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บทท่ี ๑ 

บทน ำ 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

  รัฐธรรมนูญไทยตั้งแต่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๔๗๕ ได้รับรอง

เสรีภาพทางศาสนาของปัจเจกบุคคลมาโดยตลอด จนถือได้ว่าเสรีภาพในทางศาสนาเป็นประเพณี     

การปกครองในระบอบประชาธิปไตย แต่อย่างไรก็ตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ พ.ศ.๒๕๐๕             

ได้ลดทอนคุณค่าของหลักการดังกล่าวการใช้อ านาจตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ฯ ได้ส่งผลกระทบ

ต่อการใช้เสรีภาพทางศาสนาของพระภิกษุสามเณรที่ไม่สามารถใช้เสรีภาพได้อย่างเต็มที่แต่ต้องอยู่

ภายใต้โครงสร้างที่รัฐก าหนดขึ้น และส่งผลกระทบต่อการใช้เสรีภาพกับกลุ่มบุคคลที่มีความเชื่อ

แตกต่างจากรัฐ นอกจากนั้นพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ฯ มีส่วนท าให้โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างรัฐ

กับศาสนจักรมีความซับซ้อนท าให้ศาสนาเข้าไปพัวพันกับอ านาจรัฐจนเกิดปัญหาตามมามากมาย      

เช่น การใช้สถาบันทางศาสนาสนองอุดมการณ์ของรัฐ  ความขัดแย้งในการแต่งตั้งสมเด็จพระสังฆราช

อันเกิดจากการตีความกฎหมายคณะสงฆ์ หรือแม้แต่การที่มหาเถรสมาคมไม่สามารถจัดการ           

กับพระภิกษุที่ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดกฎหมายและพระวินัยได้ จึงมีความจ าเป็นต้องปฏิรูปกฎหมาย

ว่าด้วยคณะสงฆ์ให้สอดคล้องกับหลักการที่ถูกต้องเพ่ือรักษาพระพุทธศาสนาไว้ให้มั่นคงและรักษา

หลักการประชาธิปไตยคุ้มครองสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคของประชาชนไม่ว่านับถือศาสนาใด๑  

พระราชบัญญัติลักษณะปกครองสงฆ์ร.ศ.๑๒๑ ใช้บังคับมาจนมีการเปลี่ยนแปลงการปกครอง        

จากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็นระบอบประชาธิปไตย และรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร

ไทยพุทธศักราช ๒๔๗๕ อันเป็นรัฐธรรมนูญฉบับถาวรได้คุ้มครองประชาชนในรัฐไม่ว่านับถือศาสนาใด   

และรับรองเสรีภาพในการนับถือศาสนา๒   

                                                           

 ๑กิตติชัย จงไกรจักร, “ระบบกฎหมำยไทยกับสิทธิและเสรีภำพของนักบวชในพุทธศำสนำ  , 
(รายงานการศึกษาโครงการอาสาสมัครนักสทิธิมนุษยชน รุ่นที่ ๙ มูลนิธิอาสาสมัครเพื่อสังคม,๒๕๕๗) หน้า ๘ – ๑๑. 
 ๒รัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทยพุทธศักรำช ๒๔๗๕“มาตรา ๑ สยามประเทศเป็นราชอาณาจักร
อันหนึ่งอันเดียว จะแบ่งแยกมิได้ประชาชนชาวสยามไม่ว่าเหล่าก าเนิดหรือศาสนาใด ย่อมอยู่ในความคุ้มครองแห่ง
รัฐธรรมนูญนี้เสมอกัน” 
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  ในปัจจุบันปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่างๆ คือ ทรัพยากรมนุษย์       

ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดไว้ การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้เหมาะกับงานที่ปฏิบัติ   สามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถเต็ม

ศักยภาพและรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด  จะท าให้งานมีประสิทธิภาพ          

ตามเป้าหมาย แม้ว่าปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  มีการน าเครื่องจักรและอุปกรณ์              

มาใช้ในการทดแทนแรงงาน  ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงมีความส าคัญและยังถือว่ามีคุณค่าต่อระบบ           

การด าเนินงานช่วยให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว๓ 

แสดงให้เห็นว่ารัฐมีแนวคิดทางกฎหมายให้ศาสนาเป็นเรื่องของปัจเจกบุคคลกฎหมายของรัฐ            

จะคุ้มครองบุคคลทุกคนอย่างเสมอภาคไม่ว่านับถือศาสนาใดก็ตาม  การที่ฝ่ายอาณาจักรเปลี่ยนแปลง

การปกครองมาเป็นระบอบประชาธิปไตยและมีรัฐธรรมนูญท าให้เกิดความเคลื่อนไหวของคณะสงฆ์

บางกลุ่มในการเรียกร้องเสรีภาพและความเสมอภาคในการปกครองคณะสงฆ์จนมีการรวมกลุ่มกัน      

ของพระหนุ่มเรียกว่า "คณะปฏิสังขรณ์การพระศาสนา"๔  ความเคลื่อนไหวดังกล่าวน ามาสู่การยกเลิก 

พระราชบัญญัติลักษณะปกครองสงฆ์ร.ศ.๑๒๑ และประกาศใช้พระราชบัญญัติคณะสงฆ์พ.ศ.๒๔๘๔ 

พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ฉบับดังกล่าวได้มีการจัดโครงสร้างการปกครองคณะสงฆ์เป็นไปในท านอง

เดียวกับฝ่ายอาณาจักรที่มีการแบ่งแยกการปกครองออกเป็น ๓ ฝ่าย ได้แก่ สังฆมนตรี(ฝ่ายบริหาร)  

สังฆสภา (ฝ่ายนิติบัญญัติ) และคณะนัยธร (ฝ่ายตุลาการ) จึงเห็นได้ว่าการประกาศใช้พ.ร.บ.คณะสงฆ์ 

พ.ศ.๒๔๘๔  ก็เพ่ือให้สอดคล้องกับการปกครองของฝ่ายอาณาจักรที่เป็นระบอบประชาธิปไตย       

ดั งจะเห็น ได้จากแถลงการณ์  เรื่องพระราชบัญญั ติคณะสงฆ์ตอนหนึ่ งว่า “...ความส าคัญ                   

ในพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ ก็คือได้จัดการปกครองคณะสงฆ์ ให้อนุโลมตามระบอบการปกครอง

บ้านเมืองเท่าท่ีไม่ขัดพระธรรมวินัย...”๕ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมหนึ่งที่องค์การจะต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้อง
กับแนวทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สถานการณ์  การตัดสินใจก าหนด 

                                                           

 ๓วรารัตน์ เขียวไพรี, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่๓ , (กรุงเทพมหานคร: บริษัทสิรบุตร 
การพิมพ ์จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๑.   
 ๔ศึกษารายละเอียดได้ที่ ภิญญพันธุ์ พจนะลาวัณย์, “๗๐ ปี พ.ร.บ.คณะสงฆ์ ๒๔๘๔ อ่ำนกฎหมำย
เก่ำนั่งคุยกับคณะนิติรำษฎร์ (๑) [ออนไลน์], ๑๓ตุลาคม ๒๕๕๔. แหล่งที่มา http://prachatai.com/journal/

๒๐๑๑/๑๐/๓๗๓๙๔. 
 ๕กิตติชัย จงไกรจักร, “ระบบกฎหมำยไทยกับสิทธิและเสรีภำพของนักบวชในพุทธศำสนำ  , 
(รายงานการศึกษาโครงการอาสาสมัครนักสทิธิมนุษยชน รุ่นที่ ๙ มูลนิธิอาสาสมัครเพื่อสังคม,๒๕๕๗) หน้า ๘ – ๑๑. 
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แผนการด าเนินงาน การน าแผนงานไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุมและการประเมินผลของการน าแผน 
ไปปฏิบัติ โดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในระยะยาว           
ขององค์การที่ตั้งไว้ องค์การสมัยใหม่ที่ประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ อย่างจริงจัง เพราะเป็นกระบวนการที่จะท าให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์เพียงพอสามารถ
ด าเนินงาน  ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด๖ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ (Human Resource 

Development) นั้นเป็น กระบวนการหนึ่ งที่ส าคัญที่มีส่วนในการขับเคลื่อนให้คนในองค์การ            
มีการเรียนรู้และการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องอย่างไม่หยุดยั้ง  ซึ่งหากจะถามว่าปัจจัยด้านใดที่มีส่วน
ส าคัญที่สุดในการผลักดัน  และส่งเสริมให้องค์การเกิดการปรับปรุงและพัฒนาท าให้องค์การสามารถ
เติบโตและแข่งขันได้  ในตลาดแรงงานภายนอก และท าให้องค์การสามารถธ ารงคงอยู่ได้อย่างยั่งยืน  
ก็สามารถกล่าวได้  ว่าปัจจัยนั้นมิใช่เพียงแค่การมีเงินลงทุนที่มาก มีเทคโนโลยีที่ดี  มีเครื่องมือ
เครื่องจักรที่ทันสมัยแต่ปัจจัยที่ส าคัญนั่นก็คือ การมีทรัพยากร มนุษย์ที่ที่ มีความสามารถ             
และมีศักยภาพในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั่นเอง  ดังนั้นการที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
ในองค์การให้มีศักยภาพ  และประสิทธิภาพที่เพียบพร้อมได้ก็จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยปัจจัย  
และกระบวนการต่างๆ  มาช่วยในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง๗   
 องค์การเหล่านี้ พัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากระบบเดิมที่ เรียกว่า         
“การบริหารงานบุคคล” ที่มีแนวคิดว่าคนเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งของการผลิตสินค้า  และบริการมาสู่
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่เรียกว่า  “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์”                 
ที่มีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ  เพราะเป็น
กระบวนการหนึ่ งที่ จะช่ วยให้ องค์การได้บุ คลากรที่ มี ความรู้ เข้ ามาปฏิบั ติ งาน เพ่ือสร้าง               
ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ  ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหาร นับตั้งแต่
สรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานการดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน๘  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับการบริหารองค์กร เพราะเป็นขั้นตอน  
ที่ ได้คัด เลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถตรงกับต าแหน่ งหน้า ที่ และเหมาะสมกับงาน                
ท าให้การท างานมีคุณภาพผลงานที่ออกมาได้ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การจัดการทรัพยากร

                                                           

 ๖สาคร สุขศรีวงศ์, กำรจัดกำร : จำกมุมมองนักบริหำร (Management from the Executive’s 

