจึงควรมีคุณธรรม
เหลาน้ี คือ ธรรมคุมครองโลก ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ 
มิตรแท ๔ ทิศ ๖ คุณเหลาน้ีนับเปนคุณธรรมที่ผูบริหารควรใชในการปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานใหเกิด
ความสามัคคี กลมเกลียว รักใคร รวมกันคิด รวมกันทํา และรวมกันแกปญหา พัฒนาการทํางานของ
หนวยงานใหเจริญกาวหนา 

๓) คุณธรรมในการปฏิบัติงาน จะเปนคุณธรรมที่มีประโยชนตอการทํางาน การปกครอง
โดยชวยจัดและคุมครองชีวิตที่ดีรวมกัน ผูบริหารควรมีคุณธรรมตามหมวดธรรมตอไปน้ี คือ อธิปไตย 
๓ สังคหวัตถุ ๔ อคติ ๔ พรหมวิหาร ๔ พละ ๔ อปริหายธรรม ๗ ราชธรรม ๑๐ คุณธรรมเหลาน้ี จะ
ชวยสงเสริมการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ใหบรรลุผลสําเร็จไดอยางดีย่ิง 

คุณธรรมของผูบริหารทั้ง ๓ ประการ คือ คุณธรรมในการครองตน คุณธรรมในการครอง
คน และคุณธรรมในการครองงาน มีสวนสําคัญอยางย่ิงตอการบริหารงานในองคการ เพราะองคการ
จะดีเย่ียมไมได ถาหากวาผูบริหารแย และองคการจะแยไมได ถาผูบริหารเย่ียมน่ันเปนการแสดงให
เห็นวา ผูบริหารที่มีคุณธรรม มีความรูความสามารถ หรือผูบริหารที่ดีจะตองบริหารองคการไดดีตาม
ไปดวย๑๘ 

                                         
๑๗สุพิณ.เกชาคุปต,.การจัดการปฏิบัติงาน,.(กรุงเทพมหานคร.:.โรงพิมพมหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร, 

๒๕๔๔), หนา ๙๒-๙๓. 
๑๘มัณฑนา  อินทุสมิต, คุณธรรมสําหรับผูบริหาร : พุทธธรรมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยทาง

การศึกษา, (เลย : สถาบันราชภัฎเลย, ม.ป.ป.), หนา ๒๖. 



๑๒ 
 

สิรภพ  เหลาลาภะ ไดกลาววา พระพุทธศาสนาไดกําหนดหลักคุณธรรมของการบริหาร
ไวในปธานสูตร เรียกวา “สัมมัปปธาน”๑๙ คือ ความเพียรที่ถูกตองที่ควรต้ังไวในเบื้องหนาในกิจการ
ปวง ๔ หลักใหญ คือ 

๑) สังวรปธาน : หลักการปองกัน คือ การสํารวม ระมัดระวัง ปดกั้น ขวางกั้น กีดกัน 
ปดปอง หามไมใหความช่ัว ความเสื่อมที่ยังไมเกิดใหเกิดข้ึน 

๒) ปหานปธาน : หลักการปราบปราม คือ การลด ละ เลิก กําจัด ฆาใหตาย ประหาร 
ทําใหหมดไป หลีกไปใหพน ซึ่งปญหา ความช่ัว ความเสื่อมที่ลวงละเมิดเกิดข้ึนแลว 

๓) ภาวนาปธาน : หลักการพัฒนา คือ การทําใหมี ทําใหเกิด ความดีใดที่ยังไมมี ทําใหมี 
ความดีใดที่ยังไมเปน ทําใหเปน ความดีใดที่ยังไมเกิด ทําใหเกิด  

๔) อนุรักขนาปธาน : หลักการอนุรักษ คือ การตามดูแลรักษา การทํานุบํารุง                     
การสงเสริมและสนับสนุน ซึ่งความดี สิ่งที่ดีทีเกิด ที่มี ที่เปนแลว ใหเจริญรุงเรือง เติบโตกาวหนามาก
ย่ิงข้ึน 

คุณธรรมการบริหารน้ีตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ตองสมดุลกัน จะย่ิงหรือหยอนกวา
กันไมได เพราะหากการบริหารเชิงรับมากประเทศชาติยอมไมเจริญรุงเรือง ไมกาวหนา ลาหลัง และ
หากเชิงรุกมาก ประเทศชาติยอมวุนวายเดือดรอน สิ้นเปลืองไปกับการผลิตและการบริโภคที่                    
ไรขอบเขตและประมาทมัวเมา เปรียบเทียบใหเห็นชัดก็คือ ประเทศพมากับประเทศไทยน่ันเองแล๒๐ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการนําเอา               
การตัดสินใจและนํานโยบายไปปฏิบัติ สวนการบริหารรัฐกิจน้ันหมายถึงเกี่ยวของกับการนําเอา
นโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ๒๑ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ  ไดกลาววา กระบวนการบริหาร เกิดไดจากหลายแนวคิด เชน
โพสดคอรบ (POSDCoRB) เกิดจากแนวคิดของ ลูเธอร กูลิค (Luther Gulick) และ ลินดอลเออรวิค 
(Lyndall Urwick) ประกอบดวยข้ันตอนการบริหาร ๗ ประการ ไดแก การวางแผน (Planning)                              
การจัดองคการ (Organizing) การบริหารงานบุคคล (Staffing) การอํานวยการ (Directing)                   
การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) 
ขณะที่กระบวนการบริหารตามแนวคิดของเอ็นรี ฟาโยล (Henry Fayol) ประกอบดวย ๕ ประการ 
ไดแก การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing ) การบังคับการ (Commanding)             
การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุมงาน(Controlling) หรือรวมเรียกวา พอคค 
(POCCC)๒๒ 

                                         
๑๙อง.จตุกก. (ไทย) ๒๑/๖๙/๙๖. 
๒๐พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๔๘-

๑๕๕. 
๒๑ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 

๒๕๓๕), หนา ๘. 
๒๒วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารเมืองหลวงและการบริการทองถิ่น : สหรัฐอเมริกาอังกฤษ 

ฝรั่งเศส และไทย, ( กรุงเทพมหานคร : โพรเพส, ๒๕๔๕), หนา ๓๙.  



๑๓ 
 

สมาคมผูบริหารการศึกษาแหงสหรัฐอเมริกา (American Association of School 
Administration) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารไว ๕ ประการ คือ 

๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง แผนหรือโครงการสําหรับการปฏิบัติงานใน
อนาคตใหตรงเปาหมายที่ตองการ โดยกําหนดงานที่จะทําวิธีการ และวัตถุประสงคของงานน้ันๆ ไว
ลวงหนา 

๒.การแสวงหา และกําหนดตัวบุคคลและอุปกรณ (Allocation) หมายถึง การแสวงหา
กําหนดตัวบุคคล และวัสดุทุกชนิดที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามแผน เพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๓. การเสริมกําลังบํารุง (Stimulation) หมายถึง การบํารุงขวัญ กระตุน และสงเสริมให
บุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหผลงานดีทั้งปริมาณและคุณภาพ 

๔. การประสานงาน (Coordination) หมายถึง การจัดใหผูแทนของหนวยงานยอยทุก
หนวยงานพบปะปรึกษาหารือกันเพื่อใหมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือทราบเรื่องการปฏิบัติงานของ
ผูอื่น และเพื่อใหงานสัมพันธไมขัดแยงกัน โดยยึดเปาหมายขององคการเปนหลัก 

๕. การประเมินผลงาน (Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบการปฏิบัติงานทุกระยะให
ทราบผลการปฏิบั ติงาน และปญหาที่ เกิดข้ึน เพื่อหาแนวทางแกไขทุกระยะและประเมินผล 
ข้ันสุดทายเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน และปญหาที่เกิดข้ึน เพื่อหาแนวทางแก ไขทุกระยะและ
ประเมินผลข้ันสุดทาย เพื่อเปรียบเทียบผลงานกับผลงานที่ควรจะไดตามเปาหมายที่ต้ังไวต้ังแตตนเพื่อ
วางแผนใหมสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต๒๓ 

เฮนรี ฟาโย ฟาโย (Fayol) ไดกําหนดหลักการในการบริหารจัดการข้ึน ๑๔ ประการ
เปนสวนประกอบสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารจัดการ ดังน้ี๒๔ 

๑. การแบงงานกันทํา (Division of Labor) ฟาโย ไดเสนอวา คนงานควรจะไดรับการ
มอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติมากข้ึน หรือไดรับการกระตุนใหมีความรับผิดชอบ ในผลลัพธของงานมาก
ข้ึน ซึ่งหลักการน้ีจะสามารถนําไปประยุกตใชในองคการยุคปจจบุันได 

๒. อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) แวปเบอร
และฟาโย ไดใหความสําคัญของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่แบบเปนทาง                
การของแวปเบอรจะไดมาจากตําแหนงหนาที่ของผูบริหารในสายการบังคับบัญชา สวนอํานาจหนาที่
แบบไมเปนทางการจะไดรับจากความชํานาญงานของบุคคล (Expertise) ความรูทางดานเทคนิค 
(Technical Knowledge) ความมีคุณคาทางศีลธรรม (Moral Worth) และความสามารถในการนํา 
(Leading) และสรางความผูกพันกับผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนเนนวาอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบควรอยูคูกัน 

๓. การมีผูบังคับบัญชาคนเดียว (Unity of Command) ฟาโย กลาววาคําสั่งสองคําสั่ง 
(Dual Command) อาจกอใหเกิดปญหาในการทํางาน เชน การรายงานจะมีความเกี่ยวของ ในเมื่อผู
                                         

๒๓สมาคมผูบริหารการศึกษาแหงสหรัฐอเมริกา อางในธีระรัตน กิจจารักษ,.เอกสารคําสอนวิชาการ
บริหารการศึกษา,.(บัญฑิตวิทยาลัย: คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏเพชรบูรณ, ๒๕๔๒), หนา ๖๗. 

๒๔ฟาโย, อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ, ทฤษฎีองคการ : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร :  
ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา ๖๘ - ๖๙. 



๑๔ 
 

ควบคุมสองคนไดใหคําสั่งกับผูใตบังคับบัญชาเพียงคนเดียว ทําใหเกิดการสับสนในบางสถานการณ 
คําสั่งสองคําสั่งน้ีทําใหเกิดความยุงยากแกผูบังคับบัญชา และทําใหเกิดการสับสนในลําดับข้ันของ
อํานาจหนาที่แบบเปนทางการ (Formal Hierarchy of Authority)  การประเมินอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูบริหารในระบบผูบังคับบัญชาสองคนจะเปนการยาก และผูบริหารจะไมสนใจใน
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา มักจะโกรธและอาจไมใหความรวมมือในอนาคตถาผูใตบังคับบัญชาไม
เช่ือฟง 

๔. สายการบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ (Line of Authority) เปนสายการบังคับ
บัญชาจากผูบริหารในระดับบนสูผูปฏิบัติงานในระดับลางขององคการ ความสัมพันธของการจํากัด
ความยาวของสายการบังคับบัญชา โดยการควบคุมจํานวนของระดับในลําดับข้ันของการบริหาร
จัดการ จํานวนที่ดีที่สุดในลําดับข้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy) คือความยาวของการติดตอสื่อสาร
ระหวางผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับลาง รวมถึงความลาชาในการวางแผน (Planning) และ
การจัดการ (Organizing) ซึ่งการจํากัดจํานวนของระดับข้ันการบังคับบัญชาใหนอยลงจะทําใหปญหา
ในการติดตอสื่อสารลดลง และองคการจะมีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีความยืดหยุนมากข้ึน ภายใน
องคการไดมีการแบงแยกแผนกตางๆ  ซึ่งแตละแผนกจะมีระดับข้ันการบังคับบัญชาโดยผูบริหารใน
ระดับกลางและระดับตนของสายการบังคับบัญชาแตละแผนก ตองมีปฏิสัมพันธกับผูจัดการในระดับ
เดียวกันในแผนกอื่นๆ ซึ่งปฏิสัมพันธน้ีชวยในการตัดสินใจใหเร็วข้ึน เน่ืองจากผูบริหารจะรูจักบุคคล
อื่น และรูวิธีการในการแกปญหาเพิ่มมากข้ึน สําหรับการทํางานขามแผนกหรือการทํางานขามสายน้ัน
เปนการสรางทีมงานขามสาย ซึ่งสามารถควบคุมโดยผูนําของแตละทีม 

๕. การรวมอํานาจ (Centralization) เปนการรวมอํานาจของการบังคับบัญชาไวที่
ผูบริหารระดับสูงขององคการ ซึ่งอํานาจหนาที่จะไมไดรวมไวที่ผูบริหารระดับสูงของสาย การบังคับ
บัญชา แตเปนการกําหนดวา ควรมีการรวมอํานาจไวที่ผูบริหารระดับสูงเทาไร อยางไร และมีการ
กระจายอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาและคนงานในระดับลางอยางไร สิ่งน้ีถือวามีความสําคัญ 
เน่ืองจากวาจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในทุกระดับขององคการ 

๖. การมีเปาหมายเดียวกัน (Unity of Direction) เปนการออกแบบหรือกําหนดแผนใน
การปฏิบัติงานของผูบริหารและคนงานที่ใชทรัพยากรขององคการ องคการใดที่ไมมีการวางแผนจะทํา
ใหขาดประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผล ซึ่งจะไมมีการมุงไปสูกิจกรรมของกลุมหรือกิจกรรมของ
บุคคล แตการวางแผนจะเริ่มที่ผูบริหารระดับสูงทํางานเปนทีมรวมกับกลยุทธขององคการ ซึ่งจะตองมี
การติดตอกับผูบริหารในระดับกลางที่มีสวนในการตัดสินใจวา จะใชทรัพยากรขององคการอยางไร
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามกลยุทธ หลักการในขอน้ี ยึดหลักวา กิจกรรมของแตละกลุมตองมี
จุดหมายและแผนเดียวกัน 

๗. หลักความเสมอภาค (Equity) ความเสมอภาคคือ ความเปนธรรม (Justice) ความ
ยุติธรรม (Impartiality) และความเหมาะสม (Fairness) สําหรับสมาชิกทุกคนภายในองคการซึ่งใน
ปจจุบันพนักงานมีความตองการความเสมอภาคมากข้ึนเปนการจัดการที่ใชหลักความเทาเทียมกัน 

๘. การออกคําสั่ง (Order) วิธีการจัดการซึ่งอยูในตําแหนงน้ันในการจัดหาเพื่อให
องคการไดรับประโยชนสูงสุด และเปนการจัดหางานใหแกพนักงานโดยใชผังองคการ (Organization 
Chart) เพื่อแสดงใหเห็นถึงตําแหนงและหนาที่ของพนักงานแตละคน และเปนการช้ีวัดวาตําแหนงของ



๑๕ 
 

พนักงานแตละคนอาจจะมีการเลื่อนข้ันไดในอนาคต การวางแผนเกี่ยวกับอาชีพไดรับความสนใจมาก
ข้ึนในองคการยุคปจจุบัน เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยถือวา มีความจําเปนที่จะตองใหการฝกอบรม 
(Training) และการพัฒนากําลังแรงงาน (Developing) โดยองคการจะกําหนดตําแหนงหนาที่สําหรับ
คนทุกคน และทุกคนจะเขาใจตําแหนงหนาที่ของตน 

๙. ความคิดริเริ่ม (Initiative) เปนความสามารถของบุคคลในการกระทําสิ่ง ตางๆ โดย
ปราศจากการสั่งการจากผูบังคับบัญชา ผูบริหารจะตองกระตุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มซึ่งความคิด
ริเริ่มน้ีนับถือวาเปนจุดแข็งขององคการ เน่ืองจากจะสามารถสรางนวัตกรรมใหมๆ ไดผูบริหารมีความ
ตองการทักษะ (Skill) และไหวพริบ (Tact) เพื่อใหเกิดความสมดุลระหวางองคการและความตองการ
ของพนักงาน และความสามารถ (Ability) จะทําใหเกิดความสมดุล ซึ่งเปนสิ่งที่ช้ีวัดผูบริหารระดับสูง
ในการพัฒนาและการบริหารงาน 

๑๐. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) เปนการมุงใหความสําคัญเกี่ยวกับเรื่อง การเช่ือ
ฟง (Obedience) อํานาจ (Energy) คําขอรอง (Application) และลักษณะของการแสดงความนับถือ
ออกมา สําหรับอํานาจของผูบังคับบัญชา ความมีระเบียบวินัยเปนบุคลิกลักษณะ ที่เกี่ยวของกับ
ผูบริหารหลายๆ คนที่สามารถสรางความนาเช่ือถือใหกับผูปฏิบัติงานทั้งหมด และทํางานอยางเขมแข็ง 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ความมีระเบียบวินัยจะเปนความสัมพันธระหวางสมาชิกภายใน
องคการกับคุณสมบัติของผูนําภายในองคการ และเปนความสามารถของผูบริหารในการที่จะปฏิบัติ
ตามอยางยุติธรรมอีกดวย 

๑๑. คาตอบแทน (Remuneration of Personnel) การใหรางวัลประกอบดวยโบนัส 
และแผนการแบงกําไร เปนการชวยกระตุนการทํางานของพนักงานได การใหหรือการจาย
คาตอบแทนใหแกพนักงานมีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จขององคการ ระบบรางวัลที่มี
ประสิทธิภาพสามารถใหความยุติธรรมทั้งพนักงานและองคการ รวมทั้งสามารถกระตุนผลผลิตเพิ่ม
โดยการใหรางวัล เพื่อเปนการสนับสนุนใหมีผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยยึดหลักวาการจายคาตอบแทนควร
ยุติธรรมและตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดทั้งนายจางและลูกจางเทาที่จะทําได 

๑๒. ความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) ความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญตอการจางงานระยะยาว เมื่อพนักงานอยูในองคการซึ่งมีแนวโนมจะทํางานเปนทีมเปน
ระยะเวลานาน โดยพยายามพัฒนาทักษะ และปรับปรุงความสามารถในการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรขององคการ การจางงานระยะยาวเปนปจจัยสําคัญที่ใชอธิบายการประสบความสําเร็จของ
บริษัทขนาดใหญในญี่ปุน 

๑๓.  ผลประโยชนส วนตัวมีความสํา คัญนอยกว าผลประโยชนขององคการ 
(Subordination of individual interests to the common interest) ผลประโยชนขององคการ
ถือวาเปนประโยชนของทุกๆ คน หรือของทุกกลุมในองคการ ในขณะที่องคการยังดําเนินกิจการอยู
จะตองมีการกําหนดผลประโยชนเพื่อใหเกิดความยุติธรรมระหวางองคการและสมาชิกภายในองคการ 

๑๔. ความสามัคคี (Sprit de corps) เปนความรูสึกรวมกันของสมาชิกภายในองคการที่
ชวยสนับสนุนการทํางานของสมาชิกในกลุม ในการออกแบบประยุกตของอํานาจหนาที่ตามลําดับข้ัน
ภายในองคการ และสิทธิในการสั่งการ หรือการบริโภค และความรวมมือกัน  ถือวาเปนสวนประกอบ
สําคัญในการที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ และมีการพัฒนาความสามัคคีจะสามารถบรรลุผลสําเร็จ



๑๖ 
 

ไดหากมีการติดตอกันระหวางผูบริหารและคนงาน โดยการติดตอเพื่อแกไขปญหาในสถานการณที่
สําคัญ เพราะความสามัคคีคือพลัง เมื่อสมาชิกมีความสามัคคีกันสูงก็จะทําใหองคการมีความแข็งแกรง 

เดเบ้ิล และ ไอรแลนด (Dabrin & Ireland) ไดใหความหมายวา การบริหาร 
หมายถึง กระบวนการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยทรัพยากรตาง ๆ ผานหนาที่การ
บริหารตางๆ ไดแกการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ๒๕ 

ฟรีเดอริก ดับบลิว เทยเลอร (Frederick w Taylor) บิดาแหงการบริหารที่มี
หลักเกณฑ ไดพัฒนาการบริหารซึ่งมีพื้นฐานอยูในหลักการที่สําคัญ ๔ ประการ คือ  

๑. ตองมีการคิดคนและกําหนดวิธีที่ดีที่สุด  สําหรับงานแตละอยาง คือตองมีการกําหนด
วิธีการทํางานที่ดีที่สุด เพื่อชวยใหสามารถทํางานสําเร็จลุลวงไปดวยตามวัตถุประสงค มาตรฐานของ
งาน จะตองมีการจัดวางไว โดยมีหลักเกณฑที่ไดพิสูจนมาแลววาเปนวิธีที่ดีที่สุดจริง  และในเวลา
เดียวกันการจายผลตอบแทนแบบจูงใจ ก็จายใหตามผลผลิตทั้งหมด 

๒. ตองมีการคัดเลือกและพัฒนาคนงาน โดยตระหนักถึงความสําคัญและคุณคาของการ
รูจักงานใหเหมาะสมสอดคลองกับคนงาน นอกจากน้ีตองมีการอบรมคนงานใหรูจักวิธีการทํางานที่ถูก
วิธีดวย และในการคัดเลือกคนงานจะตองมีการพิจารณาเปนพิเศษ ที่จะใหไดคนที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุด
ตรงตามงานที่จะทํา  

๓. ดวยวิธีการพิจารณาอยางรอบครอบเกี่ยวกับวิธีการทํางาน ควบคูกับการพิจารณา
คนงานน้ี คนงานจะไมคัดคานตอวิธีทํางานใหมที่ไดกําหนดข้ึน เพราะโดยหลักเหตุผลคนงานทุกคนจะ
เห็นจริงถึงโอกาสที่เขาจะไดรับรายไดสูงข้ึน จากการทํางานถูกวิธีที่จะชวยใหไดผลผลิตสูงข้ึน 

๔. การประสานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวางผูบริหารและคนงาน ฝายบริหารควรจะ
ไดประสานงานอยางใกลชิดเปนประจํากับคนงานที่เปนผูปฏิบัติงาน แตตองไมใชโดยการลงมือ
ปฏิบัติงานที่ควรจะเปนของคนงานเทาน้ัน๒๖   

สิรภพ  เหลาลาภะ ไดใหความหมายเกี่ยวกับการบริหารไว ๒ นัย คือ ๑) คําวา บริหาร 
มาจากภาษาบาลีวา ปริหาร มาจากศัพทวา ปริ แปลวา รอบ และ หร ธาตุในความนําไป ดังน้ัน คําวา 
บริหาร จึงแปลวา  นําไปโดยรอบ อีกสํานวนหน่ึง คําวา บริหาร แปลวา ออมหนี, หลีกหนี, หลบหนี 
ดังในประโยคภาษาบาลีวา “ปฺหํ ปริหริตํ สมตฺโถ” แปลวา ผูสามารถเพื่อการออมหนี หลีกหนี หลบ
ซึ่งปญหา หรือแปลวา ผูสามารถบริหารปญหา และนําปญหาไปโดยรอบ หรือกําจัดปญหาใหหมดสิ้น
ไป ๒) คําวา บริหาร แปลมาจากภาษาอังกฤษ วา Administer และ Administration แปล
ความหมายคือ การปกครอง ดําเนินการ อํานวยการ จัดการ จัดให วาง สงเสริม และบํารุง๒๗ 

พะยอม วงศสารศรี ใหความหมายวา การจัดการ หรือนักวิชาการบางทีก็เรียกวา             
การบริหาร (Management) โดยแยกไดเปน ๓ ประเด็น ดังน้ี  

                                         
๒๕Dabrin & Ireland,  Emest Dale Management Theory and Practice, (New York : Mc 

Grarw-Hill  Book  co., 1972 ), p.4 
๒๖Frederick W Taylor, อางใน ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริหาร, พิมพครั้งที่ ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๓), หนา ๔๗.  
๒๗สิรภพ  เหลาลาภะ, พุทธศาสตรการเมือง, (กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๕), หนา ๑๔๐. 



๑๗ 
 

๑. การจัดการเปนศิลปะของการใชบุคคลอื่นทํางานใหแกองคการ เปนการมองวา
สมาชิกในองคการเปนสื่อกลางที่นําใหองคการบรรลุเปาหมาย เปรียบสมาชิกในองคการเปนเชนวัตถุ
สิ่งของที่จะตองปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามที่ไดมีการกําหนด แตในความเปนจริงสมาชิกในองคการ
เปนมนุษยที่มีความตองการ มีความมุงหวังในความเจริญกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

๒. การจัดการเปนกระบวนการ มีความสัมพันธกับการกําหนดจุดมุงหมายขององคการ
และแปรเปลี่ยนจุดหมายน้ันสูการปฏิบัติจริง การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคการไปสูเปาหมายที่
กําหนดไวโดยผานกระบวนการที่เปนระบบ มีการประสานงานและความรวมมือจากทรัพยากรมนุษย 

๓. การจัดการคือกลุมของผูจัดการ ในมุมมองขององคการ เปนบุคคลที่ทําหนาที่บริหาร
หรือจัดการกิจการตางๆ ในองคการเปนผูตัดสินใจ  กําหนดเปาหมาย ประสานงานใหสมาชิกใน
องคการดําเนินการไปในทิศทางที่เปนเปาหมายรวมกัน๒๘ 

ประพันธ สุริหาร ไดใหความหมายวา การบริหาร เปนทั้งศาสตรและศิลปะในการ
ทํางานใหสําเร็จโดยใชคนอื่น เปนความถนัดหรือทักษะสวนบุคคลอันไดแก การวางแผน การจัด
องคกร การสั่งการและการควบคุม รวมถึงการใชทรัพยากรอื่นๆ เพื่อความสําเร็จขององคกรที่กําหนด
ไว สวนการบริหารน้ันเปนแนวทางหรือวิธีการที่ผูบริหารใชในการปฏิบัติหนาที่ใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงค และเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว ตามข้ันตอนและหลักเกณฑทางวิทยาศาสตรอยาง
มีระบบ และไดขยายความเกี่ยวกับกระบวนการบริหารตามเปนแนวคิดของ Gulick วากระบวนการ
บริหาร ประกอบดวย ๗ กิจกรรมหรือเรียกวา POSDCoRB๒๙ 

วิโรจน สารรัตนะ ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคกร โดยอาศัยหนาที่หลักทางการบริหาร ๗ ประการ คือ 

๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติรวมทั้งวิธี
ปฏิบัติงานไวลวงหนาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน  

๒. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การกําหนดโครงสราง อํานาจหนาที่การแบง
สวนคน และการจัดสายงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปไดตามวัตถุประสงค 

๓. การจัดบุคลากร หรือการจัดคนเขาทํางาน (Staffing) หมายถึง การบริหารงานดาน
บุคคลอันไดแก การจัดอัตรากําลัง การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร และการเสริมสรางบรรยากาศ
การทํางานที่ดี 

๔. การอํานวยการ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแลปฏิบัติงานในฐานะที่ผูบริหารเปนหัวหนาหนวยงาน 

๕. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การสานกิจการดานตางๆ ของ
หนวยงานเพื่อใหเกิดมีการรวมมือประสานงานที่ดีและดําเนินไปสูจุดมุงหมายปลายทางเดียวกัน 

                                         
๒๘พะยอม วงศสารศรี,  องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสุภา, ๒๕๔๘), 

หนา ๓๗-๔๐. 
 ๒๙ประพันธ สุริหาร, ศัพทเทคนิคทางการบริหาร, (ขอนแกน.:.ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๗), หนา ๑๘. 



๑๘ 
 

๖. การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน
เพื่อใหผูบริหาร และสมาชิกของหนวยงานไดทราบความเคลื่อนไหว และความคืบหนาของกิจการ
อยางสม่ําเสมอ 

๗. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณ การจัดทําบัญชีการ
ใชจายเงินและการควบคุมตรวจสอบทางดานการเงินและทรัพยสิน๓๐ 

บุญทัน ดอกไธสง ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง การจัดการทรัพยากรที่มี
อยูใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล องคการ หรือประเทศหรือการ
จัดการเพื่อผลกําไรของทุกคนในองคการ๓๑ 

ธีระรัตน  กิจจารักษ ไดใหความหมายวา การบริหาร  คือการใชศาสตรและศิลปนําเอา
ทรัพยากรการศึกษา (Administration Resource) มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร 
(Process of Administration) ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ๓๒ 

ไซมอน (Herbert A. Simon) อางถึงในเติมศักด์ิ ทองอินทร ไดใหความหมายวา   
การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ โดยที่ผูบริหารมัก
ไมไดเปนผูปฏิบัติ แตผูบริหารเปนผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติไดทํางานจนสําเร็จ ตามจุดมุงหมายที่
ผูบริหารตัดสินใจเลือก๓๓ 

ยอรช (George) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการที่
ประกอบดวย การวางแผน การจัดองคกร การดําเนินงานและการควบคุม เพื่อใชใหกิจกรรมใหบรรลุ
วัตถุประสงค อยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยคนและทรัพยากร๓๔ 

คูนสและไวฮริช (Koontz & Weihrich) กลาววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ออกแบบและการดํารงรักษาไวซึ่งสภาพแวดลอมของผูรวมงาน กลุมบุคคล ที่จะรวมมือกัน ทําให
บรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว ใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับขอจํากัดพื้นฐานที่
ตองการพอขยายความไดดังน้ี๓๕ 

๑. ผูบริหารทําตัวเปนผูจัดการใน การวางแผน การจัดการองคกร การบริหารงานบุคคล 
การควบคุมดูแล 

๒. การจัดการทุกชนิดในองคกร 
                                         

๓๐วิโรจน สารรัตนะ, การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๖), หนา 
๑๕๕. 

๓๑บุญทัน ดอกไธสง, การจัดองคการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๓๗), หนา ๑.  

๓๒ธีระ รัตน  กิจจารักษ, เอกสารคําสอนวิชาการบริหารการศึกษา, (เพชรบูรณ : คณะ 
ครุศาสตรสถาบันราชภัฎ, ๒๕๔๒), หนา ๑๑. 

๓๓เติมศักดิ์  ทองอินทร, ความรูเบื้องตนทางการบริหารรัฐกิจ, (กรุงเทพ : มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๓. 

๓๔อางใน ประดิษฐ  บอดีจีน, กระบวนการบริหารงานของคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดกลุม
ภาคเหนือ, วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๓๘), หนา ๑๓. 

๓๕Harold Koontz & Heinz Weihrich, Ninth Edition Management, (New York : 
McGrew Hillbook, 1991), p. 4. 



๑๙ 
 

๓. ผูจัดการน้ันจะตองบริหารทุกระดับช้ัน 
๔. ผูจัดการทุกคนตองมีจุดมุงหมายเดียวกัน พยายามสรางสิ่งตางๆ ใหสูงกวามาตรฐาน 
๕. การจัดการน้ันเกี่ยวของกับผลผลิต ทําใหไดผลผลิตข้ึนมาอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ไดแบงการบริหาร ตามวัตถุประสงคหลักของการจัดต้ังหนวยงาน

ไว ๖ สวน ดังน้ี 

สวนท่ีหน่ึง การบริหารงานของหนวยงานภาครัฐ ซึ่งเรียกวา การบริหารรัฐกิจ (public 
administration) หรือการบริหารภาครัฐ มีวัตถุประสงคหลักในการจัดต้ัง คือกาใหบริการสาธารณะ 
(public services) ซึ่งครอบคลุมถึงการอํานวยความสะดวก การรักษาความสงบเรียบรอย ตลอดจน
การพัฒนาประชาชนและประเทศชาติ เปนตน การบริหารสวนน้ีเปนการบริหารของหนวยงานของ
ภาครัฐ (Public or governmental organization) ไมวาจะเปนหนวยงานทั้งในสวนกลาง สวน
ภูมิภาค และสวนทองถ่ิน เชน การบริหารงานของหนวยงานของสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง กรม 
หรือเทียบเทา การบริหารงานของจังหวัดและอําเภอ การบริหารงานของหนวยการบริหารทองถ่ิน 
หนวยงานบริหารเมืองหลวง รวมตลอดทั้งการบริหารงานของหนวยงานของรัฐวิสาหกิจเปนตน 

สวนท่ีสอง การบริหารงานของหนวยงานภาคธุรกิจ ซึ่งเรียกวา การบริหารธุรกิจ
(business administration) หรือการบริหารภาคเอกชนหรือการบริหารของหนวยงานของเอกชนซึ่ง
มีวัตถุประสงคหลักของการจัดต้ังเพื่อการแสวงหากําไร หรือการแสวงหากําไรสูงสุด(maximum 
profits) ในการทําธุรกิจ การคาขาย การผลิตอุตสาหกรรม หรือใหบริการ เห็นตัวอยางไดอยางชัดเจน
จากการบริหารงานของ บริษัท หางราน และหางหุนสวนทั้งหลาย 

สวนท่ีสาม การบริหารของหนวยงานที่ไมสังกัดภาครัฐ (Non-governmental 
organization) ซึ่งเรียกยอวา หนวยงาน เอ็นจีโอ (NGO) เปนการบริหารงานของหนวยงานที่ไม
แสวงหาผลกําไร (non-profit administration) มีวัตถุประสงคหลักในการจัดต้ัง คือการไมแสวงหา
ผลกําไร (non-profit) เชน การบริหารของมูลนิธิ และสมาคม 

สวนท่ีสี ่การบริหารงานของหนวยงานระหวางประเทศ (International organization) 
มีวัตถุประสงคหลักของการจัดต้ัง คือ ความสัมพันธระหวางประเทศ เชน การบริหารงานของ
สหประชาชาติ (United Nations Organization) องคการคาระหวางประเทศ (World Trade 
Organization) และกลุมประเทศอาเซียน (ASEAN) 

สวนท่ีหา การบริหารงานขององคกรตามรัฐธรรมนูญ การบริหารงานขององคกรสวนน้ี
เกิดข้ึนหลังจากประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) โดยบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญไดกําหนดใหมีองคกรตามรัฐธรรมนูญข้ึน เชน การบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญ ศาล
ปกครอง คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ คณะกรรมการการเลือกต้ัง และ
ผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา เปนตน องคกรดังกลาวน้ีถือวาเปนหนวยงานของรัฐเชนกัน แตมี
ลักษณะพิเศษ เชน เกิดข้ึนตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญดังกลาว และมีวัตถุประสงคหลักในการ
จัดต้ังเพื่อปกปองคุมครองและรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนควบคุมตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานของรัฐและเจาหนาที่ของรัฐ 



๒๐ 
 

สวนท่ีหก การบริหารงานของหนวยงานภาคประชาชน มีวัตถุประสงคหลักในการจัดต้ัง
เพื่อปกปองรักษาผลประโยชนของประชาชนโดยสวนรวมซึ่งเปนประชาชนสวนใหญของประเทศและ
ถูกเอารัดเอาเปรียบตลอดมา เชน การบริหารงานของหนวยงานของเกษตรกร กลุมผูใชแรงงาน และ
กลุมผูใหบริการ๓๖ 

เสนาะ  ติเยาว ไดกลาวถึงหลักสําคัญของการบริหาร ๕ ลักษณะ คือ๓๗ 
๑) การบริหารเปนการทํางานกับคนและโดยอาศัยคน หมายความวา การบริหารเปน

กระบวนการทางสังคม คือ อาศัยกลุมคนที่รวมกันทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ ผูบริหาร
จะตองรับผิดชอบใหสําเร็จโดยอาศัยความรวมมือของบุคคลอื่น มิฉะน้ันจะทํางานไมสําเร็จ 
สาระสําคัญของการบริหารในขอน้ีแสดงใหเห็นวา ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จจะตองมีสิ่งตาง ๆ 
เหลาน้ี คือ มีความสัมพันธระหวางบุคคลที่ดี มีความเปนผูนําและสามารทํางานเปนทีมได มีความสา
มารในการปรับเปลี่ยนใหเขากับสภาพแวดลอมไดหากมีการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ และมี
ความสามารถทําใหงานบรรลุเปาหมายได 

๒) การบริหารทําใหงานบรรลุเปาหมายขององคการ เปาหมายหรือวัตถุประสงคของ
องคการตองอาศัยความรวมมือกันของคนทุกคนจึงจะทําใหสําเร็จลงได เปาหมายเปนสิ่งที่ทําให
ผูบริหารจะตองทําใหบรรลุไดน้ันจะตองมีลักษณะสําคัญ ๓ ประการ คือ เปาหมายตองสูงแลวสามารถ
ทําใหสําเร็จ เปาหมายสูงเกินไปก็ทําใหสําเร็จไมได เปาหมายตํ่าไปก็ไมทาทายไมมีคุณคา ประการที่
สอง การจะไปถึงเปาหมายจะตองมีระบบงานที่ดีมีแผนงานที่มีประสิทธิภาพ ประการสุดทาย จะตอง
ระบุเวลาที่จะทําใหบรรลุเปาหมายน้ัน 

๓) การบริหารเปนการสมดุลระหวางประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คําวา ประสิทธิผล 
หมายความวา ทํางานบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนด สวนคําวา ประสิทธิภาพ หมายความวา ทํางาน
โดยใชทรัพยากรอยางประหยัดหรือเสียคาใชจายตํ่าสุด การทํางานใหสําเร็จอยางเดียวไมพอแตจะตอง
คํานึงถึงคาใชจายที่ประหยัดอีกดวย การทําใหไดทั้งสองอยางคือ งานบรรลุผลตามที่ตองการและการ
ใชทรัพยากรตํ่าสุดจึงเปนความสมดุลระหวางประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

๔) การบริหารเปนการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนที่รูกัน
โดยทั่วไปวาเราอาศัยในโลกที่มีทรัพยากรจํากัดการใชทรัพยากรตาง ๆ จึงตองตระหนัก ๒ ขอใหญ ๆ 
คือ เมื่อใชทรัพยากรใดไปแลวทรัพยากรน้ันจะหมดสิ้นไปไมสามารถกลับคืนมาใหมได และจะตอง
เลือกใชทรัพยากรใหเหมาะสมอยาใหเกิดสิ้นเปลืองโดยเปลาประโยชน ดังน้ันการบริหารกับ
เศรษฐศาสตรจึงมีความสัมพันธอยางใกลชิด เศรษฐศาสตรเปนการศึกษาถึงการกระจายการใช
ทรัพยากรที่มีอยูจํากัดอยางไร สวนผูบริหารในองคการจะตองผลิตสินคาและบริหารใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

                                         
๓๖วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารเมืองหลวงและการบริหารทองถิ่น: สหรัฐอเมริกาอังกฤษ 

ฝร่ังเศส ญี่ปุน และไทย, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพโฟรเพซ, ๒๕๔๕), หนา ๓๖-๓๘.  
๓๗เสนาะ  ติเยาว, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), หนา 

๑-๒. 



