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๑.ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษามีบทบาทสําคัญท้ังในดานการพัฒนากําลังคนเพ่ือเปน

กําลังสําคัญในการพัฒนาดานตางๆ มีสวนสําคัญในการผลิตและพัฒนาองคความรูเพ่ือท่ีจะใหประเทศ
และสังคมสามารถใชองคความรูในการพัฒนา “มหาวิทยาลัยจึงมีความสําคัญในการพัฒนาอยางยิ่ง 
ดัชนีท่ีชี้ความเจริญ ความกาวหนาและระดับสติปญญาของประเทศก็มักจะดูท่ีความเจริญกาวหนาของ
มหาวิทยาลัยเปนสําคัญ”๑“มหาวิทยาลัยเปนมันสมองของประเทศในการชวยผลิตคนชั้นนํามาอยูใน
ระบบตางๆ ของสังคมเปนเครื่องมือสําคัญในการเสริมสรางศักยภาพในการแขงขันกับนานาประเทศ 
ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงจําเปนท่ีจะตองมีการปรับตัวอยูเสมอ”๒ การบริหารงานของมหาวิทยาลัยใหมี
คุณภาพและสอดคลองกับพันธกิจเพ่ือการเปนผูนําทางการศึกษาใหกาวหนาทันเทาเทียมกับ
สถาบันการศึกษาในระดับสากล ตองอาศัยผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกล มีความรูความสามารถ และ
มีทักษะทางการบริหารแลว ผูบริหารสายสนับสนุนยังเปนกลไกสําคัญท่ีจะชวยประสานการ
บริหารงานของผูบริหารใหสามารถนําพามหาวิทยาลัยไปสูความเปนเลิศทางวิชาการและพ่ึงพาตนเอง
ไดในระยะยาว องคกรโดยท่ัวไปมักจะประสบปญหาเก่ียวกับประสิทธิผลอยูในระดับต่ํา จําแนกได ๓
ระดับ คือ “ระดับบุคคลไดแก ความรู ความสามารถ ทัศนคติ ทักษะดานตางๆ แรงจูงใจและความ
จริงจัง การเอาใจใสในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ระดับท่ีสอง คือ ระดับกลุมหรือทีมงานในองคกรซ่ึง
เปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของกลุมคือ ภาวะผูนําของหัวหนา โครงสรางการแบงงาน
สถานภาพและบทบาทของสมาชิก รวมท้ังปทัสถานของกลุม ระดับท่ีสาม คือ ระดับองคกรไดแก 
สิ่งแวดลอม เทคโนโลยี กลยุทธหรือทางเลือกใหมๆ โครงสรางการบริหาร กระบวนการทํางาน และ
วัฒนธรรมองคกร”๓ 

การพัฒนาสังคมและประเทศชาติมีพ้ืนฐานจากสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา หรือ 
มหาวิทยาลัยเพราะมีบทบาทและความสําคัญตอเนื่องจากการสอนใหคนเรารูจักคิดหาเหตุผลในสิ่ง
ตางๆ หรืออีกนัยหนึ่งคือ “สอนความเปนมนุษยใหสมบูรณ” มีสติปญญามีความเฉลียวฉลาดและรอบ
รูเพียงพอท่ีจะนําปญหาไปวิเคราะหและหาแนวทางในการแกปญหาท่ีตนตองเผชิญตลอดชีวิต
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มหาวิทยาลัยสรางองคความรูใหมๆจากการวิจัย และใหบริการสังคมท้ังในและระหวางประเทศใหแก-

หนวยงาน องคการและสถาบันท้ังภาครัฐและภาคเอกชนอยางกวางขวางในโลกนอกจากนี้ 
มหาวิทยาลัยมีบทบาทสําคัญในการธํารงรักษาไวซ่ึง ศิลปะ วัฒนธรรม และหรือเอกลักษณท้ังยังมี
บทบาทในการนําเสนอการประชุมสัมมนาเพ่ือการอภิปรายหรือถกแถลงปญหาวาระตาง ๆ  
ของประเทศชาติ ประเทศไทยหรือรัฐบาลไทยไดใหความสําคัญกับมหาวิทยาลัยหรือการบริหาร
อุดมศึกษา”๔ 