Viewpoint), (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๒๖๗.   
 ๗อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร: เอช 
อาร์ เซ็นเตอร์ ๒๕๕๑), หน้า ๓๐.   
 ๘วิลาวรรณ รพีพิศาล, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์วิจิตรหัตถกรรม, 
๒๕๕๐), หน้า ๓.   
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มนุษย์  ยังช่วยรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพในการท างานให้อยู่กับองค์กร  โดยมีการพัฒนาจัดสวัสดิการ
ให้กับพนักงานมีการประเมินผลการท างาน วิเคราะห์การท างานเพ่ือจัดสวัสดิการให้แก่บุคคล         
อย่างเหมาะสม การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญต่อการบริหารองค์กร  
นอกจากองค์กรต้องจัดให้มีสวัสดิการ  มีการวิเคราะห์ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร           
แล้วการสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างทรัพยากรบุคคลก็มีความส าคัญต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
หรือบริหารคนซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรด้วยเช่นกัน๙  กระแสโลกาภิวัตน์ได้ส่งผล       
ต่อแนวคิดจัดการทรัพยากรมนุษย์มาเป็นล าดับ หากนับย้อนหลังไปราวปี พ.ศ. ๒๕๔๓ มีการพูดถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้สนับสนุน (employee advocate) โดยเน้นความช านาญในหน้าที่
ที่ รับผิดชอบนั้น  (functional expert)  บทบาทเช่นนี้ ไม่เป็นการเพียงพอที่จะเอาชนะกระแส          
โลกาภิวัตน์ได้   ดังนั้นพนักงานต้องรู้ถึงความเป็นไปของการเปลี่ยนแปลงในระดับโลกด้วย              
และพนักงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เองต้องเป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ในการจัดการองค์กร  การจะเป็นคู่คิด
ที่ดีได้ต้องมีความรู้ความสามารถในเรื่องธุรกิจและเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (change agent)    
และต้องมีความรู้ในการจัดการ  รวมทั้งมีความพร้อมที่จะให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน เพ่ือพัฒนา
พนักงานให้ เป็นทุนมนุษย์  (human capital) ที่ มีความสามารถในการจัดการกับเหตุการณ์                 
ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได้๑๐ ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องการให้เกิดในองค์การ  
เพราะความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การนั้นเป็นปัจจัยหลักที่จะน าไปสู่ค วามส าเร็จ            
ขององค์การและเป็นพ้ืนฐานที่สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานไม่ว่าจะเป็นการท างาน       
ในหน้าที่บริหารหรือปฏิบัติการครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภท๑๑ 
 ด้วยเหตุนี้   ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ        
เดียวกันภิกษุสามเณรและเด็กวัดตลอดถึงอุบาสกอุบาสิกกา  ที่เข้ามาบ าเพ็ญบุญในวาระวันส าคัญ   
ทางพระพุทธศาสนาในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน จ าเป็นต้องมีการจัดการกิจการ
คณะสงฆ์ให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยตลอดเวลาแต่ยังคงความเลื่อมใสศรัทธาถูกต้อง    
ตามพระธรรมวินัย   อีกทั้งกับคณะสงฆ์ในต าบลอุโมงค์  ฉะนั้นสิ่งส าคัญที่จ าเป็นต่อการบริหาร       
หรือการจัดการกิจการคณะสงฆ์ในต าบลอุโมงค์ คือการเตรียมการจัดการบุคลากรด้านการบริหาร

                                                           

 ๙IM2 , ก ำ รจั ด ก ำ ร  June 2 0 , 2 0 1 5 ,[อ อ น ไล น์ ],แ ห ล่ งที่ ม า : https://www.im2 market. 

com/2015/06/20/1449. 

 ๑๐ประเวศน์ มหารัตน์สกุล และ กฤติกา ลิ้มลาวัลย์, กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ในยุคโลกำภิวัตน์ , 
สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ:มหาวิทยาลัยกรุงเทพ,หน้า ๑๖๘. 
 ๑๑พิชิต พิทักษ์ เทพสมบัติ และคนอื่น, ควำมพึงพอใจในงำน และควำมผูกพันต่อองค์กำร :
ควำมหมำย ทฤษฎี วิธีวิจัย กำรวัด และกำรวิจัย,(กรุงเทพฯ:เสมาธรรม๒๕๕๒),หน้า ๑๕๘-๑๕๙. 
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กิจการคณะสงฆ์  ให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม เพ่ือผลลิตศาสนทายาทไว้สืบทอดพระ
ศาสนาต่อไป  
 

๑.๒ ค ำถำมวิจัย   
 ๑.๒.๑ รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอ
เมือง จังหวัดล าพูน เป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๒ เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบล
อุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน เป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๓ เพ่ือเสนอแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบล
อุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน ท าได้อย่างไร 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 ๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบลอุโมงค์ 
อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 

 ๑.๓.๒ เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบล
อุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 

 ๑.๓.๓ เพ่ือเสนอศึกษาแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 

๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 
 ได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบล

อุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูนดังนี้ 
 ๑.๔.๑ ด้ำนเนื้อหำ 
 ๑.๔.๑  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

 ศึกษาวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการจัดการของพระสังฆาธิ

การในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน  การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่ งศึกษาจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของพระสังฆาธิการ ในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน ว่ามีจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของพระสังฆาธิการอย่างไร มีปัญหาอุปสรรคในจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการอย่างไร       

 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
๑. ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๒. ตัวแปรตำม(Dependent Variables) คือ เพ่ือมุ่งเน้นศึกษาการจัดการทรัพยากร 
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มนุษย์ (Human  Resource Process) โดยจะใช้ทฤษฎีของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ John 

M- Ivancevich  ซึ่งแบ่งกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น  ๔  ด้าน คือ  การจัดหาทรัพยากร
มนุษย์  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย๑์๒   
 ๑.๔.๓  ขอบเขตด้ำนประชำกร  

 ประชากร ที่ใช้ในการสัมภาษณ์วิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ได้แก่ 
พระสังฆาธิการในต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน  จ านวน ๑๒ รูป 

 สัมภำษณ์ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญจ ำนวน ๑๒ รูป ประกอบด้วย 
๑. พระเทพรัตนนายก  (จ ารัส ทตฺตสิริ, ปธ.๗) เจ้าคณะจังหวัดล าพูน 
๒. พระครูจริวัฒนโสภณ พระวินยาธิการ เจ้าคณะอ าเภอเมือง 
๓. พระอธิการนิพันธ์   สิริวฑฺฒโน เจ้าอาวาสวัดอุโมงค์ 
๔. พระอธิการนิรันดร์   ฐิตธมฺโม เจ้าอาวาสวัดศรีดอนทอง 
๕. พระอธิการบุญยัง   ปญฺญาวโร   เจ้าอาวาสวัดเทพาราม 
๖. พระมหาทอง   กิตฺติรตนสมฺปนฺโน   เจ้าอาวาสวัดกอม่วง 
๗. พระครูสิริสุตานุยุต   จนฺทร สี   เจ้าอาวาสวัดป่าเห็ว 
๘. พระครูสุวัจน์ชัยสถิตย์   ปญฺญาปสุโต   เจ้าอาวาสวัดชัยสถาน 
๙. พระอธิการวิโรจน์   ปุญฺญกาโม   เจ้าอาวาสวัดวัดป่าเส้า 
๑๐. พระครูสมุห์สุทธกานต์   สุทฺธปญฺโญ    เจ้าอาวาสวัดวัดสุวรรณาราม     

(ป่าลาน) 
๑๑. พระอธิการชวลิต   ติกฺขปรกฺกโม   เจ้าอาวาสวัดแม่ร้องน้อย 
๑๒. พระอธิการวิทยา   กตปุญฺโญ   เจ้าอาวาสวัดหนองหมู 

  

 ๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนสถำนที่ 
 พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ วัดในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 
  
  
 
 
 

                                                           

 ๑๒
Ivancevich, John M., Human Resource Management, 8th ed. New York: McGraw – 

Hill,Inc,2001,p.36. 
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๑.๕ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 ๑.๕.๑  ทราบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอ
เมือง จังหวัดล าพูน 
 ๑.๕.๒  ทราบกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบลอุโมงค์ 
อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 

 ๑.๕.๓  ทราบแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตต าบลอุโมงค์ 
อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 
 

๑.๖ นิยำมศัพท์ที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ๑.๖.๑ กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง 
การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า
มากที่สุดในองค์การให้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การได้ก าหนด
ไว้  ของพระสังฆิการในเขตต าบลอโมงค์  ต าบลอุโมงค์  อ าเภอเมืองล าพูน  จังหวัดล าพูน 
 ๑.๖.๒ กำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึงกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์          
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับการเป็นพระสงฆ์  
 ๑.๖.๓ กำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึงการตอบแทนการปฏิบัติงานเพ่ือให้
พระสงฆ์มีแรงจูงใจในการปฎิบัติกิจของสงฆ์ 

 ๑.๖.๔ กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึงการส่งเสริมให้พระสงฆ์ในองค์กรมีความรู้  
ความสามารถ  และเพ่ิมศักยภาพให้สูงขึ้น 

 ๑.๖.๕ กำรธ ำรงรักษำทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึงการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์        
ที่มีคุณค่าให้อยู่ท างานกับองค์การได้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ 

 ๑.๖.๖ พระสังฆำธิกำร  หมายถึงเจ้าอาวาส ในต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน 
 

๑.๗ เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต

ต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน ซ่ึงผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฏีต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง     
กับเรื่องที่จะท าการศึกษา คือ 

๑.๗.๑ แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑.๗.๒ ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑.๗.๓ แนวคิดเก่ียวกับพระสังฆาธิการ 
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๑.๗.๔ แนวคิดเก่ียวกับวัดในพระพุทธศาสนา 
๑.๗.๕  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารกิจการคณะสงฆ์ 
๑.๗.๖  ข้อมูลเกี่ยวกับพระสังฆาธิการในต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 
๑.๗.๗  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๑.๗.๗.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑.๗.๗.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 

๑.๗.๘ กรอบแนวคิดการวิจัย 

๑.๘ แนวคิดเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 

 ๑.๘.๑ แนวคิดเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการบริหารองค์การ ซึ่งการจัดการทรัพยากร

มนุษย์จะช่วยให้มีคนท างานที่เพียงพอและต่อเนื่องได้คนดีมีความสามารถมาท างานที่เหมาะสม        
กับงานมีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการพัฒนา  การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ            
และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนท างาน ซึ่งจะส่งผลให้ 
สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการท างานให้ องค์การบรรลุ              
ตามวัตถุประสงค์จากการที่ ได้ทบทวนเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์                
ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวกับงานวิจัยได้ดังนี้ 
 ควำมหมำยของกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  

 ในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร ๔ ประการได้แก่มนุษย์เงินวัสดุอุปกรณ์และการบริหาร 
จัดการมนุษย์นับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญยิ่งเพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถใช้ทรัพยากร 
อ่ืนๆ ได้แก่ เงินวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องจักรและกระบวนการจัดการในการท างานให้ ได้ผลงาน                
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลนอกจากนี้มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้นนวัตกรรม
ใหม่ซึ่ งปัจจัยทางการบริหารอ่ืนๆ ไม่สามารถท าได้ผู้บริหารองค์การควรเรียนรู้ความหมาย           
และความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการเรียนรู้วิธีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่เหมาะสมต่อไป  

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ 
ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง 
สนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพ 
กายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การ       
ที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิต



 

 
๙ 

 

                
 

อยู่ในสังคมอย่างมีความสุข๑๓ เป็นกระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ อันประอบ
ไปด้วยภารกิจหลัก ๔ ด้าน คือ การจัดหา การพัฒนา การใช้ประโยชน์และการเก็บ รักษาบุคลากร 
เพ่ือให้องค์การได้รับประโยชน์สูงสุดจากคุณค่าของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมาย            
ขององค์การ  ขณะเดียวกันบุคลากรก็มีความพึงพอใจในปฏิบัติงานและมีความเจริญก้าวหน้า           
ตามความมุ่งหวังของแต่ละบุคคล๑๔  การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้
องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน  เพ่ือสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้า
ให้แก่องค์การและพร้อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบันได้ ดังจะเห็นได้จาก
ขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองค์การและจะต้องมี
ความเกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงานนับตั้งแต่การวางแผนเพ่ือสรรหาบุคลากรเข้ามา
ปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน๑๕  โดยรวมถึงนโยบายวิธี
ปฏิบัติงานและระบบการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การซึ่งเปรียบเสมือนตัวแปรต้น      
อันจะมีอิทธิพลที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมทัศนคติและผลการด าเนินงานของพนักงานในองค์การ    
ซึ่งเป็นตัวแปรตาม  และหากพฤติกรรมทัศนคติและผลการด าเนินงานของพนักงานเป็นไป            
ตามที่องค์การพึงประสงค์แล้ว ย่อมส่งผลให้การบริหารงานขององค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้        
อย่างมีประสิทธิภาพ๑๖ การได้มาซึ่งคนดี คนเด่น คนเก่ง คนดัง ที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสม
ตามความต้องการขององค์การ  โดยสามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานจนท าให้เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การ  เพ่ือให้องค์การสามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
สมดังความมุ่งหมายขององค์การ๑๗ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การเป็นการด าเนินการ          
ที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ       
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์           
ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน  โดยมีบทบาทหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์     
                                                           