๒๑ 
 

๕) การบริหารจะตองเผชิญกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ผูบริหารที่ประสบ
ความสําเร็จจะตองสามารถคาดคะเนเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางถูกตอง และสามารถปรับตัวเองใหเขา
กับการเปลี่ยนแปลงน้ัน 

สุพิณ เกชาคุปต ไดกลาวถึง การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation Management) 
เปนแนวทางการบริหาร ที่เปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการคิด การวางแผน และการ
ตัดสินใจในงานตาง ๆ ที่เขามีสวนรับผิดชอบอยู การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนเจาของ มีสวนไดสวนเสียกับการดําเนินงานตาง ๆ ขององคกรใด ที่ใชนโยบายการ
บริหารแบบน้ีเปนการแสดงใหพนักงานไดรูวาฝายบริหารเห็นความสําคัญของพนักงาน ที่มีตอ
ความสําเร็จขององคการ ทําใหเกิดความรูสึกที่ดี มีความภูมิใจ และรับผิดชอบตองานอยางเต็มที่ซึ่ง
เปนการจูงใจในการทํางานที่ดีวิธีหน่ึง๓๘ 

สมคิด  บางโม  ไดอธิบายองคประกอบของการบริหารที่สําคัญ และมีความจําเปนตอ
องคการ ดังน้ี 

๑) วัตถุประสงคที่แนนอน กลาวคือ จะตองรูวา จะดําเนินการไปทําไม เพื่ออะไร และ
ตองการอะไรจากการดําเนินการ เชน ตองมีวัตถุประสงคในการใหบริการ หรือในการผลิตตองรูวาจะ
ผลิตเพื่อใคร ตองการผลตอบแทนเชนใด ถาหาไมมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคแลวก็ไมมีประโยชนที่
จะบริหารการดําเนินงานตาง ๆ จะไมมีผลสําเร็จ เพราะไมมีเปาหมายกําหนดไวแนนอน 

๒) ทรัพยากรในการบริหาร ไดแก วัตถุและเครื่องใชเพื่อประกอบการดําเนินงานรวมไป
ถึงความสามารถในการจัดการ ทรัพยากรในการบริหาร ไดแก ๔Ms คือ มนุษย (Man) เงิน (Money) 
วัสดุอุปกรณ (Material) และความสามารถในการจัดการ (Management) หรือ ๖Ms ที่มีเครื่องจักร 
(Machine) และตลาด (Market) เพิ่มเขามาซึ่งในปจจุบันมีความจําเปนมากข้ึน 

๓) มีการประสานงานระหวางกัน หรือเรียกไดวามีปฏิกิริยาระหวางกัน กลาวคือ 
เปาหมายและวัตถุประสงครวมทั้งทรัพยากรในการบริหารทั้ง ๔Ms หรือ ๖Ms ดังกลาว จะตองมี
ความสัมพันธซึ่งกันและเกิดปฏิกิริยาระหวางกัน หรือกลาวไดวาจะตองมีระบบของการทํางานรวมกัน
และที่เกิดข้ึนจริง ๆ  ดวย การนําปจจัยทั้งหลายเบื้องตนมาไวรวมกันแลวไมเกิดปฏิกิริยาระหวางกัน ไม
เกิดความสัมพันธ ระหวางกัน การบริหารก็จะไมเกิดข้ึน 

๔) ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการบริหารงานน้ันสิ่งที่วัดผลสําเร็จของงานวา 
บรรลุเปาหมายของวัตถุประสงคขององคการก็คือ ประสิทธิผลขององคการ หมายถึงความสามารถ
ขององคการ ในอันที่จะบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการในการใชทรัพยากรขององคการที่
มีอยูระยะสั้น โดยเปรียบเทียบกับปจจัยนําเขาและคาใชจายกับปจจัยนําออกและรายไดของ
องคการ๓๙ 

จากความหมายและคําจํากัดความที่นักวิชาการตาง ๆ ไดกลาวมาน้ี  พอสรุปไดวา   
การบริหารเปนเรื่องที่มีความสําคัญและจําเปนอยางย่ิงตอการดําเนินงานขององคกร  เพราะเปน

                                         
๓๘สุพิณ  เกชาคุปต, การจัดการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๔๔), หนา ๙๒-๙๓. 
๓๙สมคิด  บางโม, การบริหาร, หนา ๖๒-๖๓. 



๒๒ 
 

เครื่องมืออันสําคัญในอันที่จะช้ีใหเห็นถึงความสําเร็จ  หรือลมเหลว ความมีประสิทธิภาพ  หรือความ
ไรประสิทธิภาพของหนวยงาน   การบริหารเปนเครื่องบงช้ีใหทราบถึงความเจริญกาวหนา การบริหาร
เปนลักษณะการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลในองคการ  มีลักษณะการวินิจฉัยสั่งการ นักบริหาร
จะตองคํานึงถึงปจจัยสิ่งแวดลอมตาง ๆ  เพราะการวินิจฉัยสั่งการเปนเครื่องแสดงใหทราบถึง
ความสามารถของนักบริหารและการเจริญเติบโตของการบริหาร ชีวิตประจําวันของมนุษยไมวาใน
ครอบครัวองคการใดยอมเกี่ยวของกับการบริหารอยูเสมอ  ดังน้ัน การบริหารจึงเปนเรื่องที่นาสนใจ  
และจําเปนตอการที่จะดํารงชีวิตของบุคคลในสังคม 
 
๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ทรัพยากรมนุษย เปนปจจัยที่มีคาย่ิงของสังคม หรือประเทศชาติ ประเทศใดที่มี
ทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพสูง และสามารถนํามาใชเกิดประโยชนในทางสรางสรรคแลว ประเทศ
น้ันๆ ก็เจริญกาวหนา มีความมั่นคง และมั่นค่ัง ทางดานเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม แตถาหาก
ประเทศใด ขาดทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ หรือไมสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชน ตอประเทศชาติ
ได ประเทศชาติก็พัฒนาไดยาก ความเจริญ หรือลาหลังของประเทศจึงข้ึนอยูกับปจจัยทรัพยากร
มนุษยเปนสําคัญ เพราะทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหลักที่จะกอใหเกิดการพัฒนาปจจัยประกอบอื่นๆ 
ที่ก็ใหเกิดการพัฒนาประเทศ ไมวาจะเปนดาน เศรษฐกิจ การเมือง และสังคม และปจจัยอื่นๆ ก็มา
จากทรัพยากรมนุษยทั้งสิ้น ประเทศตางๆ จึงมุงหวังที่มีทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ และมีระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอประเทศชาติ ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเอาแนวคิดเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย ดังตอไปน้ี 

บุญคง หันจางสิทธิ์ ไดใหความหมายวา ทรัพยากร หมายถึง สิ่งที่ถือวามีคุณภาพ (A 
Useful Thing or Quality) อาจมีรูปราง เชน เงินตรา สมบัติพัสถานและอาจจะไมมีรูปรางก็ได เชน 
ปญญาเปนทรัพย ซึ่งตรงกับคํากลอนที่ “มีปญญาเหมือนมีทรัพยอยูนับแสน” สวนอากร แปลวา บอ
เกิดหรือที่เกิด ทรัพยากรจึงหมายถึงสิ่งทั้งปวงที่มีคุณภาพและเปนบอเกิดหรือที่เกิดแหงทรัพย เชน 
ทรัพยในดิน สินในนํ้า ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูหรือเกิดตามธรรมชาติ อันอาจนํามาใชเปนประโยชนได๔๐ 

พลอาสาสมัคร อนุกูล บุญรักษา ไดใหความหมายวา ทรัพยากร หมายถึง ทรัพยากรใน
การบริหาร ประกอบดวย คน เงินวัสดุ ขอมูล และวิธีการจัดการ๔๑ 

พระพุทธเจาทรงเปลี่ยนแนวความคิดเกี่ยวกับมนุษยและจุดมุงหมายของมนุษยจากแนว
เดิม ซึ่งเปนความคิดตามหลักศาสนาพราหมณและลัทธิอื่น ๆ พระพุทธองคทรงสอนวา การยึดมั่นใน
ตัวตน (อัตตา) ทําใหเกิดความทุกขข้ึนในสังคม ทําใหคนเราคิดถึงตัวเองมากกวาสังคม สวนการละ
ตัวตน จะทําใหคนเรามีความสํานึกตอสังคมไดมากข้ึน การละตัวตนจะตองอาศัยการจัดระบบสังคม
เสียใหม แตการเสนอใหเปลี่ยนแปลงสังคมยอมติดขัดที่ผูปกครองซึ่งรักษาอํานาจของตนเน่ืองจากตน

                                         
๔๐บุญคง หันจางสิทธ์ิ, เศรษฐศาสตรทรัพยากร, (กรุงเทพมหานคร: บรรณาคาร, ๒๕๔๑), หนา ๑. 
๔๑พลอาสาสมัคร อนุกูล บุญรักษา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ

กองบัญชาการมณฑลทหารบก”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๒๓ 
 

มีฐานะที่ดีอยูแลว ดังน้ันจึงไดเสนอหลักการบริหารทางพระพุทธศาสนา ที่ถือวาเปนตนแบบของการ
บริหารที่มาต้ังแตสมัยพุทธกาล ดังน้ี๔๒ 

๑) ในการบัญญัติพระวินัย  มีการบัญญัติพระวินัยเพื่อใชปกครองสงฆ หรือใชเปนหลัก
ปฏิบัติของพระภิกษุ แตพระวินัยน้ันเปนพุทธบัญญัติทั้งหมด หาใชสงฆหรือผูแทนสงฆเปนผูบัญญัติ 
อยางที่รัฐสภาเปนผูบัญญัติกฎหมายในระบอบประชาธิปไตยไม จุดประสงคในการบัญญัติพระวินัยก็
เพื่อใหสงฆอยูรวมกันดวยดี พนจากมลทินและกิเลสตาง ๆ ทําใหประชาชนเกิดความเลื่อมใสและเปน
เครื่องสงเสริมการปฏิบัติธรรม ดังขอความวา 

“ดูกรภิกษุทั้งหลาย เพราะเหตุน้ันแล เราจักบัญญัติสิกขาบทแกภิกษุทั้งหลาย อาศัย
อํานาจประโยชน ๑๐ ประการ คือ เพื่อความดีแหงสงฆ ๑ เพื่อความสําราญแหงสงฆ ๑ เพื่อขมผูเกอ
ยาก ๑ เพื่ออยูสําราญแหงภิกษุผูมีศีลเปนที่รัก ๑ เพื่อปองกันอาสวะอันจักบังเกิดในปจจุบัน ๑ เพื่อ
กําจัดอาสวะอันจักบังเกิดในอนาคต ๑ เพื่อความเลื่อมใสของชุมชนที่ยังไมเลื่อมใส ๑ เพื่อความ
เลื่อมใสย่ิงของชุมชนที่เลื่อมใสแลว ๑ เพื่อความต้ังมั่นแหงพระสัทธรรม ๑ เพื่อถือตามพระวินัย ๑”๔๓ 

๒) ในดานการบริหารพระวินัยในสมัย  เมื่อยังมีพระสาวกไมมากนักพระพุทธองคทรง
บริหารพระศาสนาดวยพระองคเอง โดยมีพระสาวกที่สําคัญ เชน พระสารีบุตร และพระมหาโมคคัล
ลานะ ชวยแบงเบาภาระบางตามความจําเปน ตอมาเมื่อมีพระสาวกเพิ่มข้ึน และมีผูขอเขาอุปสมบทใน
พุทธศาสนามากข้ึน ก็ไดทรงอนุญาตใหพระสาวกใหอุปสมบทแกผูเขามาขอบวชได โดยใหผูขอบวช
เปลงวาจาถึงพระรัตนตรัยเปนสรณะ ครั้นตอมาเมื่อภิกษุเพิ่มข้ึนอีก ทรงมอบความเปนใหญใหแกสงฆ
ในการทํากิจกรรมทั้งปวงของพุทธศาสนา เชน การใหบรรพชาอุปสมบท การกรานกฐิน การกําหนด
เขตสีมา การระงับอธิกรณ เปนตน ซึ่งเทากับมอบใหสงฆเปนผูบริหารงานพระศาสนาตามระเบียบทีไ่ด
ทรงกําหนดไวน่ันเอง สวนการบริหาร  คณะสงฆในรูปองคกร เชน มหาเถรสมาคมน้ันไมบัญญัติใน
พระวินัย แตก็ไมไดขัดพระวินัยเปนตน 

๓) ดานอธิกรณของสงฆ สถาบันตุลาการทางพระพุทธศาสนามีลักษณะบางอยางคลาย
กับสถาบันตุลาการทางอาณาจักร มีกฎหรือระเบียบที่สังคมวางไวเปนบรรทัดฐานแหงการกระทําของ
บุคคลในสังคม ปองกันไมใหมีการกระทําหรือความประพฤติที่เปนปฏิปกษตอความสงบสุขของสังคม 
ฝายอาณาจักมีกฎหมายเปนหลักในการปกครอง สวนฝายพุทธจักรมีวินัยเปนหลัก ทั้งฝายอาณาจักร 
และพุทธจักรมีกระบวนการพิจารณาคดีหรืออธิกรณ และมีวิธีลงโทษตามโทษานุโทษ แตลักษณะการ
ลงโทษตามพระวินัยกับโทษของกฎหมายบานเมืองมีขอแตกตางกันมาก ความผิดที่รายแรงบางอยาง
ของบรรพชิต เชน ความผิดทางเพศ สําหรับฝายอาณาจักรอาจไมถือวาผิด 

กัญญา แซโงว ไดใหความหมายวา มนุษย หมายถึง เปนทรัพยากรที่มีคุณคาและเปน
กลไกสําคัญในการดําเนินงานในดานตางๆเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคกร สังคม อีกทั้งยังเปน

                                         
๔๒ปรีชา  ชางขวัญยืน, ความคิดทางการเมืองในพระไตรปฎก, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๔๒-๔๓. 
๔๓อง.ฺทุก.(ไทย) ๒๐/๔๓๖/๑๑๐. 



๒๔ 
 

กําลังในการพัฒนาประเทศอีกดวยดังน้ันความตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของมนุษย จึงไดมี
การสงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคา และมีประสิทธิภาพมาก ย่ิงข้ึน๔๔ 

พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร อาบคํา) ไดใหความหมายวา มนุษย หมายถึง เปนสัตว
พิเศษ ซึ่งแตกตางจากสัตวทั้งหลายอื่น สิ่งที่ทําใหมนุษยเปนสัตวพิเศษ ไดแก สิกขา หรือการศึกษา คือ
การเรียนรูฝกฝนพัฒนามนุษยที่ไดฝกศึกษา หรือพัฒนาแลว ช่ือวาเปน “สัตวที่ประเสริฐ” เปนผูรูจัก
ดําเนินชีวิตที่ดีงามดวยตนเองและชวยใหสังคมดํารงอยูในสันติสุขโดยสวัสดี๔๕ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร ไดใหความหมายวา มนุษย นับเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและเปน
สิ่งสําคัญในการดําเนินงานตางๆ เปนกําลังสําคัญขององคการและเปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
ประเทศอีกดวย เพราะฉะน้ันเราควรตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของมนุษย และไดมีการ
สงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน๔๖ 

วันชัย สุขตาม ไดใหความหมายวา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) หมายถึง 
คน หรือมนุษย เปนทรัพยากรประเภทหน่ึง ที่จําเปนตองใชในการจัดการ และเปนทรัพยากรที่มี
คุณคาที่สุด เมื่อเทียบกับทรัพยากรทั้งหมด ที่เปนปจจัยในการดําเนินธุรกิจของ องคการ บุคคลซึ่งมี
ความพรอม มีความจริงใจ และสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือเปนบุคคลใน
องคกรที่สามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการได ดังน้ันองคการจึง
มีหนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซึ่งตองใช
การวางแผนเชิงกลยุทธ ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเขามาชวยในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management: HRM)๔๗  

พระศักด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา) ไดใหความหมายวา ทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource) หมายถึง บุคคลซึ่งมีความพรอม มีความจริงใจและสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร หรือเปนบุคคลในองคกรที่สามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตองการได๔๘ 

พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร อาบคํา) ไดใหความหมายวา ทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง เปนปจจัยสําคัญ และเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดในการพัฒนาองคการ องคการจะประสบ

                                         
๔๔กัญญา แซโงว, การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการใชทฤษฎีธรีซาวดพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

รอยเอก ศาสตราจารย ดร.จิตรจํานง สุภาพ, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
๒๕๔๖).   

๔๕พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร อาบคํา), การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา: 
กรณีศึกษาวัดตากฟา อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๔๖วิชญาภา เมธีวรฉัตร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรี
วงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๔๗วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ, (เอกสารประกอบการบรรยาย, 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๕๕.  

๔๘พระศักดิ์ดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา), การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา, 
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๒๕ 
 

ความสําเร็จไดมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับบุคคล ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินการ ดังน้ันมี
นักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๔๙ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร ไดใหความหมายวา ทรัพยากรมนุษย หมายถึง ความเฉลียวฉลาด
และพลังของคนที่ใหกับองคการในฐานะที่ทําประโยชนอยามีศักยภาพเพื่อสรางพันธกิจ วิสัยทัศน 
คุณคา และเปาหมาย และทําใหมันบรรลุความสําเร็จ๕๐ 

วันชัย สุขตาม ไดใหความหมายวา ทรัพยากรมนุษย ถือวา เปนทรัพยากรที่มีคุณคา 
และมีความสําคัญอยางย่ิงตอการปฏิบัติงานทุกประเภท ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงถูก
กําหนดใหเปนนโยบายที่มีความสําคัญ และจัดเปนยุธศาสตรในการพัฒนาประเทศ ดังจะไดเห็นจาก
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ ๘ (พ.ศ. ๒๕๔๐-๒๕๔๔) เปนจดเปลี่ยนสําคัญของ
การวางแผนพัฒนาประเทศที่ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคม และมุงให “คน
เปนศูนยกลางการพัฒนา”  และใชเศรษฐกิจเปนเครื่องมือชวยพัฒนาใหคนมีความสุข และมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน พรอมทั้งปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาแบบแยกสวนมาเปนบูรณาการแบบองครวม เพื่อใหเกิด
ความสมดุลระหวางการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม อยางไรก็ตามในปแรกของแผนฯ
ประเทศไทยตองประสบวิกฤตเศรษฐกิจอยาง รุนแรง และสงผลกระทบตอคน และสังคมเปนอยาง
มากจึงตองเรงฟนฟูเศรษฐกิจใหมีเสถียรภาพมั่นคง และลดผลกระทบจากวิกฤตที่กอใหเกิดปญหาการ
วางงาน และความยากจนเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว๕๑ 

มอนด้ี โน และเพรอโมซ ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร๕๒ 

ฟลี้ซ เอ น้ีโคร ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง ศิลปะในการ
เลือกสรรคนใหม และใชคนเกาในลักษณะที่จะไดผลงานและบริการจากบุคคลเหลาน้ันสูงสุดทั้ง
ปริมาณ และคุณภาพ๕๓ 

สุนันทา เลาหนันทน ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง   
กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับบุคคลากรทุกระดับในหนวยงาน เพื่อใหเปน
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ กระบวนการตางๆ 
ที่สัมพันธเกี่ยวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก 
                                         

๔๙พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร อาบคํา), การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา: 
กรณีศึกษาวัดตากฟา อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๕๐วิชญาภา เมธีวรฉัตร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรี
วงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๕๑วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ, (เอกสารประกอบการบรรยาย, 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๗๖.  

๕๒R.Wayne Mondy, Robert M.Noe and Shane R.Premeaux, Human Resource 
Management, 7thed, (Upper saddle river, Simon and Schuster, 1999), p. 4.   

๕๓Nigro Felix A, Public Personal Administration (New York: Henry Holt and Company, 
1999), p. 4. 



๒๖ 
 

การฝกอบรมและการพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย๕๔ 

เสถียรภาพ พันธุไพโรจน ไดกลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยคําสองคําคือ “การบริหาร” กับ “ทรัพยากรมนุษย” โดยที่ “การ
บริหาร” หมายถึง การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล ในขณะที ่“มนุษย”เปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดในบรรดา
ทรัพยากรทางการบริหาร (4M’s) อันประกอบดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณหรือ
วัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method) ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยหรือการ
จัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เปนการดําเนินเปนกระบวนการลูกโซ ต้ังแตการวางนโยบาย 
กําหนดแผนงานอัตราคน การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความสามารถ เขามาทํางานในอัตราคาตอบแทนที่
เหมาะสม การวางโครงการและกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ การฝกอบรมใหคนทํางานได
ทํางานเปน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนงโยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหบุคลากร
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ืองมีขวัญกําลังใจ และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรม
ในองคการ มีความจงรักภักดีจนกระทั่งพนสภาพการเปนบุคลากรขององคการ ทั้งน้ีโดยการตระหนัก
ถึงความสําคัญของ “ทรัพยากรมนุษย” ใน ๓ ประการ คือ ๑) “ทรัพยากรมนุษย” เปนทรัพยสินของ
องคการ มิใชคาใชจาย ๒) “ศักยภาพของมนุษย” พัฒนาไดไมมีที่สิ้นสุด ๓) “ทรัพยากรมนุษย” เปน
แหลงสรางเสริมและ เพิ่มคุณคาของผลผลิตและการบริหารขององคการ๕๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                         

๕๔สุนันทา เลาหนันทน, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ
สถาบันราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา, ๒๕๔๒), หนา ๕. 

๕๕เสถียรภาพ พันธุไพโรจน, ปรัชญาแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย, (นนทบุรี: โรงพิมพ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓), หนา ๑๖๓. 



๒๗ 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ผลลัพธท่ีพึงประสงค 

การปฎิบัติดานจริยธรรมและความ
รับผิดชอบตอสังคม 

 

การแขงขันดวยผลิตภัณฑทีม่ี
คุณภาพสูง 

การแขงขันดวยบรกิารทีม่ี
คุณภาพสูง 

 
แผนภาพที ่๒.๑ แนวคิดการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ๕๖ 

 

                                         
๕๖สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย สํานักคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น, (๒๕๔๙), หนา ๘. 

จัดหาทรัพยากรมนุษย 
-โอกาสการจางงานที่
เทาเทียมกัน 
-วางแผนทรัพยากร
มนุษย 
-วิเคราะหงานและ
ออกแบบงาน 
-สรรหา 
-คัดเลือก 

ใหรางวัลทรพัยากรมนุษย 
- ประเมินผลงาน 
- คาตอบแทน 
- วิเคราะหงานและ 
ออกแบบงาน 
-ประโยชนและบริการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย 
- ฝกอบรมและพัฒนา 
-วางแผนอาชีพ 
-วินัย 

ธํารงรักษาและปองกัน 
ทรัพยากรมนุษย 

- แรงงานสัมพันธ และ
การเจรจาตอรอง 
-  สุ ขภาพแล ะความ
ปลอดภัย 
 

ปจจัยภายนอก 

 ความตองการ/ขอบังคับ/กฎหมายของ
รัฐบาล 

 สหภาพแรงงาน 

 ภาวะเศรษฐกิจในประเทศและระหวาง
ประเทศ 

 การแขงขัน 

 สวนประกอบของกําลังแรงงาน 

 ทําเลที่ต้ังขององคการ 

ปจจัยภายใน 

 กลยุทธ 

 เปาหมาย  

 วัฒนธรรมองคกร  

 ลักษณะงาน 

 กลุมทํางาน 
 



๒๘ 
 

เดชวิทย นิลวรรณ ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง            
การแสวงหาวิธีการในการดําเนินงานเกี่ยวกับการจัดการบุคลากรขององคกร เพื่อใหไดตัวบุคคลที่มี
คุณภาพคุณสมบัติ และจํานวนที่เหมาะสมกับองคการ รวมไปถึงการพัฒนาความสามารถ ความรู 
ทักษะการดูแลรักษาบุคลากร และทัศนคติอันดี ตอการทํางาน เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งเพิ่มความพึงพอใจในความตองการของพนักงานแตละคน๕๗ 

ณัฎฐพันธ เขมรนันทน ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Management: HRM) เปนคําคอนขางใหมที่นํามาใชแทนคําวา “การบริหารงานบุคคล” 
ซึ่งเปนศัพททางวิชาการที่คณะรัฐประศาสนศาสตรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรไดบัญญัติข้ึนใชโดยถอด
ความจากคําในภาษาอังกฤษวา “Personal Administration”, “Personal Management”, 
“Manpower Management”, and “Public Personnel Administration” ซึ่งจะใชคําใดน้ัน
ข้ึนอยูกับลักษณะขององคการ บทบาทและกิจกรรมของการบริหารงานบุคลแตเดิมๆน้ันคอนขางจะ
แคบโดยดูแลทะเบียนประวัติการมาทํางาน การลาประเภทตางๆ อัตราการเขาออกของพนักงาน การ
จัดสวัสดิการและบริการ มีการฝกอบรมเพียงเพื่อใหคนทํางานไดทํางานเปนแตขาดการวางแผนระยะ
ยาว เพื่อพัฒนาศักยภาพใหคนในองคการไดเรียนรูรอบดานเกี่ยวกับภารกิจขององคการรวมทั้งการ
วางแผนพัฒนาสายงานอาชีพการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญทางดานบทบาทภารกิจ ระบบการจัดการและ
ความสามารถของนักจัดการทรัพยากรมนุษยซึ่งนักบริหารงานบุคคลแตเดิมจะมีบทบาทและภารกิจ
เหลาน้ีคอนขางนอยหรือบางประเด็นก็ไมไดมีบทบาทเหลาน้ันเลย เชน การวางแผนเพื่อใหเกิดการ
ตอเน่ืองในตําแหนงงาน (Succession Planning)๕๘ 

นายวิศนุรักษ  มะลิตน ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย  (Human Resource 
Management  :  HRM)  เปนภารกิจของผูบริหารทุกคน  ไมใชเฉพาะผูบริหารในฝาย งานบริหาร   
HRM   เทาน้ันที่จะตองรับผิดชอบ ผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญในดานการมีความรู 
ความสามารถ และเขาใจในการรูจักใชทรัพยากรมนุษยในหนวยงานของตน สามารถทํางานได อยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งรวมถึง กิจกรรม ที่เกี่ยวกับบุคลากร ที่ผูบริหารจะตองมุงปฏิบัติใหทรัพยากร
มนุษยมีประสิทธิภาพ ตลอดเวลา๕๙ 

อํานวย แสงสวาง ใหความหมายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ
ที่มีการใชกลยุทธและศิลปะอยางมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการ จะพบวา ผูจัดการทุกระดับมีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมี
สวนรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากบางหรือนอยบางผูจัดการจะทํางานได
ผลสําเร็จยอมจะตองอาศัยความรวมมือในการทํางานจากผูรวมงานอยางเต็มความสามารถและดวย
ความสมัครใจเปนปจจัยสําคัญ๖๐  

                                         
๕๗เดชวิทย นิลวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม, ๒๕๔๘), หนา ๒. 
๕๘ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: เม็ดทรายพริ้นติ้ง, 

๒๕๔๙), หนา ๑๙. 
   ๕๙วิศนุรักษ  มะลิตน, เอกสารในวิชาบริหารธุรกิจบริหารทรัพยากรมนุษย, (พ.ศ. ๒๕๕๕), หนา ๓.      

๖๐อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพ : หจก.ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๔), หนา ๒. 



๒๙ 
 

ไมแชล อามสรอง ไดใหความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง ยุทธศาสตร
ของการบริหาร เพื่อใหองคการรับผลสูงสุด กลาวคือ โดยใหการบํารุงรักษา ใหขวัญกําลังใจแก
บุคลากรในองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ที่องคการน้ันๆ ไดต้ังไว๖๑ 

พะยอม วงศสารศรี ใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนาบํารุงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานใน
องคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึง
การแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการ ที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข๖๒ 

อินทิรา ฉิวรัมย กลาววา หนวยงานทุกประเภทยอมมีภารกิจหลักที่จะตองดําเนินการ
ใหบังเกิดผล การที่หนวยงานจะกระทําภารกิจหลักไดดีมีประสิทธิภาพ หนวยงานจําเปนจะตองมี
บุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับภาระงาน บุคลากร จึงเปนปจจัยสําคัญอยางย่ิงในการ
บริหารงานทุกประเภท ทั้งน้ี เพราะบุคลากรเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรบริหารอื่น ๆ ไมวาจะเปน 
เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ หนวยงานใดก็ตามถาเริ่มตนดวยการมีบุคลากรที่มีความเกงกลา
สามารถแลว ปจจัยดานอื่น ๆ ก็จะดีตามมาเอง เมื่อบุคลากรมีความสําคัญเชนน้ี กระบวนการบริหาร
ที่เรียกยอ ๆ วา “พอสดคอรบ” (POSDCoRB) จึงกําหนดใหการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการ
หน่ึงในเจ็ดประการ คือ 

๑. การวางแผนงาน (Planning) หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติรวมทั้งวิธี
ปฏิบัติงานไวลวงหนาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

๒. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การกําหนดโครงสราง อํานาจหนาที่การแบง
สวนคนและการจัดสายงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปไดตามวัตถุประสงค 

๓. การจัดบุคลากร หรือการจัดคนเขาทํางาน (Staffing) หมายถึง การบริหารงานดาน
บุคคลกร อันไดแก การจัดอัตรากําลัง การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร และการเสริมสราง
บรรยากาศการทํางานที่ดี  

๔. การอํานวยการ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแลปฏิบัติงานในฐานะที่ผูบริหารเปนหัวหนาหนวยงาน 

๕. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานกิจการดานตาง ๆ ของ
หนวยงานเพื่อใหเกิดมีการรวมมือประสานงานที่ดีและดําเนินไปสูจุดมุงหมายปลายทางเดียวกัน 

๖. การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน
เพื่อใหผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานไดทราบความเคลื่อนไหวและความคืบหนาของกิจการอยาง
สม่ําเสมอ 

                                         
๖๑Michael Armstrong, Handbook of Human Resource Management Practice 

10thed, (London and Philadelphia, USA, 2006), p. 3. 
๖๒พะยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราช

ภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หนา ๕.  



๓๐ 
 

๗. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณ การจัดทําบัญชีการ
ใชจายเงิน และการควบคุมตรวจสอบทางดานการเงินและทรัพยสิน๖๓ 

สมชาย หิรัญกิตติ อธิบายวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธก็คือการใชกลยุทธ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การเช่ือมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ
เปาหมายกลยุทธเพื่อปรับปรุงสมรรถนะของธุรกิจและพัฒนาวัฒนธรรมองคการ จะทําใหเกิด
นวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ รูปแบบของการวางแผนการขยายตัวและกิจกรรมดาน
ทรัพยากรมนุษย เปนการต้ังใจที่จะทําใหองคการสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมาย เปนการ
ยอมรับหนาที่ของทรัพยากรมนุษยวาเปนเสมือนหุนสวนหรือสวนประกอบสําคัญในกระบวนการของ
กลยุทธระดับบริษัท อยางไรก็ตามการสรางกลยุทธเหลาน้ีจะตองผานกิจกรรมของฝายทรัพยากร
มนุษย เชน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม และการใหรางวัล๖๔  

พรรณนภา ฆารไสว กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 
๑. กลยุทธกอนการจางและกลยุทธการจาง ประกอบดวย๖๕ 
  ๑.๑ การพยากรณทรัพยากรมนุษย (Human Resource Forecasting) 
  ๑.๒ การสรรหา (Recruiting) 

 ๑.๓ การคัดเลือก (Selection) 
 ๑.๔ การบรรจุ (Placement) 

๒. กลยุทธการจูงใจ การบํารงุรักษาและการรักษา (Motivation, Maintenance 
Retention Strategies) 

๒.๑ การปฐมนิเทศน (Orientation) 
๒.๒ การฝกอบรม (Training) 
๒.๓ การจายคาตอบแทนและการใหรางวัล (Pay and Reward) 
๒.๔ ผลประโยชน (Benefits) 

ศุภณัฐ ชูชินปราการ  ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนา ดํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานใน
องคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึง

                                         
๖๓อินทิรา ฉิวรัมย, “ความคิดเห็นของผูพิพากษาไทยกับทางเลือกในการสรรหาคณะกรรมการตุลา

การศาลยุติธรรม (ก.ต .)”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต , สาขาวิชาการบริหารงานยุติธรรม,
(มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕).   

๖๔สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษยฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพ : ธีระฟลมและไซเทกซ, 
๒๕๔๒), หนา ๒๔.  