ปญหาขององคกรท่ีมีประสิทธิผลต่ําจะมีความเก่ียวพันกับปจจัยท้ังสามระดับ คือ หาก
ผูปฏิบัติงานเกิดความทอแท สิ้นหวังในการทํางานเปนทีม และการท่ีไมไดรับการสนองตอบจากองคกร
การทํางานและการดํารงชีวิต นักบริหารองคกรจะตองขจัดปญหาเรื้อรังท่ีซอนอยูภายในและเนน
หลักการท่ีจะนําผลดีระยะยาวมาสูองคกรเพ่ือสรางสมรรถนะใหกับบุคลากรในองคกรและ
องคประกอบเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในองคกรประกอบดวยสวนสําคัญ๕ สวน ไดแก ๑) Skills
คือ สิ่งท่ีบุคคลกระทําไดและฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ ๒) Knowledge คือ ความรู
เฉพาะดานของบุคคล ๓) Self-concept คือ ทัศนคติ คานิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ
ของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน ๔) Trait คือ บุคลิกประจําตัวของบุคคล เปนสิ่งท่ีอธิบายถึง
บุคคลผูนั้น และ ๕) Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสู
สิ่งท่ีเปนเปาหมายของเขา๕ และสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนหรือ 
“ก.พ.” เปนองคกรหลักท่ีมีหนาท่ีในการกําหนดและกํากับ ดูแลระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนของไทย ไดกําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไว ๕ ตัว 
ประกอบดวย ๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ ๒) การบริการท่ีดี ๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔) 
จริยธรรม และ ๕) ความรวมแรงรวมใจ๖ในหลายองคการท่ัวไปท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีนําสมรรถนะมา
ใชงานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หรือการกําหนดสมรรถนะ เพ่ือการขับเคลื่อนสมรรถนะไปสูการ
ปฏิบัติมักเกิดปญหา เพราะบางครั้งเปนเพียงความพยายามของฝายทรัพยากรบุคคลฝายเดียว  
ท่ีตองการใหองคกรของตนมีทิศทางในการพัฒนาคนในองคการมีความรูความสามรถสูงข้ึน แต
ผูบริหารหรือหัวหนางานในสายงานไมตระหนักหรือเห็นความสําคัญวา “การกําหนดสมรรถนะเปน
การสนับสนุนในการเพ่ิมผลงานใหกับองคการอยางไรการจัดโครงการฝกอบรมตามสมรรถนะ มีปญหา
ในเรื่องการจัดฝกอบรมใหไดตามแผนงาน เสนทางการฝกอบรม เปนปญหาเพราะสมรรถนะมีหลาย
คุณลักษณะ การจัดฝกอบรมระยะยาวตองใชเวลา และท่ีสําคัญกอนท่ีจะจัดฝกอบรมจะตองมีการ
ประเมินหาชองวางของแตละบุคคลในแตละคุณลักษณะของสมรรถนะกอน เพราะเม่ือกําหนด
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะของตําแหนง เพราะโดยขอเท็จจริงในแตละตําแหนงจะตองมีสมรรถนะ 
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เม่ือจัดฝกอบรมรวมกัน โดยไมไดศึกษาในรายละเอียดวาแตละคนมีความสามารถในสมรรถนะแตละ
ดานเพียงไร หรือเคยไดรับการฝกอบรมมากอนหรือไมท้ังในระยะเวลาท่ีทํางานในองคการปจจุบันหรือ
กอนท่ีจะเขามาทํางาน หลักสูตรท่ีจัดฝกอบรมสอดคลองกับการนํามาปฏิบัติในหนวยงานไดหรือไม
บางองคการมีการกําหนดสมรรถนะข้ึนมากอน จํานวนหลายสมรรถนะ และใหบุคลากรแตละบุคคล
เปนผูเลือกเองวาตําแหนงของตน ตองมีสมรรถนะอะไร ในทางปฏิบัติ บุคลากรจะเลือกประเด็น
คุณลักษณะสมรรถนะท่ีงายๆ วัดผลไดงาย และเห็นวา มีความจําเปน แตบางคุณลักษณะสมรรถนะไม
กลาเลือก ปญหาจึงตามมาวา สมรถนะท่ีแทจริงท่ีตองใชในตําแหนงของตนนั้นคืออะไร การกําหนด
คุณลักษณะสมรรถนะในบางองคการเชน “การคิดมุงภายหนา ความคิดเชิงวิเคราะหการเปนผูนํา 
จริยธรรมในการดําเนินกิจกรรม การมุงเนนผลลัพธการสรางนวัตกรรมทางการบริหารองคการการ
สรางทักษะการสื่อสาร ทักษะการรับฟง การพัฒนาบุคคลากรใหเปนดาวเดน การทํางานเปนทีม 
หนวยงานเปนฝายกําหนดคุณลักษณะสมรรถนะเหลานี้ใหเอง”๗ 

การเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันรวมถึงสภาพการแขงขันกันอยางรุนแรงในขณะนี้ทําให
องคการทุกแหงตองเผชิญท้ังความเสี่ยงภัยท่ีสูงข้ึนและการสรางโอกาสท่ีดีมากข้ึน“ผลจากกระแส
โลกาภิวัฒน (Globalization) เทคโนโลยีท่ีเก่ียวของและแนวโนมทางสังคมอีกท้ังองคการแบบ 
ยุคคลาสสิก (Classical organization) ในศตวรรษท่ี๒๐ไมสามารถดําเนินการไดดีภายใต
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเนื่องจากโครงสราง (Structure) ระบบ (Systems) การ
ปฏิบัติ (Practices) และวัฒนธรรม (Culture) เปนเหตุท่ีทําใหเกิดความลาชาและเปนอุปสรรคทําให
ยากตอการเปลี่ยนแปลง”๘การเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนไดกับทุกองคการ ในปจจุบันการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีมากมาย“การปฏิรูประบบราชการ การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ 
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การออกนอกระบบ การรวมทุน การรวมกิจการ รวมท้ังการนํา เทคนิคการ
จัดการใหมๆ มาใชในองคการ”๙ การเปลี่ยนแปลงองคการสามารถเกิดข้ึนไดในหลายระดับ คือ  
ในระดับบุคคล กลุม หรือองคการ โดยอาจจะเปนการเปลี่ยนแปลงองคการท้ังหมดหรือบางสวนของ
องคการ ซ่ึงรวมถึงการออกแบบโครงสรางองคการใหม  การติดตั้ งระบบสารสนเทศใหม  
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผลของการปฏิรูประบบราชการ ท่ีเริ่ม
ข้ึนเม่ือป ๒๕๔๕ ทําใหเกิดการบริหารราชการแนวใหมในภาครัฐ โดยกําหนดใหสวนราชการตองมีการ
กําหนดวิสัยทัศน นโยบาย เปาหมาย แผนการปฏิบัติงาน และการรายงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางเปนรูปธรรม พรอมกับยึดกรอบและแนวทาง ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และ
วิธีการบริหารบานเมืองท่ีดี พุทธศักราช๒๕๔๖ “พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการ

                                         

๗อภิชัย ศรีเมือง, ปญหาการนําสมรรถนะ (competency) มาใชในการพัฒนาบุคลากร, [แหลงท่ีมา]: 
http://www.hrcenter.co.th/index.php?module=columns_detail&ColumnID=๗๖๖, (๑๘ กุมภาพันธ 
๒๕๕๗). 

๘ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา๑๔. 
๙ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, ทฤษฎีองคการสมัยใหม, (พิมพครั้งท่ี ๕), (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

แซทโฟร พริ้นติ้ง,๒๕๔๗), หนา๔๓. 