 ๑๓พยอม วงศ์สารศรี , กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ , พิมพ์ครั้งที่  ๖, (กรุงเทพมหานคร : คณะ 
วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หน้า ๕.   
 ๑๔พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (ปทุมธานี : ส านักพิมพ์ 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพฯ, ๒๕๕๐), หน้า ๕ – ๖. 
 ๑๕วิลาวรรณ รพีพิศาล, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔), หน้า ๓. 
 ๑๖สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอ็ม. ที. 
เพรส, ๒๕๔๙), หน้า ๑๙. 
 ๑๗วีระ อรัญญมงคล, กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ สกสค., ๒๕๕๒), 
หน้า ๕. 
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การก าหนดงานหรือ ออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล
พนักงาน การฝึกอบรมและ พัฒนาค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพ้นจากงาน           
ของพนักงาน  โดยได้สามารถสรุปได้ ดังนี้  

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปมีบทบาทหน้าที่และหลักพ้ืนฐานอยู่  ๕ ประการ 
ดังนี้๑๘ 

 ๑) การสรรหา (Recruitment) เพ่ือการสรรหาและเลือกทรัพยากรบุคคลให้เข้ามาท างาน  
ให้องค์การอย่างเพียงพอและตรงกับความต้องการ หลักการ คือ เลือกคนที่มีความเหมาะสม           
กับต าแหน่งที่สุดให้มาท างานให้องค์การ มิใช่เลือกคนที่วุฒิการศึกษาหรือคค่าตัวสูงที่สุดมาท างาน
เสมอไป  แต่จุดที่เหมาะสมน่าจะอยู่ที่ต าแหน่งดังกล่าวมีภารกิจและความคาดหวังอย่างไร หากได้คน
เช่นนั้น  เข้ามาท าหน้าที่ดังกล่าวได้ถือว่า หน่วยงานสรรหา/ว่าจ้างได้ปฏิบัติหน้าที่ตรงตามเจตนารมณ์
แล้ว  
 ๒) การพัฒนา (Development) เพราะภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละองค์การ   
มีความแตกต่างกัน พนักงานจ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์การให้ได้อย่างตรงตามที่
คาดหวัง  จึงต้องมีการพัฒนาบุคคลอยู่ตลอดเวลาภายใต้หลักการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดี         
ของแผนกฝึกอบรมฯ โดยทั่ วไป หลักการพัฒนาคน คือ พัฒนาคนให้สามารถปฏิบัติ งาน                 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีขีดความสามารถท่ีจะรองรับภารกิจหน้าที่มากยิ่งข้ึน  
 ๓) การรักษาพนักงาน (Retention) เมื่อได้คนที่เหมาะสมมาท างานแล้ว องค์การจะต้อง   
มีมาตรการในการรักษาคนให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด หลักการ คือ ให้พนักงานมีความพึงพอใจ     
ต่อองค์การให้มากที่สุด โดยใช้มาตรการทางด้านการบริหารระบบค่าตอบแทน การพนักงานสัมพันธ์ 
และการสรรหา/ว่าจ้างที่เหมาะสมมาเป็นพื้นฐานให้ประสานสอดคล้องกัน  
 ๔) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หลักการโดยทั่วไปของทุกองค์การคาดหวังเสมอ        
ว่าสามารถจ้างคนมาท างานให้อย่างคุ้มค่าที่สุด องค์การไม่ควรจะขาดทุนด้านแรงงานอันเกิดจาก     
การจ้างคนผิดมาท างาน หรือสร้างปัญหาให้กับองค์การแทนที่จะสร้างสรรค์สิ่งที่ต้องการ  

 ๕) ธุรการทั่วไป (Administration) เป็นภารกิจที่ได้รับการมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากร 
บุคคลกลางรับผิดชอบอยู่เสมอ  เพ่ือท าหน้าที่บริหารหรือธุรการทั่วไปโดยสภาพการปฏิบัติงานจะเป็น
งานธุรกิจในปัจจุบันภารกิจนี้เจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องเรียนรู้   และสามารถปฏิบัติงาน    
ได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย 

 

                                                           

 ๑๘จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี, คู่มือกำรบริกำรทรัพยำกรมนุษย์ Human Resource 

Management พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บุค๊แบงก,์ ๒๕๔๘), หน้า ๑๕-๑๖.   
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 บทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายใน 
องค์การ  ๕  บทบาทหน้าที ่ดังนี้๑๙ 

 ๑) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาทหน้าที่
ส าคัญประการแรกของการจัดการบุคลากร คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความ 
เหมาะสมกับต าแหน่งและองค์การ  การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการค้นหาและจูงใจ
บุคคลซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ ส าหรับการคัดเลือกบุคลากรคือกระบวนการ 
พิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้  ความสามารถ  และเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้คัดเลือก
ไว้ 
 ๒) การพัฒนาบุคลากร (Development) คือการด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์การ 
สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ทักษะ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม      
และยังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย  ส าหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระท าได้หลายรูปแบบ 
เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร  การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  การพัฒนาอาชีพ เป็นต้น  
 ๓) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรให้มีความกระตือรือร้น 
ทุ่มเทพลังกายและใจให้แก่การท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อความส าเร็จขององค์การ  กลยุทธ์  
จูงใจบุคลากรสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทน  และสวัสดิการการให้
รางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเป็นธรรม เป็นต้น  
 ๔) การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการด าเนินการต่างๆ เพ่ือให้บุคลากร      
มีความพึงพอใจในการท างาน  โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการท างาน  การส่งเสริมสุขภาพ 
ของบุคลากร  และการจัดระเบียบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี  

 ๕) การยุติการจ้างงาน  (Termination) คือการยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ         
กับพนักงานเนื่องจากสาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอายุ  การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ้างงาน    
เป็นต้น  

 ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทั่วไปวิธีการ     
ที่ใช้มักได้แก่  การให้ค าปรึกษาเม่ือเกษียณ  การสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน  การจัดหางานใหม่ 

 สอดคล้องกับนักวิชาการอีกท่านหนึ่งได้กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง 
กระบวนการที่บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากรหรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง         
กับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้   ทักษะ  และประสบการณ์ในในการสรรหา  การคัดเลือก    
และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา    
                                                           

 ๑๙ชูชัย สมิทธิไกร, กำรสรรหำ กำรคัดเลือก และกำรประเมินผล กำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร, 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แหง่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๘-๑๐. 



 

 
๑๒ 

 

                
 

และพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิต          
ในการท างาน (Quality of work Life: QWL) ที่ เหมาะสม ตลอดจนสร้างเสริมหลักประกัน         
ให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมอย่างมีค วามสุข         
ในอนาคต๒๐ 

 ค าว่า“การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (human resource management) แต่เดิมเคยใช้  
ค าว่าการบริหารงานบุคคล (personnel management)  ซึ่งเป็นความหมายที่แคบกว่า  โดยมอง    
การบริหารบุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอ านาจทั้งองค์การที่เกี่ยวกับกิจกรรมโปรแกรม  และนโยบาย     
ที่เกี่ยวข้องกับการรับคนเข้าท างานการดูแลรักษาคนท างานและการให้คนงานออกจากงานรวมทั้ง   
การเก็บประวัติของคนงานลักษณะของศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคล   จึงเป็นงาน
บริการและงานธุรการต่อมาค าว่า“การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น
เนื่องจากมีการให้ความส าคัญว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใดๆ
มาทดแทนได้  มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่น าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จเนื่องจากมนุษย์มีสมองมี
ความรู้สึกนึกคิด  และมีจิตวิญญาณการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรด้าน
อ่ืนๆ   เพราะเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันอาจ  ได้แก่  การเปลี่ยนแปลง    
ด้านความรู้  ความสามารถ ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ                
ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษา ให้ทุกคนและทุกระดับได้มีความรู้ ความสามารถ  มีทักษะ  
และทัศนคติ อันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึง  การฝึกอบรม  การสอนงานการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแม้แต่กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด้วย๒๑ 

 บทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ
มาก ทั้งนี้ เพราะองค์การทุกองค์การจ าเป็นต้องด าเนินการว่าจ้าง  ฝึกอบรม  จ่ายค่าตอบแทน 
(ค่าจ้าง/เงิน เดือน) กระตุ้นจู งใจ ธ ารงรักษา และสุดท้ายคือการพิจารณาจ่ายค่ าตอบแทน             
เมื่อผู้ปฏิบัติงานพ้นจากสภาพการท างาน จากภารกิจและหน้าที่ดังกล่าว ท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  
มีความส าคัญจะต้องสนับสนุนและสามารถเอ้ืออ านวยให้องค์กรมีความมั่นคง เจริญเติบโตและพัฒนา  
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถสรุปได้  ดังนี้๒๒ 

                                                           

 ๒๐ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 
๒๕๔๕), หน้า ๑๕.   
 ๒๑บุญเลิศ ไพรินทร์, พฤติกรรมกำรบริหำรงำนบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หน้า ๕.   
 ๒๒พยอม วงศ์สารศรี, กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๒), หนา้ ๔๕-๔๗.  



 

 
๑๓ 

 

                
 

 ๑) การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นงานที่ส าคัญของผู้ บริหาร ผู้บริหาร          
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะก าหนดบุคลากรที่องค์การต้องการด้วยการวางแผนก าลังคน  โดยการท างาน 
ร่วมมือกับผู้บริหารในฝ่ายต่างๆ เพ่ือก าหนดว่าองค์การควรจะมีก าลังคนเท่ าใด พร้อมทั้งระบุ 
คุณสมบัติ และประสบการณ์ที่ต้องการ ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การไม่ต้องประสบปัญหาเรื่องการขาดแคลน
คน 
 ๒) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดองค์การนี้เป็นวิถีทางที่จะน าไปสู่จุดหมาย 
ปลายทาง (a mean to an end) ด้วยการก าหนดรูปแบบโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่าง       
งานบุคคล และวัสดุเครื่องมือต่างๆ ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความรอบรู้ในหน่วยงาน
ต่างๆในองค์กรเป็นอย่างดี  เพราะการเพ่ิมต าแหน่งพิเศษต่างๆในหน่วยงานนั้น  ฝ่ายบริหารระดับสูง     
(Top Management) จะสอบถามความคิดเห็นกับฝ่ายบุคคล  นอกจากนี้ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ จะต้องสามารถจ าแนกหน้าที่ของหน่วยงานหลัก (Line) และหน่วยงานที่ปรึกษา (Staff)    
ให้ชัดเจน  เพ่ือจะไม่เกิดปัญหาภายหลัง  
 ๓) การอ านวยการหรือการสั่งการ (Directing or Leading) เป็นภารกิจหนึ่งที่ผู้บริหาร  
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องด าเนินการประสานต่อจากการมีแผนงาน  การจัดองค์การด้วยการกระตุ้น 
ให้สมาชิกในองค์การตั้งใจท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 ๔) การควบคุม (Controlling) เป็นมาตรการหนึ่งที่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์           
ใช้สอดส่องดูแลว่าฝ่ายต่างๆ ได้ด าเนินการและปฏิบัติการเป็นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
ที่ว่างไว้หรือไม ่ 
 จากบทบาทหน้าที่ ๔ ประการดังกล่าว เป็นงานที่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เกี่ยวข้อง 
ในหน้าที่ทางการบริหาร (Management Function) อีกทั้งยังมีงานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการ 
(Operative Function) โดยตรง ได้แก่  
 ๑) การจัดหา (Procurement) เป็นการก าหนดทรัพยากรมนุษย์ในด้านคุณสมบัติจ านวน 
ด้วยวิธีการสรรหา (Recruitment) คัดเลือก (Selection) และบรรจุ (Placement) หน้าที่นี้เป็นการ
เน้นในเรื่องการจ้างงาน (Employment)  เพ่ือด าเนินการให้ได้คนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาใน
องค์การ  
 ๒) การพัฒนา (Development) เป็นความรับผิดชอบอีกส่วนหนึ่งของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ที่จะต้องก าหนดโครงการเพ่ิมทักษะของผู้ปฏิบัติงานด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคคลขึ้นในองค์การโดยการร่วมมือกับฝ่ายต่างๆ  ที่ต้องการให้มีการฝึกอบรม ทางฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ จะเป็นผู้ด าเนินการด้านการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม หลังจากนั้นจึงก าหนด
หลักสูตรการ ฝึกอบรมขึ้น ซ่ึงงานด้านพัฒนานี้รวมไปถึงการโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่งด้วย  