๖๕พรรณนภา ฆารไสว, “การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล ตามแนวคิดการ
บริหารทรัพยากรมนุษย: ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ (ก.อบต.จังหวัดกาฬสินธุ)”,
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชานโยบายสาธารณะบัณฑิตวิทยาลัย, (บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 



๓๑ 
 

การแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุ  ทุพพลภาพ 
เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงาน ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข๖๖ 

แนดเลอร และแนดเลอร (Nadler & Nadler) ไดใหความหมายวา การพัฒนา
ทรัพยากรมุษย หมายถึง การใหประสบการณการเรียนรู แกบุคลากรภายในเวลาที่กําหนด เพื่อที่จะ
นําไปปรับปรุงวิธีปฏิบัติงาน หรือเพื่อเพิ่มความเจริญกาวหนาในการทํางาน ซึ่งกิจกรรมตางๆ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก การฝกอบรม ซึ่งหมายถึง การเรียนรูเพื่อนําไปใชงานในปจจุบัน 
การศึกษา หมายถึง การเรียนรู เพื่อนําไปใชงานในอนาคต การพัฒนา หมายถึง การเรียนรูทั่วไปที่ไม
เนนเรื่องงาน๖๗ 

ชูเด็น และเชอรแมน (Chruden and Sherman) ไดใหความหมายวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการศึกษาฝกอบรมบุคลากร เพื่อให
เปนบุคลากรที่เหมาะสมกับความตองการขององคการ ซึ่งการพัฒนาน้ัน คือการพัฒนาทางดานทักษะ 
ความรู ทัศนคติ และบุคลิกภาพ๖๘ 

เบียร (Beer) ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management: HRM) หมายถึง การพัฒนาคุณลักษณะตางๆ ขององคการเพื่อเปนการสนับสนุนได
ช้ีแนะพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซึ่งประกอบดวยนโยบายหลัก ๔ ประการ คือ อิทธิพลของ
บุคคล การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย ระบบการใหรางวัล และระบบงาน๖๙ 

ตามที่ไดกลาวไวในชวงเริ่มตนวา คําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” เปนคําคอนขาง
ใหมที่นํามาใชแทนคําวา “การบริหารงานบุคคล” จึงขออางถึงความหมายของการบริหารงานบุคคล
ซึ่งมีผูใหคําจํากัดความไวในหลายลักษณะ ดังตอไปน้ี 

อนันต  อนันตตรังสี และ เติม จันทะชุม ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการวางนโยบายเกี่ยวกับตัวบุคคล หรือเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในองคการ เพื่อการ
สรรหาผูที่มีความสามารถที่มีจํานวนเพียงพอ เขามาดําเนินงานใหเกิดประโยชนเต็มที่ ตลอดถึงการ
บํารุงรักษาสงเสริมและพัฒนาสมรรถภาพของผูปฏิบัติงาน๗๐ 

บรรยงค  โตจินดา ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึงกระบวนการใน
การสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงาน เพื่อใหไดบุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานที่กําหนดไว ทั้ง
ผูบริหารยังใชเทคนิคการบริหารงานเพื่อใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ใหบุคคลที่ปฏิบัติงานมี
การพัฒนาคุณภาพและฝมือในการทํางาน มีการประเมินผลงาน การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคา

                                         
๖๖ศุภณัฐ ชูชินปราการ, บทบาทของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในโลกเศรษฐกิจใหม : 

(วารสารฅน ๒๒ มกราคม – มีนาคม ๒๕๔๔), หนา ๕๑-๕๗.   
๖๗Nadler, L. & Nadler, Z, Developing Human Resource, 3rded, London: Jossey–Bass, 

1989, p. 4. 
๖๘Chruden, Herbert J and Sherman Arthur W, Personal Management Cincinati: 

South–Western Publishing Company, 1988, p.11. 
๖๙Beer et al, Managing Human Assets, (New York: The Free Press, 1984), p. 4.  
๗๐อนันต  อนันตตรังสีและเติม จันทะชุม, กระบวนการวางนโยบายเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือ

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในองคการ, (กรุงเทพมหานคร: อภิชาติการพิมพ, ๒๕๒๒), หนา ๒. 



๓๒ 
 

เอาไว มีการจายคาตอบแทน สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลแกบุคคลที่อยูในองคการ การสรางขวัญ
กําลังใจ สรางจริยธรรมและทัศนคติที่ดีตอองคการหรือวัฒนธรรมขององคการที่เหมาะสม๗๑ 

ธงชัย  สันติวงษ ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) 
หมายถึง ภารกิจของผูบริหารบุคคล (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติใน
กิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ๗๒ 

วิจิตร (ธีระกุล) วรุตบางกูร  ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง เปน
การเลือกบุคคลเขาทํางานในหนวยงาน การบรรจุคนใหเหมาะสมกับงาน การควบคุมดูแลให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว การบํารุงรักษา การใหความ
ปลอดภัย การใหบําเหน็จรางวัล การใหโอกาสเจริญกาวหนาทางดานวิชาชีพและการงาน ตลอดจน
อํานวยความสะดวก และใหบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงาน๗๓  

ศิริพร  พงศศรีโรจน  ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง เปนศิลปะใน
การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใหไดบุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคลน้ัน 
ๆ ปฏิบัติงาน ใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรน้ีไวอยางมีคุณคาเพื่อใหไดมาซึ่ง
ผลผลิตหรือบริการทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด๗๔ 

ภิญโญ  สาธร ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การใชคนใหไดผลดี
ที่สุดโดยใชเวลาที่นอยที่สุดสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการทํางานน้ันๆนอยที่สุดในขณะเดียวกันคนที่เรา
ใชน้ันมีความสุขมีความพอใจที่จะใหผูบริหารใชพอใจที่จะทํางานตามที่ผูบริหารตองการหรืออีกนัย
หน่ึงคือการบริหารใหบรรดากิจกรรมตางๆของผูใหการศึกษาดําเนินไปดวยดีและเกิดประโยชนสม
ความมุงหมายของการศึกษาโดยอาศัยเทคนิคของการคัดเลือกบุคคลที่มาทํางานใหเหมาะสมและ
เทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยูแลวใหมีความรูความสามารถที่จะทํางานใหเกิดประโยชน
ขณะเดียวกันก็สงเสริมใหคนเหลาน้ันมีความเจริญกาวหนาและไดรับผลตอบแทนเปนที่พอใจและมี
ความสุขในการทํางาน๗๕ 

สมพงศ  เกษมสิน ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง เปนการจัดการ
เกี่ยวกับบุคคลนับต้ังแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานการดูแลบํารุงรักษาจนกระทั้งพนไปจากการ
ปฏิบัติงาน”๗๖ 

                                         
๗๑บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๑๖.  
๗๒ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่  ๖, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๖), หนา ๑. 
๗๓วิ จิตร   ( ธี ระกุล ) วรุ ตบาง กูร , รวมกฎหมายปกครอง,  (กรุ ง เทพมหานคร : โ รงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๒๓), หนา ๕๓. 
๗๔ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: หจก, เทคนิค, ๒๕๔๐), หนา 

๑๔๐. 
๗๕ภิญโญ  สาธร ,  ห ลักการบ ริหารวิ ธี ก ารพัฒนาบุคคลระหว างการปฏิบั ติ ราชการ ,

(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หนา ๒๖๗. 
๗๖สมพงศ  เกษมสิน, หลักการบริหาร, ( กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๑๗), หนา ๑๒๙. 



๓๓ 
 

สมาน  รังสิโยกฤษฏ ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการ 
เกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการหรือหนวยงานนับต้ังแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุและ
แตงต้ังการพัฒนาบุคคลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปจนถึงการพิจารณาบุคคลพนจากงาน๗๗ 

อนันต  อนันตตรังสีและเติม จันทะชุม ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง เปนกระบวนการวางนโยบายเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในองคการ เพื่อ
การสรรหาผูที่มีความสามารถที่มีจํานวนเพียงพอ เขามาดําเนินงานใหเกิดประโยชนเต็มที่ ตลอดที่การ
บํารุงรักษาสงเสริมและพัฒนาสมรรถภาพของผูปฏิบัติงาน๗๘ 

ธงชัย  สันติวงษ ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) 
หมายถึง ภารกิจของผูบริหารบุคคล (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติใน
กิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ๗๙ 

เสนาะ  ติเยาว ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการที่ทําให
บุคลากร ใชบุคลากร และบํารุงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานในจํานวนพอเพียง
และเหมาะสม น้ันก็คือหนาที่ทางดานการรับสมัคร การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนาตัวบุคลากร 
การรักษาระเบียบวินัย การใหสวัสดิการและการโยกยายเปลี่ยนตําแหนงงาน๘๐ 

อมร  รักษาสัตย ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง งานที่เกี่ยวกับตัว
บุคคลหรือเจาหนาที่ในองคการนับต้ังแตการแสวงหาการรับสมัครการสอบคัดเลือกการบรรจุแตงต้ัง
การโอนการยายการฝกอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานการพิจารณาความดีความชอบการเลื่อน
ตําแหนงการจัดข้ันและตําแหนงตามหนาที่และระดับความรับผิดชอบของงาน“การกําหนดอัตรา
เงินเดือนคาจางการจัดสวัสดิการการปกครองบังคับบัญชาการดําเนินงานทางวินัยการใหพนจาก
ตําแหนงการชวยเหลืออํานวยความสะดวกตางๆแกผูปฏิบัติงานตลอดจนการใหสินนํ้าใจการใหรางวัล
บําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงาน๘๑ 

อีกอยางหน่ึง ในปจจุบันการบริหารงานบุคคล มีสําคัญเพิ่มมากข้ึนเรื่อยๆ ตอองคกร
ตางๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแมกระทั่งในหนวยงานภาคราชการเอง เพราะไมวาองคกรจะ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ยอมตองเกี่ยวของกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกลาวไดวา ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จอยางย่ังยืนขององคกรน้ันอยูที่ "คุณภาพของคน" ในองคกรน้ันๆ ดังน้ัน มาตรการตางๆ ที่
องคกรตองการเปนอันมากมีดังตอไปน้ี  
                                         

๗๗สมาน  รั ง สิโยกฤษฏ , ความรูทั่ วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้ งที่  ๑๘,
(กรุงเทพมหานคร : นํ่ากังการพิมพ, ๒๕๔๐), หนา ๑. 

๗๘อนันต  อนันตตรังสีและเติม จันทะชุม, กระบวนการวางนโยบายเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือ
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในองคการ, (กรุงเทพมหานคร : อภิชาติการพิมพ, ๒๕๒๒), หนา ๒. 

๗๙ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๖), หนา ๑. 

๘๐เสนาะ  ติเยาว, นโยบายการพัฒนาชนบทไทย, (กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพสํานักงานเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี, ๒๕๓๔), หนา ๘. 

๘๑อมร  รักษาสัตย , รายงานการวิจัยเร่ืองการปรับปรุงระบบดานการบริหารงานบุคคล ,
(กรุงเทพมหานคร : สถาบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๓๕), หนา ๑๕. 



๓๔ 
 

๑. การสรรหาบุคคล  
การสรรหาบุคคลเปนกระบวนการข้ันแรกของการบริหารงานบุคคลอันเปนกระบวนการ

ที่สําคัญในทุกองคการไมวาจะเปนองคการของเอกชนหรือองคการของรัฐการสรรหาบุคคลจึงจําเปน
อยางย่ิงที่จะตองใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถที่สุดเขามาปฏิบัติงานเพราะหากสรรหาไดบุคคล
ที่มีความรูความสามารถที่สุดเขามาปฏิบัติงานเพราะหากสรรหาไดบุคคลที่มีความรูความสามารถไม
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่จะตองปฏิบัติแลวยอมจะเกิดผลเสียข้ึนกับองคการทําใหสิ้นเปลือง
งบประมาณและการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ 

ในการสรรหาบุคคลที่เหมาะสมสมัครเพื่อรับการคัดเลือกเขาทํางานน้ันมีแนวความคิด
อยู ๒ แนว คือ 

๑) แนวคิดของอังกฤษแนวความคิดน้ีมีทัศนะวาคนที่มีสิตปญญาดีจะฝกทําอะไรก็จะทํา
ไดดีทั้ง น้ันคือถือวาคุณวุฒิอยูที่ ตัวคนดังน้ันการสรรหาจึงยึดเอาความรูไวกอนมากกวาจะยึด
ประสบการณโดยสรรหาจากบุคคลที่เพิ่งสําเร็จการศึกษามาความเฉลียวฉลาดมาทํางานดวยต้ังแต
ข้ันตนๆแลวจัดการฝกอบรมพัฒนาคนเพื่อใหเลื่อนตําแหนงสูงๆข้ึนไปไดในอนาคตการสรรหาคนมา
ทํางานตามแนวความคิดน้ีจึงสรรหามาเพื่อเปน Generalist คือการสรรหาที่ยังไมเคยทํางานมาฝกเพือ่
ใชงานตอไปในอนาคต 

๒)แนวความคิดของสหรัฐอเมริกาการสรรหาบุคคลตามแนวความคิดของสหรัฐอเมริกา
น้ันยึดหลักประสบการณเปนสําคัญโดยทัศนะวาคนเรามิใชจะเกงไปเสียทุกอยางดังน้ันการสรรหาตอง
สรรหาคนมาใหเหมาะกับงานโดยถือวาคุณวุฒิอยูที่งานตองการจึงตองกําหนดคุณวุฒิที่ตองการสาํหรบั
แตละงานไวแลวสรรหาคนที่มีคุณวุฒิตามที่กําหนดไวน้ันมาทํางานเฉพาะอยางการสรรหาคนตาม
แนวความคิดน้ีจึงสรรหามาเปน Specialist โดยสรรหาจากคนที่เคยปฏิบัติงานแลวมาทํางานใน
ปจจุบันการสรรหาแบบน้ีตองทํากันบอยมากเพราะคนจะยายงานอยูตลอดเวลา 

สําหรับประเทศไทยการสรรหาบุคคลมีลักษณะผสมกันทั้งแนวความคิดของอังกฤษและ
แนวความคิดของสหรัฐอเมริกากลาวคือบางตําแหนงสรรหาจากประสบการณอีกดวยเชนตําแหนงใน
ระดับสูงๆเปนตนซึ่งจะมีข้ันตอนในการเลือกสรรแตกตางกันดังจะไดกลาวในตอนตอไป 

๑ ) ตรวจดูรายช่ือของผูสมัครงานที่มาสมัครอยูกอนแลวหนวยงานบริหารงานบุคคลจะ
พยายามรวบรวมและเก็บรักษารายช่ือและคุณสมบัติของบุคคลที่เคยมาติดตออยูกอนหรืออยูที่เราเคย
ติดตอมากอนไว 

๒) ประกาศแจงความในที่ตางๆโดยเฉพาะในแหลงที่มีบุคคลชนิดที่ตองการมิใชปด
เฉพาะที่สํานักงานแตอยางเดียว 

๓) การประกาศโฆษณาหรือลงแจงความในหนังสือพิมพ 
๔) การติดตอกับสํานักงานจัดหางานซึ่งมีอยูมากทั้งของเอกชนและราชการ 
๕) การติดตอกับโรงเรียนมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยที่มีบุคคลประเภทที่ตองการการ

ติดตอประเภทน้ีมิไดหมายถึงไปปดประกาศรับสมัครหรือติดตอกับฝายบริการของสถานที่เทาน้ันแต
ควรหาทางประกาศใหผูสนใจทราบและจัดสงบุคคลซึ่งทําหนาที่ในการสรรหาบุคคล(Recruiters) ไป
ช้ีแจงรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่จะปฏิบัติ และลักษณะขององคการที่เปดรับดวย 



๓๕ 
 

การสรรหาโดยวิธีการตางๆดังกลาวขางตนเปนการเปดโอกาสใหมีคนดีมีความสามารถ
มาสมัครมากๆเพื่อประโยชนในการพิจารณาคัดเลือกคนที่ดีที่สุดเหมาะสมที่สุดมาปฏิบัติงานในข้ัน
ตอไป 

๑) การสรรหาบุคคลจากภายในองคการการสรรหาโดยวิธีน้ีนับวาเปนผลดีในดานที่จะ
ทํานุบํารุงและสงเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางานของผูปฏิบัติงานในองคการและทาํใหผูปฏิบติังาน
มีความจงรักภักดีตอองคการมากข้ึนตามวิธีการน้ีเปนการเลือกสรรดวยวิธีคัดเลือกหรือเลื่อนข้ันบุคคล
ในองคการโดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรูความสามารถและเหมาะสม 

๒) การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการเปนการสรรหาบุคคลโดยพยายามชักจูง
บุคคลที่มีความรูความสามารถจากภายนอกเขามาสมัครเพื่อคัดเลือกเขาดํารงตําแหนงตามความ
ตองการขององคการ๘๒ 

สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสีโยกฤษฏ ไดกลาววา การสรรหาบุคลากรเปน
กระบวน การการเลือกสรรบุคลากรจากตลาดแรงงานมาใชประโยชนในหนวยงาน ซึ่งหมายถึงการ
ดําเนินการตางๆ เพื่อใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงาน นับต้ังแตการรับสมัคร การ
ประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหาบุคลากรมาจากแหลงตางๆทั้งจากภายใน
หนายงานเดียวกัน และจากภายนอกหนวยงาน หรือกลาวอีกนัยหน่ึงการสรรหาบุคลากรเปน
กระบวนการเสาะหาบุคลากรและจูงใจใหเขามาสมัครเขาทํางานในหนวยงานจึงเปนกระบวนการที่
จะตองเริ่มข้ึนหลักจากหนวยงานทราบแนชัดแลววามีความตองการบุคลากรเขามาทํางานในตําแหนง
อะไร ซึ่งมีกระบวนการดังตอไปน้ี 

๑. การสํารวจแหลงที่จะไดมาซึ่งบุคลากร 
๒. การประกาศรับสมัคร 
๓. การประชาสัมพันธอยางกวางขวาง 
๔. การเลือกใชขอสอบคัดเลือก หรือการวางแนวทางสัมภาษณ 
๕. การคนหาบุคลากรมาจากแหลงบุคลากรตางๆ ทั้งภายในหนวยงานเดียวกัน และจาก

ภายนอกหนวยงาน 
๖. การบรรจุบุคลากรในตําแหนงตางๆ จัดสรรใหเหมาะสมกับงาน 
๗. การปฐมนิเทศใหรูระบบ หลักเกณฑ สถานที่ และบุคลากร ตลอดจนชุมชน  
๘. ติดตามดูแลทดลองผลการปฏิบัติงาน๘๓ 
ประชุม  รอดประเสริฐ ไดเสนอเกณฑสําหรับการสรรหาบุคลากรไว ดังน้ี๘๔ 
๑. ทักษะ(Skill) เปนความสามารถที่จะใชรางกาย และจิตใจประสาน ในการปฏิบัติงาน 

                                         
๘๒ชาติ  เชียงใหม, “การบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร: ศึกษาเฉพาะกรณีการวิเคราะห

งาน, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๑๙), หนา ๕๕. 
๘๓สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสีโยกฤษฏ, หลักการบริหารเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิ์

การสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๓), หนา ๓๖. 
๘๔ประชุม  รอดประเสริฐ, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาบริหาร

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๘), หนา ๘๕. 



๓๖ 
 

๒. ความจัดเจนหรือความชํานาญ (Experience) เปนการพิจารณาในดานความชํานาญ 
ในการปฏิบัติงาน 

๓. อายุ (Age) 
๔. เพศ (Sex) เพศมีความเกี่ยวของกับงานบางชนิด 
๕. การศึกษา และการอบรม (Education and Training) เปนเครื่องแสดง

ความสามารถของแตละคนที่จะใชความรูเปนพิเศษที่ไดรับการศึกษา และอบรมมาโดยเฉพาะ 
๖. ลักษณะรางกาย (Physical Characteristics) งานบางอยางใชอวัยวะ จึงตอง

พิจารณษรางกายสวนน้ันๆ เปนสําคัญ 
๗. ทาทางลักษณะ (Appearance) พิจารณารูปราง รางกาย ความสะอาด 
๘. ความคิดริเริ่ม และความต่ืนตัวในการทํางาน (Initiation and Mental Lecriness) 

ความสามารถที่จะทํางานไดดีข้ึน และความสนใจตอสภาพงานหาทางแกไข 
๙. ความถนัด (Aptitude) เช่ือวาคนที่มีความถนันสูงจะฝกอบรมไดงาย สามารถปรับตัว

เขาสภาพของงานใหม และเปนคุณสมบัติที่ไดรับความนิยมในปจจุบัน 
๑๐. ความมั่นคง และความรับผิดชอบ (Stability and Responsibility) ไดแก ความ

รับผิดชอบในทรัพยสิน การทํางาน และความปลอดภัย การตรวจสอบผล การทํางานของผูอื่น 
๑๑. ทัศนคติตอนายจาง (Attitude toward Employers) อาจใชวิธีการคนหาเหตุผล

การมาสมัคร เพื่อพิจารณาความต้ังใจที่จะมาทํางานความคิดเห็นที่มีตอนายจาง และลูกจางใน
องคการน้ัน 

การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการที่แสวงหา และชักชวนใหบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถเกิดความสนใจมาสมัครงานกับองคการ 

๒. การบรรจุแตงต้ังบุคคลเขาทํางาน 
การบรรจุแตงต้ังบุคคลเขาทํางานนับไดวาเปนกระบวนการข้ันสุดทายของการเลือกสรร

บุคคลเขาทํางานกลาวคือเมื่อไดมีการทดสอบความรูความสามารถตลอดจนเชาวและสติปญญาแลวก็
มาถึงข้ันของการตัดสินใจวาผูใดในกลุมที่สามารถสอบผานทุกข้ันตอนน้ันเหมาะสมทีจ่ะไดรบัการบรรจุ
แตงต้ังใหดํารงตําแหนงดังกลาวซึ่งหลักเกณฑในการพิจารณาบรรจุแตงต้ังน้ันมีวิธีการอยู ๒ ทาง
ดวยกันคือ 

๑. การบรรจุแตงต้ังจากผูที่สอบไดคะแนนสูงสุดเรียงตามลําดับกอนหลังทั้งน้ีโดยบรรจุ
แตงต้ังจากผูที่สอบไดที่ ๑ กอนเรียงตามลําดับที่สอบไดวิธีการเชนน้ีเรียกวา (Rule of Thumb) 

๒. ใชหลัก Rule of Three ในการบรรจุแตงต้ังตัวอยางเชนมีตําแหนงวางอยู๑ตําแหนง
แทนที่จะพิจารณาเลือกจากผูที่สอบไดคะแนนที่ ๑ กอนกลับใชวิธีเลือกจากผูสอบไดคนใดคนหน่ึงใน
จํานวน๓คนที่สอบไดที่ ๑ ที่ ๒ และที่ ๓ แตเพียงคนเดียวและหากวาง ๒ ตําแหนงก็เลือกจากคนที่
สอบไดคะแนนสูงสุด ๔ คนแรกเพียง ๒ คน เปนตน๘๕ 

                                         
๘๕ชลิดา  ศรีมณี และพูนศรี เพียรสนอง, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่๒, (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๒๑), หนา ๓๗. 



๓๗ 
 

หลังจากไดมีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรไวแลว งานข้ันตอไปก็คือ การบรรจุ ผู
ผานการคัดเลือกเปนขาราชการพลเรือนสามัญ และแตงต้ังใหดํารงตําแหนงอันเปนการเปลี่ยนฐานะ
ของบุคลากรที่ไดรับการคัดเลือกเขาเปนขาราชการ และมอบหมายหนาที่การงานใหปฏิบัติ 

การที่จะมอบหมายหนาที่การงานอะไรใหขาราชการผูใดปฏิบัติน้ัน จะตองเปนไปตาม
หลักที่วา การมอบหมายหนาที่การงานใหผูใดปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรูความสามารถของผูน้ัน 
(Put the Right Man to Right Job) ทั้งน้ี ก็เพื่อใหมีการใชกําลังคนใหไดประโยชนสูงสุด แตเพื่อให
เปนที่แนใจวาผูใดมีความรูความสามารถในดานใดน้ัน นอกจากจะกระทําโดยการทดสอบความรู 
ความสามารถแลวยังจะตองมอบหมายหนาที่การงานใหทดลองปฏิบัติสักระยะหน่ึงวาจะสามารถนํา
ความรูมาใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดหรือไมเพียงใด กอนที่จะมอบหมายหนาที่การงานน้ันๆให
ปฏิบัติเปนการถาวรตอไป๘๖ 

๔. การพัฒนาบุคลากร 
คน หรือบุคลากร ถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดปจจัยหน่ึงดังกลาวมาแลว คนเปน

องคประกอบสําคัญที่จะทําใหองคกรมีความเจริญรุงเรืองหรือเสื่อมโทรมได เพราะคนมีหนาที่
ดําเนินการเกี่ยวกับปจจัยอื่น ๆ ทั้งหมด ซึ่งไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหารงาน ดังน้ัน ถา
องคการใดมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถแลว องคการน้ันยอมมีโอกาสที่จะดําเนินงานไปไดอยาง
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล แมวาองคการน้ันยอมมีโอกาสที่จะดําเนินงานไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล แมวาองคการจะไดพยายามสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
เขามาปฏิบัติงานในองคการแลวก็ตาม แตตอมาสภาพสังคมไดมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
วิทยาศาสตร และเทคโนโลยีไดเขามามีบทบาทในชีวิตของคนมากข้ึน และการเพิ่มของประชากรใน
อัตราสูงเปนผลใหองคการตางๆ ตองขยายการผลิตและการใหบริการตางๆ รวมทั้งการขยายตัวของ
การบริการในดานการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ จึงเปนหนาที่ของหนวยงานที่จะตองให
บุคลากร โดยเฉพาะครูผูสอนไดเพิ่มพูนความรูความสามารถของตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ๘๗ 

สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโยกฤษฎ ไดใหความหมายวาการพัฒนาบุคลากร
เปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน หรือกลาวอีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะ
เสริมสราง และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 
และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน๘๘ 

จํารัส  นองมาก กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับงาน
บุคลากรที่ตอเน่ืองจากการประเมิน จุดมุงหมายสําคัญก็เพื่อชวยใหบุคลากรปรับปรุงตนเองที่จําเปน
ตอการแกปญหา และดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดประสงคขององคการ การพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะ

                                         
๘๖ประชุม  รอดประเสริฐ, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาบริหาร

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๘), หนา ๘๕-๘๗. 
๘๗จิรพจน  สุนาถวนิชยกุล, การบริหารงานบุคคลภาครัฐ,  (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัย               

ธรรมาธิราช, ๒๕๓๓), หนา ๒๐. 
๘๘สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโยกฤษฎ, หลักการบริหารเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิ์

การสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๓), หนา ๓๗. 



๓๘ 
 

ในองคการทางการศึกษา ไดมีการกระทําอันมากมายในหลายรูปแบบ และมีการตีความหมายไปใน
หลายๆ ลักษณะ เชน การฝกอบรมประจําการ การประชุมสัมมนา การฝกปฏิบัติ การศึกษาอบรม
ระยะสั้น และการศึกษาตอเพื่อรับวุฒิสูงข้ึน ฯลฯ วัตถุประสงคที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากร 
โดยเฉพาะพนักงาน หรือเจาหนาที่ก็เพื่อเพิ่มพูนความรู เปลี่ยนทาที และพฤติกรรมใหเอื้ออํานวยตอ
การเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน การพัฒนาบุคลากรน้ันยอมนํามาซึ่งประสิทธิผลของ
หนวยงาน ซึ่งหนาที่ของหนวยงานก็คือ ใหการศึกษาแกสมาชิกในสังคมอันเปนภารกิจที่สําคัญย่ิง 
เพราะคุณภาพของสมาชิกในสังคมยอมข้ึนอยูกับระดับคุณภาพของบุคลากรของหนวยงานน้ันเอง 
ดังน้ันกิจกรรมที่จะนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรจึงตองเลือกใชใหเหมาะสม๘๙ 

การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะตองกระทําตอเน่ืองกันไปตลอดระยะเวลาที่
บุคลากรทํางานอยูในองคการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะ และ
ทัศนคติที่ดีข้ึนในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงตองพัฒนา
บุคลากรใหทันกับการเปลี่ยนแปลงน้ัน สําหรับบุคลากรที่เปนพนักงานของเทศบาลในแตละเทศบาลที่
รับเขามาทํางานยอมมีคุณสมบัติแตกตางไปเมื่อเทียบกับคุณสมบัติตามที่ในแตละเทศบาลตองการ 
ดังน้ัน การพัฒนาบุคลากรจึงถือเปนกิจกรรมของเทศบาลที่จะชวยแกปญหาขาดแคลนบุคลากรในการ
จัดกิจกรรมตางๆ 

หนวยงานแตละแหงยอมมีภารกิจหลักตามนโยบายหรือจุดมุงหมายเพื่อใหเกิดการ
สัมฤทธ์ิผลดังน้ันหนวยงานจําเปนตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมกับงานบุคลากรจึงเปนปจจัย
สําคัญอยางย่ิงในการบริหารงานของทุกหนวยงานเพราะในจํานวนทรัพยากรการบริหาร ๖ ประเภท 
(๖M’S) ไดแกบุคคล(Man)เงิน(Money) วัส ดุอุปกรณ (Materials)การจัดการ(Management) 
เครื่องจักรกล (Machine)และการตลาด(Marketing)น้ันบุคลากรไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยที่
สําคัญมากทั้งน้ีเพราะบุคลากรเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรบริหารอื่นๆดังน้ันถาหนวยงานใดก็ตาม
เริ่มตนดวยการมีบุคลากรที่มีความสามารถแลวปจจัยดานอื่นๆก็จะตามมาเองดังที่เมกกินสัน กลาว
ยืนยันไววา“มนุษยเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการบริหารถึงแมวาคุณคาของมนุษยจะเปนสิ่งที่จับตอง
ไมไดและไมสามารถใชหลักเกณฑกําหนดคุณคาเชนเดียวกับวัตถุหรือสินคาอื่นใดแตก็ถือวามนุษยเปน
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูมิ”๙๐ 

การพัฒนา หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือตัวของบุคคลแตละคนใหเจริญข้ึน
หรือการเปลี่ยนแปลงตัวเองไปในทางที่เจริญข้ึนมีความสมบูรณดวยความดีงาม ความสูงสงสมกับเปน
มนุษยผูมีใจสูง๙๑ 

                                         
๘๙จํารัส  นองมาก, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๓๒), หนา ๑๙. 
๙๐พะยอม  วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ, ๒๕๓๒), 

หนา ๑๙๓. 
๙๑ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัทนานมีบุคพลับลิเคชั่นส จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๕๐. 



๓๙ 
 

การฝกอบรม เปนกิจกรรมที่กอใหเกิดการเรียนรู มุงเนนเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยูใน
ปจจุบัน เปาหมายคือการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานในขณะน้ันใหสามารถ
ทํางานในตําแหนงน้ัน ๆ ได ผูที่ผานการอบรมไปแลวสามารถนาความรูไปใชไดทันที๙๒ 

การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม เปนการเสริมสรางความรูความเขาใจและความ
ชํานาญใหแกพนักงานในองคการจนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติซึ่งจะอํานวยประโยชนให
พนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความเจริญกาวหนาในงาน๙๓ 

๕. ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 
๑. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสรรถภาพดีย่ิงข้ึน 
๒. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหน่ึงที่จะชวยใหเกิดการประหยัดทั้งน้ีเพราะ

บุคลากรไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลวสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองความผิดพลาดอาจจะมี
บางแตนอยมาก 

๓. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาการเรียนรูงานใหนอยลงโดยเฉพาะอยางย่ิงผูที่
เริ่มเขามาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหมอีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆที่อาจเกิดข้ึน
จากการทํางานแบบลองถูกลองผิดดวย 

๔. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
หนวยงานตางๆในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตนทําใหมีเวลาปฏิบัติงาน
ของตนเองไดอยางเต็มที่ 

๕. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหน่ึงที่จะชวยกระตุนบุคลากรตางๆใหปฏิบัติงาน
เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงที่การงานตอไป 

๖. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหบุคคลน้ันๆไดรับความรูความคิดใหมๆทําใหเปนคน
ทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีสามารถนําไปประยุกตใชกับตําแหนงหนาที่ของตน
ได๙๔ 

๖. การบํารุงรักษาบุคลากร 
การบํารุงรักษาบุคลากรใหทํางานในหนวยงานใหนานที่สุด และมีประสิทธิภาพที่สุดน้ัน 

เปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความพึงพอใจ หรือสรางขวัญที่ดีใหแกบุคลากร ซึ่งขวัญกําลังใจ
เปนลักษณะสภาพจิตที่ปกติสุข ผูที่ขวัญกําลังใจดี คือ ผูที่มีความสุข รูสึกปลอดโปรงใจ รูสึกมั่นใจ 
มั่นคง มีพลังใจ เขมแข็ง พรอมที่จะตอสูกับปญหาอุปสรรคตางๆ๙๕ 

                                         
๙๒นิสดารก เวชยานนท, บทความวิชาการ HR, (คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบันบัณฑิตพัฒน 

บริหารศาสตร, ๒๕๔๘), หนา ๒๐. 
๙๓สุปราณี  ศรีฉัตราภิมุขล, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร :  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๒๘), หนา ๑. 
๙๔ภิญโญ  สาธร, วิธีการพัฒนาบุคคลระหวางการปฏิบัติราชการ, (กรุงเทพมหานคร : ม.ป.พ., 

๒๕๑๔), หนา ๒๕-๒๙. 
๙๕สมบูรณ  ศาลายาชีวิน, ขวัญกําลังใจของบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๐), หนา ๑๖. 