 ๔ 

บริหารบานเมืองท่ีดี พุทธศักราช๒๕๔๖ กําหนดใหสวนราชการ ตองดําเนินการจัดทําคํารับรองการ
ปฏิบัติราชการ โดยมีตัวชี้วัด และเกณฑ ตามตัวชี้วัดของกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ๔ 
มิติ คือ ๑) ดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร ๒) ดานคุณภาพการใหบริการ ๓) ดานประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติราชการ ๔) ดานการพัฒนาองคกร ซ่ึงเปนกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ของ
หนวยงานภาครัฐและองคการภาครัฐ”๑๐สํานักขาราชการพลเรือน หรือ “ก.พ.” ไดวางระบบการสรร
หาและเลือกสรร ระบบนักบริหารระดับกลาง ระบบนักบริหารระดับสูง ระบบบุคลากรราชการ โดย
กําหนดและจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม และหนวยงานภาครัฐไดใหความสําคัญกับสมรรถนะ
เปนเรื่องหลัก โดยจัดตําแหนงตางๆในภาคราชการเปน ๑๘ กลุมงาน ในแตละกลุมงานไดกําหนด
สมรรถนะประจํากลุมงานๆ ละ ๓ สมรรถนะ มีจุดประสงคเพ่ือสนับสนุนใหขาราชการสังกัดแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน และกําหนดให
ขาราชการทุกคนตองมีสมรรถนะหลักรวมกัน เพราะสมรรถนะ เปนคุณลักษณะรวมกันของขาราชการ
พลเรือน มีจุดมุงหมายเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันการพัฒนาสมรรถนะ
ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยหนึ่งท่ีองคการตางๆ กําลังใหความสําคัญอยางยิ่ง เพราะทรัพยากรบุคคล
เปรียบเสมือนสินทรัพยท่ีทรงคุณคามากท่ีสุดขององคกร เปนกลยุทธหนึ่งท่ีสามารถสรางความ
ไดเปรียบเชิงการแขงขันขององคกร พยายามท่ีจะแสวงหากลยุทธหรือเครื่องมือตางๆ มาใชในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เชน การบริหารจัดการผูมีความสามารถสูงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
โดย ใชทักษะเปนพ้ืนฐาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช
สมรรถนะเปนพ้ืนฐาน  

การพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยมีแนวคิดท่ีเรียกวา “ทุนมนุษย” กําเนิด
ข้ึนโดยมีแนวคิดหลักท่ีวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนการลงทุน ท่ีตางจากเดิมท่ีผูบริหาร
องคการมองเปนคาใชจาย แนวคิดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงไดรับความสําคัญและมี
การศึกษาเผยแพรกันมากขึ้นในยุคปจจุบัน อีกทั้งมีการนํามาประยุกตใชในองคการสมัยใหม
อยางกวางขวาง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีองคประกอบท่ีสําคัญคือ ๑) การพัฒนารายบุคคล เปน
งานท่ีมุงเนนในสวนบุคคลและเกิดผลลัพธในระยะสั้น ซ่ึงหมายถึงการพัฒนาความรู ทักษะ และปรับ
พฤติกรรมดานบุคคล ซ่ึงการพัฒนารายบุคคลท่ีคุนเคยกันคือ การฝกอบรม แตการฝกอบรมนั้นจะมี
คุณคาหรือไดประโยชนมากนอยเพียงใดก็ข้ึนกับการดําเนินการในสวนงานท่ีรับผิดชอบท้ังโดยตรงและ
หนวยงานสนับสนุน ๒) การพัฒนาอาชีพเปนงานท่ีมุงเนนสวนบุคคลและเกิดผลลัพธในระยะยางซ่ึง
หมายถึงการวิเคราะหความจําเปนรายบุคคลในเรื่องความสนใจคานิยม ความสามารถเพ่ือท่ีจะนําไป
วางแผนพัฒนาใหมีความรู ทักษะเพ่ืองานในอนาคต ๓) การบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนงานท่ี
มุงเนนภาพรวมของท้ังองคกรและเกิดผลในระยะสั้น ซ่ึงหมายถึงการมุงปรับปรุงผลงานขององคกร 
โดยมีเปาหมายเพ่ือประกันหรือรับรองวาบุคลากรจะตองมีความรู ทักษะ แรงจูงใจและสภาพแวดลอม
ท่ีดีในการสนับสนุน ใหบ ุคลากรสรา งผลงานได ย า ง เกิดผลสัมฤทธิ ์ โดยมีการวิเคราะห
ความสามารถ และการสรางระบบการวัดผลงาน พรอมท้ังการปรับปรุงผลการปฏิบัติรวมกันระหวาง
                                         

๑๐สํานักขาวกรองแหงชาติ, แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: สํานักขาว
กรองแหงชาติ, ๒๕๕๒), หนา ๑. 