 

 
๑๔ 

 

                
 

 ๓) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นเรื่องของการบริหารค่าจ้างและ เงินเดือน 
(Wage and Salary Administration) โดยที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องร่วมมือกับฝ่ายต่างๆ        
ท าการวิเคราะห์และประเมินงานตามหน้าที่และต าแหน่งงาน  ความยากง่ายของงาน  ขอบข่ายความ
รับผิดชอบเพ่ือจะดูว่าควรจะจ่ายค่าจ้างเท่าไหร่ จึงจะเหมาะสม  ทั้ งนี้ โดยค านึงถึงภาวะใน
ตลาดแรงงาน กฎหมายอัตราการจ้างงานอัตราค่าแรงขั้นต่ า และภาวะเศรษฐกิจทั่วๆไป  ในขณะนั้น
ซึ่งรวมถึงประโยชน์และการให้บริการต่างๆ เช่น การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม  การจัดวันหยุด  วันลา  
และกองทุนเงินทดแทน เป็นต้น 
 ๔) การรวมพลัง (Integration) การที่ได้มีการสรรหาคนดีที่มีความรู้ความเหมาะสม        
เข้า มาอยู่ในองค์การ การก าหนดโครงการพัฒนาบุคคล ตลอดจนการจ่ายค่าจ้างอย่างเหมาะสม      
แล้วก็ตามก็อาจพบปัญหาตามมา  ความพยายามที่จะด าเนินการไกล่เกลี่ยปัญหาที่เกิดขึ้นอย่าง
ยุติธรรมระหว่างบุคคล สังคม และองค์การ จึงเกิดขึ้นในรูปแบบที่รู้จักกันในบทบาทเรื่องแรงงาน
สัมพันธ์ (Labor Relation) ก็ได้โดยหลักใหญ่แล้วหมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหาร          
กับฝ่ายพนักงานจึงนับว่าเป็นหน้าที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีส่วนช่วย
ส่งเสริมและให้ข้อเสนอแนะต่างๆ กับฝ่ายบริหารเพราะความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นย่อมสร้างปัญหา        
ในด้านแรงงาน และกลายเป็นกรณีพิพาทในที่สุด  
 ๕) การธ ารงรักษา (Maintenance) เป็นเรื่องของการดูแลเรื่องสุขภาพ  เรื่องความ
ปลอดภัยของพนักงานโดยพิจารณาสภาพและบรรยากาศในการท างานว่ามีสิ่งใดบั่นทอนสุขภาพ     
และความปลอดภัยของพนักงานมากน้อยเพียงใด เครื่องป้องกันอันตรายต่างๆ  ได้มีการเตรียมความ
พร้อมหรือไม ่และรวมถึงการให้ค าปรึกษาแก่พนักงานด้วย  
 ๖) การพิจารณาสภาพการณ์การพ้นจากงาน (Separation) เป็นภาระหน้าที่ของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องพิจารณาจัดเงินบ าเหน็จบ านาญ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานกลับเข้าสู่สังคม
อย่างมีความสุข  การพ้นจากงานในที่นี้มิได้  หมายถึงเกษียณเท่านั้น  แต่ยังรวมไปถึงการให้ออกปลด
ออก   ไล่ออกด้วย  
 ๗) การบันทึก-รายงาน-สถิติ ฝ่ายบุคคล (Personnel record/report/statistic) หน้าที่
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าเรื่องนี้และพร้อมที่จะป้อนข้อมูลแก่ฝ่ายบริหารทุกเวลาเช่นการท า
แฟ้มส่วนตัวของพนักงาน  บันทึกการท างานของพนักงาน  เป็นต้น  งานด้านนี้คือ  งานด้านธุรการ
งานบุคคล  

 ๘) การวิจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management 

Research) การวิจัยนับว่ามีความส าคัญยิ่งกับวิทยาการปัจจุบัน เพราะช่วยให้ได้ข้อมูลน ามาแก้ไข 
ปรับปรุงพัฒนางานที่ท าอยู่ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันมากท่ีสุด 

 
  



 

 
๑๕ 

 

                
 

 บทบำทหน้ำที่ของกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การเป็นการด าเนินการ          

ที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่า เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ     
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์          
ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีบทบาทหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์      
การก าหนดงานหรือ ออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล
พนักงาน การฝึกอบรม  และพัฒนาค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพ้นจากงานของ
พนักงาน   จากการที่ได้ศึกษา แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น      
โดยได้มีนักวิชาการได้ศึกษา  และกล่าวไว้ โดยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปมีบทบาทหน้าที่และหลักพ้ืนฐานอยู่ ๕ ประการ 
ดังนี้๒๓ คือ 
 ๑) การสรรหา (Recruitment) เพ่ือการสรรหาและเลือกทรัพยากรบุคคลให้เข้ามา 
ท างานให้องค์การอย่างเพียงพอและตรงกับความต้องการหลักการ คือเลือกคนที่มีความเหมาะสม             
กับต าแหน่งที่สุดให้มาท างานให้องค์การ  มิใช่เลือกคนที่วุฒิการศึกษาหรือค่าตัวสูงที่สูงสุดมาท างาน
เสมอไป  แต่จุดที่ เหมาะสมน่าจะอยู่ที่ต าแหน่งดังกล่าวมีภารกิจและความคาดหวังอย่างไร          
หากได้คนเช่นนั้น  เข้ามาท าหน้าที่ดังกล่าวได้ถือว่าหน่วยงานสรรหา/ว่าจ้างได้ปฏิบัติหน้าที่           
ตรงตามเจตนารมณ์แล้ว  

 ๒) การพัฒนา (Development) เพราะ ภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละองค์การ 
มีความแตกต่างกัน  พนักงานจ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์การให้ได้อย่างตรงตามที่
คาดหวังจึงต้องมีการพัฒนาบุคคลอยู่ตลอดเวลาภายใต้หลักการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดีของแผนก
ฝึกอบรมฯ โดยทั่วไปหลักการพัฒนาคน คือพัฒนาคนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง  มีประสิทธิภาพ  
และมีขีดความสามารถท่ีจะรองรับภารกิจหน้าที่มากยิ่งข้ึน 
 ๓) การรักษาพนักงาน (Retention) เมื่อได้คนที่เหมาะสมมาท างานแล้วองค์การ จะต้อง
มีมาตรการในการรักษาคนให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด หลักการ คือให้พนักงานมีความ     พึงพอใจ
ต่อองค์การให้มากที่สุด  โดยใช้มาตรการทางด้านการบริหารระบบค่าตอบแทนการพนักงานสัมพันธ์  
และการสรรหา/ว่าจ้างที่เหมาะสมมาเป็นพื้นฐานให้ประสานสอดคล้องกัน  
 ๔) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หลักการโดยทั่วไปของทุกองค์การคาดหวังเสมอว่า 
สามารถจ้างคนมาท างานให้อย่างคุ้มค่าที่สุด  องค์การไม่ควรจะขาดทุนด้านแรงงาน อันเกิดจาก    
การจ้างคนผิดมาท างาน หรือสร้างปัญหาให้กับองค์การแทนที่จะสร้างสรรค์สิ่งที่ต้องการ  
                                                           

 ๒๓จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี, คู่มือกำรบริกำรทรัพยำกรมนุษย์ Human Resource 

Management พิมพ์คร้ังท่ี๒, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๕-๑๖.   



 

 
๑๖ 

 

                
 

 ๕) ธุรการทั่วไป (Administration) เป็นภาระกิจที่ได้รับการมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลกลางรับผิดชอบอยู่เสมอ  เพ่ือท าหน้าที่บริหารหรือธุรการทั่วไปโดยสภาพ   การปฏิบัติงาน    
จะเป็นงานธุรกิจ  หรืองานที่ไม่มีผู้ใดรับผิดชอบโดยตรงหลักการคือบริการแผนกต่างๆ อย่างรวดเร็ว   
เพ่ือช่วยอ านวยความสะดวกให้แผนกอ่ืนๆ บรรลุวัตถุประสงค์ตลอดเวลาในปัจจุบันภาระกิจนี้
เจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องเรียนรู้และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย  

 สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภายในองค์การ  ๕  บทบาทหน้าที ่ดังนี้๒๔ 
 ๑) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาทหน้าที่
ส าคัญ ประการแรกของการจัดการบุ คลากร  คื อ  การสรรหาและการคัด เลื อกบุ คลากร                    
ที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งและองค์การ  การสรรหาบุคลากรคือ กระบวนการของการค้นหา    
และจูงใจบุคคล  ซึ่ งมีความสามารถให้ เข้ ามาสมัครงานกับองค์การ  การสรรหาบุคลากร               
คือ กระบวนการของการค้นหา  และจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ 
กระบวนการนี้เริ่มต้นเมื่อบุคคลได้รับการติดต่อและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้สมัครเข้าท างาน  
กับองค์การส าหรับการคัดเลือกบุคลากร  คือกระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้
ความสามารถ และเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้คัดเลือกไว้  

 ๒) การพัฒนาบุคลากร (Development) คือการด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์การ 
สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ทักษะ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม      
และยังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย  ส าหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ 
เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ  เป็นต้น 
 ๓) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือการจูงใจบุคลากรให้มีความกระตือรือร้น 
ทุ่มเทพลังกายและใจให้แก่การท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อความส าเร็จขององค์การ  กลยุทธ์ 
จูงใจบุคลากรสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทน  และสวัสดิการการ      
ให้รางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเป็นธรรม เป็นต้น  
 ๔) การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการด าเนินการต่างๆเพ่ือให้บุคลากร      
มีความพึงพอใจในการท างาน  โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพ 
ของบุคลากร และการจัดระเบียบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี  

 ๕) การยุติการจ้างงาน (Termination) คือการยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ          
กับพนักงานเนื่องจากสาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ้างงาน      
                                                           

 ๒๔ชูชัย สมิทธิไกร, กำรสรรหำ กำรคัดเลือก และกำรประเมินผล กำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร, 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๘-๑๐.   