๔๐ 
 

David ยังไดกลาวอีกวา การบํารุงรักษาบุคลากรเปนการสรางความพึงพอใจหรือการ
สรางขวัญที่ดีใหแกบุคลากร เพื่อใหบุคลากรเกิดความเช่ือมั่น และศรัทธาในหนวยงาน ซึ่งเมื่อบุคลากร
มีความพึงพอใจ มีความเช่ือมั่น และศรัทธาในหนวยงานน้ันๆ แลวหนวยงานน้ันยอมไดรับประโยชน 
และประสบความเจริญกาวหนาไดในที่สุด๙๖ 

ภิญโญ  สาธร ไดเสนอถึง สิ่งที่ตองพิจารณาในการบํารุงขวัญหรือกําลังใจในการทํางาน
ของบุคลากรในหนวยงาน 

๑. รายได ถารายไดไมพอถึงอยางไรก็ยากที่จะใหกําลังใจที่จะทํางานใหไดผลดี 
๒. สวัสดิการ ถารายไดไมดีแตสวัสดิการดีก็พอไปได สวัสดิการน้ีรวมทั้งที่ทํางาน ความ

สะดวกในการทํางาน หรือพักผอน ตลอดจนการชวยเหลือใหมีสิทธิพิเศษเล็กๆ นอยๆ ไมวาในการ
ดํารงชีวิต หรือการสงเสริมความกาวหนา เชน การเรียนตอ การเขารวมสัมมนาเพื่อเพิ่มเติมความรู  

๓. ความภูมิใจในหนวยงาน คือ ถาโดยสวนรวมแลวหนวยงานไดประสบความสําเร็จ 
หรือมีช่ือเสียง พนักงานก็มีนํ้าใจที่จะทํางานตอไป ความสําเร็จของหนวยงานอยูที่ทางหนวยงานรูจัก
สรางความมั่นคง และความกาวหนาทางวิชาการ การทํางานทุกอยาง ไมตึงจนเกินไปหรือหยอน
จนเกินไป และหนวยงานที่มีสวนรวมในสังคม จะทําใหสังคมรูจักหนวยงานอยางกวางขวางน้ัน 
พนักงานก็พลอยมีคนรูจักไปดวยเหลาน้ี ชวยใหคนที่ทํางานอยูมีนํ้าใจในการทํางานทั้งสิ้น๙๗ 

การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพน้ัน ผูบริหารจะตองหาทางที่จะควบคุม
พฤติกรรมมนุษยที่ตางก็เกิดข้ึนโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุน และมีจุดมุงหมายแตกตางกันน้ีใหแสดงออก
ในรูปแบบ และทิศทางที่จะเปนประโยชนตอความสําเร็จของหนวยงาน ผูบริหารจะกระทําการ
ดังกลาวดวยการจูงใจ๙๘ 

สําหรับแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับการจูงใจน้ัน ไดมีนักจิตวิทยา และนักวิชาการหลาย
ทานไดเสนอไวมากมาย เพื่อพยายามอธิบายใหเห็นชัดเจนวา การจูงใจ หรือแรงจูงใจเกิดจากสาเหตุใด 
ไดแก  

๑. ทฤษฏีลําดับความตองการของมนุษย (Hierarchy of Need) ของนักจิตวิทยาช่ือ
มาสโลว (Maslow) ก็คือ มนุษยมีความตองการ และความตองการน้ีมีพื้นฐานตามลําดับข้ัน ต้ังแตข้ัน
ตําสุดไปถึงข้ันสูงสุดไว ๕ ลําดับ โดยเริ่มจากความตองการทางดานรางกาย (Physiological Need) 
ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Need) ความตองการดานสังคม (Social 
Needs) ความตองการไดรับการยกยองนับถือ(Esteem Needs) และความตองการสมหวังในชีวิต 
(Self Actualization Needs) และ Maslow ไดกลาวเพิ่มเติมอีกวาความตองการของมนุษยน้ันไมมีที่
สิ้นสุด เมื่อความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจอีกตอไป ความตองการที่ยังไมได

                                         
๙๖David, Keith, Human Relation at Work, (New York: McGraw-Hill, 1968), pp. 212-

213. 
๙๗ภิญโญ  สาธร, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หนา ๒๘๑. 
๙๘พิมลจรรย  นามวัฒน, การบริหารงานบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๓๔), หนา 

๓๗๙. 
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รับการตอบสนองเทาน้ันที่จะเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม และความตองการของคนจะซ้ําซอน บางที
ความตองการหน่ึงไดรับการตอบสนองยังไมสิ้นสุดก็เกิดความตองการดานอื่นข้ึนมาอีก๙๙  

๒. แนวความคิดของ Herzberg ไดศึกษาถึงองคประกอบของความพึงพอใจ และความ
ไมพึงพอใจในการทํางาน เขาไดศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานวามีอยู ๒ ปจจัย 
คือ ปจจัยกระตุน (Motivator) ซึ่งไดแกสิ่งที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจ และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene 
Factors) ซึ่งไดแกสิ่งที่ชวยปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซึ่งปจจัยทั้งสองจะชวยสนับสนุนให
คนทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางานย่ิงข้ึนซึ่งเราเรียกปจจัยทั้งสองน้ีวา เปนทฤษฎีองคประกอบคู
(Two Factor Theory) สิ่งที่ทํา ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการทํางานมี
ดังน้ี  

๑. องคประกอบแหงความพอใจในงานเรียกวา องคประกอบกระตุน(Motivator 
Factors) ไดแก 

  ๑) การไดรับความสําเร็จ 
  ๒) การยอมรับนับถือ 
  ๓) ลักษณะของงาน 
  ๔) ความรับผิดชอบ 
  ๕) ความกาวหนา 
๒. องคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน เรียกวาเปนองคประกอบคํ้า

จุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) ไดแก  
  ๑) เงินเดือน 
  ๒) โอกาสกาวหนา 
  ๓) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  ๔) ฐานะของอาชีพ 
  ๕) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
  ๖) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  ๗) การนิเทศงาน 
  ๘) นโยบายการบริหารงานของบริษัท 
  ๙) สภาพการทํางาน 
  ๑๐) ความมั่นคงปลอดภัย 
  ๑๑) ชีวิตสวนตัว 
ความรูสึกไมพึงพอใจในการทํางานมักมาจากองคประกอบ ๑๑ ประการดังกลาวขางตน

นอกจากน้ันยังสรางความรูสึกที่สรางความไมพึงพอใจในงานจากเหตุอีก ๒ ประการ คือ ความรูสึก
ไมไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน และความรูสึกวาไมไดรับผลตอบแทนจากผลงานที่ปฏิบัติ 

                                         
๙๙กิติมา  ปรีดีดิลก, ทฤษฏีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : แพรพิทยาอินเตอรเนชั่นแนลวังบูรพา, 

๒๕๒๙), หนา ๑๖๐. 
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องคประกอบทั้งสองดานดังกลาวจะไมมีความสัมพันธตอกันเลย และสงผลไปในทิศทาง
ตรงกันขามเสมอ องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานก็จะนําจิตใจของพนักงานเจาหนาที่ไป
ในทางเสริมสรางความรูสึกที่ดีตองานที่ทําอยู ตรงกันขามองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมนาพึงพอใจ
ในงานก็จะโนมนําจิตใจของการงานไปในทางเสื่อม คือ เกิดความรูสึกไมพอใจในงานที่ทํามากข้ึน
เรื่อยๆไป ดังน้ันจึงเปนการดีของผูบริหารที่จะสรางความพึงพอใจใหเกิดข้ึนแกคนงานใหมากเพื่อ
ประสิทธิภาพของงาน๑๐๐ 

นอกจากน้ันผูบริหารควรจะตองมีเทคนิคการจูงใจที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานมี
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน ซึ่งในเรื่องน้ี อารี เพชรผุด ไดกลาว 
เกี่ยวกับเทคนิคในการจูงใจคนไววา๑๐๑ 

๑. จะตองบอกเปาหมายขององคการใหแนนอน(Goal Setting) เปนการทาทายให
บุคลากรทํางานบรรลุเปาหมาย 

๒. จะตองยอมรับ (Recognition and Approval) ความสามารถของบุคลกร 
๓. จะตองใหโอกาสใหความปลอดภัย (Opportunity and Security) ใหความ 

กาวหนา แกบุคลากร 
๔. จะตองใหบุคลากรมีความสัมฤทธ์ิ(Achievement) ใหบุคลากรไดประเมินตนเองวา

เขาไดทํางานสําเร็จ 
๕. พยายามปรับปรุงงาน (Job Enrichment) ใหดีข้ึน 
๖. กระตุนโดยการใชเงิน(Financial Incentives) 
๗. กระตุน ใหทํางานเปนทีม(Team Approach) 
๘. ใหความยุติธรรม (Justice) 
นอกจากน้ีการจัดสวัสดิการก็เปนอีกเรื่องหน่ึงที่มีความสําคัญตอการบริหารบุคลากรใน

เรื่องน้ี 
อุทัย หิรัญโต ใหความเห็นไววา การจัดสวัสดิการเปนกระบวนการหน่ึงของการ

บริหารงานบุคลากร ซึ่งมีความมุงหมายที่จะใหความสะดวกสบาย ความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน 
ตลอดจนใหความอบอุนใจ หมดกังวลในเรื่องตางๆ และใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางาน เกิด
ความเช่ือมั่นในองคการของตนเอง สวัสดิการแมจะมิใชเปนงานหลักขององคการ แตก็เปนสวนหน่ึงที่
มีผลกระทบกระเทือนตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ และยังมีผลกระทบถึงสมรรถภาพ และ
กําลังขวัญของเจาหนาที่ ดวยหลักการจึงเนนถึงความตองการหรือความจําเปนในเรื่องปจจัยสี่ซึ่งถือวา
เปนปจจัยที่จําเปนพื้นฐานแกการดํารงชีวิต ไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 

การบํารุงรักษาบุคลากร เปนกระบวนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรทีป่ฏิบติังาน
ในหนวยงาน ดวยการบํารุงขวัญกําลังใจ สรางแรงจูงใจ และจัดสวัสดิการ เพื่อทําใหบุคลากรที่อยูใน

                                         
๑๐๐กิติมา ปรีดีดิลก,ทฤษฏีการบริหาร, หนา ๓๒๘-๓๓๐  
๑๐๑อารี  เพชรผุด, เทคนิคในการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ม.ป.ป.), หนา ๔๓-๔๕. 
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หนวยงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจใหนานที่สุด และมีประสิทธิภาพที่สุด ซึ่งการบํารุงรักษาบุคลากร
น้ีนับวาเปนกระบวนการที่สําคัญอยางหน่ึงในการบริหารบุคลากรในหนวยงาน๑๐๒ 

การจัดสวัสดิการเปนสวนหน่ึงของการบริหารงานบุคคลที่มีความมุงหมายที่จะใหความ
สะดวกสบายความพึงพอใจความสุขแกผูปฏิบัติงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกมั่นคงมีกําลังใจใน
การทํางานเกิดความเช่ือมั่นในหนวยงานของตนทําใหมีความต้ังใจทํางานอยางเต็มที่และมี
ประสิทธิภาพ 

สวัสดิการ หมายถึง บริการและประโยชน“พิเศษ”ตางๆที่นอกเหนือไปจากเงินเดือน
หรือคาจางประจําซึ่งโดยปกติหนวยงานราชการหรือนายจางจัดใหมีข้ึนตามความตองการของ
ผูปฏิบัติงานระบบการใหบริการและการใหประโยชนมีลักษณะตางๆกันไปบางระบบมีลักษณะ“เปน
การรวมกัน”(Mutual)คือทั้งฝายหนวยงานและผูปฏิบัติรวมกันจัดใหมีบริการข้ึนเพื่อสนองความ
ตองการอันแทจริงของผูปฏิบัติงานในหนวยงานน้ันๆตองมีคุณคาโดยตรงในระยะยาวตอผูปฏิบัติงาน
ทั้งน้ีเพื่อเปนการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจปฏิบัติหนาที่ เต็มความสามารถและเพื่อให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน๑๐๓ 

ดังน้ัน ผูวิจัยสรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 
ก็เชนกับการบริหารงานบุคคล (Personal Management) เปนสิ่งสําคัญ และมีความจําเปนที่จะตอง
กระทําเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ ทรัพยากรมนุษยเปน
ปจจัยสําคัญที่สุดในบรรดาปจจัยการบริหารงานขององคการการบริหารทรัพยากรมนุษย ก็เพื่อใหได
คนดีมีความสามารถเขามาทํางาน จัดวางระบบการใชคนใหเหมาะกับงาน ในหนวยงาน และสถานที่
ไดทันตามเวลาที่ตองการ (Put the Right Man into the Right Job in the Right Place at the 
Right Time) จัดสภาพการทํางานใหมีความปลอดภัย สะดวกสบาย เพื่อรักษาคนดี มีฝมือ ไวให
ทํางานกับองคการไดนานที่สุด การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ทักษะ 
ประสบการณ ความชํานาญ และความสามารถ ในองคการน้ันๆ เพื่อสรางแนวคิด อุปนิสัย หรือเพื่อให
เกิดดานทรัพยากร ดานนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลงใหม ๆ เปนระบบ เปนรูปแบบ และประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย เปนการยอมรับของสาธารณชน เหมาะสมสถานภาพ และโลกาภิวัตน 
 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับคณะสงฆ 

ในสังคมมนุษยน้ัน หากสมาชิกของสังคมมีวินัยที่ศึกษาสําเหนียกดีแลว คนสวนมากมี
ปญญาในการบริหารตนได การบริหารจัดการที่เกี่ยวกับคนก็มีความจําเปนนอยลง จนอาจกลาวไดวา
เปนการบริหารที่ไมตองมีการบริหารทีเดียว พระพุทธเจาทรงเนนยํ้าที่การศึกษาไวเปนพิเศษ เปน
ศาสนาแหงการศึกษาในไตรสิกขา โดยอาศัยข้ึนอยูบริษัททั้ง ๔ คือ ภิกษุ (คณะสงฆ) ภิกษุนี (สามเณร) 
อุบาสก และอุบาสิกา ผูวิจัย จึงเอาแนวคิดเกี่ยวกับคณะสงฆดังน้ี 

                                         
๑๐๒อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร, 

๒๕๓๑), หนา ๑๕๒.  
๑๐๓ไฉไล เปล่ียนสิน,“การจัดสวัสดิการของการไฟฟาสวนภูมิภาค”, วิทยานิพนธรัฐศาตรมหาบัณฑิต, 

(จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๑). 



๔๔ 
 

วินัยปฎก มหาวรรค “สงฆมี ๕ พวก คือ สงฆจตุวรรค (มี ๔ รูป) สงฆปญจวรรค (มี ๕ 
รูป) สงฆทศวรรค (มี ๑๐ รูป) สงฆวีสติวรรค (มี ๒๐รูป) สงฆอติเรกวรรค (มีมากกวา ๒๐ รูปข้ึน
ไป)”๑๐๔ 

วินัยปฎก มหาวรรค “สงฆ ๕ ประเภท คือ สงฆจตุวรรค สงฆปญจวรรค สงฆทสวรรค 
สงฆวีสติวรรค และสงฆอติเรกวีสติวรรค”๑๐๕ 

พระเทพปริยัติโสภณ (วรวิทย  คงฺคปฺโ) ไดใหความหมายไววา การบริหารกิจการ
คณะสงฆ คือกิจการที่คณะสงฆจะตองทําหรือที่จะตองถือเปนธุระหนาที่เพราะเปนการคณะสงฆและ
การพระศาสนาหรือเพราะเกี่ยวกับการคณะสงฆและการพระศาสนา มี  ๖ ฝายคือ การเพื่อ ความ
เรียบรอยดีงาม(การปกครอง) การศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห การเผยแผพระพุทธศาสนา การ
สาธารณูปการและการสาธารณสงเคราะห๑๐๖ 

การที่มนุษยเขามารวมกันทํางานในรูปขององคกร และตองการจะดําเนินการใหประสบ
ความสําเร็จบรรลุถึงเปาหมายที่วางไวไดน้ัน จะตองมีการแบงหนาที่และมอบหมายงานใหเหมาะสม
กับบุคคล ในลักษณะของการมอบหมายงานใหทําตามความถนัดและความรูความสามารถของแตละ
บุคคลหรือกลุมบุคคล๑๐๗ หากไดปฏิบัติตามหลักเกณฑดังกลาวน้ีแลวการปฏิบัติงานก็มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน เมื่อนําหลักการน้ีมาวิเคราะห ลักษณะการแบงงานในองคกร
คณะสงฆสมัยพุทธกาลแลวจะเห็นไดวา พระพุทธองค ก็ทรงมีพุทธวิธีการจัดแบงงานในการจัดองคกร
คณะสงฆสมัยพุทธกาลคลาย ๆ กันกับการจัดแบงงานเหมือนการจัดองคกรในปจจุบัน โดยลักษณะ
งานที่พระพุทธองคทรงจัดแบงในองค กรคณะสงฆสมัยพุทธกาลน้ัน สามารถพิจารณาได ๓ ลักษณะ 
คือ 

๑. ลักษณะที่เปนงานหลัก คือ เปนงานที่มีการดําเนินการอยูเปนประจําในองคกรคณะ
สงฆซึ่งสามารถแยกไดเปน ๔ ประเภท คือ 

๑) งานดานการปกครอง เปนงานที่จะตองดําเนินการเพื่อใหเกิดความเรียบรอย ดีงาม
ในองคกรคณะสงฆ อันประกอบไปดวยงานที่เกี่ยวกับสิ่งตอไปน้ี คือ๑๐๘ 

  (๑) การรับบุคลเขาเปนสมาชิกองคกรคณะสงฆ 
  (๒) การบัญญัติพระธรรมวินัย 
  (๓) การวางระเบียบการลงโทษ 
  (๔) การตัดสินอธิกรณ 
  (๕) การสงเสริมความสามัคคี 

                                         
๑๐๔

វέ.មͨ. (ែខរ̟) ៨/២៩៥. 
๑๐๕วิ.มหา. (ไทย) ๕/๓๒๘. 
๑๐๖พระเทพปริยัติสุธี (วรวิทย), การคณะสงฆ และการพระศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หนา ๙. 
๑๐๗รศ. พงศสัณห ศรีสมทรัพย และ รศ. ชลิดา ศรมณี, หลักการจัดองคการและการจัดการ, พิมพ

ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร: ห.จ.ก. แสงจันทรการพิมพ, ๒๕๓๑), หนา ๑๙๗. 
๑๐๘วิ.มหา. (ไทย) ๑/๒๑/๑๓-๑๔. 



๔๕ 
 

  (๖) การทําสังฆกรรมประเภทตาง ๆ 
๒) งานดานการใหการศึกษา เปนการสงเสริมใหพระภิกษุไดรับประโยชนในสวนของ

ตนเอง ดวยการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขาที่เปนไปตามกระบวนการ หรือตามลําดับข้ันของ
การศึกษา๑๐๙ มีการจัดสภาพการณที่เอื้ออํานวยตอการศึกษาของพระภิกษุ ดังน้ี๑๑๐ 

  (๑) การแตงต้ังผูใหการอบรมศึกษา หรือแสดงธรรม 
  (๒) การใหถืออุปชฌาย และอาจารย 
  (๓) การใหถือนิสัย 
  (๔) สัทธิวิหาริกวัตร 
  (๕) อันเตวาสกิวัตร 
๓) งานดานการเผยแผศาสนา เปนการประกาศเผยแผคําสอนดวยการสงเสริมใหมี

การศึกษาและการปฏิบัติ๑๑๑ 
  (๑) การสงเสริมงานดานการเผยแผ 
  (๒) การจัดสงบุคคลไปทํางานดานการเผยแผยังที่ตาง ๆ 
  (๓) การตรวจเย่ียม แนะนําวิธีการเผยแผ 
๔) งานดานสาธารณูปการ คือ การดูแลนวกรรม การกอสรางเสนาสนะที่อยูอาศัยและ

การใชคนวัดใหทํางาน๑๑๒ เปนตน 
๒. ลักษณะงานที่จัดเปนแผนก (Departmentalization) ดวยการพิจารณาลักษณะงาน

ที่เกิดข้ึนในองคกรคณะสงฆ เมื่อเห็นวามีกิจกรรมที่เหมือนกันก็จัดไวดวยกันเปนหมวดหมูของงาน ซึ่ง
ลักษณะงานเชนน้ีในองคกรคณะสงฆ ไดแก การสมมติแตงต้ังเจาหนาที่ทําการแทนสงฆใหเปนผูมี
หนาที่อยางใดอยางหน่ึงตามแตสงฆจะเห็นสมควร ดวยกิจน้ัน ๆ ที่เกิดข้ึนในองคกรคณะสงฆ เพราะ
การที่คนมาอยูรวมกันเปนคณะ ยอมมีกิจการอันเปนกลางที่เรียกวา เปนของคณะเกิดข้ึน คณะน้ัน 
ตองจัดคนในคณะใหรับหนาที่ทํากิจการน้ันเปนแผนก ๆ๑๑๓ 

การแตงต้ังสมมติผูทําการแทนสงฆ คือ การมีมติรวมกัน หรือการยอมรับรวมกันโดยการ
ที่ประชุมสงฆ ตกลงมอบหมายหรือแตงต้ังภิกษุใหทํากิจหรือเปนเจาหนาที่ในเรื่องอยางใดอยาง
หน่ึง๑๑๔ เพื่อที่จะดําเนินการแทนคณะสงฆตามที่ไดรับมอบหมายหนาที่น้ัน ๆ เปนการแบงงานตามกิจ
ที่มีข้ึนในสงฆ หรือหมูคณะน้ัน ๆ โดยอาศัยความรูความสามารถของบุคคลหรือกลุมบุคคลเปน
ผูดําเนินการรวมกัน ดวยการมอบหมายงานแกบุคคลที่เห็นวามีคุณสมบัติเหมาะสม พระภิกษุรูปเดียว

                                         
๑๐๙ม.อุ. (ไทย) ๑๔/๗๔/๗๘. 
๑๑๐วิ.ม. (ไทย) ๔/๖๔-๗๙/๗๙-๑๑๖. 
๑๑๑วิ.ม. (ไทย) ๔/๓๒/๔๐. 
๑๑๒วิ.จู. (ไทย) ๗/๒๙๔-๓๒๓/๘๙-๑๕๐. 
๑๑๓สมเด็จพระมหาสมณเจากรมพระยาวชิรญาณวโรรส, วินัยมุข (เลม ๓) หลักสูตรนักธรรมช้ันเอก, 

พิมพครั้งที่ ๒๘, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๕๓-๗๒. 
๑๑๔พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ ๙, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หนา ๓๐๑. 



๔๖ 
 

แตเปนผูมีความรูและความสามารถอาจไดรับการแตงต้ังใหทําหนาที่หลาย ๆ อยางพรอมกันก็ได โดย
ประเภทของผูทําการแทนสงฆ ตามพระพุทธองคทรงมี   พุทธานุญาตไว มีดังน้ี 

๑) เจาอธิการแหงจีวร ประกอบไปดวยผูทําหนาที่เกี่ยวกับสิ่งตอไปน้ี คือ ผูรับจีวร 
เรียกวา จีวรปฏคคาหกะ ผูเก็บจีวร เรียกวา จีวรนิทหกะ ผูแจกจีวร เรียกวา จีวรภาชกะ ภิกษุรูปเดียว
อาจทําหนาที่ทั้ง ๓ ประการก็ได โดยการสมมติในคราวเดียวกัน 

๒) เจาอธิการแหงอาหาร ประกอบไปดวยผูทําหนาที่เกี่ยวกับสิ่งตอไปน้ี คือ เปนผูแจก
ภัตร เรียกวา ภัตตุเทสกะ เปนผูแจกยาคู เรียกวา ยาคุภาชกะ เปนผูแจกผลไม เรียกวา ผลภาชกะ 
เปนผูแจกของขบเค้ียว เรียกวาขัชชภาชกะ 

๓) เจาอธิการแหงเสนาสนะ ประกอบไปดวยผูทําหนาที่เกี่ยวกับสิ่งตอไปน้ี คือเปนผูมี
หนาที่แจกเสนาสนะ เรียกวาเสนาสนคาหาปกะ เปนผูแตงต้ังเสนาสนะ เรียกวา เสนาสน-ปญญาปกะ 
ภิกษุรูปเดียวอาจรับทั้ง ๒ หนาที่ได 

๔) เจาอธิการแหงอาราม ประกอบไปดวยผูทําหนาที่เกี่ยวกับสิ่งตอไปน้ี คือ มีหนาที่เปน
ผูใชคนทําการวัด เรียกวาอารามิกเปสกะ ผูมีหนาที่ใชสามาเณร เรียกวา สามเณร-เปสกะ เปนผูมี
หนาที่ดูนวถกรรม เรียกวา นวกัมมิกะ 

การแตงต้ังสมมติพระภิกษุเพื่อทําหนาที่แทนสงฆในสังฆกรรมตาง ๆ พระพุทธเจาทรง
วางหลักการกําหนดคุณสมบัติไวแตกตางกันตามแตละชนิด โดยหลักกวาง ๆ น้ัน จะตองเปนผูมี
คุณสมบัติ คือ เวนจากอคติ ๔ และ เปนผูฉลาด และรูจักกิจน้ัน ๆ เปนอยางดี๑๑๕เปนตน จึงจะไดรับ
การแตงต้ังจากสงฆใหทําหนาที่ตามกิจที่เกิดมีน้ัน ๆ 

๓. ลักษณะงานที่ตองอาศัยความชํานาญเฉพาะดาน (Specialization of work) เปน
การจัดแบงงานใหสมาชิกในองคกรเพื่อปฏิบัติงาน โดยพิจารณาถึงความถนัดและความสามารถสวน
บุคคลเปนหลัก ซึ่งในองคกรคณะสงฆตรงกับลักษณะงานในตําแหนงเอตทัคคะ๑๑๖ ที่พระพุทธองคทรง
แตงต้ังใหแกพระสาวกในฐานะที่เปนผูมีความรูความสามรถและมีคุณธรรมในดานน้ัน ๆ เปนการ
เฉพาะ เชน พระสารีบุตรเปนผูมีปญญามากทรงแตงต้ังเปนผูเลิศกวาภิกษุทั้งปวงในดานมีปญญา และ
ยังไดช่ือวาเปนพระธรรมเสนาบดี สวนพระ โมคคัลลานะ เปนผูมีฤทธ์ิมาก ก็ไดรับการตางต้ังเปนผูเลิศ
กวาภิกษุทั้งหลายในดานมีฤทธ์ิทํางานชวยในดานการปกครองสงฆเปนตน 

ตําแหนงเอตทัคคะที่ไดรับการตางต้ังจากพระพุทธเจา ถานับโดยตําแหนงจะม ี๔๗ 
ตําแหนง แตถานับตามบุคคลที่ไดรับการแตงต้ังจะมีเพียง ๔๑ ทาน เพราะพระเถระบาง

รูปอาจไดรับการแตงต้ังดวยเหตุผลเพียงขอเดียวก็ม ีหรือมากกวาน้ันก็มี เชน พระอานนท เปนผูไดรับ
การยกยองจากพระพุทธองคถึงสี่ประการ เปนตน ตําแหนงเหลาน้ีในระยะกาลแรก ๆ มีไมมากนัก แต
เมื่อพระองคทรงเห็นวามีความสําคัญตอพระสาวก และเหลาพุทธบริษัท จึงไดทรงแตงต้ังใหทั้งพุทธ
บริษัท ๔ ที่มีความรูความสามารถแตละดานที่แตกตางกัน เพื่อเปนการใหกําลังใจและสงเสริมการ
ปฏิบัติใหเปนแบบอยางของพระภิกษุรุนหลัง ๆ  

                                         
๑๑๕วิ.ม. (ไทย) ๕/๓๔๒/๒๐๓. 
๑๑๖อง.ฺเอก. (ไทย) ๒๐/๑๘๘-๒๓๔/๒๕-๓๐. 



๔๗ 
 

งานในตําแหนงเอตทัคคะน้ี พระพุทธองทรงแตงต้ังใหกับพระภิกษุ ที่เปนผูมีความรูและ
ความชํานาญเปนการเฉพาะน้ันบริหารดูแลกันเอง เพราะเปนคุณลักษณะงานที่สืบเน่ืองมาจากคุณ
พิเศษบางอยางของสวนบุคคลหรือสวนคณะน้ัน ๆ ดังที่ เสถียร โพธินันทะ ไดวิเคราะหไวใน
ประวัติศาสตรพระพุทธศาสนาวาการศึกษาปริยัติธรรมในสังฆมณฑล ยอมปรากฏผูมีอุปนิสัยชอบ
การศึกษาแตละดานตาง ๆ กันออกไป ภิกษุบางหมูมีความพึงพอใจในการที่จะร่ําเรียนพระวินัย หรือ
พระสูตร และอภิธรรม ยอมจะเลือกเอาแตทางที่ตนถนัดศึกษารอบรูจนแตกฉาน ก็ไดเปนเอตทัคคะ
เช่ียวชาญในปฏก หรือในหมวดธรรมน้ัน ๆ การเผยแผก็หนักไปในทางหมวดธรรมที่ตนรูอยู เมื่อมีศิษย
มากเขาก็รวมกันเปนคณะหรือหมูข้ึน๑๑๗ 

ดังน้ัน การบริหารจัดองคกรคณะสงฆ ก็เพื่อศึกษาพัฒนาตนเอง และสมาชิกในองคกร
คณะสงฆ ใหไดบรรลุจุดมุงหมายสูงสุดของพระพุทธศาสนา โดยพระธรรมวินัยจะครอบคลุมระบบการ
ดําเนินชีวิตทุกอยาง เริ่มต้ังแตกําหนดคุณสมบัติ สิทธิหนาที่ และวิธีการรับสมาชิกใหมเขาสูชุมชนคือ
สงฆ การดูแลสมาชิกใหม การแตงต้ังเจาหนาที่ทํากิจการสงฆ พรอมดวยคุณสมบิตและหนาที่ที่ทํา
กําหนดให และรวมถึงระเบียบเกี่ยวกับการแสวงหา การจัดทํา การเก็บรักษา และการแบงสรรปจจัย 
๔ โดยเปนระเบียบปฏิบัติเพื่อใหสงฆไดหมายรูรวมกันในสังคมสงฆ เชน ระเบียบการรับและจัดแบง
สวนอาหารการทําจีวร และขอปฏิบัติเกี่ยวกับจีวร การจัดสรรที่อยูอาศัย ระเบียบวิธีดําเนินการประชุม 
การโจทกหรือฟองคดี ขอปฏิบัติของการโจทก จําเลยและผูวินิจฉัยคดี วิธีดําเนินการและตัดสินคดีการ
ลงโทษแบบตาง ๆ เปนตน 
 
๒.๔ หลักธรรมเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หลักธรรมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันโดยทั่วไป ก็คือการพัฒนาคุณภาพของ
มนุษยตามหลักธรรมเพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการของสังคมปจจุบันเพื่อที่จะทําใหสังคม
สามารถเจริญกาวหนาไปไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมี
ความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันเปนผลให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน หรืออีกนัยหน่ึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่
จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ อันจะนาไปสู
ประสิทธิภาพในการทํางานใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคกร ผูวิจัยเอง จะยก
เอาหลักสําคัญๆ ในการพัฒนามนุษยตามแนวทางพระพุทธศาสนา ดังตอไปน้ี 

๒.๔.๑ หลักการพัฒนามนุษยโดยการอบรมทางดานศีล  
ศีล คือ การฝกความประพฤติใหสุจริตทางกาย วาจา และอาชีพ การรักษาระเบียบวินัย 

การดํารงตนดวยดีในสังคม ปฏิบัติหนาที่และความรับผิดชอบทางสังคมใหถูกตอง เปนการควบคุม
พฤติกรรมในการแสดงออก ซึ่งบุคคลจะตองควบคุมพฤติกรรมภายนอกทั้งหมด รวมความไดวา ศีลก็
คือความปกติทางกาย และวาจา เปนเจตนาของผูเวนขาดจากการฆาสัตว จากการลักทรัพย จากการ
ประพฤติผิดในกาม จากการพูดเท็จ และจากการเสพของมึนเมาคือสุราและเมรัยอันเปนเหตุแหงความ

                                         
๑๑๗เสถียร โพธินันทะ, ประวัติศาสตรพระพุทธศาสนา, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร:                 

สภาการศึกษามหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หนา ๘. 



๔๘ 
 

ประมาท๑๑๘ อีกอยางหน่ึง กลาวไดวา ศีลคือเจตนา เจตสิก สังวร และอวีติกกมะ ช่ือวา ศีล ดังที่ทาน
พระธรรมเสนาบดีสารีบุตรเถรเจา กลาวไววา “เจตนาช่ือวาศีล เจตสิกช่ือวาศีล สังวรช่ือวาศีล และ 
อวีติกกมะก็ช่ือวาศีล”๑๑๙ 

ประเภทของศีลออกหลายระดับตามความสามารถ หรือความเหมาะสมของบุคคลดังน้ี 
(๑) ศีล ๕ สาหรับ คฤหัสถ และบุคคลทั่วไป  
(๒) ศีล ๘ หรือ อุโบสถศีล สาหรับคฤหัสถที่ต้ังใจจะถือปฏิบัติใหสูงข้ึนไป และโดย

ธรรมดาใหถือในวันข้ึนและแรม ๘ คา ๑๕ คา หรือ ๑๔ คา เดือนละ ๔ ครั้ง แตผูที่ประสงคจะถือ
ปฏิบัติใหมากกวาน้ันหรือจะปฏิบัติตลอดชีวิตก็ย่ิงเปนการดี  

(๓) ศีล ๑๐ สาหรับสามเณรและสามเณรีที่จะตองยึดถือปฏิบัติ  
(๔) ศีล ๒๒๗ เปนศีลสาหรับพระภิกษุสงฆที่จะตองยึดถือปฏิบัติ  
(๕) ศีล ๓๑๑ เปนศีลสาหรับภิกษุณีที่จะตองยึดถือปฏิบัติ 
ในการรักษาศีลน้ีพระพุทธเจาทรงวางวิธีการรักษาไวสามประการที่เรียกวาวิรัติ ๓

ประการคือ  
๑) สัมปตตวิรัติ คือ การเวนสิ่งที่ประจวบเฉพาะหนา, เวนเมื่อประสบซึ่งหนา หรือเวนได

ทั้งที่ประจวบโอกาส ไดแก ไมไดต้ังเจตนาไวกอน ไมไดสมาทานสิกขาบทไวเลย แตเมื่อประสบเหตุที่
จะทําช่ัว นึกคิดพิจารณาข้ึนไดขณะน้ันวา ตนมีชาติตระกูล วัย หรือคุณวุฒิอยางน้ี ไมสมควรกระทํา
กรรมเชนน้ัน แลวงดเวนเสียไดไมทําผิดศีล  

๒) สมาทานวิรัติ คือ เวนดวยการสมาทาน ไดแก ตนไดต้ังเจตนาไวกอน โดยไดรับศีล 
คือ สมาทานสิกขาบทไวแลว ก็งดเวนตามที่ไดสมาทานน้ัน  

๓) สมุจเฉทวิรัติ หรือ เสตุฆาตวิรัติ คือ เวนดวยตัดขาด หรือดวยชักสะพานตัดตอนเสีย
ทีเดียว, เวนไดเด็ดขาด ไดแก การงดเวนความช่ัว ของพระอริยะทั้งหลาย อันประกอบดวยอริยมรรค
ซึ่งขจัดกิเลสเปนเหตุแหงความช่ัวน้ัน ๆ เสร็จสิ้นแลว ไมเกิดมีแมแตความคิดที่จะประกอบกรรมช่ัวน้ัน
เลย๑๒๐ 

๒.๔.๒ หลักการพัฒนามนุษยโดยการอบรมทางดานสมาธ ิ 
ความหมายของคาวา “สมาธิ” คือความมีใจต้ังมั่น, ความต้ังมั่นแหงจิต, การทําใหใจ

สงบแนวแน ไมฟุงซาน, การมีจิตกําหนดแนวแนอยูในสิ่งใดสิ่งหน่ึงโดยเฉพาะ๑๒๑  
หลักการพัฒนามนุษยโดยการอบรมดานสมาธิ เปนเรื่องของการฝกมนุษยในดานจิตใจ 

หรือระดับจิตใจ ไดแกการพัฒนาคุณสมบัติตาง ๆ ของจิต ทั้งในดานคุณธรรม เชน ความเมตตากรุณา 
ความเอื้อเฟอเผื่อแผ ในดานความสามารถของจิต เชน ความเขมแข็งมั่นคง ความเพียรพยายาม ความ
รับผิดชอบ ความแนวแนมั่นคง ความมีสติ สมาธิ และในดานความสุข เชน ความอิ่มใจ ความราเริง
เบิกบานใจ ความสดช่ืนผองใส ความรูสึกพอใจ โดยอาศัยตัวศีลเปนฐานเบื้องตนเพื่อใหเกิดสมาธิ ให
จิตมั่นคงเปนปกติ ไมถูกชักจูงไปในทางที่ผิด แตใหมีสติสัมปชัญญะรูเทาทัน ซึ่ งเปน
                                         
 ๑๑๘อง.ฺปฺจก. (บาลี) ๒๒/๓๒/๒๙, อง.ฺปฺจก. (ไทย) ๒๒๓๒/๔๙. 
 ๑๑๙ขุ.ป.(บาลี) ๓๑/๓๙/๔๖, ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๓๙/๖๐.   
 ๑๒๐ที.อ. (บาลี) ๑/๓๓๗; ขุทฺทก.อ. (บาลี) ๑๕๖; สงฺคณี.อ.(บาลี) ๑๘๘.   
 ๑๒๑พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, หนา ๒๕๔.   