 ๕ 

ผูบังคับบัญชาและลูกนอง ๔) การพัฒนาองคกร เปนงานท่ีมุงเนนภาพรวมองคกรและเกิดผลในระยะ
ยาว หมายถึงการแกไขปญหาขององคกร ซ่ึงถือเปนกิจกรรมท่ีสําคัญยิ่งเพราะพิจารณาท่ีตัวโครงสราง
หลักพรอมท้ังตองมีการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาองคกรท่ีแทจริงเพ่ือนําไปสูการออกแบบเครื่อง
การพัฒนาตอไป โดยกิจกรรมท่ีเก่ียวของเชน การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสรางองคกร วัฒนธรรม
องคกร ท่ีสําคัญคือการกําหนดกลยุทธองคกร เพ่ือกําหนดเปาหมายไปขางหนา และการสรรหากล
ยุทธท่ีทําใหถึงเปาหมาย และกิจกรรมยอยอ่ืนๆ คือการปรับปรุงกระบวนการบริหารงานการทํางาน
เชน การลดข้ันตอน การเพ่ิมผลผลิต๑๑ 

สภาพปจจุบันและปญหาท่ีเปนอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยสงฆไทยมีความแตกตางจากอดีต เพราะมหาวิทยาลัยสงฆภายใตพระราชบัญญัติท่ีไดรับ 
เม่ือ พุทธศักราช ๒๕๔๐ ๑๗ ปท่ีผานมาไดเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก มหาวิทยาลัยตองพัฒนาให
สอดคลองกับระบบการบริหารมหาวิทยาลัยท่ีมีกฎหมายรองรับและตองเปนไปตามกฎของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาอุดมศึกษา หรือ สกอ. ไดมีแผนพัฒนาองคการใหเปนองคการท่ีมีสมรรถนะ
สูง (High Performance Organization) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสมัยใหมจึงไดใหความสําคัญกับ
สมรรถนะ (Competency) โดยมองวาสมรรถนะนั้นเปนปจจัยหรือเกณฑในการวัดศักยภาพหรือ
ความสามารถของบุคคลรวมท้ังใชเปนองคประกอบในการพัฒนาบุคลากรโดยมองวาเปนโอกาสในการ
ปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรให มี คุณภาพหรือศักยภาพทันตอการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะ 
(Competency) เปนเครื่องมือในการบริหารจัดการองคการท่ีมีประโยชนอยางมากในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ท้ังนี้เพราะสมรรถนะเปนสิ่งท่ีชวยพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในองคการ ใหทํางานหรือผลิตผลงานท่ีองคการตองการไดและจะทําให
สนับสนุนวิสัยทัศนหรือเปาหมายระยะยาวขององคการได สมรรถนะสามารถนําไปใชประโยชนในการ
บริหารงานบุคคลในองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหองคการสามารถบรรลุถึง
วิสัยทัศน พันธกิจ  และกลยุทธท่ีกําหนดไวไดเร็ว และมีประสิทธิภาพมาก สมรรถนะเปนแนวคิด
ตะวันตก ท่ีมุงสรางทรัพยากรมนุษยสนองความเจริญทางวัตถุนิยม ในขณะท่ีสถาบันการศึกษาของ
สงฆเปนสถาบันการศึกษาท่ีมุงพัฒนามนุษยจากภายใน คือการขัดเกลาจิตใจการศึกษาจิตยกระดับจิต
มุงสูความเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกายและจิตใจ ขณะเดียวกันมหาวิทยาลัยก็เปดสอนวิชาวาดวย
ศาสตรส มัยใหม  เ พ่ือ ให สอดคลอง กับกฎทางสั งคมอละองค ท่ีควบคุมการ ศึกษา โดย ท่ี 
“สถาบันการศึกษาของสงฆไทยในปจจุบันประกอบดวยมหาวิทยาลัยสงฆ ๒ แหง คือ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย ซ่ึงดูแลจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาแกพระสงฆและพุทธศาสนิกชนท่ัวไปในการศึกษาพระไตรปฎกและวิชาชั้นสูง ใน
ศาสตรสมัยใหม สวนการจัดการศึกษาระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เปนภาระหนาท่ีของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญ ซ่ึงจัดการศึกษาตั้งแตระดับมัธยมศึกษาชั้นท่ี ๑ – ๖ แกพระภิกษุสามเณร 
ปจจุบันมีมากกวา ๔๐๐ แหงท่ัวประเทศ  นอกจากนี้การจัดการศึกษาดานนักธรรม บาลี เปน
ภาระหนาท่ีของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกธรรมและแผนกบาลี ซ่ึงมีประจําจังหวัดทุกจังหวัดท่ัว
                                         