 

 
๑๗ 

 

                
 

เป็นต้น ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการที่ เหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทั่วไปวิธีการ        
ที่ใช้มักได้แก่ การให้ค าปรึกษาเม่ือเกษียณการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน  การจัดหางานใหม่ 

 บทบาทหน้ าที่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้บ ริหารฝ่ ายทรัพยากรมนุษย์               
มีความส าคัญมาก ทั้ งนี้ เพราะองค์การทุกองค์การจ าเป็นต้องด าเนินการว่าจ้างฝึกอบรม              
จ่ายค่าตอบแทน (ค่าจ้าง/เงินเดือน) กระตุ้นจูงใจ ธ ารงรักษา และสุดท้ายคือการพิจารณา           
จ่ายค่าตอบแทน  เมื่อผู้ปฏิบัติงานพ้นจากสภาพการท างานจากภาระกิจและหน้าที่ดังกล่าว           
ท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญจะต้องสนับสนุนและสามารถเอ้ืออ านวยให้องค์กร             
มีความมั่นคงเจริญเติบโตและพัฒนาตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้   บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร         
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถสรุปได้ดังนี้๒๕ 
 ๑) การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นงานที่ส าคัญของผู้บริหาร  ผู้บริหาร        
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะก าหนดบุคลากรที่องค์กรต้องการด้วยการวางแผนก าลังคน  โดยการท างาน
ร่วมมือกับผู้บริหารในฝ่ายต่างๆ เพ่ือก าหนดว่าองค์กรควรจะมีก าลังคนเท่าใด พร้อมทั้งระบุคุณสมบัติ 
และประสบการณ์ที่ต้องการ  ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การไม่ต้องประสบปัญหาเรื่องการขาดแคลนคน  

 ๒) การจัดองค์กร (Organizing) การจัดองค์กรนี้ เป็นวิถีทางที่จะน าไปสู่จุดหมาย 
ปลายทาง (a mean to an end) ด้วยการก าหนดรูปแบบโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่าง     
งานบุคคล และวัสดุ เครื่องมือต่ างๆ  ผู้ บริห ารฝ่ ายทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีความรอบรู้                 
ในหน่วยงานต่างๆ  ในองค์กรเป็นอย่างดี  เพราะการเพ่ิมต าแหน่งพิเศษต่างๆในหน่วยงานนั้น      
ฝ่ายบริหารระดับสูง (Top Management) จะสอบถามความคิดเห็นกับฝ่ายบุคคล  นอกจากนี้
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องสามารถจ าแนกหน้าที่ของหน่วยงานหลัก (Line) และหน่วยงาน
ที่ปรึกษา (Staff)  ให้ชัดเจน  เพ่ือจะไม่เกิดปัญหาภายหลัง 
 ๓) การอ านวยการหรือการสั่งการ (Directing or Leading) เป็นภารกิจหนึ่งที่ผู้บริหาร 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องด าเนินการประสานต่อจากการมีแผนงาน การจัดองค์การด้วยการกระตุ้น 
ให้สมาชิกในองค์การตั้งใจท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  

 ๔) การควบคุม (Controlling) เป็นมาตรการหนึ่ งที่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์          
ใช้สอดส่องดูแลว่าฝ่ายต่างๆ ได้ด าเนินการและปฏิบัติการเป็นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
ที่วางไว้ หรือไม ่
 จากบทบาทหน้าที่ ๔ ประการดังกล่าว เป็นงานที่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้อง   
ในหน้าที่ทางการบริหาร (Management Function) อีกทั้งยังมีงานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการ 
(Operative Function) โดยตรง ได้แก่  
                                                           

 ๒๕พยอม วงศ์สารศรี, กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๒), หน้า ๔๕-๔๗.   



 

 
๑๘ 

 

                
 

 ๑) การจัดหา (Procurement) เป็นการก าหนดทรัพยากรมนุษย์ในด้านคุณสมบัติ จ านวน
ด้วยวิธีการสรรหา (Recruitment) คัดเลือก (Selection) และบรรจุ (Placement) หน้าที่นี้เป็นการ
เน้นในเรื่องการจ้างงาน (Employment) เพ่ือด าเนินการให้ได้คนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาใน
องค์กร  
 ๒) การพัฒนา (Development) เป็นความรับผิดชอบอีกส่วนหนึ่งของฝ่ายทรัพยากร 
มนุษย์ที่จะต้องก าหนดโครงการเพ่ิมทักษะของผู้ปฏิบัติงานด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนา 
บุคคลขึ้นในองค์การโดยการร่วมมือกับฝ่ายต่างๆ ที่ต้องการให้มีการฝึกอบรม ทางฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์จะเป็นผู้ด าเนินการด้านการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมหลังจากนั้นจึงก าหนดหลักสูตร
การฝึกอบรมขึ้น  ซึ่งงานด้านพัฒนานี้รวมไปถึงการโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่งด้วย  
 ๓ ) ก ารจ่ ายค่ าตอบ แท น  (Compensation) เป็ น เรื่ อ งขอ งก ารบ ริ ห ารค่ าจ้ า ง              
และเงินเดือน (Wage and Salary Administration)  โดยที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องร่วมมือกับ
ฝ่ายต่างๆ  ท าการวิเคราะห์และประเมินงานตามหน้าที่และต าแหน่งงาน ความยากง่ายของงาน
ขอบข่ายความรับผิดชอบเพ่ือจะดูว่าควรจะจ่ายค่าจ้างเท่าไหร่จึงจะเหมาะสม ทั้งนี้โดยค านึงถึงภาวะ
ในตลาดแรงงาน  กฎหมายอัตราการจ้างงาน  อัตราค่าแรงขั้นต่ า และภาวะเศรษฐกิจทั่วๆ ไป  
ในขณะนั้นซึ่ งรวมถึงประโยชน์และการให้บริการต่างๆ  เช่น การจัดสวัสดิการที่ เหมาะสม              
การจัดวันหยุด วันลาและกองทุนเงินทดแทน เป็นต้น  
 ๔) การรวมพลัง (Integration) การที่ได้มีการสรรหาคนดีที่มีความรู้ความเหมาะสม      
เข้ามาอยู่ในองค์การ  การก าหนดโครงการพัฒนาบุคคล ตลอดจนการจ่ายค่าจ้างอย่างเหมาะสม      
แล้วก็ตามก็อาจพบปัญหาตามมาความพยายามที่จะด าเนินการไกล่เกลี่ยปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างยุติธรรม
ระหว่าง บุคคล สังคม และองค์การ จึงเกิดขึ้นในรูปแบบที่รู้จักกันในบทบาทเรื่องแรงงานสัมพันธ์ 
(Labor Relation) ก็ ได้   โดยหลั ก ใหญ่ แล้ วหมายถึ ง  ความสั ม พัน ธ์ ระห ว่ างฝ่ ายบ ริห าร               
กับฝ่ายพนักงานจึงนับว่าเป็นหน้าที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีส่วนช่วย
ส่งเสริม  และให้ข้อเสนอแนะต่างๆ กับฝ่ายบริหาร  เพราะความขัดแย้งที่เกิดขึ้นย่อมสร้างปัญหา     
ในด้านแรงงาน และกลายเป็นกรณีพิพาทในที่สุด  
 ๕ ) การธ ารงรั กษ า  (Maintenance) เป็ น เรื่ อ งของการดู แล เรื่ อ งสุ ขภ าพ เรื่ อ ง             
ความปลอดภัยของพนักงานโดยพิจารณาสภาพและบรรยากาศในการท างานว่ามีสิ่งใดบั่นทอนสุขภาพ
และความปลอดภัยของพนักงานมากน้อยเพียงใด  เครื่องป้องกันอันตรายต่างๆ ได้มีการเตรียม     
ความพร้อมหรือไม่ และรวมถึงการให้ค าปรึกษาแก่พนักงานด้วย  
 ๖ ) การพิจารณ าสภาพการณ์ การพ้นจากงาน  (Separation) เป็ นภาระหน้ าที่             
ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องพิจารณาจัดเงินบ าเหน็จบ านาญ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานกลับ    



 

 
๑๙ 

 

                
 

เข้าสู่สังคมอย่างมีความสุข การพ้นจากงานในที่นี้มิได้หมายถึงเกษียณเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการให้
ออกปลดออก ไล่ออกด้วย  
 ๗) การบันทึก-รายงาน-สถิติ ฝ่ายบุคคล (Personnel record/report/statistic)  หน้าที่
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าเรื่องนี้และพร้อมที่จะป้อนข้อมูลแก่ฝ่ายบริหารทุกเวลา             
เช่น การท าแฟ้มส่วนตัวของพนักงาน  บันทึกการท างานของพนักงาน  เป็นต้น  งานด้านนี้                 
คือ งานด้านธุรการ  งานบุคคล  
 ๘) การวิจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management 

Research) การวิจัยนับว่ามีความส าคัญยิ่งวิทยาการปัจจุบัน  เพราะช่วยให้ได้ข้อมูลน ามาแก้ไข  
ปรับปรุงพัฒนางานที่ท าอยู่ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันมากท่ีสุด  

 กล่ำวสรุปได้ว่ำ ดังนั้นอาจกล่าวสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้มีหน้าที่ เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์         
ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) 
การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Developing) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 
การป ระเมินผลการปฏิ บั ติ งาน  (Performance Appraisal) และการรักษ าความสั ม พั น ธ์ 
(Relationship Maintenance) เพ่ือให้บุคลากรท างานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะน าไปสู่
ผลส าเร็จขององค์การตามเป้าหมายหรือจุดประสงค์ท่ีวางไว้  และต้องใช้มนุษย์เป็นผู้ให้บริการที่ส าคัญ  
ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคนท างานที่เพียงพอและต่อเนื่องได้คนดีมีความสามารถมา
ท างานที่เหมาะสมกับงานมีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการพัฒนา  การให้ค่าตอบแทน     
และสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนท างาน     
ซึ่งจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม 
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ตำรำงท่ี ๑.๑ แนวคิดเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
พะยอม วงศ์สารศรี,(๒๕๕๒ ,หน้า๔๕-๔๗.) กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ 

ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ 
พร้อมทั้ง สนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิก  
ที่ ป ฏิ บั ติ ง า น ใน อ งค์ ก า ร เ พ่ิ ม พู น ค ว าม รู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพ กายและสุขภาพจิตที่ดี
ในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหา
วิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การ   ที่ต้องพ้นจาก
การท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือ
เหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
อย่างมีความสุข 

จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี,
(๒๕๔๘,หน้า๑๕-๑๖.) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปมีบทบาท
หน้าที่และหลักพ้ืนฐานอยู่ ๕ ประการ ๑) การ
ส ร ร ห า  (Recruitment) ๒ ) ก า ร พั ฒ น า 
(Development)  ๓ ) ก า ร รั ก ษ า พ นั ก ง า น 
(Retention) ๔) การใช้ประโยชน์ (Utilization) 

๕) ธุรการทั่วไป (Administration) 
พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว,(๒๕๕๐,หน้า๕-๖.) กระบวนการด าเนินด้วยภารกิจหลักงานบุคคล ๔ 

ด้านคือ การจัดหา การพัฒนา การใช้ประโยชน์
และการเก็บรักษา 

วิลาวรรณ รพีพิศาล,(๒๕๕๔,หน้า๓.) ช่วยให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตให้องค์กร 

สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์,(๒๕๔๙,หน้า๑๙.) การท าให้พนักงานท างานให้กับองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล 

วีระ อรัญญมงคล,(๒๕๕๒,หน้า๕.) การท าให้ได้คนดีคนเด่น คนเก่ง คนดังที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธผล 

  



 

 
๒๑ 

 

                
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
ชูชัย สมิทธิไกร,(๒๕๕๐,หน้า๘-๑๐.) บทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายใน องค์การ ๕ 
บทบาทหน้าที่ ๑) การสรรหาและการคัดเลือก
บุ ค ล า ก ร  (Recruitment and Selection)      
๒ ) ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  (Development)       
๓ ) การกระตุ้นจู งใจบุคลากร (Motivation)      
๔) การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance)    
๕) การยุติการจ้างงาน (Termination) 