๔๙ 
 

กระบวนการพัฒนาทางจิต เพื่อเปาหมายใหพนจากอบายภูมิ เมื่อปฏิบัติตามจะกอใหเกิดประโยชน
ดังน้ี คือ๑๒๒ 

การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจใหเขมแข็ง มั่นคง เจริญงอกงามดวยคุณธรรม
ทั้งหลาย เชน มีเมตตา กรุณา มีฉันทะ ขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิและสดช่ืน เบิกบาน เปนสุขผอง
ใส เปนตน เปนการพัฒนาดานอารมณ เพราะธรรมชาติของมนุษยน้ัน จิตเปนตัวรับอารมณทั้งหมดที่
เขามาสูกายมนุษยผานตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ ของมนุษย ดังน้ันคนเราทุกคนจึงมีความจาเปนที่
จะตองปรับอารมณ ใหรูเทาทันพิจารณาความรูสึกของตนเองอยูตลอดเวลา การที่มนุษยเราจะพัฒนา
อารมณหรืออบรมจิตใหสงบต้ังมั่น ใหบริสุทธ์ิ ควรแกการงานไดน้ัน ถือวาเปนการพัฒนาอยางหน่ึง  

หลักการพัฒนาดานอารมณน้ี ตองมีแรงจูงใจที่ดี ใหเกิดการใฝรูใฝสรางสรรค ที่เรียกกัน
วา ฉันทสัมปทา แปลวา ความถึงพรอมดวยฉันทะ มิใชถึงพรอมดวยตัณหา การพัฒนาดานอารมณน้ี 
มนุษยสามารถที่จะพัฒนาไดดี เพราะความที่มนุษยเปนสัตวประเสริฐ ฝกได พัฒนาได มีศักยภาพที่
สามารถพัฒนาจิตใหสมบูรณ เริ่มต้ังแตมีเมตตากรุณา มีศรัทธา มีความกตัญู การพัฒนาที่เนนสมาธิ 
ก็เพื่อจะสรางสติ ใหมีความเพียร มีความเอาใจใส รับผิดชอบ เปนตน จนเกิดการพัฒนาสุขภาพจิต คือ 
จิตใจมีความสุข เปนจิตใจที่เบิกบาน มีปติ มีความราเริงบันเทิงใจ 

หลักการฝกจิตของมนุษยใหมีคุณภาพและสมรรถภาพเพื่อใหจิตเขมแข็ง แนวแน และ
สงบผองใสบริสุทธ์ิ ปราศจากสิ่งรบกวนใหเศราหมอง สามารถควบคุมตนเองไดดี คือการฝกเรียนรูที่
จะควบคุมใจไมใหตกอยูในอํานาจแหงโลภะ โทสะ โมหะ เพื่อใหเกิดสติและรูเทาทันอยูเสมอ ดังน้ัน
หลักการของสมาธิ จึงจาเปนตอการดาเนินชีวิต ดังที่พระสัมมาสัมพุทธเจาไดแสดงถึงประโยชนของ
สมาธิไว เชน สมาธิภาวนา เปนไปเพื่อการมีชีวิตอยางเปนสุข เปนการพักผอนทางจิต สมาธิที่เปนไป
เพื่อใหเกิดญาณทัสสนะ คือ มีปญญาที่หย่ังรูไดเปนพิเศษ เปนไปเพื่อประโยชนคือ ๑) ใหมีสติและ
สัมปชัญญะ เพื่อประโยชนในการกระทําอยูเสมอ ๒) เพื่อการดับอาสวะ คือ กิเลส ตัณหา ราคะ ที่อาจ
ชักจูงใหมีพฤติกรรมที่จะนามาซึ่งความเดือดรอนทั้งตนเองและผูอื่นโดยสมาธิ๑๒๓  

หลักการพัฒนามนุษยโดยการฝกสมาธิน้ัน เปนการพัฒนาตอมาจากการรักษาศีล 
พระพุทธเจาทรงสอนไวสาหรับผูที่รักษาศีล พัฒนากาย วาจา ของตนใหสะอาดไดแลวมุงหวังความ
สงบสุขทางใจ นาไปพัฒนาตอ เพื่อที่มนุษยน้ันไดพัฒนาตนเองใหเปนคนมีจิตใจ หรือใจคอหนักแนน 
เอาจริงเอาจังกับงานที่ไดรับมอบหมาย หรือหนาที่ที่รับผิดชอบ สมาธิน้ันเปนความพรอมของจิตใจ ที่
จะทํางานอันมีลักษณะบริบูรณหรือสมบูรณดวยสติ สัมปชัญญะ มีความสามารถควบคุมตนเองได 
ตลอดจนมีความเพียรพยายามเอาใจจดจอไมทอถอย สมาธิจึงเทากับความมั่นคงในการประกอบอาชีพ
การงานทุกอยาง สมาธิไดรับอิทธิพลมาจากศีล คือ ระเบียบวินัยที่จะชวยใหจิตใจมีความสงบ ไม
ฟุงซานแนวแน ในขณะเดียวกันก็มีสวนชวยศีลใหมีลักษณะจริงจังข้ึนอีกดวย 

 
 
 

                                         
 ๑๒๒พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๗๐.   
 ๑๒๓ที. ปา.(บาลี) ๑๑/๓๐๗/๑๙๘, ที. ปา.(ไทย) ๑๑/๓๐๗/๒๗๘.   



๕๐ 
 

๒.๔.๓ หลักการพัฒนามนุษยโดยการพัฒนาปญญา 
หลักการพัฒนามนุษยโดยการพัฒนาปญญา คือ การมีปญญา ไดแก ความรูทั่ว, ปรีชา

หย่ังรูเหตุผล, ความรูเขาใจชัดเจน, ความรูเขาใจหย่ังแยกไดในเหตุผล ดีช่ัว คุณโทษ ประโยชนมิใช
ประโยชน เปนตน และรูจะจัดแจง จัดสรร จัดการ, ความรอบรูในกองสังขารมองเห็นตามเปนจริง๑๒๔  

การพัฒนาปญญา จึงมีความสําคัญสูงสุดเพราะปญญาเปนตัวนาทางและควบคุม
พฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อยางไร และแคไหน ก็อยูที่วาจะมีปญญาช้ีนาหรือบอก
ทางใหเทาใด และปญญาเปนตัวปลดปลอยจิตใจ ใหทางออกแกจิตใจ เชน เมื่อจิตใจอึดอัดมีปญหาติด
ตันอยู พอเกิดปญญารูวาจะทําอยางไร จิตใจก็โลงเปนอิสระได การพัฒนาปญญาเปนเรื่องกวางขวาง
แยกออกไปไดหลายดานและมีข้ันหลายละดับ เชน  

(๑) เปนปญญาที่ชวยใหดาเนินชีวิตอยางมีประสิทธิภาพประสบความสําเร็จความรูความ
เขาใจในขอมูล รวมทั้งศิลปวิทยาการตาง ๆ เขาถึงเน้ือหาความหมายถูกตองชัดเจน การเรียนรูอยาง
ถูกตองตามเปนจริง โยงเขามาประสานเปนภาพองครวมทั้งชัดเจน หรือโยงออกไปสูความหย่ังรูหย่ัง
เห็นใหม ๆ ได  

(๒) ปญญาที่ชวยใหดาเนินเขาสูวิถีชีวิตที่ถูกตองดีงาม ความรูเขาใจในระบบ
ความสัมพันธของสิ่งทั้งหลายที่อิงอาศัยสืบเน่ืองสงผลตอกันตามเหตุปจจัย  

(๓) ปญญาที่ชวยใหบรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิตที่ดีงาม ความเขาใจเขาถึงเทาทันความ
จริงของสังขารคือโลกและชีวิตทีเ่ปลี่ยนแปลงเปนไปตามกฎธรรมดาของธรรมชาติ จนสามารถวางใจ
ถูกตองตอสิ่งทั้งหลาย ทําจิตใจใหหลุดพน เปนอิสระไดโดยสมบูรณ๑๒๕  

การพัฒนาปญญา เปนการฝกหรือพัฒนาใหเกิดความรูตามความเปนจริง เริ่มต้ังแต
ความเช่ือ ความเห็น ความรู ความเขาใจ ความหย่ังรูเหตุผล การรูจักวินิจฉัย ไตรตรอง ตรวจสอบ คิด
การตาง ๆ สรางสรรค เฉพาะอยางย่ิงเนนการรูตรงตามความเปนจริง หรือรูเห็นตามที่มันเปน
ตลอดจนรูแจงความจริงที่เปนสากลของสิ่งทั้งปวง จนถึงข้ันรูเทาทันธรรมดาของวัตถุและจิตใจที่ทําให
มีจิตใจเปนอิสระ ปลอดปญหา ไรทุกข เขาถึงอิสรภาพโดยสมบูรณ๑๒๖ 

การพัฒนาทางปญญา เปนการอบรมจิต ใหเกิดปญญา รูจักใชเหตุผลนามาพิจารณา มี
ความเมตตา เอื้ออาทรตอกัน รูจักวา อะไรควรเวน ควรทํา มีทัศนคติและคานิยมที่ถูกตองตามหลัก
พุทธศาสนา มองสิ่งทั้งหลายตามเหตุตามปจจัย เปนทาทีของจิตที่นามาซึ่งปญญา และการทําตาม
เหตุผล เช่ือในหลักของกรรม จะมีสติสัมปชัญญะในการรับรู กําหนดรูสิ่งตาง ๆ ตามความเปนจริง คือ 
มองวามันคืออะไร เปนมาอยางไร เปนไปอยางไร เมื่อพิจารณาจนเกิดปญญา ก็จะรูเขาใจสิ่งทั้งหลาย
ตามความเปนจริง ทําใหรูจักปญหา รูจักเหตุของปญหา และปฏิบัติตอสิ่งน้ันไดถูกตอง เปนการ
แกปญหา แกทุกขที่เกิดข้ึนไดดวยสติปญญา เปนการรูจักคิด รูจักพิจารณา เรียกวา คิดเปน ตามแบบ
โยนิโสมนสิการ แปลวา การกระทําไวในใจโดยแยบคาย ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการพัฒนาชีวิต

                                         
 ๑๒๔พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, หนา ๑๓๖.   
 ๑๒๕ที.ปา.(บาลี) ๑๑/๓๐๕/๑๙๖, ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๑,   
 ๑๒๖พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), จะพัฒนาคนกันอยางไร, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ
พุทธธรรม, ๒๕๓๙), หนา ๓๘-๓๙.   



๕๑ 
 

มนุษย และจะทําใหมนุษยเราน้ันมีอิสรภาพพึ่งพาตนเองได ชีวิตก็จะมีการพัฒนา ดวยความรุงโรจน 
สดใส มีความสุข ความสําเร็จในชีวิต ความเจริญกาวหนาทุกประการ 

จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา หลักการการพัฒนามนุษยโดยการพัฒนาปญญา เปน
หลักการพัฒนามนุษยใหเกิดความรูตามความเปนจริงในสองสวน คือ ในสวนที่เปนวิชาชีพ จัดวาเปน
ปญญาที่ใชในการประกอบอาชีพการงาน บุคคลตองมีความรูและเช่ียวชาญในอาชีพน้ัน และในสวนที่
เปนทางธรรม เปนความรอบรูชีวิตและธรรมชาติที่แทจริงจนสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดหมดสิ้น  

การพัฒนามนุษยที่เปนเปาหมายของพระพุทธศาสนามีหลักสุดทายอยูที่ปญญาที่จะทํา
ใหชีวิตมีความสมบูรณ หรือบรรลุอิสรภาพที่แทจริง หลักการพัฒนาดวยศีลและสมาธิสองประการ
ขางตนน้ันมีข้ึนก็เพื่อพัฒนามาสูการพัฒนาปญญา ดังน้ันพระพุทธเจาจึงไดทรงวางหลักการพัฒนาดวย
ปญญาไวก็เพื่อใหมนุษยมีความรูความเขาใจในสิ่งทั้งหลายอยางแทจริง หรือตามที่เปนอยูจริง ๆ จน
ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความคิดเห็น เปลี่ยนคานิยม มีโลกทัศนและชีวทัศนอยางใหมได 
ตลอดทั้งเปนปจจัยนาไปสูการพนทุกขคือหมดกิเลสได 

๒.๔.๔ การพัฒนามนุษยตามหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการ 
หลักธรรมที่เอามาใชเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการถือ

ไดวา เปนหลักธรรมสําคัญในการพัฒนามนุษยของพระพุทธศาสนาอีกหลักธรรมหน่ึงที่สามารถพัฒนา
มนุษยไดครบทั้งกาย วาจา และใจ เพราะวาการพัฒนามนุษยในทางพระพุทธศาสนาน้ัน มุงเนนไปใน
การพัฒนาที่มองคนในฐานะที่เปนมนุษย ความหมายคือ มนุษยน้ันมีความเปนมนุษยของเอาเอง ชีวิต
มนุษยน้ันมีจุดหมายของชีวิต คือ ความสุข ความอิสรภาพ ความดีงามของชีวิต ซึ่งเปนเรื่องเฉพาะตัว
บุคคลอีกทั้งเปนการพัฒนาที่มุงเนนในสวนของจิตใจหรือพฤติกรรมเปนหลักใหญ สําหรับหลักธรรมที่
ใชในการพัฒนาก็มีหลายอยางดวยกัน แตในที่น้ีผูวิจัยไดเลือกศึกษาเฉพาะหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ 
ประการ ซึ่งเปนหลักธรรมที่พระพุทธเจาไดใชในการพัฒนามนุษยดานพื้นฐานในสมัยพุทธกาล ดังน้ัน
ในบทน้ีผูวิจัยน้ี จะไดศึกษาวิธีการพัฒนามนุษยตามหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการ มีวิธีการพัฒนา
มนุษย ๓ ประการคือ 

๑. การพัฒนามนุษยดวยการประพฤติเรียบรอยดีทางกายมี ๓ ประการคือ 
๑) เวนจากปาณาติบาต คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ี ละการฆาสัตว เวนขาดการฆา

สัตว วางทัณฑะ วางศาสตราเสียแลว มีความละอาย มีความเอ็นดู มีกรุณาหวังประโยชนเกื้อกูลแก
สัตวทั้งปวงอยู  

ลักษณะของปาณาติบาต คือการเขาไปตัดชีวิตินทรียของบุคคลผูฆาสัตว คือ เปนคน
เหี้ยมโหด มีมือเปอนเลือด พอใจในการประหารและการฆาไมมีความละอาย ไมถึงความเอ็นดูในสัตว 
ดวยกาย คือกระทําดวยตนเอง หรือดวยวาจา คือสั่งใหผูอื่นฆา๑๒๗ 

ผูรักษาศีลขอน้ี นอกจากระวังไมใหขาด เพราะการฆาสัตวแลว ถาเวนจากการกระทําที่
เปนฉายาของปาณาติบาตไดดวยแลว ก็จะทําใหศีลของตนบริสุทธ์ิย่ิงข้ึน ถาเวนไมไดศีลของตน                 

                                         
 ๑๒๗พระสิริมังคลาจารย, มังคลัตถทีปนีแปล เลม ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิพมมหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๙๔.   



๕๒ 
 

ก็ดางพรอยเหมือนผาที่ไมขาดแตสกปรก ลักษณะที่อนุโลมปาณาติบาต คือ การทํารายรางกายและ 
ทรกรรม 

๒) เวนจากอทินนาทาน คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ี ละการถือเอาทรัพยที่เขามิไดให 
เวนขาดจากการลักทรัพย ไมลักทรัพยเปนอุปกรณเครื่องปลื้มใจของผูอื่นที่อยูในบาน หรือที่อยูในปา 
ที่เจาของมิไดให ซึ่งนับวาเปนขโมย 

ลักษณะของอทินนาทาน คือ ลักษณะของการลักทรัพยเปนอุปกรณเครื่องปลื้มใจของ
บุคคลอื่น ที่อยูในบาน หรือที่อยูในปา ที่เจาของมิไดให ซึ่งนับวาเปนขโมย  

๓) เวนจากกาเมสุมิจฉาจาร คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ีละการประพฤติผิดในกาม
ทั้งหลาย เวนขาดจากการประพฤติผิดในกามทั้งหลาย คือ ไมถึงความสมสูในพวกหญิง ที่มารดารักษา 
ที่บิดารักษา ที่มารดาและบิดารักษา ที่พี่ชายรักษา ที่พี่สาวรักษา ที่ญาติรักษา ที่มีสามี ที่อิสรชนหวง
หาม ที่สุดหญิงที่เขาคลองแลวดวยพวงมาลัย  

ลักษณะของการประพฤติผิดในกาม คือ ขอที่บุคคลมีเจตนาเปนเหตุกาวลวงฐานะอัน
บุคคลไมพึงถึง ไดแก ภรรยา หรือสามีของคนอื่น หรือลูกสาวที่ยังมีผูปกครองดูแล เปนไปทาง
กายทวาร ดวยประสงคอสัทธรรม คือการมีเพศสัมพันธ 

๒. การพัฒนามนุษยดวยการประพฤติเรียบรอยดีทางวาจาม ี๔ ประการ  คือ 
๑) เวนจากมุสาวาท คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ีละการพูดเท็จ เวนขาดจากการพูด

เท็จ ไปในทีประชุม หรือไปในหมูชน หรือไปในทามกลางญาติ หรือไปในทามกลางขุนนาง หรือไป ใน
ทามกลางราชสกุล หรือถูกนาไปเปนพยาน ถูกถามวา บุรุษผูเจริญ เชิญเถิด ทานรูเรื่องใด ก็จงบอก
เรื่องน้ัน เขาเมื่อไมรูก็บอกวา ไมรู หรือเมื่อรูก็บอกวา รู เมื่อไมเห็นก็บอกวา ไมเห็น หรือเมื่อ 

เห็นก็บอกวา เห็น ไมกลาวเท็จทั้งรูอยู เพราะเหตุตนบาง เพราะเหตุผูอื่นบาง เพราะ
เหตุเห็นแกสิ่งของเล็กนอยบาง  

ลักษณะของการกลาวคําเท็จ คือ การที่บุคคลกลาวหรือแสดงอาการทางกายอยางใด
อยางหน่ึงมี การสั่นศีรษะเปนตนใหคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง โดยมีเจตนาจะคลาดเคลื่อนจาก
ความเปนจริง เพื่อหักรานประโยชนของผูอื่น๑๒๘ 

๒) เวนจากปสุณาวาจา คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ีละวาจาอันสอเสียด เวนขาดจาก
วาจาสอเสียด คือ ไดฟงขางน้ีแลวไมนําไปบอกขางโนน เพื่อทําลายพวกขางน้ี หรือไดฟงขางโนนแลว 
ไมนํามาบอกขางน้ี เพื่อทําลายพวกขางโนนสมานพวกที่แตกกันใหดีกันบาง สงเสริมพวกที่ดีกันใหสนิท
สนมบาง ชอบใจพวกที่พรอมเพรียงกัน ยินดีแลวในพวกที่พรอมเพรียงกัน ช่ืนชมในพวกที่พรอมเพรียง
กัน และกลาววาจาอันทําใหพรอมเพรียงกัน  

ลักษณะของการกลาวคําสอเสียด คือการที่ไดฟงขางน้ีแลว นําไปบอกขางโนน เพื่อ
ทําลายพวกขางน้ีบาง หรือฟงขางโนนแลว นําไปบอกขางน้ี เพื่อทําลายพวกขางโนนบาง ยุพวกที่
พรอมเพรียงกันใหแตกกันไปบาง สงเสริมพวกที่กําลังแตกกันบาง สงเสริมพวกที่แตกกันแลวบาง ชอบ
ใจในคนที่แตกกันเปนพวก ยินดีในความแตกกันเปนพวก ช่ืนชมในพวกที่แตกกัน และกลาววาจาที่ทํา

                                         
 ๑๒๘ม.มู. (บาลี) ๑๒/๔๔๑/๓๙๐, ม.มู. (ไทย) ๑๒/๔๔๑/๔๗๖.   



๕๓ 
 

ใหแตกกันเปนพวกหรือคําพูดที่พูดออกไปเพื่อใหตนเปนที่รักของคนอื่นใหเขามองตนวาเปนคนดีแลว
ยกยองตนเอง 

๓) เวนจากผรุสวาจา คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ีละวาจาหยาบ เวนขาดจากวาจา
หยาบ กลาววาจาที่ไมมีโทษ ไพเราะหู ชวนใหรัก จับใจ เปนของชาวเมือง คนสวนมากรักใคร ชอบใจ  

ลักษณะของผรุสวาจา คือ การที่บุคคลมีใจหยาบโดยสวนเดียวแลวเปลงถอยคําที่เผ็ด
รอนแกผูอื่น อันขัดใจผูอื่น อันใกลตอความโกรธ ไมเปนไปเพื่อความสงบจิตเปนตนที่ทําใหคนอื่นฟง
แลวเกิดปฏิฆะหรือความขุนเคืองในจิตใจน้ันเอง คําหยาบเหลาน้ี ทานประสงคเอาคําที่เปลงออกมา
จากบุคคลมีใจที่หยาบเทาน้ัน ถึงแมวาบางครั้งคาน้ันฟงดูเผิน ๆ แลวจะไมรูสึกอะไรแตภายในใจของผู
พูดกับแฝงไปดวยเจตนาที่หยาบเชน ตองการให คนใดคนหน่ึงตายเสีย แตพูดวา ทําใหเขาสบายที 
ดังน้ีเปนตนยอมไดช่ือวาคําหยาบแทเพราะเจตนาหยาบ ตรงกันขาม เปนคําที่ฟงดูแลวเหมือนหยาบ
แตเจตนาของผูวาน้ันกลับไมไดคิดอยางที่วามา ดังเชนคําที่ออกมาจากปากของมารดาที่ดาวาบุตรที่ไม
เช่ือฟง หรืออาจารยกลาววาลูกศิษยที่ไมคอยเช่ือฟงเปนตน คําประเภทน้ีก็ไมไดช่ือวาเปนคําหยาบ 
เพราะเจตนาไมหยาบ 

๔) เวนจากสัมผัปปลาปะ คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ีละการพูดเพอเจอ เวนขาดจาก
การพูดเพอเจอ พูดในเวลาที่ควรพูดตามความจริง พูดเรื่องที่เปนประโยชน พูดเรื่องที่เปนธรรม          
พูดเรื่องที่เปนวินัยและกลาววาจามีหลักฐาน มีที่อางไดมีที่สุดประกอบดวยประโยชน โดยกาลอันควร 

ลักษณะของสัมผัปปลาปะ คือการพูดในเวลาไมควรพูด พูดเรื่องที่ไมเปนจริง พูดไมเปน 
ประโยชน พูดไมเปนธรรม พูดไมเปนวินัย กลาววาจาไมมีหลักฐาน ไมมีที่อาง ไมมีที่สุด ไม
ประกอบดวยประโยชน โดยกาลไมสมควร 

๓. การพัฒนามนุษยดวยการประพฤติเรียบรอยดีทางใจ ๓ ประการคือ 
๑) อนภิชฌา คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ีเปนผูไมมีความโลภมาก ไมเพงเล็งทรัพย 

อันเปนอุปกรณเครื่องปลื้มใจของผูอื่นวา “ขอของผูอื่นพึงเปนของเราเถิด” เปนตน  
ลักษณะของอภิชฌา คือ ภาวะที่เปนไปโดยความเปนผูมุงหนาตอภัณฑะของผูอื่นแลว 

นอมไปในภัณฑะน้ัน ไดแกอาการที่บุคคลเห็นภัณฑะ คือสิง่ของ ๆ คนอื่น แลวมีความเพ็งเล็งตองการ
นอมสิ่งของน้ันมาเปนของตน คือมีความคิดอยากไดของคนอื่นเอามาเปนของตัวเอง เชน คิดวา “ไฉน
หนอ ของสิ่งน้ีจะพึงเปนของ ๆ เรา” เปนตน 

๒) อพยาบาท คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ีเปนผูมีจิตไมพยาบาท มีความดําริในใจไม
ช่ัวชาวา “ขอสัตวเหลาน้ี จงเปนผูไมมีเวรไมมีความเบียดเบียนกัน ไมมีทุกข มีแตสุข รักษาตนเถิด” 
เปนตน  

ลักษณะของพยาบาท คือ ความคิดที่ตองการใหผูอื่นไดรับความทุกข ใหไดรับความ
พินาศเสียหาย ไมตองการใหเขาไดรับความสุข มีความดําริในใจอันช่ัวชาวา ขอสัตวเหลาน้ีจงถูกฆา
บาง จงถูก ทําลายบาง จงขาดสูญบาง อยาไดมีแลวบาง เปนตน 

๓) สัมมาทิฏฐิ คือ ขอที่บุคคลบางคนในโลกน้ี เปนผูมีความเห็นชอบ คือ มีความเห็นไม
วิปริตวา ผลแหงทานที่ใหแลวมีอยู ผลแหงการบูชามีอยู ผลแหงการเซนสรวงมีอยู ผลวิบากแหงกรรม
ที่ทําดีและทําช่ัวมีอยู โลกน้ีมีอยู โลกหนามีอยู มารดามีอยู บิดามีอยู สัตวทั้งหลายที่เปนอุปปาติกะมี



๕๔ 
 

อยู สมณะและพราหมณทั้งหลาย ผูดําเนินชอบ ปฏิบัติชอบผูทําโลกน้ีและโลกหนาใหแจงดวยปญญา
อันย่ิงเองแลวสอนใหผูอื่นรูไดมีอยูในโลกน้ี  

ลักษณะของมิจฉาทิฏฐิ มีความเห็นวิปริตวา ผลแหงทานที่ใหแลวไมมีผลแหงการบูชาไม
มี ผลแหงการเซนสรวงไมมี ผลวิบากแหงกรรมที่ทําดีและทําช่ัวไมมี โลกน้ีไมมี โลกหนา ไมมี มารดา
ไมม ีบิดาไมม ีสัตวทั้งหลายที่เปนอุปปาติกะไมมี สมณะและพราหมณทั้งหลาย ผูดําเนินชอบ ปฏิบัติ
ชอบ ผูทําโลกน้ีและโลกหนาใหแจงชัดดวยปญญาอันย่ิงเอง แลวสั่งสอน ใหผูอื่นรูไมมีอยูในโลก 

จากที่กลาวมาจัดวาเปนวิธีการที่สอนใหละช่ัวและสรางความดีทางกาย ๓ ประการ คือ 
เวนจากการฆาสัตว เวนจากการลักขโมย เวนจากการประพฤติผิดในกาม ทางวาจา ๔ ประการ คือ 
เวนจากการพูดเท็จ เวนจากการพูดสอเสียด เวนจากการพูดคําหยาบ เวนจากการพูดเพอเจอ และทาง
ใจ ๓ ประการ คือ ความเปนผูไมโลภอยากไดของเขา ความไมพยาบาทปองรายผูอื่น มีความเห็น
ถูกตองตามทานองครองธรรมซึ่งมีลักษณะเปนเครื่องชําระกายและวาจาใหเปนปกติ ใหสะอาด หลัก
กุศลกรรมบถ ๔ ขอขางตนน้ันมีลักษณะตรงกันกับศีลจํานวนสี่ขอขางตนของเบญจศีล คือนิจศีลของ
มนุษย ดังน้ันจึงมองไดวา หลักกุศลกรรมบถ เปนวิธีการที่จะนําไปปฏิบัติไดในระดับพื้นฐานของการ
พัฒนามนุษยทุกคน และดวยเหตุน้ีจึงมีปรากฏหลักฐานที่พระพุทธเจาไดทรงนําวิธีการพัฒนามนุษย
ดวยหลักกุศลกรรมบถทั้ง ๑๐ ประการสั่งสอนพัฒนาพุทธบริษัท ๔ ในหลายสูตรดวยกัน 

วิธีการควบคุมทางกายกรรม ซึ่งเปนหลักของศีล ๓ ขอ เบื้องตน เปนวิธีการควบคุม
ตนเองใหอยูในระเบียบวินัยของสังคม เปนการสงเสริมการพัฒนาตนเองและชีวิตของตนเองให
กาวหนาในสังคมพรอมกับการมีสวนรวมชวยสรางสรรคสังคมใหสงบสุข เพราะผูที่ปฏิบัติตามหลกัของ
ศีลธรรม ตามกุศลกรรมบถ จะไมทําใหตนเองเดือดรอนและไมทําใหผูอื่นตองเดือดรอนเพราะความ
ประพฤติของตนเอง 

วิธีการควบคุมทางวาจา ๔ เนนเกี่ยวกับการพูด คือ ใหพูดแตคําจริง มีประโยชน หรือ
เจรจาชอบ มี ๔ ประการ คือ เวนจากการพูดเท็จ ใหพูดคําจริงที่เรียกวาสัจจวาจา กอใหเกิดความ
สามัคคี มีวาจาออนหวานสุภาพ ไพเราะ นาฟง มีประโยชน สรางสรรค พูดแลวทําจิตใหราเริง เบิก
บาน การพูดของคนเราน้ันเมื่อพูดดี ก็จะเกิดเสนห เมื่อมีการพูดดวยการเจรจาชอบความสัมพันธที่ดี
ในหมูคณะยอมเกิดข้ึน เปาหมายของการรักษาศีลกุศลกรรมบถดานวาจา หรือวจีกรรมน้ี เปนวิธีการ
พัฒนาพฤติกรรมดานคําพูด เพราะทุกชีวิตตองพบปะพูดคุยเพื่อแลกเปลี่ยนความรู หรือสนทนาเพือ่ให
เกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน หากมีการพูดดวยถอยคําแหงเมตตา โลกทั้งโลกจะนาอภิรมยเปนอยางย่ิง 
เพราะถึงแมคําพูดจะไมใชอาวุธทีห่ยิบมาทํารายกันได แตมันชางมีอานุภาพเสียย่ิงกวาอาวุธอื่นใด มัน
สามารถทําใหคนที่ไดรับฟงตองทุกขกับคําพูด ตองเจ็บปวดเหมือนมีมีดกรีดลงไปและเจ็บถึงใจกวาจะ
คลายออกเสียได  

การดํารงชีวิตในปจจุบัน ตองมีวิธีการพัฒนาดานการพูด ใหรูจักระวังในคําพูดที่สื่อสาร
ตอกันใหพูดดวยถอยคําที่เอื้ออาทรตอกัน เพราะเมื่อเรายังไมพูดออกไป ถือวาเราเปนนายคําพูด แต
ตราบใดที่พูดออกไปดวยความไมระวังพฤติกรรมของตนเอง คําพูดน้ันจะกลับมาเปนนายทันที และ
หากพูดไมถูกกาลเทศะ การพูดแมจะดีเพียงใดก็ดอยคาทันที วิธีการพูดน้ีมีความสําคัญเปนอยางย่ิง
พระพุทธเจาตรัสไววา “สิ่งใดเปนความจริง แตไมมีประโยชน พระองคก็ไมตรัสคําน้ันออกไป ถึงแมวา 
สิ่งที่พระองคจะตรัสมันเปนความจริง และมีประโยชนมาก แตหากไมใชกาลเวลาที่จะตรัสพระองคกไ็ม



๕๕ 
 

ทรงตรัส”๑๒๙ หากแตพระพุทธองคทรงเลือกกาลเวลาที่จะตรัสเพื่อใหบรรลุประโยชนของการพดูอยาง
สูงสุด การพูดตองพูดใหถูกกาลเวลา และประกอบดวยประโยชน มีสติในการพูด พูดออกมาแลวตอง
จริงใจ ไมพูดเพื่อเปนการซ้ําเติมเหยียบยาอีกฝายใหเจ็บชํ้านํ้าใจ 

คําพูดที่เราไดโอกาสพูดควรเพิ่มคุณคาตอยอดใหกําไรแกชีวิต ดวยการกลาวถอยคําที่
ประกอบดวยเมตตา ปรารถนาดี คําพูดดีดี ที่กลั่นออกมาจากใจจริง จะเปนคุณประโยชนทั้งผูพูดและ
ผูฟง การอยูรวมกับสังคมก็จะพบแตสันติสุข  

วิธีการควบคุมดานมโนกรรม คือ ไมละโมบจองจะเอาของของใคร ใจพรอมจะเผื่อแผ 
ดวยการดํารงชีวิตดวยอาชีพสุจริต ไมผิดกฎหมาย การรูจักหา รูจักเก็บ รูจักใช รูจักพอ รูจักให รูจัก
วาง เปนการประพฤติในสัมมาชีพ ไมละโมบอยากไดของใคร มีการต้ังเปาหมายไววาจะตองต้ังตัวต้ัง
ฐานะใหได ดวยการประกอบอาชีพที่สุจริต ไมผิดกฎหมายไมผิดศีลธรรม จะเปนอาชีพอะไรก็แลวแต
ความถนัดของแตละบุคคล ขอแตเพียงใหเปนอาชีพสุจริต และเมื่อต้ังเปาหมายชีวิตไวแลว ก็ฝกฝน
พัฒนาตนเอง สรางตัวใหบรรลุเปาหมายชีวิตน้ันใหได ซึ่งหลักของพระพุทธศาสนาก็มีการกลาวถึงการ
ดํารงชีวิตใหมีความกาวหนา คือ๑๓๐   

๑. อุฏฐานสัมปทา (ความถึงพรอมดวยความหมั่น) 
๒. อารักขสัมปทา (ความถึงพรอมดวยการรักษา) 
๓. กัลยาณมิตตตา (ความเปนผูมีมิตรดี) 
๔. สมชีวิตา (ความเปนอยูเหมาะสม)  
จุดมุงหมายของการพัฒนามนุษยตามหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการ 
พระพุทธศาสนา ไดแบงจุดหมายของชีวิตออกเปน ๒ ระดับ คือ จุดหมายระดับโลกิยะ 

และระดับโลกุตตระ การจะเขาถึงแตละจุดหมายน้ันมีวิธีการทีแ่ตกตางกันและคุณสมบัติของผูสําเร็จ
ในแตละเปาหมายก็แตกตางเชนกัน ดังมีรายละเอียด ดังน้ี  

๑. จุดหมายระดับโลกิยะ  
ในการเขาถึงจุดหมายระดับโลกิยะน้ัน สามารถทําไดโดยการดําเนินชีวิตใหบรรลุ

ประโยชนที่เปนจุดหมายของการมีชีวิตในปจจุบันและในเบื้องหนา  
๑) ทิฏฐธัมมิกัตถะ จุดหมายข้ันตําเห็น หรือประโยชนปจจุบัน ที่สําคัญคือ 
(ก) มีสุขภาพดี รางกายแข็งแรง ไรโรค งามสงา อายุยืนยาว  
(ข) มีเงิน มีงาน มีทรัพยจากอาชีพสุจริต พึ่งตนไดทางเศรษฐกิจ  
(ค) มีสถานภาพดี ทรงยส เกรียติ ไมตร ีเปนที่ยอมรับในสังคม  
(ง) มีครอบครัวผาสุก ทาวงศตระกูลใหเปนที่นับถือ  
เมื่อมนุษยทุกคนต้ังอยูในศีลกรรมบถ ๑๐ ประการอยางเครงครัดแลวยอมไดรับอานิสงส

ของการรักษาศีลคือ เปนผูมีกายและวาจาสงบเรียบรอย ทั้งยังเปนสาเหตุใหมีโภคสมบัติมากมาย เปน
ผูมีอายุยืน ปราศจากโรคภัยเบียดเบียน, ทรัพยสมบัติที่อยูในความปกครอง มีความปลอดภัยจากโจร
ผูรายมาราวี เบียดเบียนทําลาย, ระหวางลูก หลาน สาม ีภริยา อยูดวยกันเปนผาสุก ไมมีผูคอยลวงลา

                                         
 ๑๒๙ที.ปา. (บาลี) ๑๑/๑๘๗/๑๑๖, ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๑๘๗/๑๔๖.   
 ๑๓๐ขุ.จู. (ไทย) ๓๐/๑๒๓/๔๑๐, ๑๔๔/๔๖๔.   