๑๑อํานาจ วัดจินดา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย”  วารสารดํารงราชานุภาพ ,  (๖ (๒๒), 
กรุงเทพมหานคร : สถาบันดํารงราชานุภาพ, ๒๕๕๐): ๑๗-๒๓. 



 ๖ 

ประเทศ บทบาทสําคัญของสถาบันการศึกษาของสงฆท่ีสําคัญคือการชวยลดความเหลื่อมล้ําทางการ
ศึกษาของสังคมไทย ดวยเหตุท่ีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ไดกําหนดแนวนโยบายพ้ืนฐานแหง
รัฐไววา ภาครัฐตองจัดการศึกษาแกประชาชนไทยอยางท่ัวถึง เสมอภาค และเปนธรรม แตถึงกระนั้น
การดําเนินการของภาครัฐก็ยังมีชองวางของโอกาสทางการศึกษาอยูมาก ไมสามารถจัดการศึกษาได
ท่ัวถึงกับคนทุกกลุมในสังคมไทยได โดยเฉพาะโอกาสทางการศึกษาของคนจนและกลุมพระสงฆ
สามเณร ดังนั้นบทบาทของสถาบันการศึกษาของสงฆจึงชวยเติมเต็มชองวางของความเหลื่อมล้ํา
ทางการศึกษานั้นไดเปนอยางดี “การขับเคลื่อนองคกรทางการศึกษาใหไปขางหนาดวยยุทธศาสตรท่ี
วางไวใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมาย และนโยบายขององคกร จําเปนตองอาศัยปจจัยหลายดานเปน
ตัวขับเคลื่อน โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยดานสมรรถนะของผูบริหารองคกร ซ่ึงในสถาบันการศึกษาของ
สงฆนั้นจําเปนตองปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหม ท้ังแนวคิด รูปแบบและกระบวนการในการจัด
การศึกษาเพ่ือใหสอดคลองกับยุคสมัยท่ีเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ท้ังใหสอดคลองกับนโยบายของ
ภาครัฐ สมรรถนะของผูบริหารองคกรจึงเปรียบเสมือนฟนเฟองท่ีชวยขับเคลื่อนองคกรใหกาวไป
ขางหนาได  โดยเหตุผลและความจําเปนดังกลาวสถาบันการศึกษาของสงฆจึงควรมีการกําหนด
นโยบายหรือมาตรการในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารใหมีศักยภาพสูง ซ่ึงเปนทุนมนุษยของ
องคกร ในการท่ีจะชวยสงเสริมใหองคกรอยูรอดปลอดภัยอยางยั่งยืนในยุคของการเปลี่ยนแปลงท่ีเปน
โลกาภิวัตนได (Globalization)”๑๒ 