พยอม วงศ์สารศรี,(๒๕๕๒,หน้า๔๕-๔๗.) บทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มี ความส าคัญมาก 
ทั้ งนี้ เพราะองค์การทุ กองค์การจ าเป็นต้อง
ด าเนินการว่าจ้าง ฝึกอบรม จ่าย ค่าตอบแทน 
(ค่าจ้าง/เงินเดือน) กระตุ้นจูงใจ ธ ารงรักษา และ
สุดท้ายคือการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน เมื่อ
ผู้ปฏิบัติงานพ้นจากสภาพการท างาน จากภารกิจ
และหน้าที่ดังกล่าว ท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  
๑) การวางแผน (Planning)  ๒) การจัดองค์การ 
(Organizing)  ๓) การอ านวยการหรือการสั่ง
การ (Directing or Leading)  ๔) การควบคุม 
(Controlling) 

 
  

๑.๘.๒ ทฤษฎีเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร        
หรือ บุคคลที่ ต้องปฏิบั ติ งาน เกี่ ยวข้องกับบุคลากรขององค์กร  ร่วมกัน ใช้ความรู้   ทักษะ                  
และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงาน    
ในองค์กรพร้อม ทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสม     
ในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work Life: QWL) ที่เหมาะสม 



 

 
๒๒ 

 

                
 

ตลอดจนสร้างเสริม หลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้ สามารถ
ด ารงชีวิตในสังคมอย่างมี ความสุขในอนาคต๒๖ 
 ๑) การรักษาพนักงาน (Retention) เมื่อได้คนที่เหมาะสมมาท างานแล้ว องค์การจะต้อง
มีมาตรการในการรักษาคนให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด หลักการ คือให้พนักงานมีความพึงพอใจ    
ต่อองค์การให้มากที่สุด  โดยใช้มาตรการทางด้านการบริหารระบบค่าตอบแทนการพนักงานสัมพันธ์ 
และการสรรหา/ว่าจ้างที่เหมาะสมมาเป็นพื้นฐานให้ประสานสอดคล้องกัน  
 ๒) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หลักการโดยทั่วไปของทุกองค์การคาดหวังเสมอ     
ว่าสามารถจ้างคนมาท างานให้อย่างคุ้มค่าที่สุด องค์การไม่ควรจะขาดทุนด้านแรงงาน อันเกิดจากการ
จ้างคนผิดมาท างาน หรือสร้างปัญหาให้กับองค์การแทนที่จะสร้างสรรค์สิ่งที่ต้องการ  

 ๓) ธุรการทั่วไป (Administration) เป็นภาระกิจ ที่ได้รับการมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลกลางรับผิดชอบอยู่เสมอ เพ่ือท าหน้าที่บริหารหรือธุรการทั่วไปโดยสภาพการปฏิบัติงานจะเป็น
งานธุรกิจ หรืองานที่ไม่มีผู้ใดรับผิดชอบโดยตรง หลักการคือบริการแผนกต่างๆ อย่างรวดเร็ว       
เพ่ือช่วยอ านวยความสะดวกให้แผนกอ่ืนๆ บรรลุวัตถุประสงค์ตลอดเวลา  ในปัจจุบันภาระกิจนี้
เจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องเรียนรู้และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย 
สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการปฏิบัติงานของ พนักงานภายใน
องค์การ ๕  บทบาทหน้าที่ ดังนี้ 
 จากการที่ ทบทวน เอกสารที่ เกี่ ยวกับทฤษฎี การจั ดการทรัพยากรมนุ ษย์นั้ น                  
ไดมี้นักวิชาการหลายท่านที่ได้ศึกษาและให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดทฤษฎีกับเรื่องดังกล่าวนี้ 
 

 ทฤษฎีควำมต้องกำรและควำมจ ำเป็นพื้นฐำนของมนุษย์  
 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยา        
ชื่อ มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย  มาสโลว์   
มองว่า ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด     เมื่อความ
ต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นต่อไป 
 อับรำฮัม มำสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีการจูงใจ
ที่ ได้รับการกล่าวถึงมากก็คือ ทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์  (Hierarchy  of Needs)         
ซึ่งลักษณะ เป็นทฤษฎีทั่วๆไป  เกี่ยวกับการจูงใจพฤติกรรมมนุษย์  (General.theory.human 

motivation) โดยสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้  

                                                           

 ๒๖ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 
๒๕๔๕), หนา้ ๑๕.   



 

 
๒๓ 

 

                
 

 ๑. มนุษย์มีความต้องการและมีความต้องการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความ 
ต้องการอันใดได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะเกิดความต้องการอันอ่ืนเข้ามาแทนที่  
 ๒. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมความต้องการ       
ที่ได้รับการตอบสนองแล้วไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกต่อไป  
 ๓. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความจ าเป็น หรือความส าคัญ (A Hierarchy of 

Needs) เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการระดับสูงก็จะถูกกระตุ้น
ให้มีการตอบสนองทันที๒๗ 

 ทัศนะความคิดของมาสโลว์เห็นว่า มนุษย์มีความต้องการหลายระดับโดยเรียงจากระดับ
ต่ าไปหาระดับสูง เมื่อใดความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้วมนุษย์          
จะมีความต้องการในขั้นสูงขึ้นไป  เพราะว่ามนุษย์เรามีความต้องการไม่สิ้นสุด มาสโลว์จึงได้จัดล าดับ
ความต้องการความต้องการของมนุษย์โดยล าดับตั้งแต่ขั้นสูงสุดไว้ ๕ ล าดับ ดังแผนภำพที่ ๒.๑
แผนภำพที่ ๒.๑: ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการ 

 

จำกแผนภำพที่ ๒.๑ สามารถอธิบายได้ดังนี้  

                                                           

 ๒๗
Abraham H., Maslow, A Theory of Human Motivation, “Psychological Review, july 

1943, pp. 388 - 389. อ้างใน รศ.วิเชียร วิทยอุดม, ทฤษฎีองค์กำร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทธีระ
ฟิล์ม และ ไซเท็กซ์ จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๕๔-๕๕.   



 

 
๒๔ 

 

                
 

 ๑ . ควำมต้องกำรทำงด้ำนร่ำงกำย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ       
ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ (Basic Needs) ในการด ารงชีวิตอยู่  ได้แก่ความต้องการในปัจจัยสี่ อาหาร 
อากาศ น้ าดื่ม   ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ฯลฯ ซึ่งหากขาด
ปัจจัยเหล่านี้   ก็ไม่สามารถจะด ารงชีวิตอยู่ ได้ ความต้องการเหล่านี้จะต้องได้รับการตอบสนอง
เสียก่อนจึงจะมีความต้องการในล าดับขั้นต่อไป  
 ๒. ควำมต้องกำรควำมม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกาย
ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของ
มนุษย ์ได้แก่ความมั่นคงชีวิตและทรัพย์สินรวมถึงความมั่นคงการงาน  
 ๓. ควำมต้องกำรทำงสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการขั้นที่  ๑,๒ ได้รับ       
การตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะเริ่มมีความต้องการทางสังคมที่จะให้คนอ่ืนยอมรับตนเข้าเป็นหมู่ เป็น
พวก  เป็นสมาชิกในกลุ่ม ได้รับการยอมรับความเป็นมิตร และความรักจากเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือหวัง   
ให้สังคม ตอบสนองความต้องการของตน 
 ๔. ควำมต้องกำรได้รับกำรกำรยกย่อง หรือมีฐำนะสูงเด่นในสังคม (Esteem Needs) 

เมื่อสังคมได้ตอบสนองความต้องการของตนแล้ว ก็จะมุ่งหาทางสนองความต้องการในระดับสูงขึ้นไป
อีก คือความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้ อ่ืนและต้องการให้ตนเองมีความส าคัญ          
ความต้องการนี้ประกอบด้วยความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ  และให้บุคคลอ่ืน
ยอมรับ  และต้องการให้ตนเองดูเด่นกว่าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ต้องการมีเกียรติศักดิ์ศรีความมี
หน้ามีตาในสังคมต้องการให้ผู้อ่ืนกล่าวขวัญถึงต้องการมีชื่อเสียงโด่งดังในสังคม ต้องการรับการยกย่อง
สรรเสริญจากสังคมต้องการมีสถานภาพที่สูงขึ้น จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  
 ๕ . ควำมต้ องกำรประสบควำมส ำ เร็จ ในชี วิต  (Self-Actualization Needs)        
ความต้องการขั้นที่  ๕ นี้   เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์  คือต้องการประสบผลส าเร็จ         
ในสิ่งที่ตนต้องการหรือหรือปรารถนาสูงสุด  ซึ่งความต้องการนี้แต่ละคนจะมีความต้องการ         
หรือความคาดหวังที่แตกต่างกันออกไปตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้  จึงนับว่าเป็นความต้องการขั้นปลาย
สุดของศักยภาพบุคคล (Person’s Potential) ที่บุคคลนั้นปรารถนาจะเป็นความต้องการจุดสุดยอด
ของมนุษย์ความต้องการขั้นสูงสุดนี้เป็นความต้องการขั้นพิเศษที่คนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะ
เป็นนึกอยากจะได้ แต่ไม่สามารถเสาะหาได้   การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในขั้นนี้ได้จะได้รับ
การยกย่องเป็นพิเศษจากบุคคลทั่วไป 
 ลักษณะความต้องการของมนุษย์ทั้ง ๕ ประเภทนี้  ไม่จ าเป็นต้องรับการตอบสนอง        
อย่างเต็มที่หรืออย่างชัดเจนตามทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์  (Hierarchy of Needs)      

เสมอไป เพราะมาสโลว์เองก็มีความเห็นว่า ล าดับความต้องการของมนุษย์นั้นมีความคาบเกี่ยวกันอยู่ 



 

 
๒๕ 

 

                
 

และไม่แยกจากกันโดยเด็ดขาด  ดังนั้นคนเราอาจจะมีความต้องการในหลายๆระดับในเวลาเดียวกัน 
เพียงแต่มีความมากน้อยแตกต่างกันไปตามสถานภาพและความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคน๒๘ 
 

 ทฤษฎีควำมเป็นธรรมส ำหรับผู้มีหน้ำที่ในกำรจัดกำรทุนมนุษย์  
 ความเป็นธรรมตามแนวคิดของทฤษฎีความเป็นธรรมมี ๒ ลักษณะ ลักษณะแรก หมายถึง 
ความเป็นธรรมในการจัดสรรรางวัลในหมู่พนักงาน (Distributive Justice) และความเป็นธรรม      
ของนโยบายและวิธีการที่ใช้ในการพิจารณาจัดสรรรางวัลกับพนักงาน (Procedural Justice) แนวคิด  
ที่อยู่ เบื้องหลังทฤษฎีความเป็นธรรม ได้แก่ “การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange)”      
กับ “การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison)” กล่าวคือพนักงาน  แต่ละคนต่างก็อยู่ใน
กระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับองค์การ  โดยพนักงานน าความรู้  ทักษะ ประสบการณ์       
และความทุ่มเท ฯลฯ เป็นปัจจัยน าเข้า (Input) ให้กับองค์การ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับผลลัพธ์หรือรางวัล 
(Outcomes)  ซึ่งองค์การจัดให้กับพนักงาน  ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของเงินเดือน  สิทธิประโยชน์ตอบ
แทนอ่ืนๆ งานที่มีความท้าทาย การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง ฯลฯ  
 ในระหว่างกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การ  พนักงาน     
จะสร้างการรับรู้  (Perception) เกี่ยวกับความเป็นธรรมที่ เขาได้รับจากองค์การอยู่ตลอดเวลา      
โดยน าสิ่งที่เขาท าให้และได้รับจากองค์การไปเปรียบเทียบกับสิ่งที่พนักงานคนอ่ืนๆ  ให้และได้รับจาก
องค์การ  การเปรียบเทียบโดยทั่วไปพนักงานมักจะเปรียบเทียบตนเองกับเพ่ือนร่วมงานที่ท างาน     
ในลักษณะใกล้เคียงกัน  แต่ในบางครั้งพนักงานอาจจะน าตนเองไปเปรียบเทียบกับพนักงาน          
ในองค์การอื่นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกับสภาพการท างานในอดีตของตนเองก็ได้  
 ตัวอย่างปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ ซึ่งพนักงานน ามาเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานได้แก่  
 ๑) ความทุ่มเทและความพยายาม (Effort) กับเงินเดือน (Salary)  
 ๒) ประสิทธิภาพการท างาน(Productivity) กับสิทธิประโยชน์ตอบแทน (Benefits)  
 ๓) ระดับการศึกษา (Education) กับการได้ท างานที่ท้าทาย (Job challenge)  
 ๔) การฝึกอบรม (Training) กับการเลื่อนต าแหน่ง (Promotions)  
 ๕) การมีประสบการณ์ (Experience) กับการได้รับสิทธิพิเศษตามสถานภาพ (Status 