๕๖ 
 

กลากรายตางครองกันอยูดวยความเปนสุข, พูดอะไร มีผูเคารพเช่ือถือ คําพูดมีเสนหเปนที่จับใจ
ไพเราะดวยสัตยดวยศีล, เปนผูมีสติปญญาดีและเฉลียวฉลาด ไมหลงหนาหลงหลัง จับโนนชนน่ีเหมือน
คนบาคนบอหาสติไมได ผูมีศีล เปนผูปลูกและสงเสริมสุขบนหัวใจคนและสัตวทั่วโลกใหมีแตความ
อบอุนไมเปนระแวงสงสัย สมกับอานิสงสของศีล ๕ ที่พระพุทธเจาไดตรัสไวในที่ตาง ๆ มีความวา “คน
มีศีลถึงพรอมดวยศีลในโลกน้ี ยอมไดกองโภคทรัพย ใหญหลวง เพราะเหตุแหงความไมประมาท 
ช่ือเสียงอันดีงามของคนมีศีล ถึงพรอมดวยศีล ยอมเฟองฟุงไป คนมีศีลถึงพรอมดวยศีล เขาไปหา
บริษัทใด ๆ เชน ขัตติยบริษัท พรหมณบริษัท คหบดีบริษัท สมณบริษัท ยอมเปนผูแกลวกลา ไมขวย
เขินเขาไปหาบริษัทน้ัน ๆ คนมีศีลถึงพรอมดวยศีล ยอมไมหลงทํากาละ”๑๓๑  

๒) สัมปรายิกัตถะ จุดหมายข้ันเลยตําเห็นหรือประโยชนเบื้องหนา ที่เปนคุณคาของชีวิต
ซึ่งใหเกิดความสุขลาลึกภายใน โดยเฉพาะ  

(ก) ความอบอุนซาบซึ้งสุขใจ ดวยศรัทธา มีหลักใจ  
(ข) ความภูมิใจในชีวิตที่สะอาด ที่ไดประพฤติแตความงามสุจริต  
(ค) ความภูมิใจในชีวิตที่มีคุณคาที่ไดทําประโยชนดวยนาใจเสียสละ  
(ง) ความแกลวกลามั่นใจ ดวยปญญาที่จะแกปญหานําพาชีวิตไป  
(จ) ความโปรงโลงมั่นใจ วาไดทํากรรมดี มีหลักประกันวิถีสูภพใหม๑๓๒ 
เมื่อมนุษยต้ังมั่นอยูในหลักของศีลกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการอยางบริบูรณดวยดีแลว 

นอกจากจะไดรับผลในชาติปจจุบันคือเปนกัลยาณชนเปนที่เคารพยกยองของคนอื่น และสามารถ
พัฒนาไปจนบรรลุธรรมได ถายังไมบรรลุผลสูงสุดในปจจุบัน เมื่อละจากโลกน้ีไปยอมไดรับผลสูงไป
ตามลําดับขอวัตรปฏิบัติที่สามารถทําได ต้ังแตเกิดเปนพระราชามหาอํามาตย จนเขาถึงช้ันพรหมโลก
ช้ันสูงสุด สมดวยพระดํารัสที่พระพุทธเจาไดตรัสไวแกพราหมณและคฤหบดีวา  

พราหมณและคฤหบดีทั้งหลาย ถาบุคคลผูประพฤติเรียบรอย คือ ประพฤติธรรมพึงหวัง
วา ทําอยางไรหนอ หลังจากตายไปแลว เราพึงเกิดเปนพวกกษัตริยมหาศาลเถิด ขอน้ีเปนฐานะที่จะมี
ได คือ หลังจากตายไปแลว บุคคลน้ันพึงเกิดเปนพวกกษัตริยมหาศาล น่ันเปนเพราะอะไร เพราะ
บุคคลน้ันเปนผูประพฤติเรียบรอย คือ เปนผูประพฤติธรรมอยางน้ันแหละ  

พราหมณและคฤหบดีทั้งหลาย ถาบคุคลผูประพฤติเรียบรอย คือ ประพฤติธรรมพึงหวัง
วา ทําอยางไรหนอ หลังจากตายไป เราพึงเกิดเปนพวกพราหมณมหาศาลเถิด... ความเปนพวกเทวดา
ผูเขาถึงเนวสัญญานาสัญญายตนภพเถิด ขอน้ีเปนฐานะที่จะมีได คือ หลังจากตายไป บุคคลน้ันพึง
เขาถึงความเปนพวกเทวดาผูเขาถึงเนวสัญญานาสัญญายตนภพ น่ันเปนเพราะอะไร เพราะบุคคลน้ัน
เปนผูประพฤติเรียบรอย คือ เปนผูประพฤติธรรมอยางน้ันแหละ๑๓๓ 

จากพุทธพจนที่ยกมาน้ันสามารถวิเคราะหไดวา หลักกุศลกรรมบถทั้ง ๑๐ ประการน้ัน 
เมื่อมนุษยประพฤติปฏิบัติตามไดอยางบริบูรณแลว ยอมสามารถพัฒนาตนใหไดรับผลทุกระดับช้ัน
แลวแตความปรารถนําของผูน้ัน ๆ 
                                         
 ๑๓๑วิ. ม.(ไทย) ๕/๒๘๕/๙๙. 
 ๑๓๒พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม, พิมพครั้งที่ ๖, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ บริษัท สหธรรมิก จากัด, ๒๕๔๙), หนา ๕.   
 ๑๓๓ม.มู.(ไทย) ๑๒/๔๔๒/๓๙๒, ม.มู.(ไทย) ๑๒/๔๔๒/๔๗๘.   



๕๗ 
 

๒.  จุดหมายระดับโลกุตตระ  
จุดหมายระดับโลกุตตระน้ัน จัดเปนจุดหมายสูงสุด หรือประโยชนอยางย่ิงใน

พระพุทธศาสนา คือ การมีปญญารูเทาทันความจริง เขาถึงธรรมชาติของโลกและชีวิต อันทําใหจิตใจ
เปนอิสระ โดย  

ก) ไมหว่ันไหว หรือถูกครอบงาดวยความผันผวนปรวนแปรตาง ๆ  
ข) ไมผิดหวังโศกเศราบีบค้ันจิตเพราะความยึดติดถือมั่นในสิ่งใด ๆ  
ค) ปลอดโปรง สงบ ผองใส สดช่ืน เบิกบานใจตลอดเวลา  
ง) เปนอยูและกระทําการดวยปญญาซึ่งมองที่เหตุปจจัย  
การพัฒนาตามหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการน้ันเปนการพัฒนาที่ละเอียดเปนการ

พัฒนาที่ใหผลไดไมมีจากัด สามารถพัฒนามนุษยใหเจริญข้ึนไดตามลําดับคือพัฒนามนุษยที่เปนปุถุชน
ธรรมดาใหบรรลุเปนอริยบุคคลได สามารถพัฒนาอริยบุคคลช้ันโสดาบันใหบรรลุเปนอริยบุคคลช้ัน
สกิทาคาม ีพัฒนาอริยบุคคลช้ันสกิทาคามีใหบรรลุเปนอริยบุคคลช้ันอนาคามี พัฒนาอริยบุคคลช้ัน
อนาคามีใหบรรลุเปนอริยบุคคลช้ันอรหันตตามลําดับ ดังเชนเรื่องพระพุทธเจาแสดงธรรมโปรดพระ
เจาสุทโธทนะพุทธบิดาใหสําเร็จเปนพระโสดาบันดวยพระคาถาวา “อุตฺติฏเนปฺปมชฺเชยฺย” เปนตน 
เน้ือความเปนภาษาไทยวา “บรรพชิตไมพึงประมาทในกอนขาวอันตนพึงลุกข้ึนยืนรับ, บุคคลพึง
ประพฤติธรรมใหสุจริต (กุศลกรรมบถ) ผูมีปกติประพฤติธรรมยอมอยูเปนสุขในโลกน้ีและโลกหนา” 
ใหสําเร็จเปนพระสกทาคามี ดวยพระคาถาวา ธมฺม จเร สุจริต เปนตน เน้ือความเปนภาษาไทยวา 
“บุคคลพึงประพฤติธรรมใหสุจริต (กุศลกรรมบถ), ไมพึงประพฤติธรรมน้ันใหทุจริต (อกุศลกรรมบถ), 
ผูมีปกติประพฤติธรรมยอมอยูเปนสุขในโลกน้ีและโลกหนา”๑๓๔ ใหสําเร็จเปนพระอนาคามีดวยการ
แสดง “มหาธรรมบาลชาดก และทรงประกาศสัจจธรรม”๑๓๕ 

จากพระธรรมเทศนาทั้งสามน้ันโดยใจความแลวพระองคไดแสดงถึงหลักของกุศล
กรรมบถ ๑๐ ประการอันเปนการยืนยันวา หลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการน้ัน เปนหลักการพัฒนา
มนุษยใหเจริญข้ึนตามลําดับไดอยางดี 

ประโยชนของการพัฒนามนุษย  
พระพุทธศาสนาไดประกาศหลักการบําเพ็ญประโยชนไวโดยหลังจากที่ไดตรัสรูและ

โปรดพระสาวกใหไดรูตามแลวก็ทรงประกาศแกเหลาสาวกของพระองควา “พวกเธอจงจาริกไปเพื่อ
ประโยชนสุขแกชนจํานวนมาก เพื่ออนุเคราะหชาวโลกเพื่อประโยชนเกื้อกูล และความสุขแกเทวดา
และมนุษยทั้งหลาย”๑๓๖ ทั้งน้ีก็ทรงมุงสรางประโยชนเพื่อมหาชน มุงความสันติสุขแกมหาชนเปนหลัก
ใหญ กลาวไดวาพระพุทธศาสนาน้ันมุงการทําประโยชนสุขใหเกิดคุณคาทั้งแกตนและแกผูอื่นอยาง
สูงสุด ซึ่งประโยชนในทางพระพุทธศาสนาน้ัน มีการแบงประโยชนไว ดังน้ี คือ 

 
 

                                         
 ๑๓๔ขุ.ชา.เอกก.อ. (ไทย) ๑/๑๔๖, ขุ.ธ.อ. (ไทย) ๔๑/๒ /๒๓๔.   
 ๑๓๕ขุ.ชา.อ.(ไทย) ๕๙/๕/ ๘๘๒-๘๙๒.   
 ๑๓๖ส .ส. (บาลี) ๑๕/๑๔๑/๑๒๖, ส .ส. (ไทย) ๑๕/๑๔๑/๑๗๙.   



๕๘ 
 

๑. อัตตัตถะประโยชนตน  
การพัฒนาเพื่อประโยชนตน เปนการพัฒนาในระดับพื้นฐานสามารถนาไปพัฒนามนุษย

ไดหมดทุกคน ซึ่งหมายถึงการบรรลุจุดหมายแหงชีวิตของตน เนนการพึ่งตนไดในทุกระดับและเพื่อ
ความเปนผูพรอมที่จะชวยเหลือผูอื่น๑๓๗ สามารถบําเพ็ญกิจตาง ๆ ที่เกี่ยวเน่ืองกับตนไดอยางสมบูรณ 
เพื่อเปาหมายของชีวิตที่มั่นคง ดวยความไมประมาทในการพัฒนาตนตามหลักประโยชน 

ดังพระพุทธพจนวา “ภิกษุทั้งหลาย บุคคลผูพิจารณาเห็นประโยชนของตนสมควรแท 
เพื่อที่จะทํากิจของตนใหถึงพรอมดวยความไมประมาท”๑๓๘ 

การพัฒนาตนเองเพื่อประโยชนตนน้ัน เปนการต้ังตนอยูในหลักของความไมประมาทซึ่ง
หลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการ เปนหลักของกรรมคือการกระทําที่เกิดข้ึนทางทวารทั้ง ๓ คือกาย
วาจา และใจ แนนอนวามนุษยทุกคนที่เกิดมายอมเลี่ยงไมไดที่จะไมกระทําอะไรเลย ดังน้ันหลักกุศล
กรรมบถ จึงเปนพื้นฐานของมนุษยทุกคนที่ควรนําไปประพฤติปฏิบัติตามเพื่อใหเกิดประโยชนแกตน
และผูอื่น หลักกุศลกรรมบถที่เปนพื้นฐานที่มนุษยทุกคนสามารถทําไดน้ันทานกลาวไว ๔ ประการ๑๓๙ 
ซึ่งอยูในรูปของศีล ๕๑๔๐ คือ  

๑) เวนจากการฆาสัตว  
๒) เวนจากการลักทรัพย  
๓) เวนจากการประพฤติผิดในกาม  
๔) เวนจากการพูดเท็จ  
๕) เวนจากการด่ืมสุราและเมรัยอันเปนที่ต้ังแหงความประมาท  
ศีล ๕ เปนศีลที่เหมาะแกผูอยูครองเรือน ถือไดวาเปนหลักธรรมที่มนุษยทุกคนสามารถ

ประพฤติปฏิบัติตามไดโดยไมตางกันโดยการพัฒนาตนใหเปนผูมีกายและวาจาสะอาดบริสุทธ์ิ ซึ่งเปน
สวนหน่ึงของกุศลกรรมบถ ถือวา เปนเครื่องชาระกาย และวาจา ใหสะอาด มีผลทําใหมนุษยอยู
รวมกันในสังคมอยางมีความสงบสุข มีความสบายใจในการดําเนินชีวิต มีความปลอดภัยตอชีวิตของ
ตนเองและครอบครัวไมตองกลัววาจะถูกฆาทําราย มีความปลอดภัยในทรัพยสมบัติไมตองระแวงระวัง
วาจะถูกขโมย ปลนจี้ มีความปลอดภัยในคูครองไมตองกลัววาคูครองของตนจะนอกใจ มีความ
ปลอดภัยในการคบคาสมาคมติดตอดําเนินกิจการตาง ๆ ไมตองกลัววาจะแตละฝายจะไมจริงใจ
ซื่อสัตยตอกัน อีกทั้งยังทําใหเปนผูมีสติปญญาดี สามารถประกอบการงานตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

๒. ปรัตถะประโยชนผูอ่ืน  
การพัฒนาเพื่อประโยชนจุดหมายเพื่อผูอื่น หมายถึงการชวยเหลือเกื้อกูลสนับสนุนผูอื่น

ใหบรรลุประโยชน หรือเขาถึงจุดหมายแหงชีวิตของเขาในระดับตาง ๆ ประคับประคองใหเขาสามารถ

                                         
 ๑๓๗พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, พิมพครั้งที่ ๑๑,           
(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๕๙๙.   
 ๑๓๘ส.นิ. (ไทย) ๑๖/๒๒/๒๘, ส.นิ. (ไทย) ๑๖/๒๒/๔๐.   
 ๑๓๙ พระสิริมังคลาจารย, มังคลัตถทีปนีแปล เลม ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิพมมหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๑๕๑. 
 ๑๔๐ที.ปา.(บาลี) ๑๑/๒๘๖/๑๗๙, ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๒๘๖/๒๓๓.   



๕๙ 
 

พึ่งตนเองได๑๔๑ อยางไรก็ตามผูที่ไดรับการพัฒนาตนจนบรรลุจุดหมายของชีวิตในประโยชนเบื้องตน
แลว ก็ไมควรที่จะเปนผูประมาทในกิจธุระของผูอื่น ควรที่จะประกอบดวยความกรุณามุงชวยเหลือ
ผูอื่นใหบรรลุถึงจุดหมายในชีวิตของเขาชักนาหรือสนับสนุนผูอื่นใหพัฒนาชีวิตของเขาใหดีข้ึนโดย
ลําดับ ผูที่บรรลุประโยชนตนแลวไมควรประมาทดังที่พระพุทธองคตรัสวา “บุคคลผูพิจารณาเห็น
ประโยชนของผูอื่น สมควรแท เพื่อที่จะทํากิจของผูอื่นใหถึงพรอมดวยความไมประมาท”๑๔๒  

ประโยชนเพื่อผูอื่นน้ีเปนการชวยเหลือเพื่อใหเขาไดรับความสุขในจุดหมายชีวิตของเขา 
อาจพิจารณาประโยชนระดับน้ีได ๒ แงไดแก ๑. ประโยชนเพื่อผูอื่นในระดับที่เปนปจเจกชน                          
๒. ประโยชนเพื่อผูอื่นในระดับสวนรวม หลักธรรมที่เกื้อหนุนใหประโยชนระดับน้ีเกิดข้ึนก็คือหลัก
พรหมวิหาร ๔๑๔๓ ขอวาดวยกรุณา เพราะกรุณาน้ันหมายถึงความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ใฝใจใน
อันจะปลดเปลื้องบาบัดความทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตว๑๔๔ ผูที่จะบําเพ็ญประโยชนข้ันน้ีไดดีตอง
เปนผูที่ประกอบดวยหลักกรุณาน้ี และหลักธรรมที่ตองนํามาประพฤติเพื่อชวยเหลือผูอื่นใหไดรับ
ประโยชนข้ันน้ีในชีวิตของเขาไดแก หลักสังคหวัตถุ หมายถึง ธรรมเครื่องยึดเหน่ียว คือยึดเหน่ียวใจ
บุคคล และประสานหมูชนไวในสามัคคี, หลักการสงเคราะห ๔ ประการไดแก๑๔๕ 

๑. ทาน การให คือ เอื้อเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือกันดวยสิ่งของตลอดถึง
ใหความรูและแนะนาสั่งสอน  

๒. ปยวาจา หรือ เปยยวัชชะ วาจาเปนที่รัก วาจาดูดด่ืมนํ้าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ
กลาวคําสุภาพไพเราะออนหวานสมานสามัคคี ใหเกิดไมตรีและความรักใครนับถือ ตลอดถึงคําแสดง
ประโยชนประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยอมตาม  

๓. อัตถจริยา การประพฤติประโยชน คือ ขวนขวายชวยเหลือกิจการบําเพ็ญ
สาธารณประโยชน ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทางจริยธรรม 

๔. สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือ ทําตนเสมอตนเสมอปลาย ปฏิบัติสม่ําเสมอกันใน
ชนทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกข โดยรวมรับรูรวมแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแกฐานะ ภาวะ บุคคล 
เหตุการณและสิ่งแวดลอม ถูกตองตามธรรมในแตละกรณี 

๓. อุภยัตถะ ประโยชนท้ังสองฝาย  
การพัฒนาเพื่อประโยชนทั้งสองฝาย หมายถึง ประโยชนที่เปนผลเกิดข้ึนทั้งแกตนเอง

และคนอื่น หรือแกสังคม แกชุมชนอันเปนสวนรวม โดยเฉพาะสภาพแวดลอมและความเปนอยูอัน
เอื้ออํานวยแกการปฏิบัติเพื่อบรรลุอัตตัตถะ และการบําเพ็ญปรัตถะของทุก ๆ คน๑๔๖  

ผูที่อยูรวมกันในสังคมเมื่อพิจารณาเห็นประโยชนรวมกันทั้งสองฝาย พิจารณาเห็น
ความสุขรวมกันที่จะพึงไดรับรวมกันในสังคมควรประพฤติประโยชนทั้งสองฝายน้ีดวยความไมประมาท 

                                         
 ๑๔๑พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) , พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๕๙๙. 
 ๑๔๒ส .นิ. (บาลี) ๑๖/๒๒/๒๘, ส .นิ. (ไทย) ๑๖/๒๒/๔๐. 
 ๑๔๓ที.ม. (บาลี) ๑๐/๓๒๗/๒๑๓, ที.ม. (ไทย) ๑๐/๓๒๗/๒๕๖. 
 ๑๔๔พระพรหมคุณาภรณ (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๒๔. 
 ๑๔๕ที.ปา. (บาลี) ๑๑/๒๑๐/๑๓๒, ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๑๐/๑๗๐-๑๗๑, พระพรหมคุณาภรณ (ป .อ. 
ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๔๒-๑๔๓. 
 ๑๔๖พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๕๙๙. 



๖๐ 
 

ดังพระพุทธพจนวา “บุคคลผูพิจารณาเห็นประโยชนทั้ง ๒ ฝาย สมควรแทที่จะทํากิจของทั้ง ๒ ฝายให
ถึงพรอมดวยความไมประมาท”๑๔๗  

มนุษยผูที่ดํารงตนไดอยางน้ีจัดวาไดถือเอาซึ่งประโยชนทั้งสองฝายไมใหเสียหายไปดังที่
พระพุทธองคตรัสแกพระเจามหานามะที่ทูลถามวาผูปฏิบัติเพื่อเกื้อกูลตนเองและเพื่อเกื้อกูลผูอื่นดวย
เหตุเพียงเทาไร ซึ่งพระองคก็ตรัสตอบวา  

มหานามะ เมื่อใดแล อุบาสก ตนเองเปนผูถึงพรอมดวยศรัทธา และชักชวนผูอื่นใหเปนผู
ถึงพรอมดวยศรัทธา ตนเองเปนผูถึงพรอมดวยศีล และชักชวนผูอื่นใหเปนผูถึงพรอมดวยศีล ตนเอง
เปนผูถึงพรอมดวยจาคะ และชักชวนผูอื่นใหเปนผูถึงพรอมดวยจาคะ ตนเองเปนผูประสงคจะเห็น
ภิกษุ และชักชวนผูอื่นใหเห็นภิกษุตนเองเปนผูประสงคจะฟงสัทธรรม และชักชวนผูอื่นใหฟงสัทธรรม 
ตนเองเปนผูทรงจาธรรมที่ฟงแลวไวได และชักชวนผูอื่นใหทรงจาธรรมที่ฟงแลวไวได ตนเองเปนผู
พิจารณาเน้ือความแหงธรรมที่ฟงแลว และชักชวนผูอื่นใหพิจารณาเน้ือความแหงธรรมตนเองเปนผูรู
อรรถรูธรรมแลวปฏิบัติธรรมตามสมควรแกธรรม และชักชวนผูอื่นใหปฏิบัติธรรมสมควรแกธรรม เมื่อ
น้ัน อุบาสกช่ือวาผูปฏิบัติเพื่อเกื้อกูลตนเองและเพื่อเกื้อกูลผูอื่น ดวยเหตุเพียงเทาน้ีแล๑๔๘ 

การพัฒนามนุษยตามหลักประโยชน ๓ เพื่อบรรลุจุดหมาย ๓ ดาน คือเพื่อใหบรรลุถึง
ประโยชนตน ประโยชนผูอื่นและประโยชนทั้งสองฝาย การพัฒนาแตละดานมุงการพัฒนาใหบรรลุ
ประโยชนตนกอน เพราะเมื่อตนไดรับการพัฒนาและไดรับประโยชนในดานของตนแลว น่ันก็
หมายความวา ผูน้ันพรอมที่จะพัฒนาชวยเหลือเกื้อกูลผูอื่นกลาวคือบําเพ็ญประโยชนเพื่อผูอื่นไดเปน
อยางดี  

สรุปประโยชนและจุดหมายของชีวิตทั้ง ๓ ดานน้ัน เปนการรักษากุศลกรรมบถ ๑๐ ได
อยางเกี่ยวเน่ืองกันและกันเพราะถามุงกระทําเพียงแครักษากุศลกรรมขอใดขอหน่ึงแลว การดําเนิน
ชีวิตเพื่อใหลุถึงจุดหมายใดจุดหมายหน่ึงก็จะกลายเปนการดําเนินชีวิตที่ไมสมดุล อาจเปนเหตุใหเสื่อม
เสียจุดหมายที่ควรจะไดรับทั้งที่เปนจุดหมายเพื่อตนและจุดหมายเพื่อผูอื่น ดุลยภาพแหงชีวิตยอมไมม ี
ฉะน้ัน การดําเนินชีวิตควรเริ่มที่การพัฒนาตนเพื่อใหไดบรรลุถึงจุดหมายเพื่อตนน้ีเสียกอน ดวยการ
รักษากุศลกรรมบถ ๑๐ ใหถึงพรอม เมื่อบรรลุถึงจุดหมายเพื่อตนแลว การที่จะขยายจุดหมายของการ
รักษาศีล และชวยเหลือชักจูงผูอื่นใหรักษาตามก็ยอมที่จะกระทําไดโดยงาย ทั้งน้ีเพราะตนไดรับการ
พัฒนามาอยางดีแลว เรียกวามีคุณสมบัติที่เพียบพรอมในการที่จะชวยเหลือคนอื่น เพราะน่ันหมายถึง
วาตนมีอุปกรณหรือเครื่องมือในการชวยเหลือผูอื่นอยางเพียงพอน่ันเอง เมื่อพัฒนาตนและบําเพ็ญ
ประโยชนตอสังคมไดอยางน้ีแลว ยอมกอใหเกิดเปนประโยชนสุขตอผูที่ดารงอยูในสังคม ประโยชนทั้ง
สองฝายยอมไมเสียหายไป 
 
 
 
 

                                         
 ๑๔๗ส .นิ. (บาลี) ๑๖/๒๒/๒๙, ส .นิ. (ไทย) ๑๖/๒๒/๔๐.   

๑๔๘อง.ฺ อฏก. (บาลี) ๒๓/๒๕/๑๘๑, อง.ฺ อฏก. (ไทย) ๒๓/๒๕/๒๖๙-๒๗๐. 



๖๑ 
 

๒.๕ ขอมูลเก่ียวกับคณะสงฆอําเภออุฎงค  จังหวัดกําพงสะพือ ประเทศกัมพูชา 
ในชวงระหวางป ค.ศ.๑๙๗๕–๑๙๗๙ ภายใตการปกครองของนาย พอล พต ในระบอบ

กัมพูชาประชาธิปไตย ประชาชนชาวกัมพูชาทั่วประเทศไดรับความทุกขอยางแสนสาหัส ทั้งดาน
รางกายและจิตใจจากทารุณกรรมอยางโหดเหี้ยม ไรมนุษยธรรม อยางไรก็ตาม ทุกสิ่งทุกอยางยอมมี
การเปลี่ยนแปลงเสมอ ไมวาอยูในกรณีไหนก็ตาม น้ีเปนกฎของธรรมชาติ ฉะน้ัน ภายใตความรวมมือ
ของกองกาลังเวียดนาม กองกาลังที่นําโดยเฮง สัมริน ไดบุกโจมตีกองกําลังเขมรแดง เมื่อวันที่ ๒๕ 
ธันวาคม ป ค.ศ. ๑๙๗๘ และสามารถยึดกรุงพนมเปญได ในเดือนมกราคมป รุงข้ึน การปฏิวัติของ
คอมมิวนิสตกัมพูชาประชาธิปไตยซึ่งมีนายพล พต เปนแกนนํานับไดวาสิ้นสุดลง๑๔๙ ดังน้ันวันที่ ๗ 
มกราคม ป ค.ศ. ๑๙๗๙ ซึ่งเปนวันที่ กองกําลังที่นําโดย เฮง สัมริน สามารถยึดกรุงพนมเปญได จึงนับ
ไดวาเปนศักราชใหมของกัมพูชา โดยมีนาย เฮง สัมริน เปนประมุขของประเทศ๑๕๐ 

ตอมารัฐบาลใหมจึงสัญญาวาจะเคารพสิทธิมนุษยชน รวมทั้งเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็น การคบหาสมาคม ไดออกขอปฏิบัติหลัก ๑๑ ขอ โดยใหประชาชนชาวกัมพูชามีสิทธิเสรีภาพ
ทุกอยาง แมกระทั่งความเช่ือ การนับถือศาสนาและขนบธรรมเนียมประเพณีศิลปวัฒนธรร๑๕๑ 

ดังมาตราที ่๔๓ ของรัฐธรรมนูญสาธารณรัฐประชาชนกัมพูชาที่ระบุวา“ ประชาชนเขมร
ทั้ง ๒ เพท มีสิทธิอยางเต็มที่ดานความเช่ือ เสรีภาพดานความเช่ือ และการปฏิบัติทางศาสนา ถูก
ประชาชนรับรองในลักษณะที่มิใหมีผลกระทบตอความเช่ือ หรือ ศาสนาอื่น แกความสันติสุข ความ
เรียบรอยของสาธารณะ”๑๕๒ 

นอกจากน้ี รัฐบาลไดประกาศใหมีโรงเรียน วัด ระบบเงินตรา ครอบครัว และสถาบัน
ทางสังคมอื่น ๆ ที่เคยถูกยกเลิกไปในสมัยการปกครองของเขมรแดงกลับมามีชีวิตชีวาอีกครั้ง โรงเรียน
ทั่วประเทศเริ่มเปดสอนใน ค.ศ. ๑๙๗๙ มีการบวชพระ ตลอดจนการบูรณะวัดตาง ๆ ทั่ว
ราชอาณาจักร อดีตพระสงฆหลายคนครั้นไดทราบขาวการใหสิทธิเสรีภาพการนับถือศาสนา ก็ได
ออกมาประกาศตัววายังรกัษาความเปนสมณะเพศ แมวาผาเหลืองจะถูกเขมรแดงบังคับใหถอดออกก็
ตาม บางคนก็กลาววาการใสชุดเสื้อผา (สีดําเปนผาที่แสดงเอกลักษณขององคการเขมรแดง) ที่เขมร
แดงมอบใหน้ัน ศีลยอมไมตกเน่ืองจากไมไดปลอยจิตใหยินดีไปดวย บางคนนุงผาชุดขาวเพื่อรอการจัด
พิธีอุปสมบทเปนทางการ๑๕๓ 

จากปญหาการขาดแคลนคณะสงฆขางตน ทําใหทางการซึ่งนําโดย เฮง สัมริน (Heng 
Samrin) เจีย ซิม (Chea Sim ) และฮุน เซน (Hun Sen) ไดจัดพิธีกรรมบวชอุปสมบทเปนทางการ
โดยนิมนตคณะสงฆมาจากกัมพูเจียโกรม ซึ่งอยูบริเวณเวียดนามทางตอนใต ที่ในอดีตเคยเปนดินแดน

                                         
๑๔๙ธีระ นุชเปยม, การพัฒนาเศรษฐกิจและการเมืองกัมพูชา, (กรุงเทพมหานคร: โครงการจัดพิมพ

คบไฟ, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๐. 
๑๕๐เดวิด แชนดเลอร, ประวัติศาสตรกัมพูชา, หนา ๓๕๙.  

 ๑๕๑
លី សុវήរៈ , ̡បវតិ̡̖ពះសង̉ែខ̟រេ;សតវត̦ទី  ៨-១០ ៃនសតវត̦ទី  ២០, (ភំ̚េពញៈ 

វέទΒ̗ͧនពទុ̙ͧ សនបណិ̓ត̠, ២០០៤), ទំព័រ ២.   

 ๑๕๒รัฐธรรมนูญของราชอาณาจักรกัมพูชา (The Constitution of the Kingdom of Cambodia, 
๒๐๐๘), หนา ๑๖.  
 ๑๕๓ธิบดี บัวคําศรี, ประวัติศาสตรกัมพูชา, (กรุงเทพมหานคร : เมืองโบราณ, ๒๕๔๗), หนา ๑๓๑.  



๖๒ 
 

ของกัมพูชา แตตอมาตกอยูใตการปกครองของเวียดนาม จํานวน ๙ รูป มาเปนพระอุปชฌาย แตพระ
อาจารย ตุง ซึ่งเปนหน่ึงในพระอุปชฌายมรณภาพในระหวางเดินทางมากรุงพนมเปญ อีกรูปหน่ึง เปน
ผูมาสังเกตการณซึ่งเปนพระในนิกายมหายาน การบวชในครั้งน้ีทางรัฐบาลหรือทางการไดคัดเลือก
อดีตพระสงฆที่เคยเปนพระบวชมาประมาณ ๒๐–๔๐ ป และเคยเปนอาจารย ผูมีความรูความสามารถ 
และเปนผูมีศีลบริสุทธ์ิไมปนเปอนดวยมลทินทางโลก กลาวคือไมเคยแตงงานในยุคเขมรแดงมาเขาใน
พิธีอุปสมบท ๗ รูป เมื่อวันที่ ๑๙ กันยายน ป ค.ศ. ๑๙๗๙ ณ วัดอุณาโลม กรุงพนมเปญ ซึ่งมีรายช่ือ
ดังน้ี๑๕๔ 

๑. พระเกิด วาย (Koeut Vay) จากจังหวัดกําปงธม อายุ ๘๒ ป 
๒. พระปรัก ดิต (Prak Dith) จากจังหวัดตาแกว อายุ ๖๗ ป 
๓. พระดิน สารุน (Din Sarun) จากจังหวัดกันดาล อายุ ๕๕ ป 
๔. พระอิ้ด สุม (Et Som) จากจังหวัดตาแกว อายุ ๕๕ ป 
๕. พระนนท   แงด (Nuon Gget) จากจังหวัดตาแกว อายุ ๕๕ ป ( ปจจุบันมีตําแหนง

เปนสมเด็จพระมหาสุเมธาธิบดีนนท แงด สมเด็จพระสังฆนายกแหงพระราชอาณาจักรกัมพูชา) 
๖. พระแกน วงษ (Kaen Vong) จากจังหวัดไพรแวง อายุ ๕๔ ป 
๗. พระเทพ วงษ (Tep Vong) จากจังหวัดเสียมเรียบ อายุ ๔๗ ป (ปจจุบันมีตําแหนง

เปนสมเด็จพระอัครมหาสังฆราชาธิบดีเทพ วงษ สมเด็จพระมหาสังฆราช คณะมหานิกายแหงพระ
ราชอาณาจักรกัมพูชา) 

พิธีการอุปสมบทไดเปดอยางกวางขวางทั่วประเทศ ทั้งอดีตพระสงฆและผูมีความ
ประสงคมีสิทธ์ิเขามาบวช พระพุทธศาสนาไดฟนฟู และปรากฏแกสายตาของพุทธศาสนิกชนชาว
กัมพูชาอีกครั้ง วัดวาอาราม โบสถ วิหาร กุฏิ ศาลาที่ถูกทําลายในสมัยเขมรแดงไดซอมแซม และ
บูรณะใหม คัมภีรทางศาสนาตา รับตํารา หนังสือ เอกสารไดรวบรวมและจัดพิมพเผยแผไปยังบรรดา
หองสมุด โรงเรียน วัดวาอาราม ซึ่งนับไดวาเปนศักราชใหมของพระพุทธศาสนาในประเทศกัมพูชา๑๕๕ 

ในชวงการจัดประชุมคณะสงฆประจําป นอกจากสมเด็จพระสังฆราชทั้งสองคณะ และ
มนตรีสงฆทั่วพระราชอาณาจักรเขามาประชุมแลว จากการสังเกตพบวาคณะรัฐบาลที่สําคัญคือสมเด็จ
นายกรัฐมนตร ีฮุน เซน และขาราชการประจําสานักนายกรัฐมนตร ีบางป สมเด็จพระบรมนาถนโรดม
สีหมุนี พระมหากษัตริยแหงพระราชอาณาจักรกัมพูชา พรอมดวยขาราชการประจําพระราชวัง เสด็จ
เขามารวมรับฟงการรายงานประจําปของรัฐมนตรีกระทรวงกิจการศาสนา และวัฒนธรรม วาดวยการ
แกปญหาศาสนาและการเจริญเติบโตของพระพุทธศาสนา การเขารวมแตละครั้ง ทั้งสมเด็จพระบรม
นาถนโรดมสีหมุนี และสมเด็จนายกรัฐมนตร ีฮุน เซน ไดแสดงความคิดเห็นและกลาวช่ืนชมทั้งมนตรี
สงฆ กระทรวงกิจการศาสนาและวัฒนธรรมที่ใสใจตอการพัฒนาการของพระพุทธศาสนา ที่ประชุมกนั 
ครั้งที่ ๑๘ วันที่ ๒๙-๓๑ เดือนธันวาคม ป ค.ศ.๒๐๐๙ สมเด็จอัครมหาธรรมโพธิศาล เจีย ซีม ซึ่งเปน

                                         
 ๑๕๔

លី សុវήរៈ , ̡បវតិ̡̖ពះសង̉ែខ̟រេ;សតវត̦ទី  ៨-១០ ៃនសតវត̦ទី  ២០, (ភំ̚េពញៈ 

វέទΒ̗ͧនពទុ̙ͧ សនបណិ̓ត̠, ២០០៤), ទំព័រ ២-៥.   

 
๑๕๕ខ̢γត ធី͗, ͈រែស̣ងយល់អំពីរបត់̡ពះពទុ̙ͧ ស͛េ;ក̚αងសងម̈ែខរ̟, េ͜ះពម̝ុេល́កទី  ២, 

(ភំ̚េពញៈ ͢ជបណិ̓ត ស͟កម̝α͏, ២០០២), ទំព័រ ១៣៤.   