สรุปวา ระเบียบ ขอบังคับและแนวทางในการดําเนินกิจการท่ัวไปของมหาวิทยาลัยสงฆยัง
ไมสอดคลองกับสังคมท่ีมีการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูใหยึดผูเรียนเปนสําคัญ มุงจัดตั้งศูนยการเรียนรู
ตางๆ ใหเปนศูนยการเรียนรูของชุมชน ไมมีการพัฒนาสมรรถนะภาพของบุคลากรในองคในสถาบันให
มีศักยภาพท้ัง ๒ ดาน คือ ดานคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีหลักธรรมเปนฐาน ดานศักยภาพเก่ียวกับสามัญท่ี
มีศาสตรจากตะวันตกเปนฐานในลักษณะบูรณาการเพราะเม่ือการศึกษาทางโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยู
เสมอ และมีความตระหนักท่ีจะนําศีลธรรมเขาไปแกปญหาของสังคม เชน รัฐบาลไดสนับสนุนใหพระ
เปนครูสอนศีลธรรมในโรงเรียนท่ัวประเทศ สถาบันควรมีแผนระยาวและระยะแรงดวนในการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารท้ังระดับลาง ระดับกลาง และระดับบน ใหสอดคลองกันแบบบูรณาการ เพ่ือ
รองรับการเจริญเติบโตทางสังคม และการเขาสูสังคมอาเซียนของประเทศ ตลอดถึงการสรางศาสน
ทายาทเพ่ือรองรับจุดนี้ ดวยเหตุผลดังกลาวนี้ ผูวิจัยจึงประสงคท่ีจะศึกษาเรื่องนี้อยางเปนระบบ โดยมี
วัตถุประสงค ๓ ขอ ดังนี้ 

 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพท่ัวไปในการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

สงฆไทย 

                                         

๑๒พระเทพวิสุทธิเมธี (ปญญานันทภิกขุ), ธรรมในชีวิตประจําวัน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
ธรรมสภา,๒๕๒๓), หนา ๒๓. 



 ๗ 

๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาแนวคิดทฤษฎีและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยสงฆไทย 

๒.๓ เพ่ือนําเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยสงฆไทย 
 

๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ 
๑.๓.๑ สภาพปจจุบันและปญหาท่ีเปนอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยสงฆไทยเปนอยางไร 
๑.๓.๒ แนวคิดทฤษฎีและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย 

สงฆไทย เปนอยางไร 
๑.๓.๓ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยสงฆไทย เปนอยางไร 
 

๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยสงฆไทย” 

ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 
๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้  มุงศึกษายุทธศาสตรการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยสงฆไทยของผูบริหารในสถาบันการศึกษาของสงฆโดยใชแนวคิดและทฤษฎี โครงสราง  
๗ เอส ของแมคคินซีย (McKinsey 7-S Framework)๑๓ ประกอบดวย ๑) โครงสรางองคกร (Structure) 
๒ กลยุทธ (Strategy ๓) การจัดการบุคคลเขาทํางาน (Staff) ๔) รูปแบบ 4การบริหารจัดการ
5(Managerial style) ๕) ระบบ (System) ๖) คานิยมรวม (Shared value) และ ๗) ทักษะ (Skill) 

๑.๔.๒ ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 
การศึกษาเรื่องนี้มุงศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

สงฆไทย คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท่ีประกอบดวย วิทยาเขต วิทยาลัย หองเรียน
และหนวยวิทยบริการท่ัวประเทศ 

๑.๔.๓ ขอบเขตดานประชากรและผูใหขอมูลหลัก 
ในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ไดกําหนดขอบเขตของผูใหขอมูลหลักไวดังนี้ 
๑. กลุมผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยใชการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Selection) จํานวน ๑๗ รูป/คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 
Interview)  

๒. กลุมบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัย  ประกอบดวย บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สายวิชาการ

                                         

๑๓
Peters, J.T. and H.R. Waterman, In Search of excellence: Lessons from 

America’s, (New York: John Willey, 1980), PP. 1-12. 



 ๘ 

และสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป จํานวน ๗๙๓ รูป/คน๑๔ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม (Questionare) โดยใชวิธีการสุมตัวอยางคํานวณไดตามสูตรของ Taro Yamane๑๕ 

๑.๔.๔ ขอบเขตดานระยะเวลา 
การศึกษาครั้งนี้ จะดําเนินการใหแลวเสร็จภายใตขอกําหนดของมหาวิทยาลัย นับตั้งแต

ไดรับอนุมัติเคาโครงวิทยาพนธ 
 

๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยสงฆไทย” 

ไดนิยามศัพทเฉพาะในการวิจัยไว ดังนี้ 
รูปแบบ หมายถึง แบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเปนแนวทางในการสรางหรือทําซํ้าเปน