Symbols)  
 ๖) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty)  กับการได้รับเงื่อนไขการท างานที่น่าพึงพอใจ  
(Pleasant working conditions)  

 ถ้าพนักงานน าอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลลัพธ์ที่ เขาได้รับจากองค์การ             
มาเปรียบเทียบกับอัตราส่วนดังกล่าวของพนักงานคนอ่ืนๆ  ซึ่งท างานในลักษณะใกล้เคียงกัน          

                                                           

 ๒๘
Herberg B., Hicks, Management of Organization, (New York : McGraw-Hill Book 

Company, 1967), pp. 234 – 240.   
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แล้วพบว่า มีความแตกต่างกันโดยอาจจะมากหรือน้อยกว่า  พนักงานจะเกิดความรู้สึกหรือรับรู้         
ว่าไม่ เป็ นธรรม (Perceived inequity) เกิดขึ้ น ในองค์การ  ซึ่ งจะส่ งผลกระทบต่อแรงจู งใจ             
ในการท างานของพนักงาน  พนักงานอาจแสดงพฤติกรรมตอบสนองความรู้สึกหรือรับรู้ว่าไม่ได้      
รับความเป็นธรรมจากองค์การในลักษณะใดลักษณะหนึ่งดังต่อไปนี้  
 ๑. เรียกร้องให้องค์การปรับเพิ่มผลลัพธ์จากการท างานของเขาให้สูงขึ้น เช่น เพ่ิมเงินเดือน
หรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์ หรือเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น  หรือให้มีโอกาสได้ท างานที่ท้าทายมากขึ้น  
 ๒. พนักงานอาจปรับลดปัจจัยน าเข้าในการท างานให้กับองค์การน้อยลง  ตามท่ีเขาเห็นว่า 
(perceived) เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการท างานให้กับองค์การ เช่น ลดประสิทธิภาพ     
การท างานลดลงใส่ใจให้ความทุ่มเทต่อการท างานน้อยลง  ไม่สนใจเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน 
ความรู้และทักษะให้สูงขึ้น หรืออาจไม่จงรักภักดีต่อองค์การอีกต่อไปก็เป็นได้  
 ๓. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวฝ่ายบริหารให้ด าเนินการปรับลดผลลัพธ์        
จากการท างานของพนักงานคนอื่นๆ ให้น้อยลงใกล้เคียงกับที่ตัวได้รับ  
 ๔. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวให้พนักงานคนอ่ืนๆปรับเพ่ิมปัจจัยน าเข้า         
ในการท างานให้สูงขึ้นใกล้เคียงกับที่เขาคิดว่าตัวเองท าให้กับองค์การ 
 ดังนั้น ทฤษฎีความเป็นธรรมจึงช่วยให้ผู้บริหารตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า  พนักงาน         
ให้ความสนใจกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การอยู่ตลอดเวลา            
เพ่ือตรวจสอบว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ  นอกจากนี้ทฤษฎีความเป็นธรรมยังท าให้ผู้บริหารต้องระมัดระวังและพยายาม     
สร้างปัจจัยแวดล้อมของการท างานในองค์การ  เพ่ือให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์การเกิดความรู้สึก    
ว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ  ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความคงเส้นคงวา 
(Culture of Consistency)  ในการก าหนดนโยบายมาตรการ/กลยุทธ์  กฎระเบียบและระบบการให้
รางวัลให้มีความคงเส้นคงวาไม่ เปลี่ยนแปลงขึ้นๆลงๆตามอ าเภอใจ   ทั้ งนี้ เพ่ือให้พนักงาน            
เกิดความรู้สึกหรือการรับรู้ว่าทุกคนได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยกลยุทธ์   มาตรการและกฎเกณฑ์
แบบเดียวกัน  โดยไม่มีใครได้เปรียบหรือเสียเปรียบ เช่นอัตราจ้างเริ่มต้นส าหรับต าแหน่งงานประเภท
เดียวกัน  คุณสมบัติของผู้มาด ารงต าแหน่งใกล้เคียงกันต้องเริ่มต้นในอัตราจ้างเดียวกัน หรือเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้รับโอกาสการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกันหรือมีโอกาสได้รับการคัดเลือก        
เข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่จ าเป็นกับต าแหน่งหน้าที่การงานเท่าเทียมกันสิ่งต่างๆ เหล่านี้ 
ผู้บริหารองค์การต้อง ก าหนดนโยบาย สร้างกฎเกณฑ์การปฏิบัติเพ่ือใช้ในการพิจารณาจัดสรร        
หรือกระจายรางวัลหรือผลลัพธ์จากการท างานไว้อย่างชัดเจนและเป็นธรรม (Procedural Justice) 

นอกจากนี้ ยังต้องสื่อสารนโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ดังกล่าวให้พนักงานได้รับรู้และรับทราบอย่างทั่วถึง 
รวมทั้งด าเนินการตามนโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ที่ก าหนดไว้ด้วยความโปร่งใส จึงจะสามารถสร้างการ
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รับรู้ของพนักงานได้ว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยความเสมอภาคและมีความเป็นธรรม  
ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานด้วยความทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มที่๒๙ 
 ทฤษฎีกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
 ดักลำส แม๊กเกรเกอร์ (Douglas McGregor)  ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจที่ เรียกว่า     
ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ  
 ทฤษฎี X ตั้งอยูบ่นสมมติฐำนเกี่ยวกับธรรมชำติของมนุษย์ ดังนี้  
 ๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้มากที่สุด  
 ๒) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพ่ือให้เขามีความพยายามท างาน      
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
 ๓) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับค าสั่ง ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  
และไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอื่นใด  
 ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐำนเกี่ยวกับธรรมชำติของมนุษย์ ดังนี้  
 ๑) การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจในการท างาน ไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยาก 
ล าบากอะไรเลย แท้ท่ีจริงแล้วการท างานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน  
 ๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให้ท างานไปตามเป้าหมาย        
ที่ได้วางไว้โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ  
 ๓) การสร้างความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการให้รางวัลตามความส าเร็จ         
ของผลงาน  
 ๔) ภายใต้สถานการณ์ที่เหมาะสมมนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้น  
แต่ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด้วย  
 ๕) ความสามารถในจินตนาการ  ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์               
ในการแก้ปัญหาขององค์การมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย ์ 
 ๖) ภายใต้เงื่อนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่  ความสามารถทางสติปัญญา 
ของคนในองค์การมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั้น  
 จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างาน  โดยการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด  เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ  แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามา      

                                                           

 ๒๙อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, ดร., กลยุทธ์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็น 
เตอร์, ๒๕๕๑), หน้า ๖๗–๗๔.   
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ม ีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมีการมอบหมายงานให้ท า ซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์      
ต่อการจูงใจในการท างานเป็นอย่างมาก๓๐ 
 

 ทฤษฎีควำมเป็นธรรมส ำหรับผู้มีหน้ำที่ในกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  
 ความเป็นธรรมตามแนวคิดของทฤษฎีความเป็นธรรมมี ๒ ลักษณะ ลักษณะแรก หมายถึง 
ความเป็นธรรมในการจัดสรรรางวัลในหมู่พนักงาน (Distributive Justice) และความเป็นธรรม      
ของนโยบายและวิธีการที่ใช้ในการพิจารณาจัดสรรรางวัลกับพนักงาน (Procedural Justice)  

แนวคิดที่อยู่เบื้องหลังทฤษฎีความเป็นธรรม ได้แก่ “การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 

Exchange)” กับ “การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison)” กล่าวคือพนักงาน  แต่ละ
คนต่างก็อยู่ ในกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับองค์การ โดยพนักงานน าความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์และความทุ่มเท ฯลฯ เป็นปัจจัยน าเข้า (Input) ให้กับองค์การ  เพ่ือแลกเปลี่ยน       
กับผลลัพธ์หรือรางวัล (Outcomes)  ซึ่งองค์การจัดให้กับพนักงาน ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของเงินเดือน  
สิทธิประโยชน์  ตอบแทนอ่ืนๆ งานที่มีความท้าทาย การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง ฯลฯ  
 ในระหว่างกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การ  พนักงาน       
จะสร้างการรับรู้  (Perception)  เกี่ยวกับความเป็นธรรมที่ เข้าได้รับจากองค์การอยู่ตลอดเวลา        
โดยน าสิ่งที่เขาท าให้และได้รับจากองค์การไปเปรียบเทียบกับสิ่งที่พนักงานคนอ่ืนๆ  ให้และได้รับ     
จากองค์การ  การเปรียบเทียบโดยทั่วไปพนักงานมักจะเปรียบเทียบตนเองกับเพ่ือนร่วมงานที่ท างาน  
ในลักษณะใกล้เคียงกัน  แต่ในบางครั้งพนักงานอาจจะน าตนเองไปเปรียบเทียบกับพนักงาน          
ในองค์การอื่นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกับสภาพการท างานในอดีตของตนเองก็ได้  
 ตัวอย่างปัจจัยน าเขา้และผลลัพธ์ ซึ่งพนักงานน ามาเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานได้แก่  
 - ความทุ่มเทและความพยายาม (Effort) กับเงินเดือน (Salary)  
 - ประสิทธิภาพการท างาน (Productivity) กับสิทธิประโยชน์ตอบแทน (Benefits)  
 - ระดับการศึกษา (Education) กับการได้ท างานที่ท้าทาย (Job challenge)  
 - การฝึกอบรม (Training) กับการเลื่อนต าแหน่ง (Promotions)  
 - การมีประสบการณ์ (Experience) กับการได้รับสิทธิพิเศษตามสถานภาพ (Status  

Symbols)  

- ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty)กับการได้รับเงื่อนไขการท างานที่น่าพึงพอใจ  
(Pleasant working conditions)  

 ถ้าพนักงานน าอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลลัพธ์ที่ เข้าได้ รับจากองค์การ            
มาเปรียบเทียบกับอัตราส่วนดังกล่าวของพนักงานคนอ่ืนๆ ซึ่งท างานในลักษณะใกล้ เคียงกัน          

                                                           