๖๓ 
 

ประธานวุฒิสภาและเปนตัวแทนของสมเด็จพระบรมนาถ นโรดมสีหมุนีเขามารวมรับฟงการสมัชชา
สงฆ พรอมทั้งตรัสราลึกถึงบทบาทพระสงฆในการพัฒนาสังคม สวนรัฐบาลไดแกทานผูหญิง แมน สม
ออน เปนรัฐมนตรีประจาสานักนายกรัฐมนตรี และเปนรองนายกรัฐมนตรีมาเปนตัวแทนของสมเด็จ
นายกรัฐมนตรีไดเขารวมรับฟงและกลาวช่ืนชมในวันปดสมัชชาครั้งที ่๑๘ น้ี๑๕๖ 

ดังที่ไดกลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวา ทั้งคณะสงฆและคณะรัฐบาลทุกระดับช้ันพรอม
ทั้งพระราชสํานัก ที่สําคัญคือสมเด็จพระบรมนาถนโรดมสีหมุนี ซึ่งเปนพระมหากษัตริย ปจจุบันให
ความสําคัญตอการพัฒนาพระพุทธศาสนา การศึกษา ขนบธรรมเนียม ศิลปวัฒนธรรมซึ่งทําให
พระพุทธศาสนาและการศึกษาสงฆมีความเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว ขณะเดียวกัน พระสงฆไดหันมา
ทํางานดานการพัฒนาสังคมเพิ่มมากข้ึน เชน พระสงฆกับการปกปองสิ่งแวดลอม พระสงฆกับศีลธรรม
จริยธรรม พระสงฆกับการอนุรักษมรดกวัฒนธรรม พระสงฆกับโรคเอดส พระสงฆกับการพัฒนา
ชนบทในโครงการ SEILA Project พระสงฆกับการตอตานยาเสพติด พระพุทธศาสนา กับการฟนฟู
สังคม “Buddhism and Social Reconciliation” ซึ่งเปนโครงการของสมเด็จนายกรัฐมนตรีมอบให
กระทรวงกิจการศาสนาและวัฒนธรรม และสถาบันพระพุทธศาสนาทําหนาที่ในดานน้ีโดยอยูบน
พื้นฐานหลักศีลธรรม (ศีล๕) ซึ่งโครงการน้ีไดถายทอดสุดตามโทรทัศนชอง CTN (Cambodian 
Television Network) ประจําทุก ๆ วันพระ โดยมีคณาจารย พระนิสิตประจํา พุทธิกมหาวิทยาลัย
พระสีหนุราช พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนีราชา และขาราชการประจํา กระทรวงกิจการศาสนาและ
วัฒนธรรม พรอมทั้งนิสิต นักศึกษา พุทธศาสนิกชนทั่วไปเขารวมในกิจกรรมน้ี จนโทรทัศนทุกชองเอา
รายการน้ีมาเปดฉายเปนประจําวัน ทั้งภาคเชาและเย็น โครงการน้ีสรางความรูและความเขาใจแก
พุทธิศาสนิกชนทั่วประเทศ ในน้ัน มีคณะสงฆในอําเภออุฎงค  จังหวัดกําพงสะพือดวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                         
 

๑๕๖ក̡មងឯកͧរអបអរͧទរអនសំុវច̌រមͨសន̚ិ͜តម̿ន̖ីសង̉ទូ͙ ំង̡បេទសេល́កទី 

១៨ ៃថទី̊ ២៩-៣១ ែខ ធ̚β ͎ំ̚ ២០០៩, (ភំ̚េពញៈ ̡កសួងធម̟͈រនិងͧស͛), ២០០៩.    



๖๔ 
 

โครงสรางคณะสงฆอําเภอในอําเภออุฎงค  
 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๒ : โครงสรางคณะสงฆในอําเภออุฎงค ๑๕๗ 
 

๒.๕.๑ อํานาจหนาท่ีของคณะสงฆอําเภอคณะสงฆในอําเภออุฎงค  
หนาที่ของคณะสงฆอําเภออุฎงค  เปนการแสดงวาพระสงฆน้ัน เปนตัวแทนของ

พระพุทธศาสนาทั้งน้ีถาในยุคใด พระสงฆปฏิบัติหนาที่ดังกลาวคลาดเคลื่อน ในยุคน้ันประชาชนก็จะ
ขาดความนับถือ สังคมไมเห็นคุณคาทางพระพุทธศาสนา และพระพุทธศาสนา ก็จะเสื่อมลง แตถาใน
ยุคใดที่พระสงฆปฏิบัติหนาที่ครบถวน ในยุคน้ัน พระสงฆก็จะมีประชาชนนับถือมาก และ
พระพุทธศาสนาก็จะรุงเรือง ดังน้ันหนาที่เปนสิ่งที่จําเปน และขาดไมได ซึ่งหนาที่ของคณะสงฆอําเภอ
อุฎงค น้ัน มีดังตอไปน้ี๑๕๘ 

                                         
 ๑๕๗พระมหาอน เธือน, แผนภาพของรองเจาคณะอําเภออุฎงค  จังหวัดกําพงสะพือ ประเทศกัมพูชา, 
(ค.ศ. ๒๐๑๒).   
 ๑๕๘ภิกษุ เนา นวน, เอกสารการอบรมภิกษุสามเณร ๗ วัน, (วัดพนม ตําบลพนมโตจ อําเภออุฎงค 
จังหวัดกําพงสะพือ: ค.ศ. ๒๐๑๒), หนา ๗.    

พระธรรมธร พระวินัยธร 

รองเจาอาวาส 
(ครูสูตรซาย) 
 

รองเจาอาวาส 
(ครูสูตรขวา) 
 

เจาอาวาส 

เลขาเจา
อาวาส 

 

ลูกวัด (พระภิกษุ และสามเณร) 

รองเจาคณะ
อําเภอ 

 

เจาคณะอําเภอ 



๖๕ 
 

๑. สรางศรัทธาในพระพุทธศาสนาและทําตนเปนตัวอยางที่ดี พระสงฆตองพยายาม
ชักชวนและช้ีแจงใหประชาชนเลื่อมใสศรัทธาในพระพุทธศาสนา ใหมั่นใจในหลักคําสอนของ
พระพุทธศาสนา 

๒. สรางความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับพระพุทธศาสนา ในบางครั้งบางคนอาจจะ
ไมเลื่อมใสศรัทธาในพระพุทธศาสนา มิใชเพราะพระพุทธศาสนาสอนไมดี แตเพราะไมเขาใจหรือเขาใจ
ผิด จึงเหมาเอาวาพระพุทธศาสนาไมดี ไมนาเลื่อมใสศรัทธา 

๓. กําหนดกฎ กติกา ระเบียบวินัย 
๔. ใหใชอาคารวัดในการศึกษา 
๕. พระสงฆเปนครูในระดับประถมศึกษา 
๖. ใหใชที่วัดสรางโรงเรียน 
๗. ใหการอุปถัมภ อุปกรณ แกโรงเรียน 
๘. อบรมศีลธรรมแกนักเรียน 
๙. จัดต้ังโรงเรียนพระพุทธศาสนาในวันอาทิตยเพื่อใหเยาวชนไดรับการศึกษา 
๑๐. พระสงฆบางรูปสามารถผสมยา โดยใชสมุนไพรชนิดตางๆซึ่งสามารถรักษาโรคบาง

ชนิดใหหายได 
๑๑. พระสงฆสามารถแนะนําประชาชนใหรูจักปองกันโรคตางๆ รักษาสภาพแวดลอมใน

บานใหสะอาด 
๑๒. พระสงฆสอนใหประชาชนเขาใจเหตุผล 
๑๓. สนับสนุนและใหความรวมมือดานอาคารสถานที ่
๑๔. ขอรองประชาชนสละทรัพยเพื่อการพัฒนาชุมชน 
ดังน้ัน การสรางบุคลากรไวสืบทอดพระพุทธศาสนาน้ันเปรียบไดด่ังตระกูลที่ไมมีทายาท

สืบทอด แมจะมั่งค่ังมั่นคงเพียงใดในเบื้องตน ที่สุดก็จะอยูไมได เฉกเชนเดียวกับพระพุทธศาสนา แม
จะมีคําสอนที่ดีวิเศษเพียงใด ถาขาดศาสนทายาทสืบทอดตอๆกันมา ก็สูญสลายไปเชนน้ัน" ฉะน้ัน 
พระสงฆที่มองการณไกลทานจึงพยายามสรางบุคลากรที่มีคุณภาพ ไวสืบทอดพระพุทธศาสนาใหมัง่คง
สถาพรตอไป 

 
๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัว ผูบริหารแตละคนจะตองรู และเอาสิ่งน้ัน มาทํางาน ใช
ประโยชน ซึ่งเปนการประยุกตเอาความรู หลักการและทฤษฎีไปปรับใชในการปฏิบัติงานเพื่อให
เหมาะสมกับสถานการณ และสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัวน้ันอีกดวย ตอไปน้ีเปนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
การบริหาร 

๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหาร 
การบริหารโดยทั่ว ๆ ไป  จะมีลักษณะเปนกระบวนวิธี  หรือเปนการกําหนดข้ันตอนใน

การปฏิบัติงาน หรือเปนลําดับรายการในการบริหาร  ซึ่งในการบริหารน้ัน  จะตองมีลําดับรายการ
กอนหลังวาจะตองทําสิ่งใดกอนและตอ ๆ ไปจะทําอะไร  ซึ่งจัดวาเปนหลักเกณฑวิธีการทาง



๖๖ 
 

วิทยาศาสตร (Scientific Management) กระบวนการบริหารจะกําหนดขอบเขต  และหนาที่ตาม
ข้ันตอนตาง ๆ ไวอยางชัดเจน ดังน้ันผูวิจัยจึงนํางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารดังตอไปน้ี 

จรรยา ศิวานนท ไดทําวิจัยเรื่อง “บทบาทของนายกองคการบริหารสวนตําบลในการ
พัฒนาทองถ่ิน : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอแมวาง จังหวัดเชียงใหม” พบวา นายก
องคการบริหารสวนตําบลเปนผูนําที่มีภาวะผูนําสูง ในดานการพัฒนาพื้นที่ การกําหนดนโยบายและ
การแกไขปญหา แตยังมีปญหา 

อุปสรรค คือ ขาดความรูความเขาใจในบทบาทอํานาจหนาที่ของตนเอง ปญหาดาน
ผลประโยชนทับซอน และปญหาดานการบริหารงานบุคคล๑๕๙ 

ศิรินารถ  นันทวัฒนภิรมย  ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามหลัก 
ธรรมาภิบาลอําเภอเมืองลําพูน”  พบวา  การบริหารงานดานวิชาการ ดานการบริหารงานบุคคล และ
ดานการบริหารทั่วไป ในภาพรวมมีการบริหารงานที่ผานระดับคุณภาพ การมีความตระหนักถึง
ความสําคัญจนถึงระดับคุณภาพการมีความพยายาม  สวนการบริหารงานดานงบประมาณ มีการบริหาร
ที่ผานระดับคุณภาพ  การบรรลุผลตามเกณฑ เมื่อพิจารณาการบริหารงานในแตละดาน พบวา ผูบริหาร
สถานศึกษามีการบริหารงานที่ผานระดับคุณภาพ การมีความตระหนักถึงความสําคัญและระดับการมี
ความพยายาม  จนถึงระดับคุณภาพการบรรลุผลตามเกณฑ ในดานวิชาการ  ไดแก การวัดผลและ
ประเมินผลการเรียนการสอนตามสภาพจริงจากกระบวนการปฏิบัติและผลงานที่เกิดข้ึนดานงบประมาณ  
ไดแก  การมอบหมายใหผูมีความรับผิดชอบในการจัดเก็บควบคุมและเบิกจายพัสดุ  และแตงต้ัง
คณะกรรมการตรวจสอบพัสดุประจําปอยางสม่ําเสมอทุกป ดานการบริหารงานบุคคล  ไดแก  การ
มอบหมายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบใหแกบุคลากรในแตละตําแหนงตามความสามารถ และความ
เหมาะสมเปนลายลักษณอักษร และดานการบริหารงานทั่วไป ไดแก การจัดทําสํามะโนและระบบขอมูล
สารสนเทศจากการทําสํามะโนทะเบียนผูเรียน เพื่อใหสามารถนําขอมูลมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สําหรับปญหาในการบริหารงาน  พบวา ดานวิชาการมีปญหาเกี่ยวกับหลักสูตร เน่ืองจากขาดความรู
ความเขาใจในการจัดทําหลักสูตรอยางชัดเจน ไมสอดคลองกับความตองการของผูเรียน ชุมชน และทองถ่ิน  
ดานงบประมาณขาดความรูความเขาใจในการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  ดานบริหารงาน
บุคคล สถานศึกษาประสบปญหาขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ในการรับผิดชอบงานที่
นอกเหนือจากงานในดานการเรียนการสอน  และดานการบริหารทั่วไป สถานศึกษาขาดแคลน
บุคลากรที่มีความรูความสามารถดานธุรการและเทคโนโลยี  สวนขอเสนอแนะในการบริหารงาน คือ 
ดานวิชาการควรมีการจัดอบรมในการทําหลักสูตร และควรมีการทําหลักสูตรในรูปคณะกรรมการดาน
งบประมาณ  ควรมีการจัดอบรมการบริหารงาน งบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  ดานการบริหาร 
บุคคล  ควรมีการประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษาในการจัดหาอัตรากําลังที่มีอยูอยางคุมคา  และ
ดานการบริหารทั่วไป ควรมีการประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา ในการจัดหาบุคลากรที่มีความ 

                                         
๑๕๙จรรยา ศิวานนท , “บทบาทของนายกองคการบริหารสวนตําบลในการพัฒนาทองถิ่น : 

กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอแมวาง จังหวัดเชียงใหม .” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต,   
สาขาวิชาการเมืองและการปกครอง, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘).  



๖๗ 
 

เช่ียวชาญเฉพาะดานมาใหความรูแกผูรับผิดชอบ และที่สําคัญผูบริหารควรนําหลักธรรมาภิบาลมาเปน
แนวทางในการบริหารงาน  ในสถานศึกษารวมกับหลักการบริหารอื่นดวย๑๖๐ 

รอยตํารวจโท สุพจน  เจริญขํา ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล
ขององคการบริหารสวนตําบลปางมะคา อําเภอขาณุวรลักษบุรีจังหวัดกําแพงเพชร” พบวา ประชาชน
มีทัศนะตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหารสวนตําบลปางมะคา ในดานหลัก
ความโปรงใสโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละขอพบวา มีการบริหารงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลดานหลักความโปรงใสในระดับมากทุกขอ และผลการวิเคราะหขอมูลใน

ภาพรวม คาเฉลี่ย (X ) = ๓.๗๘ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) = ๐.๗๕๑๖๑ 
นวพร แสงหนุม ไดทําวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลในการดําเนินงานองคการบริหารสวน

ตําบลในจังหวัดเชียงใหม” พบวา ปจจัยที่มีประสิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการบริหารสวน
ตําบลจังหวัดเชียงใหมมีดังตอไปน้ีคือ ดานโครงสรางระบบงาน บรรยากาศภายในองคการบริหารสวน
ตําบล และความสามารถทางการบริหารงาน ทางดานระดับของประสิทธิผลการดําเนินงาน พบวา 
ประสิทธิผลการดําเนินงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหมอยูในเกณฑสูง ปญหาในการ
ดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบล พบวา บรรยากาศในองคการบริหารสวนตําบล พบปญหา
ดานขวัญและกําลังใจของประชากร และความไมโปรงใสในการทํางานองคการบริหารสวนตําบล ดาน
ความสามารถในการบริหาร พบปญหาดานเปาหมายในการดําเนินงานยังไมชัดเจน การจัดหาและการ
ใชงบประมาณยังไมสามารถจัดเก็บงบประมาณไดตามเปาหมายที่ต้ังไว และอํานาจการตัดสินใจยัง
ขาดหลักเกณฑและการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่ดีพอ๑๖๒ 

รัชนา ศานติยานนท ไดทําวิจัยเรื่อง “รูปแบบใหมของการบริหารจัดการที่ ดีใน
มหาวิทยาลัย” พบวา การบริการจัดการที่ดีเปนแนวทางปฏิบัติที่ยอมรับในหมูผูที่เกี่ยวของกับ
อุดมศึกษาในปจจุบัน จะเนนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยสงเสริมใหมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติและความโปรงใสในขณะเดียวกันก็ยังคงใหความสําคัญแกการมีสวนรวม การกระจาย
อํานาจ และความยุติธรรม นอกจากน้ีขอมูลที่ไดจากการศึกษาใหขอสรุปเกี่ยวกับรูปแบบการบริหาร
จัดการมหาลัยในสวนตางๆ ที่สะทอนองคประกอบของการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยที่ดี๑๖๓ 

                                         
 ๑๖๐ศิรินารถ  นันทวัฒนภิรมย, การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามหลักธรรมาภิบาล อําเภอเมือง
ลําพูนการคนควาแบบอิสระ, ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖) 

๑๖๑รอยตํารวจโท สุพจน เจริญขํา, “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหารสวน
ตําบลปางมะคา  อําเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดกําแพงเพชร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔).  

๑๖๒นวพร แสงหนุม, “ประสิทธิผลในการดําเนินงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหม”, 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖). 

๑๖๓รัชนา ศานติยานนท, รูปแบบใหมของการบริหารจัดการที่ดีในมหาวิทยาลัย, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา ๖. 



๖๘ 
 

กัลยา เนติประวัติ   ศึกษาระดับการยอมรับรูปแบบการจัดการองคการทางสังคมแบบ
ใหมตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี และศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการยอมรับ
รูปแบบการจัดองคการทางสังคมแบบใหมตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี ของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย พบวา ขาราชการในสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสวนกลางมีระดับการยอมรับรูปแบบการจัด
องคการทางสังคมแบบใหมตามหลักการบริหารบานเมืองและสังคมที่ดีในระดับสูง สําหรับปจจัย
ทางดาน อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และความรูความเขาใจ ในหลักการ
บริหารกิจการบานเมืองและสังคมมี่ดีน้ัน มีความสัมพันธกับการยอมรับรูปแบบการจัดองคการทาง
สังคมแบบใหม ในขณะที่เพศไมมีความสัมพันธกับการยอมรับรูปแบบการจัดองคการทางสังคมแบบ
ใหม๑๖๔ 

สุภัทรมาศ    จริยเวชชวัฒนา ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลัก
ธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาเทศบาลตําบลบานฉาง” เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยางคือผูบริหาร
ตําบลบานฉาง  พนักงานเทศบาล และผูนําชุมชน จํานวน ๖ คน ผลการศึกษาพบวา ในการบริหาร
จัดการของเทศบาลบานฉางตามหลักธรรมาภิบาล ไดจัดทําโครงการตามนโยบายและเทศบัญญัติใน
ดานตาง ๆ  แตยังมีปญหาในเรื่องโครงสรางพื้นฐานการทํางานในเทศบาลยังไมเปนระบบ โดยพนักงาน
สวนหน่ึงยังคงยึดติดกับระบบงานแบบเกา ไมยอมรับระเบียบกฎเกณฑใหม ๆ ทางดานกระบวนการ
นําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารเทศบาลตําบลบานฉาง พบวาเทศบาลตําบลบานฉางมีความ
เสมอภาคและการกระจายพัฒนาอยางทั่วถึงไมมีการเลือกปฏิบัติและไดจัดต้ังคณะกรรมการชุมชน
รวมกันจัดทําแผนพัฒนาการจัดซื้อจัดจาง กระบวนการตาง ๆ สวนใหญมีความเปดเผยตรงไปตรงมา 
พบวาคณะกรรมการชุมชนที่ไดรับการแตงต้ังเขามาน้ันบางคนไมเห็นแกประโยชนชุมชน แตจะเขามา
เพื่อหาผลประโยชนใหกับตนเอง๑๖๕ 

ไพรส (Price) อางถึงใน จงดี ขจรไชยกูล ไดทําวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวาง
องคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวมของสุขภาพองคกร เพื่อดูวาระดับการมีสวนรวมของแตละ
องคประกอบมีความสัมพันธกับบรรยากาศของโรงเรียนหรือไม และเพื่อวัดความสัมพันธระหวาง
องคประกอบในการตัดสินใจสั่งการของโรงเรียนกับมิติสุขภาพขององคกร” พบวา โรงเรียนที่มี
โครงสรางการตัดสินใจแบบมีสวนรวมมีบรรยากาศขององคกรดีกวาโรงเรียนที่ไมมีบรรยากาศการ
บริหารแบบมีสวนรวม๑๖๖ 

แมกนูสัน (Magnuson) อางถึงใน ภาวินี ชินคํา ไดทําวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของ
ผูบริหารโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียน” พบวา ควรมีคุณลักษณะทางดาน
                                         

๑๖๔กัลยา เนติประวัติ, “การยอมรับรูปแบบการจัดองคการทางสังคมแบบใหม ตามหลักการบริหาร
การบานเมืองและสังคมที่ดี ในองคการภาครัฐ ศึกษากรณีสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขกรุงเทพมหานคร”, 
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๔). 

๑๖๕สุภัทรมาศ  จริยเวชชวัฒนา, “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษา
เทศบาลตําบลบานฉาง”, วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗). 

๑๖๖สมลักษณ แสนคําพู, การศึกษาบทบาทของชุมชนในการจัดการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดขอนแกน, วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๐). 



๖๙ 
 

สวนตัว คือควรมคีวามยุติธรรม มีความซื่อสัตย มีอารมณมั่นคง  มีความรอบรู มีความเปนกันเอง มี
อารมณขัน เปดเผย เขาใจงาย มีความเยือกเย็นและรูจักเห็นใจผูอื่น  และคุณลักษณะดานวิชาชีพ  
เชน มีความสามรถติดตอกับผูอื่นไดดี มีความรูในการบริหารดี รูจักการมอบหมายงาน สามารถทํางาน
รวมกับผูอื่นไดดี มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดี  มีความสามารถตอการรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอื่นไดดี มีการวางแผนงานและการจัดหนวยงานที่ดี ใหความสําคัญตอผูรวมงาน รูจักใชอํานาจอยาง
เหมาะสม๑๖๗ 

พลตรี นิติพัฒน กฤดิสวนสมบัติ ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักอปริหานิย
ธรรมของสํานักนโยบายและแผนกลาโหม กระทรวงกลาโหม” พบวา ขาราชการมีความคิดเห็นวา การ
บริหารงานตามหลักอปริหานิยธรรม ของสํานักนโยบายและแผนกลาโหม กระทรวงกลาโหม โดยรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขาราชการมีความคิดเห็นวา การบริหารงานตาม
หลักอปริหานิยธรรม อยูในระดับมากทุกดาน๑๖๘ 
 พรรณนภา ฆารไสว  ไดทําวิจัยเรื่อง “การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบลตามแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล
จังหวัดกาฬสินธุ (ก.อบต.จังหวัดกาฬสินธุ)” ผลการศึกษาพบวา 
 ๑. รูปแบบการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ คือ 
 ๑.๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่จะไดบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การ 
สรรหา การคัดเลือก และการแตงต้ัง 
 ๑.๒ การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เปนการดําเนินการดวยวิธีการตาง ๆประกอบดวย 
การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนข้ันเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทนการยายและการ
จูงใจ 
 ๑.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน มีทัศนะคติที่ดีในการทํางานอันเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ประกอบดวย การฝกอบรม การศึกษา การวางแผน และพัฒนาอาชีพ 
 ๑.๔ การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย เปนการดําเนินดวยวิธีการตางๆ เพื่อ
บุคลากรปฏิบัติหนาที่ไดนานที่สุด ประกอบดวย พนักงานสัมพันธ สุขภาพความปลอดภัย การ

                                         
๑๖๗ภาวินี ชินคํา, รูปแบบการบริหารงานดวยหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค เขต ๑, วิทยานิพนธครุศาสตรม
หาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค, ๒๕๔๘). 

๑๖๘พลตรี นิติพัฒน กฤดิสวนสมบัติ, “การบริหารงานตามหลักอปริหานิยธรรมของสํานักนโยบาย
และแผนกลาโหม กระทรวงกลาโหม”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๗๐ 
 

ดําเนินการทางวินัย และการพนจากตําแหนงรูปแบบทั้งสี่ดาน เปนแบบที่มีลักษณะการบริหารงาน
บุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒๑๖๙ 

สรุปไดวา แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร เปนแนวคิดที่เกี่ยวกับใชศาสตรหรือทักษะการ
บริหารจัดการ  ที่ผูบริหารจะใชในการตัดสินใจ  เพื่อคนหาวิธีที่ดีที่สุดในการดําเนินกิจกรรมและนําพา
องคกรไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  การบริหารจัดการมีองคประกอบและหลักการการ
ดําเนินงานมากมาย  ซึ่งเปนหนาที่สําคัญที่ผูบริหารจําเปนตองทราบและนํามาใชประกอบในการ
ตัดสินใจการดําเนินงานในองคกรของตน  เพื่อใหเกิดความเหมาะสมและประโยชนสูงสุดกับทรัพยากร
ที่มีอยู   

๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ทรัพยากรมนุษย คือภารกิจหนาที่สําคัญประการหน่ึงของผูบริหาร ที่ใชทั้งศาสตรและ

ศิลปะ ในการจัดการวางแผนกําลังคน การสรรหา คัดเลือก และการบรรจุ บุคลากร ที่มีความรู 
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน พรอมทั้งสามารถใชประโยชนใหเกิดผลสูงสุด ธํารงรักษา 
และพัฒนาบุคลากรเหลาน้ัน เพื่อผลสําเร็จขององคกร  หลายทานคงทราบขาวการสูญเสียบุคลากร
ขององคกรตางๆ ซึ้งผูวิจัย จึงจะเอางานวิจัยที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยดังน้ี 

สุนิษา  ทวิชสังข ไดทําวิจัยเรื่อง “การศึกษากระบวนการบริหารงานของสํานัก
ปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี” พบวา พนักงานเห็นมีการปฏิบัติตอกระบวนการบริหารงานของ
สํานักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานีเปนรายทั้ง ๗ ดานอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังน้ี ดานการจัดองคการ ดานการวางแผน ดานการคัดเลือกและสรรหา
บุคลากร ดานการอํานวยการ ดานการรายงาน ดานการประสานงาน และดานการงบประมาณ เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ๔ ขอ คือ ดานการวางแผนไดมีการกําหนด
แผนงานและโครงการตางๆ ดานการจัดองคการ ไดระบุหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานอยาง
ชัดเจน และดานการอํานวยการ ไดแบงสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจนในการบริหารงาน และดานการ
ประสานงานไดแกไดจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางบุคลากรทุกระดับเพื่อความสามัคคีภายใน๑๗๐ 

ทศพร วงศทะกัณฑ ไดทําวิจัยเรือ่ง “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม” พบวาองคการบริหารสวนตําบล พบ
ปญหาการขาดการสรางขวัญและกําลังใจในเรื่องที่เกี่ยวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนที่เปนธรรม เชน พบ
ปญหาการเลื่อนข้ันเงินเดือนขาดระบบและวิธีการประเมินความดีความชอบที่มีหลักเกณฑและวิธีการ
ที่มีเกณฑมาตรฐานชัดเจนถูกครอบงําจากระบบอุปถัมภและปญหาการพิจารณาจากปญหาการ
พิจารณาความดีความชอบการเลื่อนข้ันเงินเดือน ผูบริหาร และผูบังคับบัญชาไมพิจารณาจากภาระ
งานเปนเกณฑ แตพิจารณาจากโครงสรางสวนราชการภายในอบต. ทําใหเกิดปญหาความไมยุติธรรม 
และไมเปนธรรมระหวางบุคลากรที่อยูตางสวนราชการแตมีภาระงานตางกัน ซึ่งเกิดจากการขาด

                                         
๑๖๙พรรณนภา ฆารไสว, “การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล ตามแนวคิดการ

บริหารทรัพยากรมนุษย: ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ (ก.อบต.จังหวัดกาฬสินธุ)”, 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 

๑๗๐สุนิษา ทวิชสังข, “การศึกษากระบวนการบริหารงานของสํานักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี,” 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 



๗๑ 
 

ความรูความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมถึงปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
เรื่องไมเปดเผย๑๗๑ 

สุนิษา  ทวิชสังข ไดทําวิจัยเรื่อง “การศึกษากระบวนการบริหารงานของสํานัก
ปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี” พบวา พนักงานเห็นมีการปฏิบัติตอกระบวนการบริหารงานของ
สํานักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานีเปนรายทั้ง ๗ ดานอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังน้ี ดานการจัดองคการ ดานการวางแผน ดานการคัดเลือกและสรรหา
บุคลากร ดานการอํานวยการ ดานการรายงาน ดานการประสานงาน และดานการงบประมาณ เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ๔ ขอ คือ ดานการวางแผนไดมีการกําหนด
แผนงานและโครงการตางๆ ดานการจัดองคการ ไดระบุหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานอยาง
ชัดเจน และดานการอํานวยการ ไดแบงสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจนในการบริหารงาน และดานการ
ประสานงานไดแกไดจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางบุคลากรทุกระดับเพื่อความสามัคคีภายใน๑๗๒ 
 ทศพร วงศทะกัณฑ ไดทําวิจัยเรื่อง “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม” พบวา องคการบริหารสวนตําบล พบ
ปญหาการขาดการสรางขวัญและกําลังใจในเรื่องที่เกี่ยวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนที่เปนธรรม เชน พบ
ปญหาการเลื่อนข้ันเงินเดือนขาดระบบและวิธีการประเมินความดีความชอบที่มีหลักเกณฑและวิธีการ
ที่มีเกณฑมาตรฐานชัดเจนถูกครอบงําจากระบบอุปถัมภและปญหาการพิจารณาจากปญหาการ
พิจารณาความดีความชอบการเลื่อนข้ันเงินเดือน ผูบริหาร และผูบังคับบัญชาไมพิจารณาจากภาระ
งานเปนเกณฑ แตพิจารณาจากโครงสรางสวนราชการภายในอบต. ทําใหเกิดปญหาความไมยุติธรรม 
และไมเปนธรรมระหวางบุคลากรที่อยูตางสวนราชการแตมีภาระงานตางกัน ซึ่งเกิดจากการขาด
ความรูความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมถึงปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
เรื่องไมเปดเผย๑๗๓ 
 จรรยา ศิวานนท ไดทําวิจัยเรื่อง “บทบาทของนายกองคการบริหารสวนตําบลในการ
พัฒนาทองถ่ิน : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอแมวาง จังหวัดเชียงใหม”จากการ
รวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ ๑๖ ทาน พบวานายกองคการบริหารสวนตําบลเปนผูนําที่มีภาวะ
ผูนําสูง ในดานการพัฒนาพื้นที่ การกําหนดนโยบายและการแกไขปญหา แตยังมีปญหา 

                                         
 ๑๗๑ทศพร วงศทะกัณฑ, “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลใน
เขตอําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม”, วิทยานิพนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิต วิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐). 

๑๗๒สุนิษา ทวิชสังข,“การศึกษากระบวนการบริหารงานของสํานักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี,” 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 

๑๗๓ทศพร วงศทะกัณฑ, “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล
ในเขตอําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิต วิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐). 



๗๒ 
 

 อุปสรรค คือ ขาดความรูความเขาใจในบทบาทอํานาจหนาที่ของตนเอง ปญหาดาน
ผลประโยชนทับซอน และปญหาดานการบริหารงานบุคคล๑๗๔ 
 นพดล บุญมา ไดทําวิจัยเรือ่ง “ปญหาการบริหารการคลังขององคการบริหารสวนตําบล
ในจังหวัดเชียงใหม” พบวาผูตอบแบบสอบถาม คือประชาชนในพื้นที่ตองการใหคณะผูบริหารของ
ทองถ่ินเปนผูที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณเกี่ยวกับการพัฒนาทองถ่ิน หรือในดานการ
บริหารจัดการองคกรสมัยใหม รวมทั้งเปนผูมีความคิดกาวหนา มีวิสัยทัศนกวางไกล เพราะหากจะ
กําหนดใหบุคคลใดก็ไดสามารถเขาไปบริหารทองถ่ินไดโดยไมคํานึงถึงคุณภาพของคนแลว การพัฒนา
ทองถ่ินก็จะลมลุกคลุกคลาน ดังน้ันผูที่จะมาทําหนาที่บริหารทองถ่ินน้ันจะตองมีคุณสมบัติที่เดนกวา
คนทั่วไป ดังที่กลาวขางตน นอกจากน้ีแลวยังจะตองมีความรับผิดชอบตอประชาชนสูงอีกดวย๑๗๕ 
 นวพร แสงหนุม ไดทําวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลในการดําเนินงานองคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดเชียงใหม” พบวาปจจัยที่มีประสิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการบริหารสวน
ตําบลจังหวัดเชียงใหมมีดังตอไปน้ีคือ ดานโครงสรางระบบงาน บรรยากาศภายในองคการบริหารสวน
ตําบล และความสามารถทางการบริหารงาน ทางดานระดับของประสิทธิผลการดําเนินงาน พบวา 
ประสิทธิผลการดําเนินงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหมอยูในเกณฑสูง ปญหาในการ
ดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบล พบวา บรรยากาศในองคการบริหารสวนตําบล พบปญหา
ดานขวัญและกําลังใจของประชากร และความไมโปรงใสในการทํางานองคการบริหารสวนตําบล ดาน
ความสามารถในการบริหาร พบปญหาดานเปาหมายในการดําเนินงานยังไมชัดเจน การจัดหาและการ
ใชงบประมาณยังไมสามารถจัดเก็บงบประมาณไดตามเปาหมายที่ต้ังไว และอํานาจการตัดสินใจยัง
ขาดหลักเกณฑและการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่ดีพอ๑๗๖ 

บุญยิ่ง  โหมดเทศน   ไดทําวิจัยเรื่อง “การปกครองทองถ่ิน : กรณีศึกษาเทศบาลเมือง
ชุมพร  เพื่อวิเคราะหการมีความคิดเห็นของประชาชนและปจจัยที่กําหนดการมีสวนรวมของประชาชน ผล
การวิเคราะห” พบวา ประชาชนยังเขามามีความคิดเห็นในการปกครองสวนทองถ่ินไมมากนัก ประชากร
สวนใหญจะมีความคิดเห็นในการเลือกต้ังสมาชิกสภาเทศบาล  ในดานการจัดทําแผนพัฒนาเทศบาลและ
การควบคุมติดตามการบริหารงานของเทศบาล  มีเปนจํานวนนอยไมมากเทาที่ควร จากการศึกษาเกีย่วกบั
ปจจัยที่กําหนดการมีสวนรวมน้ันพบวา รายได ความทันสมัย และความรูความเขาใจในการปกครองมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการเลือกต้ังสมาชิกสภาเทศบาล   โดยที่รายได เปนปจจัยที่กําหนดการ
มีความคิดเห็นของประชาชนมากที่สุด รองลงมาไดแก  การศึกษา  ความรูความเขาใจในการปกครอง และ

                                         
 ๑๗๔จรรยา ศิวานนท, “บทบาทของนายกองคการบริหารสวนตําบลในการพัฒนาทองถิ่น : กรณีศึกษา
องคการบริหารสวนตําบลอําเภอแมวาง จังหวัดเชียงใหม.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต,   สาขาวิชาการเมือง
และการปกครอง, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘).  

๑๗๕นพดล บุญมา, “ปญหาการบริหารการคลังขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหม”, 
วิทยานิพนธรัฐศาสนมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการเมืองการปกครอง, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๑). 

๑๗๖นวพร แสงหนุม, “ประสิทธิผลในการดําเนินงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหม”, 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖). 



๗๓ 
 

ความทันสมัย สําหรับการเปนสมาชิกกลุม ในการจัดทําแผนพัฒนาเทศบาลพบวา  การศึกษา  รายได การ
เปนสมาชิกกลุม ความทันสมัย ความรูความเขาใจในการปกครองและการเห็นประโยชนจากการเขามีสวน
รวมในการปกครอง  ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของประชาชน ในเรื่องของการควบคุมหรอืติดตาม
การบริหารพบวา การศึกษาเปนปจจัยเพียงตัวเดียวที่มีความสัมพันธกับการมีความคิดเห็นของประชาชน 
แตเปนไปในเชิงผกผัน จากการวิจัยครั้งน้ีสรุปใหเห็นวา ประชาชนยังมีความคิดเห็นในการปกครองทองถ่ิน
มากนัก  และการมีความคิดเห็นของประชาชน เกี่ยวกับปจจัยหลายประการ ไมมีปจจัยเพียงตัวเดียวโดดๆ 
ที่มีความสําคัญในการกําหนดการมีความคิดเห็นของประชาชน”๑๗๗ 

พระมหาจตุพร ญาณวโร (คําพูน) ไดทําวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
การบริหารงานศูนยศึกษาพระพุทธศาสนาวันอาทิตย ในเขตจังหวัดนนทบุรี” พบวา บุคลากรที่มีอายุ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานศูนยศึกษาพระพุทธศาสนาวันอาทิตย ในเขตจังหวัดนนทบุรี 
โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ ต้ังไว เมื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางรายคู  ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) พบวา คูที่มีความแตกตางกัน
ไดแก ตํ่ากวา ๒๐ ป กับ๓๑-๔๐ ป, ตํ่ากวา ๒๐ ป กับ๔๑ ป ข้ึนไป,  ๒๐-๓๐ ป กับ ๓๑-๔๐ ป และ 
๒๐-๓๐ปกับ๔๑ ป ข้ึนไป รายละเอียดดังปรากฏในตารางที่ ๔.๑๑๑๗๘ 

สาธิต แกวรากมุข ไดทําวิจัยเรือ่ง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่องคการบริหารสวนตําบล: กรณีศึกษา อําเภอเม็งราย จังหวัดเชียงราย” พบวาเจาหนาที่
องคการบริหารตําบลสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง ๔๑-๕๐ ป สวนใหญมีอาชีพเกษตรกรรม 
เจาหนาที่สวนใหญมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลในระดับมาก 
และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง มีการวางแผนงานสูง มีการวางแผนการตัดสินใจและการ
ประเมินผลในระดับสูงตามลําดับ สวนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือความรูความ
เขาใจในบทบาทหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลและปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานไดแก เพศ อายุ อาชีพ ตําแหนง การไดรับขอมูลขาวสารสภาพแวดลอมในการบริหารงาน 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความศรัทธาตอผูนําหรือผูบังคับบัญชาและความคาดหวังความกาวหนาใน
การทํางาน๑๗๙ 

พระกัญจนภาส  สนฺติกโร (ณ วิเชียร) ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรร
มาภิบาลขององคการบริหารสวนตําบลดอนคาอําเภอทาตะโก  จังหวัดนครสวรรค” พบวา ประชาชน
ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหาร
สวนตําบลดอนคา อําเภอทาตะโก  จังหวัดนครสวรรค โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

                                         
๑๗๗บุญยิ่ง  โหมดเทศน, “การมีสวนรวมของประชาชนในการปกครองทองถิ่น : กรณีศึกษาเทศบาลเมืองชุมพร”,  

วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล,  ๒๕๓๐). 
๑๗๘พระมหาจตุพร ญาณวโร (คําพูน), “ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารงานศูนยศึกษา

พระพุทธศาสนาวันอาทิตย ในเขตจังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๑๗๙สาธิต แกวรากมุข, “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคการบริหาร
ตําบล: กรณีศึกษาอําเภอเม็งราย จังหวัดเชียงราย”, ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต , (คณะพัฒนาสังคม: 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๖). 