ตัวอยางเพ่ือการเลียนแบบ เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติซ่ึงเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการ
หรือแนวคิด เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรท่ีมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงรวมกันเปนตัวประกอบ
และเปนสัญลักษณทางระบบสังคม เปนวิธีท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งไดถายทอดความคิด ความเขาใจ 
ตลอดจนจิตนาการของคนท่ีมีตอปรากฏการณ หรือเรื่องราวใดๆ ใหปรากฏในลักษณะของการสื่อสาร
ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง รูปแบบจึงเปนแบบจําลองในลักษณะเลียนแบบ หรือเปนตัวแบบท่ีใชเปน
แบบอยางเปนแผนผังหรือแบบแผนของการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอเนื่องดวยความสัมพันธเชิง
ระบบ 

การพัฒนา หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และคุณลักษณะในการทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสูอีกสภาพหนึ่งท่ีดีกวาเดิมอยางเปนระบบ หรือการทําใหดีข้ึนกวา
สภาพเดิมท่ีเปนอยูอยางเปนระบบ 

สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ และคุณลักษณะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือใหเกิดความสําเร็จและงานมีความโดดเดนกวาคนอ่ืนอันเปนคุณลักษณะ
ของบุคลากรท่ีควรมีตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพในดานตางๆ ตามทฤษฎี 7S ของ 
McKinsey (McKinsey 7S Framework) ประกอบดวย คือ   

๑. โครงสรางองคกร (Structure) หมายถึง การจัดแบงงานออกเปนหมวดหมู โดย
กําหนดใหมีสายการบังคับบัญชา เพ่ือควบคุมการทํางานและใชในการติดตอประสานงาน เพ่ือให
องคกรบรรลุวัตถุประสงค 

๒. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม การพิจารณาจุดแข็ง จุดออนของกิจการ โดยพิจารณาวาองคกรมีการกําหนดกลยุทธ 
ท่ีชัดเจนหรือไม และกลยุทธนั้นกระจายออกไปในแตละสวนงาน 

                                         

 
๑๔

ฝายบรหิารงานบุคคล,มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, ธันวาคม ๒๕๕๖. 
 ๑๕Yamane, Taro. Statistics: An Introductory Analysis. Third edition. (New York: 
Harper and Row Publication, 1973), p. 1088. 
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๓. การจัดการบุคคลเขาทางาน (Staff) หมายถึง การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ
การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง บุคลากรมีคุณภาพใหม 

๔. รูปแบบ (Managerial style) หมายถึง การจัดการท่ีมีรูปแบบวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะ
องคการ เชน การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ สะทอนถึงวัฒนธรรมองคการ และรูปแบบการบริหาร
องคกร 

๕. ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับข้ันการปฏิบัติงานทุกอยางท่ีเปน
ระบบท่ีตอเนื่องสอดคลองประสานกันทุกระดับ การวางระบบงาน 

๖. คานิยมรวม (Shared value) หมายถึง คานิยมรวมกันระหวางคนในองคการความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันความเชื่อรวมกันในหนวยงาน 

๗. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานของบุคลากร อันเปนการ
กระทําหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเห็นถึงความคลองแคลว ความชํานาญ และถูกตองชัดเจน หรือ
ความชํานาญเพ่ือใหปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการ สายบริหารวิชาการ และสายปฏิบัติวิชาชีพและบริหารท่ัวไป  

มหาวิทยาลัยสงฆไทย หมายถึง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท้ังสวนกลาง
และสวนภูมิภาค 

 

๑.๖ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
๑.๖.๑ ไดทราบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยสงฆไทย 

อยางละเอียดและเปนระบบ 
๑.๖.๒ ทําใหทราบแนวคิดทฤษฎีและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยสงฆไทย 
๑.๖.๓ ไดรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยสงฆไทย 
๑.๖.๔ ผลของการวิจัยท่ีไดสามารถนําไปเปนขอมูลสารสนเทศประกอบการตัดสินใจในการ

กําหนดนโยบาย แผนงาน และโครงการเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยของสวนงาน
ภายในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงอ่ืน ๆ ได 
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