๗๔ 
 

สถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ประชาชนที่มี
ระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหารสวน
ตําบลดอนคา อําเภอทาตะโก จังหวัดนครสวรรค แตกตางกันดานหลักความรับผิดชอบ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  สวนดานอื่นๆแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
๐.๐๑๑๘๐ 

 พระวิฑูรย ฐานเมธี (บุญพรอม) ไดทําวิจัยเรื่อง “การศึกษาความคิดเห็นของ
ประชาชน ตอการบริหารกิจการคณะสงฆในจังหวัดหนองบัวลําภู” พบวา ประชาชนที่มีเพศตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหาร กิจการคณะสงฆในจังหวัดหนองบัวลําภู โดยรวมไมแตกตางกัน จึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ประชาชนมีความคิดเห็นแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ ในดานการปกครอง โดยที่ประชาชนเพศชายมีความคิดเห็นวา 
การบริหาร กิจการคณะสงฆในจังหวัดหนองบัวลําภู มากกวาเพศหญิง และประชาชนมีความคิดเห็น
แตกตาง กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๑ ในดานการศาสนศึกษา โดยที่ประชาชนเพศชายมี
ความ คิดเห็นวา การบริหารกิจการคณะสงฆในจังหวัดหนองบัวลาภู มากกวาเพศหญิง สําหรับดานอื่น 
ๆ ที่เหลือ ประชาชนมีความคิดเห็นไม แตกตางกัน๑๘๑ 

นรินทร พูลสวัสด์ิ ไดทําวิจัยเรือ่ง “ปญหาการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน การประถมศึกษาจังหวัดลพบุรี” พบวา ปญหาการบริการงานวิชาการ
โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายได พบวา ดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนมี
ปญหามากที่สุด ดานที่มีปญหารองลงมาตามลําดับ คือดานการติดตามผลและนิเทศการสอน ดาน
หลักสูตร และองคประกอบของหลักสูตร และดานที่มีปญหานอยที่สุดคือ ดานการวัดผล และดาน
ประเมินผลการเรียนการสอน เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีปญหามากที่สุดในดานการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน คือ ความพรอมของครูในดานความรูเกี่ยวกับวิชาเฉพาะ และขอที่มีปญหา
มากที่สุดในแตละดาน เรียงลําดับลงไป คือ การเชิญวิทยากรภายนอกมาสาธิตการสอนแกครูเปน
ปญหาในดานการติดตามผล และนิเทศการสอน การพัฒนาหลักสูตรใหเหมาะสมกับสภาพทองถ่ินเปน
ปญหาในดานหลักสูตร และองคประกอบของหลักสูตร และการจัดต้ังธนาคารขอสอบเปนปญหาที่
สําคัญที่สุดในดานการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน เมือเปรียบเทียบปญหาการบริการงาน
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนโดยคํานึงถึง ประสบการณของผูบริหารโรงเรียน และขนาดของโรงเรียน
แลวพบวา แตกตางกันอยางไมมีนัย สําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕๑๘๒ 

                                         
๑๘๐พระกัญจนภาส  สนฺติกโร (ณ วิเชียร) ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ

องคการบริหารสวนตําบลดอนคาอําเภอทาตะโก จังหวัดนครสวรรค”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๑๘๑พระวิฑูรย ฐานเมธี (บุญพรอม), “การศึกษาความคิดเห็นของประชาชน ตอการบริหารกิจการ
คณะสงฆในจังหวัดหนองบัวลําภ”ู, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๑๘๒นรินทร พูลสวัสดิ์, “ปญหาการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงาน การประถมศึกษาจังหวัดลพบุรี”, วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต , (สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๓๓). 



๗๕ 
 

เพชรรัตน ศรีเมือง ไดทําวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของผูมาขอใชบริการที่มีตอการ
บริการของเจาหนาที่ตํารวจฝายสอบสวน สถานีตํารวจภูธรอําเภอเมืองอุดร จังหวัดอุดรธานี” 
ผลการวิจัย พบวา ผูมาใชบริการโดยสวนรวมและจําแนกเพศมีความคิดเห็นตอการบริการของ
เจาหนาที่ตํารวจฝายสอบสวน สถานีตํารวจภูธรอําเภอเมืองอุดร จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายได พบวา ผูมาใชบริการดังกลาวมีความคิดเห็นตอการบริการของ
เจาหนาที่ตํารวจฝายสอบสวน อยูในระดับมากทุกดานเชนกัน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหา
นอย ดังน้ี ดานการปฏิบัติงาน ดานอื่น ๆ ดานกระบวนการสอบสวน และดานบุคลากร๑๘๓ 

สุวรรณ  ทองคํา ศึกษาสภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสิงหบุรี พบวา ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญบริหารงานตามหลักธรร
มาภิบาลในระดับมากเกือบทุกหลัก ยกเวนหลักคุณธรรมที่บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ในระดับ
มากที่สุด ผูบริหารโรงเรียนเกือบทุกลักษณะและสถานภาพ  สวนใหญบริหารงานตามหลักธรรมาภิ
บาลในระดับมาก  ยกเวนผูบริหารโรงเรียนที่มคุีณวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนใหญบริหารงาน
ตามหลักธรรมาภิบาล ในระดับมากที่สุด วัยวุฒิ คุณวุฒิทางการศึกษา  ประสบการณการบริหาร และ
ขนาดของโรงเรียนที่ผูบริหารดํารงตําแหนงอยูกับสภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในโรงเรยีนมี
ความสัมพันธกันทุกดาน  อยางมนัียสําคัญที่ระดับ ๐.๐๕๑๘๔ 
 เกียรติยศ  เอ่ียมคงเอก  ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารงานโรงเรียนตามหลักธรรมาภิบาล
ของผูบริหารสถานศึกษา  ในทรรศนะบุคลากรโรงเรียนโพธินิมิตวิทยาคม  จังหวัดนนทบุรี” พบวา  
ทัศนะบุคลากรตอการบริหารงานโรงเรียนตามหลักธรรมาภิบาล พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก  ไดแก  
 หลักนิติธรรม  พบวา  บุคลากรมีทัศนะวา การบริหารงานทุกดานอยูในระดับมาก การ
บริหารงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน และการบริหารกิจการนักเรียนเปนไปตามระเบยีบ
ของทางราชการมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 หลักคุณธรรม  พบวา  บุคลากรมีทัศนะวาการบริหารงานทุกดานอยูในระดับมาก การ
บริหารงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  และการบริหารกิจการนักเรียนโดยใชหลักธรรม
ในการสรางมนุษยสัมพันธ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 หลักความโปรงใส พบวา บุคลากรมีทัศนะวา การบริหารงานทุกดานอยูในระดับมากการ
บริหารงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน และการบริหารงานวิชาการดวยความโปรงใส
จริงใจมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 หลักความรับผิดชอบ พบวา บุคลากรมีทัศนะวา การบริหารงานทุกดานอยูในระดับมาก 
บุคลากรมีความรับผิดชอบในการบริหารงานวิชาการ งานกิจการนักเรียนมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 หลักการมีสวนรวม พบวา บุคลากรมีทัศนะวา ในดานการบริหารงานวิชาการ  และการ
บริหารงานอาคารสถานที่ โดยเปดโอกาสใหทุกฝายมีสวนรวม มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

                                         
๑๘๓เพชรรัตน ศรีเมือง, “ความคิดเห็นของผูมาใชบริการที่มีตอการบริการเจาหนาที่ตํารวจฝาย

สอบสวน สถานีตํารวจภูธร อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี”,วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยสารคาม, ๒๕๔๑). 

๑๘๔สุวรรณ  ทองคํา, สภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
ประถมศึกษาจังหวัดลพบุร,ี วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต (สถาบันราชภัฎเทพสตรี, ๒๕๔๔). 



๗๖ 
 

 หลักความคุมคา  พบวา  บุคลากรมีทัศนะวา  ในดานการบริหารงานธุรการ การเงิน
งบประมาณ พัสดุ อาคารสถานที่ บุคลากร บริหารงานไดอยางคุมคา มีคาเฉลี่ยสูงสุด๑๘๕ 

แอบบ้ี ลิวและเจฟฟ วอล (Liu, & Wall) ไดทําวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในประเทศจีนผลการศึกษา” พบวา ประเทศจีนเปนประเทศที่กําลังเปลี่ยนนโยบายและกลยุทธ
การทองเที่ยวเพื่อพัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานการศึกษาและการฝกอบรมเน่ืองจากทุนทางทรัพยากร
บุคคลไมไดรับความสนใจเทาที่ควรระหวางที่มีการเปลี่ยนแผนการรวมศูนยไปเปนเศรษฐกิจ ที่เนน
การตลาด มีการจัดการศึกษาและฝกอบรมเพื่อเปนการเตรียมกําลังคนที่ไดมาตรฐานในดานการให 
บริการใหแกองคกรใหญๆโดยไมไดสนใจความตองการของตลาดในประเทศ การขาดแรงงานคน
ทองถ่ินที่มีประสบการณเปนสภาวะที่ไมนาพอใจของอุตสาหกรรมและคนทองถ่ินเอง เพราะฝาย
จัดการและพนักงานอาวุโสเปนงานของคนตางชาติสวนงานที่ไมมีทักษะและจายคาตอบแทนตํ่าเปน
ของคนทองถ่ิน การวางแผนพัฒนาคนจึงควรเปนสิ่งที่ตองสนใจของธุรกิจที่มีความรวมมือกันและ
คุณภาพของคนที่เปนที่ตองการจางงานขององคกรตาง ๆ ประเทศจีนมีแรงงานมากมายที่ไมมีทักษะ
การทํางานและผลผลิตในการทํางานตํ่ามีความแตกตางดานแรงงานและโอกาสการจางงาน ภายใต
ทางเลือกที่จํากัด จึงทําใหมีการอพยพของคนงานจากงานปจจุบันไปสูการจางงานที่มีโอกาสได
คาตอบแทนสูง๑๘๖ 

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย แสดงใหเห็นวา การทํางานทุกสวนงาน 
ทุกหนวยงาน ของโครงการ จําเปนอยางย่ิงที่จะตองมีการวางแผนที่ดี หากพบวางานดานใดมีปญหา 
และอุปสรรคจําเปนอยางย่ิงที่จะตองมีการแกไขอยางเรงดวน หรือไมก็ตองมีแผนงานการบริหารอยาง
อื่นไวรองรับเพื่อการดําเนินงานที่ตอเน่ืองไมใหการบริหารขาดตอนและสามารถดําเนินงานไปไดตาม
แผนงานที่วางไว แลวเอามาประยุกตใชใหอยางถูกตอง (Right Way) มีประสิทธิภาพแนนอน และ
บรรลุผลสูงสุด  

๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคณะสงฆ 
ดวยตระหนักถึงบทบาทหนาที่ในการสนองงานคณะสงฆและรัฐ ประกอบกับรัฐบาลมี

นโยบายในการอุปถัมภ คุมครอง และทํานุบํารุงศาสนา สงเสริมการปรับองคกรและกลไกที่รับผิดชอบ
ดานศาสนาเพื่อใหการบริการจัดการ สงเสริมทํานุบํารุงศาสนา มีความเปนเอกภาพและประสิทธิภาพ
รวมทั้งสงเสริมความเขาใจอันดีและสมานฉันทระหวางศาสนิกชนของทุกศาสนาเพื่อนําหลักธรรมของ
ศาสนามาใชในการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และสรางแรงจูงใจใหประชาชนใชหลักธรรมในการ
ดํารงชีวิตมากข้ึน 

                                         
๑๘๕เกียรติยศ  เอ่ียมคงเอก, การบริหารโรงเรียนตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาใน

ทรรศนะบุคลากรโรงเรียนโพธินิมิตรวิทยาคม จังหวัดนนทบุรี, ภาคนิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย: 
สถาบันราชภัฎพระนคร, ๒๕๔๖). 

๑๘๖Liu, Abby, & wall, Geoffrey. Planning Tourism Employment : A Developing 
Country Perspective. Tourism Management, 27-1 February 2006, p. 157. 



๗๗ 
 

พระมหาทองดี อกิฺจโน (ตรีตระการ) ไดทําวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของพระภิกษุตอ
ภาวะผูนําในการบริหารกิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญ และเขตบางแคกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัย
พบวา พระภิกษุที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําไมแตกตางกัน๑๘๗ 

พระณัฐพล ติธมฺโม (ปราบพินาศ) ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารงานวัดโดยการ
ประยุกตใชพรหมวิหาร ๔ ตามความคิดเห็นของพระสงฆในเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร” พบวา 
พระสงฆในเขตธนบุรีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการประยุกตใชพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานวัด ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก (  = ๔.๒๕) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา พระสงฆในเขต
ธนบุรีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการประยุกตใชพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานวัด อยูในระดับมากทุก
ดาน๑๘๘ 

พระมหาจตุพร ญาณวโร (คําพูน) ไดทําวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
การบริหารงานศูนยศึกษาพระพุทธศาสนาวันอาทิตย ในเขตจังหวัดนนทบุรี”ผลการวิจัยพบวา ระดับ
การศึกษาของบุคลากรที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานศูนยศึกษาพระพุทธศาสนาวัน

อาทิตยในเขตจังหวัดนนทบุรี ไมแตกตางกัน๑๘๙ 
ปราการ บุตรโยจันโท ไดทําวิจัยเรื่อง “คุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย” พบวา การปฏิบัติตน
เกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาทั้ง ๖ งาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่ง
การประพฤติตนจะตองปฏิบัติตัวดีจึงจะไดช่ือวาเปนผูบริหารที่มีคุณธรรม ซึ่งสงผลใหเปนที่รัก นับถือ 
ยกยอง ศรัทธาของครูผูสอน นักเรียน ผูปกครอง และชุมชน๑๙๐ 

พระธวัชชัย จารุธมฺโม (ศรีสุข) ไดทําวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารกิจการคณะ
สงฆ: กรณีศึกษา วัดในอําเภอหนองแซง จังหวัดสระบุรี” พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพระภิกษุ ที่
ไมมีพรรษา มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการบริหารกิจการคณะสงฆ กรณีศึกษา วัดในอําเภอ

                                         
๑๘๗พระมหาทองด ีอกิฺจโน (ตรีตระการ), “ความคิดเห็นของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหาร

กิจการคณะสงฆเขตภาษีเจริญ และเขตบางแค กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๑๘๘พระณัฐพล ติธมฺโม (ปราบพินาศ), “การบริหารงานวัดโดยการประยุกตใชพรหมวิหาร ๔ ตาม
ความคิดเห็นของพระสงฆในเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๑๘๙พระมหาจตุพราณวีโร (คาพูน), “ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารงานศูนยศึกษา
พระพุทธศาสนาวันอาทิตย ในเขตจังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๑๙๐ปราการ บุตรโยจันโท, “คุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
บุคลากรในสังกัดสานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๘). 



๗๘ 
 

หนองแซงจังหวัดสระบุรี ดานการสาธารณสงเคราะห มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพระภิกษุมี 
ที่มีพรรษา ๖-๑๐ พรรษา และ ๒๑ พรรษาข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๑๙๑ 

สรุปความไดวา หลักการบริหารทรัพยากรมนุษยของคณะสงฆ จําเปนตองอาศัย
วิทยาการดานการจัดการบริหารเขามาสนับสนุนองคกร เพื่อเสริมพลังการบริหารจัดการใหมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผล พัฒนาทรัพยากรมนุษย ขององคกรอยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ รวมทั้งใช
เทคโนโลยีสมัยใหมเขามาสนับสนุน ดานฐานขอมูล การสรางบุคลากรในองคกรใหมีความสามารถใน
การบริหารจัดการ มีการตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ การสรางความเปน
ธรรม ความเสมอภาคในองคกร การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีการประสานประโยชน สราง
ความรวมมือ การกระจายอํานาจที่เหมาะสม จะเปนแนวทางในการบริหารจัดการที่ทันสมัยดวย 

๒.๖.๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับหลักธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยหลักธรรมเปนเปนเครื่องทําใหเกิดความเจริญแหงหมูคณะเพื่อความสามัคคีและ

ความดีงามของหมูคณะ ซึ่งเนนไปในทางดานการบริหารงานของหมูคณะอันจะนํามาซึ่งความผาสุก 
และเปนการบงถึงความเปนระเบียบเรียบรอยของหมูคณะ เปนหลักที่ทรงแสดงใหเกิดความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกันของคนที่อยูเปนหมวดหมู จากจุดยอยไปยังสังคมอันเปนสวนรวม อยางน้ี ผูวิจัยจึง
ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักธรรมดังน้ี 

ปราการ  บุตรโยจันโท ไดทําวิจัยเรื่อง “คุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย” พบวา การ
ปฏิบัติตนเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาทั้ง ๖ งาน โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก ซึ่งการประพฤติตนจะตองปฏิบัติตัวดีจงึจะไดช่ือวาเปนผูบริหารที่มีคุณธรรม ซึ่งสงผลใหเปนที่รัก 
นับถือ ยกยอง ศรัทธาของครูผูสอน นักเรียน ผูปกครอง และชมชน๑๙๒ 

พระปลัดคําภา  สิมบิดา ไดทําวิจัยเรื่อง “การใชหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา
ในกลุม ๗” ผลการวิจัยพบวา  ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุม ๗ มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการ ใชหลักธรรมพรรมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก สวนครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุม ๗ ที่มีสถานภาพ
ตางกันมี ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหาร 
โรงเรียนโดยภาพรวม แตละรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน สําหรับครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษาใน กลุม ๗ ที่มีประสบการทํางาน แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชหลักธรรม
พรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหาร โรงเรียนโดยภาพรวมและรายดาน พบวา ไมแตกตาง
กัน และครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุม ๗ ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ มีขนาด

                                         
๑๙๑พระธวัชชัย จารุธมฺโม (ศรีสุข), “ประสิทธิภาพการบริหารกิจการคณะสงฆ: กรณีศึกษาวัดใน

อําเภอหนองแซง จังหวัดสระบุร”ี วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๑๙๒ปราการ  บุตรโยจันโท, “คุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
บุคลากรในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๘). 



๗๙ 
 

โรงเรียนแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงาน ของ
ผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน๑๙๓  

สุภัทรมาศ   จริยเวชชวัฒนา ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรร
มาภิบาล : กรณีศึกษาเทศบาลตําบลบานฉาง” เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยางคือผูบริหาร
ตําบลบานฉาง  พนักงานเทศบาล และผูนําชุมชน จํานวน ๖ คน ผลการศึกษาพบวา ในการบริหาร
จัดการของเทศบาลบานฉางตามหลักธรรมาภิบาล ไดจัดทําโครงการตามนโยบายและเทศบัญญัติใน
ดานตาง ๆ  แตยังมีปญหาในเรื่องโครงสรางพื้นฐานการทํางานในเทศบาลยังไมเปนระบบ โดยพนักงาน
สวนหน่ึงยังคงยึดติดกับระบบงานแบบเกา ไมยอมรับระเบียบกฎเกณฑใหม ๆ ทางดานกระบวนการ
นําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารเทศบาลตําบลบานฉาง พบวาเทศบาลตําบลบานฉางมีความ
เสมอภาคและการกระจายพัฒนาอยางทั่วถึงไมมีการเลือกปฏิบัติและไดจัดต้ังคณะกรรมการชุมชน
รวมกันจัดทําแผนพัฒนาการจัดซื้อจัดจาง กระบวนการตาง ๆ สวนใหญมีความเปดเผยตรงไปตรงมา 
พบวาคณะกรรมการชุมชนที่ไดรับการแตงต้ังเขามาน้ันบางคนไมเห็นแกประโยชนชุมชน แตจะเขามา
เพื่อหาผลประโยชนใหกับตนเอง๑๙๔ 

มัทนา เหลืองนาคทองดี ไดทําวิจัยเรื่อง “ความรูความเขาใจในการบริหารองคกรตาม
หลักธรรมาภิบาลของนักธุรกิจไทย” โดยมีกลุมตัวอยางคือ ผูบริหารจากบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย ผลการศึกษาพบวา อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานบริหาร มีความสัมพันธกับ
ความรูความเขาใจเรื่องธรรมาภิบาลอยางนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูบริหารที่มีอายุมากกวา ๔๐ ป 
การศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป และเปนผูบริหารระดับสูงมีความรูความเขาใจในเรื่องธรรมาภิบาล 
มากกวาผูบริหารที่มีอายุนอย การศึกษาระดับปริญญาตรี และเปนผูบริหารระดับกลาง นอกจากน้ัน
พบวา ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับกลางมีการเปดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับธรรมาภิบาลจาก
สื่อตางๆ คอนขางนอยมากและยังพบวาผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับกลางมีทัศนะที่ดีตอการ
นําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารองคกร๑๙๕ 

ชัยวัฒน อัตพัฒน ไดทําวิจัยเรื่อง “หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบวา 

๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงตําแหนงเปนครูผูสอนและเปนเพศหญิง มีการศึกษาอยู
ในระดับปริญญาตร ีมีอายุ ๕๐ ปข้ึนไป และมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ๒๐ ปข้ึนไป 

                                         
๑๙๓พระปลัดคําภา สิมบิดา, “การใชหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในกลุม ๗”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต 
(สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๕๒). 

๑๙๔สุภัทรมาศ  จริยเวชชวัฒนา. “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษา
เทศบาลตําบลบานฉาง” , วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัย
บูรพา, ๒๕๔๗). 

๑๙๕มัทนา เหลืองนาคทองด,ี “ความรูความเขาใจในการบริหารองคกรตามหลักธรรมาภิบาลของนัก
ธุรกิจไทย”, รายงานการวิจัย, หลักสูตรการปองกันราชอาณาจักรภาครัฐรวมเอกชน รุนที่ ๑๔, (วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๔๕). 



๘๐ 
 

๒. การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
ตลิ่งชัน  กรุงเทพมหานคร พบวา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากที่สุด สวนครูผูสอนใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรงุเทพมหานคร พบวา ครูผูสอนมีการบริหารงานตามหลัก
ธรรมาภิบาลโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

๓. การเปรียบเทียบการใชหลักธรรมาภิบาล ระหวางผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร พบวา มีการใชหลัก      ธรรมาภิบาลแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ 

๔. การนําหลักการและแนวการบริหารสถานศึกษาที่เหมาะสม และสอดคลองกับหลัก
ธรรมาภิบาล พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน นําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารงานทั้ง 
๖ งานของสถานศึกษาเปนอยางดี มีความเหมาะสมในระดับมากและมากที่สุด๑๙๖ 

ทองอินทร มนตรี ไดทําวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจตอคุณภาพการบริการของประชาชน 
ตามหลักธรรมาภิบาลของสถานีตํารวจนครบาลจักรวรรดิ กรุงเทพมหานคร”ผลการวิจยัพบวา ประชาชนที่
มีอาชีพแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจตอคุณภาพการบริการตามหลักธรรมาภิบาล ของสถานีตํารวจ
นครบาลจักรวรรดิ ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ๐.๐๑๑๙๗ 

บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และ ดร.บุญมี ลี้ ไดทําวิจัยเรื่อง “ตัวช้ีวัดธรรมาภิบาล” โดยสรุป
แนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาลไดรับการยอมรับวาเปนหลักการปกครองที่ดีที่เปนประโยชนตอการสงเสริม
สังคมประชาธิปไตยในประเทศไทย จึงมีการเสนอแนะกลาวถึงแนวคิดน้ีอยางกวางขวางอีกทั้งมีความ
พยายามที่จะใหมีการนําแนวคิดธรรมาภิบาลไปสูการปฏิบัติ มีการกระตุนใหประชาชนมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ และตรวจสอบการทํางานของภาครัฐ และเปนที่เขาใจกันโดยทั่วไปวา ถาระบบบริหารราชการมี
ความยุติธรรม โปรงใส และตรวจสอบได นอกจากจะมีสวนทําใหรัฐบาลมีเสถียรภาพแลวยังสรางความ
เช่ือถือทั้งในและตางประเทศ และสามารถนําไปสูการลดการทุจริตซึ่งเปนปญหาเรื้อรังของประเทศได ใน
ประเทศไทยไดมีองคกรของทางราชการ เชน สํานักงาน ก.พ. กระทรวงมหาดไทย และสถาบันการศึกษาได
เริม่นําหลักธรรมาภิบาลไปปรับใชกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกวา ยังอยูในชวงของการใชไดไมนานนัก ซึ่ง
จะตองติดตามเพื่อประเมินระดับความสําเร็จของการมีธรรมาภิบาลตอไปในอนาคต แมแตกฎหมาย
รัฐธรรมนูญฉบับปจจุบันไดมีบทบัญญัติที่กลาวถึงรัฐบาลกับธรรมาภิบาลในประเด็นสําคัญ เชน ความ
โปรงใส มีการตรวจสอบ ความมีประสิทธิภาพ และการมีสวนรวมของประชาชน ในทํานองเดียวกันกับ
รัฐธรรมนูญฉบับน้ีกําลังจะถูกประเมินขอดีและขอเสีย เพื่อจะมีการแกไขใหสอดคลองกับความตองการ
ของประชาชนตอไป จึงเปนเรื่องที่ตองติดตามวาหลักธรรมาภิบาลที่ไดบัญญัติไวในรัฐธรรมนูญเสนอใหมี
การเปลี่ยนแปลงแกไขประการใดในอนาคต๑๙๘ 
                                         

๑๙๖ชัยวัฒน อัตพัฒน, หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร, 
(กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๔). 

๑๙๗ทองอินทร มนตรี, “ความพึงพอใจตอคุณภาพการบริการของประชาชน ตามหลักธรรมาภิบาล
ของสถานีตํารวจนครบาลจักรวรรดิ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒).  

๑๙๘บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และ ดร.บุญมี ล้ี, รายงานการวิจัยเร่ืองตัวช้ีวัดธรรมาภิบาล ,         
(สถาบันพระปกเกลา, ๒๕๔๔). 



๘๑ 
 

มัทนา เหลืองนาคทองดี ไดทําวิจัยเรื่อง “ความรูความเขาใจในการบริหารองคกรตามหลัก
ธรรมาภิบาลของนักธุรกิจไทย โดยมีกลุมตัวอยางคือ ผูบริหารจากบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย” ผลการศึกษาพบวา อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานบริหาร มีความสัมพันธกับความรู
ความเขาใจเรื่องธรรมาภิบาลอยางนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูบริหารที่มีอายุมากกวา ๔๐ ป การศึกษาระดับ
ปริญญาโทข้ึนไป และเปนผูบริหารระดับสูงมีความรูความเขาใจในเรื่องธรรมาภิบาล มากกวาผูบริหารที่มี
อายุนอย การศึกษาระดับปริญญาตร ีและเปนผูบริหารระดับกลาง นอกจากน้ันพบวา ผูบริหารระดับสูง
และผูบริหารระดับกลางมีการเปดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับธรรมาภิบาลจากสื่อตางๆ คอนขางนอยมาก 
และยังพบวาผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับกลางมีทัศนะที่ดีตอการนาหลักธรรมาภิบาลมาใชในการ
บริหารองคกร๑๙๙ 

โกวิท ธนการพานิช ไดทําวิจัยเรื่อง “ธรรมาภิบาลในการบริหารงานการไฟฟานคร
หลวง” ไดใหความหมายตาม รับขวัญ ภาคภูมิ พบวา การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
ผูบริหารสถานศึกษากับสุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
กําแพงเพชร เขต ๑ ทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกการบริหารตามขนาดของ
สถานศึกษา พบวา มีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .๐๕๒๐๐ 

นายสุธี เดชเพชร ไดทําวิจัยเรื่อง “หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารงานเรือนจํา: 
กรณีศึกษาเรือนจํากลางบางขวาง” พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุในภาพรวม
และรายดานทั้ง ๖ ดาน ไมมีผลทําใหทัศนะที่มีตอการบริหารงานเรือนจํากลางบางขวางตามหลักธรร
มาภิบาล แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ๒๐๑ 

อรพินท สพโชคชัย ไดทําวิจัยเรื่อง ศึกษาแนวทางการนําหลักธรรมาภิบาลมาประยุกตใช
สําหรับการบริหารงานสวนทองถ่ินเพื่อเสนอรูปแบบและแนวทางในการสรางธรรมาภิบาล ในระดับตําบล
และหมูบาน ผูวิจัยไดเลือก อบต. ชมพู อําเภอสารภี จังหวัดเชียงใหม เปนพื้นที่ทําการศึกษาโดยไดรับ
ความรวมมือกับผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาลและเจาหนาที่อยางเขมแข็งและตอเน่ืองจากการดําเนินงาน
ภาคสนามรวมกับผูปฏิบัติระดับตําบล ทําใหสามารถรวบรวมบทเรียนและแนวคิดจากการปฏิบัติจริง ผล
การศึกษา อบต. ที่มี ธรรมาภิบาล ในภาคปฏิบัติเปนสิ่งที่สามารถดําเนินงานไดอยางเปนรูปธรรม แมวาผล
การศึกษาในพื้นที่ทดลองยังไมสมบรูณนัก แตก็มีขอมูลบางสวนที่ผูวิจัยเห็นวาเปนวาประโยชนในการเผย
แผแนวคิดและข้ันตอนการปฏิบัติในการสราง อบต. ธรรมาภิบาลตอไป กระบวนการพัฒนา  ธรรมาภิบาล
ระดับ อบต. เริ่มต้ังแตกระบวนการการสรางความเขาใจ การกําหนดแนวทางและรูปแบบการทดลอง

                                         
๑๙๙มัทนา เหลืองนาคทองด,ี “ความรูความเขาใจในการบริหารองคกรตามหลักธรรมาภิบาลของนัก

ธุรกิจไทย”, งานวิจัย, หลักสูตรการปองกันราชอาณาจักรภาครัฐรวมเอกชน รุนที่ ๑๔, (วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๔๕). 

๒๐๐โกวิท ธนการพานิช, “ธรรมาภิบาลในการบริหารงานการไฟฟานครหลวง”, วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๒๐๑นายสุธี เดชเพชร, “หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารงานเรือนจํา: กรณีศึกษาเรือนจํากลางบาง
ขวาง”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๒). 



๘๒ 
 

ปฏิบัติ และสิ้นสุดที่การทบทวนและสรุปบทเรียน อบต. ชมพู เลือกประยุกตหลัก ธรรมาภิบาล ๔ หลัก
ไดแก หลักนิติธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม และความคุมคา สวนอีกสองหลักคือ หลัก
ความรับผิดชอบ และหลักคุณธรรมยังไมไดดําเนินการ เปนเรื่องนามธรรมที่จะตองใชการรณรงคและการ
สรางจิตสํานึกสําหรับการศึกษาในโครงการน้ียังไมสามารถสรางกลไกในเชิงการบริหารจัดการไดเน่ืองดวย
เปนเรื่องระยะยาวและโครงการมีขอจากัด๒๐๒ 

อาจพล วงศบุษราคัม ไดทําวิจัยเรื่อง “การบริหารงานของกรมชลประทานตามหลัก
ธรรมาภิบาล” ผลการวิจัยพบวา ขาราชการกรมชลประทานที่มีสถานภาพที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การบริหารงานดานกฎหมายและที่ดินตามหลักธรรมาภิบาล ไมแตกตางกัน๒๐๓ 

พัชราพร วีรสิทธิ์  ไดทําวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของ
บุคลิกภาพและความสามารถในการเผชิญปญหา และอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจาหนาที่ที่
ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคม” ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงาน
ประกันสังคมสวนใหญมีความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวม
อยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา มีองคประกอบดานวิมังสาอยูในระดับสูง๒๐๔  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา การบริหารจัดการที่ดี 
ประกอบดวยหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ 
และหลักความคุมคา ซึ่งเปนหลักในการบริหารจัดการบานเมืองและสังคมที่ดีตามหลักธรรม ซึ่งผูวิจัย
ไดนํามาเปนตัวแปรที่ใชในการศึกษาคือทําใหคนมีคุณธรรม มีความโปรงใส มีสวนรวม มีความ
รับผิดชอบ และเปนคนที่คุมคาจริงๆ 
 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยของคณะสงฆในอําเภอ อุฎงค  จังหวัดกําพง
สะพือ ประเทศกัมพูชา” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยนํามากําหนดเปน
กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน (Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังน้ี 

ตัวแปรตน  (Independent Variables) คือปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบ          
ถามไดแก สถานภาพ จํานวนพรรษา วุฒิการศึกษา ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยของคณะสงฆ
ในอําเภอ อุฎงค  จังหวัดกําปงสะพือ ประเทศกัมพูชา ตามขอบขายการบริหารงานบุคลากร ไดแก             
๑) ดานการวางแผน ๒) ดานการสรรหา ๓) ดานการพัฒนา ๔) ดานการธํารงรักษา 
                                         

๒๐๒อรพินท สพโชคชัย, แนวทางการนาหลักธรรมาภิบาลมาประยุกตใชสาหรับการบริหารงาน
สวนทองถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๔๓), หนา ๔๕. 

๒๐๓อาจพล วงศบุษราคัม , “การบริหารงานของกรมชลประทานตามหลักธรรมาภิบาล”, 
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๒๐๔พัชราพร วีร สิทธ์ิ, “ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพและ
ความสามารถในการเผชิญปญหา และอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงาน
ประกันสังคม”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๖). 



๘๓ 
 

  ตัวแปรตน (Independent Variables)           ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๓ : กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แนวทางในการบริหารทรัพยากร
มนุษยของคณะสงฆใน 

อําเภออุฎงค จังหวัดกําพงสะพือ 
ประเทศกัมพูชา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยของ       
คณะสงฆในอําเภอ อุฎงค  จังหวัด         

กําปงสะพือ ประเทศกัมพูชา 

    ๑. ดานการวางแผน  

    ๒. ดานการสรรหา 

    ๓. ดานการพัฒนา  

    ๔. ดานการธํารงรักษา 
 

 
ปจจัยสวนบุคคล 

๑. สถานภาพ 
๒. จํานวนพรรษา 
๓. วุฒิการศึกษา 
๔. ตําแหนง 
๕. ประสบการณในการทํางาน 