 ๓๐
Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : McGraw – Hill, 

1960), pp. 33 - 57.   
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แล้วพบว่า มีความแตกต่างกันโดยอาจจะมากหรือน้อยกว่าพนักงานจะเกิดความรู้สึกหรือรับรู้           
ว่าไม่เป็นธรรมเกิดขึ้นในองค์การ  ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน พนักงาน
อาจแสดงพฤติกรรมตอบสนองความรู้สึกหรือรับรู้ว่า ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากองค์การในลักษณะใด
ลักษณะหนึ่งดังต่อไปนี้ 
 ๑. เรียกร้องให้องค์การปรับเพิ่มผลลัพธ์จากการท างานของเขาให้สูงขึ้น เช่น เพ่ิมเงินเดือน
หรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์  หรือเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น หรือให้มีโอกาสได้ท างานที่ท้าทายมากข้ึน  
 ๒. พนักงานอาจปรับลดปัจจัยน าเข้าในการท างานให้กับองค์การน้อยลง ตามที่เขาเห็น    
ว่า (perceived) เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการท างานให้กับองค์การ เช่น ลดประสิทธิภาพ
การท างานลดลงใส่ใจให้ความทุ่มเทต่อการท างานน้อยลง ไม่สนใจเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ และทักษะให้สูงขึ้น หรืออาจไม่จงรักภักดีต่อองค์การอีกต่อไปก็เป็นได้ 
 ๓. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวฝ่ายบริหารให้ด าเนินการปรับลดผลลัพธ์        
จากการท างานของพนักงานคนอื่นๆ ให้น้อยลงใกล้เคียงกับที่ตัวได้รับ  
 ๔. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวให้พนักงานคนอ่ืนๆปรับเพ่ิมปัจจัยน าเข้า         
ในการท างานให้สูงขึ้นใกล้เคียงกับที่เขาคิดว่าตัวเองท าให้กับองค์การ  
 ดังนั้น ทฤษฎีความเป็นธรรม จึงช่วยให้ผู้บริหารตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า พนักงาน        
ให้ความสนใจกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การอยู่ ตลอดเวลา            
เพ่ือตรวจสอบว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ นอกจากนี้ทฤษฎีความเป็นธรรมยังท าให้ผู้บริหารต้องระมัดระวังและพยายามสร้าง
ปัจจัยแวดล้อมของการท างานในองค์การ เพ่ือให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์การเกิดความรู้สึกว่า      
พวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความคงเส้นคงวา 
(Culture of Consistency) ในการก าหนดนโยบาย มาตรการ/กลยุทธ์ กฎระเบียบและระบบ        
การให้รางวัลให้มีความคงเส้นคงวาไม่เปลี่ยนแปลงขึ้นๆลงๆ ตามอ าเภอใจ  ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงาน      
เกิดความรู้สึกหรือการรับรู้ว่า  ทุกคนไดร้ับการปฏิบัติจากองค์การด้วยกลยุทธ์ มาตรการและกฎเกณฑ์
แบบเดียวกัน  โดยไม่มีใครไดเ้ปรียบหรือเสียเปรียบ เช่น อัตราจ้างเริ่มต้นส าหรับต าแหน่งงานประเภท
เดียวกัน คุณสมบัติของผู้มาด ารงต าแหน่งใกล้เคียงกัน ต้องเริ่มต้นในอัตราจ้างเดียวกัน หรือเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้รับโอกาสการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกันหรือมีโอกาสได้รับการคัดเลือก        
เข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่จ าเป็นกับต าแหน่งหน้าที่การงานเท่าเทียมกัน สิ่งต่างๆ เหล่านี้ 
ผู้บริหารองค์การต้อง ก าหนดนโยบายสร้างกฎเกณฑ์การปฏิบัติเพ่ือใช้ในการพิจารณาจัดสรร         
หรือกระจายรางวัลหรือผลลัพธ์  จากการท างานไว้อย่างชัดเจนและเป็นธรรม (Procedural Justice) 

นอกจากนี้ ยังต้องสื่อสารนโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ดังกล่าวให้พนักงานได้รับรู้และรับทราบอย่างทั่งถึง 
รวมทั้งด าเนินการตามนโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ที่ก าหนดไว้ด้วยความโปร่งใส  จึงจะสามารถสร้าง     



 

 
๓๐ 

 

                
 

การรับรู้ของพนักงานได้ว่า  พวกเขาได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยความเสมอภาคและมีความเป็น
ธรรมซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานด้วยความทุ่มเทให้กับองค์การ      
อย่างเต็มท่ี๓๑ 
ตำรำงท่ี ๑.๘.๒ ทฤษฎีเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์,(๒๕๔๕,หน้า๑๕.) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู้มี

หน้าที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากรหรือ บุคคลที่ต้อง
ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กร 
ร่วมกันใช้ความรู้  ทักษะ และประสบการณ์ใน 
ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์กร 

Abraham H., Maslow,(1943,หน้า388-389.) ท ฤ ษ ฎี ล า ดั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ งม นุ ษ ย์ 
(Hierarchyof Needs) ซึ่งลักษณะ เป็นทฤษฎี
ทั่ วๆ ไป เกี่ยวกับการจูงใจพฤติกรรมมนุษย์ 
( General.theory.human motivation) โ ด ย 
สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้  ๑. 
มนุษย์มีความต้องการและมีความต้องการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอไม่มีที่สิ้นสุด  ๒. ความ
ต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจ
ของพฤติกรรมความต้องการ  ๓. ความต้องการ
ขอ งม นุ ษ ย์ มี ล าดั บ ขั้ น ค ว าม จ า เป็ น  ห รื อ
ความส าคัญ (A Hierarchy of Needs)   

  

                                                           

 ๓๑อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็นเตอร์, 
๒๕๕๑), หนา้ ๖๗–๗๔.   



 

 
๓๑ 

 

                
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, ดร.,(๒๕๕๑, หน้า ๖๗–
๗๔.)   

ทฤษฎีความเป็นธรรมยังท าให้ผู้บริหารต้อง
ระมัดระวังและพยายามสร้างปัจจัย แวดล้อมของ
การท างานในองค์การ เพ่ือให้พนักงานส่วนใหญ่
ขององค์การเกิดความรู้สึกว่า พวกเขา ได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ผู้บริหารควร
สร้างวัฒนธรรมความคงเส้นคงวา (Culture of 

Consistency)  
Douglas McGregor,(1960, หน้า 33–57.)   จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว 

จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างานโดยการควบคุม
อย่างใกล้ชิด เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิด
โอกาสให้ คน อ่ืนได้ เข้ ามามี ส่ วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว 
จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามา
ม ีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 

 
 ๑.๘.๓ แนวคิดเกี่ยวกับพระสังฆำธิกำร 

 ความหมายของพระสังฆาธิการ จากการทบทวนความหมายของพระสังฆาธิการ          
ของนักวิชาการหลากหลายท่านไดให ความหมายของพระสังฆาธิการไว้ดังนี้  
 ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอ านาจเจริญ ได้อธิบายไว้ในหนังสือการ ปฏิบัติงาน
พระพุทธศาสนา เกี่ยวกับพระสังฆาธิการ มาจากค าว่า “สังฆ” และ “อธิการ” เป็น พระสังฆาธิการ 
แปลตามรูปศัพท์ว่า พระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะสงฆ์หรือ พระภิกษุผู้ท างานในคณะสงฆ์
โดยมีอ านาจเต็มตามต าแหน่งจึง หมายถึง พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์๓๒ 
 พระสังฆำธิกำร เป็นนามบัญญัติตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์พ.ศ.๒๕๐๕ ซึ่งแก้ไข 
เพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๓๕ มีอ านาจหน้าที่ในการปกครองคณะสงฆ์
ในเขตปกครองของตน คือ บริหารการคณะสงฆ์และการพระศาสนาตามที่ก าหนดใน ๔ องค์การเดิม
แต่มิได้จัดเป็นองค์การ ซึ่งเป็นตัวองค์กรบริหารคงยึดเอาเฉพาะลักษณะงานในองค์การนั้นๆ      
เปลี่ยนเรียกว่า "การ" กล่าวคือ  

                                                           

 ๓๒ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอ านาจเจริญ, กำรปฏิบัติงำนพระพุทธศำสนำ โครงกำร ประชุม
พระสังฆำธิกำรเจ้ำคณะจังหวัดและเจ้ำคณะอ ำเภอ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๗), หน้า ๘. 



 

 
๓๒ 

 

                
 

 ๑. การรักษาความเรียบร้อยดีงาม (เดิมคืองานในองค์การปกครอง)  
 ๒. การศาสนศึกษา (เดิมคืองานในองค์การศึกษา)  
 ๓. การเผยแผ่พระพุทธศาสนา (เดิมคืองานในองค์การเผยแผ่)  
 ๔. การสาธารณูปการ และ  
 ๕. เพ่ิมการศึกษาสงเคราะห์และการสาธารสงเคราะหเข้าพร้อมทั้งเอาการนิคหกรรม    
(เดิมคือการวินิจฉัยอธิกรณ์) รวมเขาอยู่ในอ านาจหน้าที่เจ้าคณะชั้นนั้นๆ เพ่ือมิใหเกิดความถ่วงดุล   
แห่งอ านาจดัง เช่น กฎหมายฉบับเดิม เพ่ือให้การปฏิบัติเป็นไปโดยถูกต้อง สะดวก รวดเร็ว  และเป็น
ธรรมได้ก าหนดให้มีรองเจ้าคณะเป็นผู้ช่วยเจ้าคณะในชั้นนั้นๆ อีกส่วนหนึ่ง แม้ในส่วนวัดก็ให้มี      
รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส เพ่ือเป็นผู้ช่วยเจ้าอาวาสวัดนั้นๆ 
 สรุปได้ว่า  พระสังฆาธิการ เป็นพระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์กฎมหาเถร 
สมาคม ฉบับที่ ๒๔ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ว่าด้วยการแต่งตั้งถอดถอนพระสังฆาธิการโดยก าหนด ต าแหน่ง
ปกครองคณะสงฆ์ตามล าดับชั้นไว้ได้แก่ ระดับเจ้าคณะใหญ่ เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะภาค เจ้าคณะ
จังหวัด รองเจ้าคณะจังหวัด เจ้าคณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล   
เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส และผู้ช่วยเจ้าอาวาส  พระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะสงฆ์      
หรือพระภิกษุผู้ท างานในคณะสงฆ์โดยมีอ านาจเต็มตามต าแหน่ง 
 ความส าคัญของพระสังฆาธิการ  จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวของกับความส าคัญ         
ของพระสังฆาธิการมีนักวิชาการ กล่าวถึงความส าคัญของพระสังฆาธิการไว้แตกต่างกันตามทัศนะ     
ของแตล่ะคน ดังนี้  
 กรมกำรศำสนำ และกระทรวงศึกษำธิกำร  ได้แสดงความเห็นถึงความส าคัญของ        
พระสังฆาธิการว่า พระพุทธศาสนา เป็นศาสนาประจ าชาติจะเจริญรุ่งเรืองถาวรสืบไป ก็ด้วยจะต้อง
อาศัยพระสังฆาธิการเป็นส าคัญ  เนื่องด้วยพระสังฆาธิการเป็นผู้ใกล้ชิดกับประชาชน  โดยเฉพาะ   
พ ระสั งฆ าธิ ก ารระดั บ เจ้ าอ าวาสซึ่ ง เป็ น ที่ เค ารพ  และ เลื่ อ ม ใสศรั ท ธาของป ระช าชน                     
ตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์เจ้าอาวาสจึงมีอ านาจหน้าที่ในการบริหารและจัดการวัดให้เป็นไปอย่าง    
มีประสิทธิภาพ๓๓ 
 นอกจากนี้กฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๒๔ ข้อ ๔ ได้ก าหนดว่า  พระสังฆาธิการ หมายถึง 
พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์  ดังต่อไปนี้  
  ๑. เจ้าคณะใหญ่ 
  ๒. เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะภาค  
  ๓. เจ้าคณะจังหวัด รองเจ้าคณะจังหวัด  
                                                           

 ๓๓กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือพระสังฆำธิกำรว่ำด้วยเร่ืองกำรคณะสงฆ์และกำร 
ศำสนำ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๐), หน้า ค าน า. 



 

 
๓๓ 

 

                
 

  ๔. เจ้าคณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ  
  ๕. เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล  
  ๖. เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส 
 สรุปได้ว่า พระสังฆาธิการเป็นพระภิกษุที่ปฏิบัติตามภารกิจของพระพุทธศาสนา              
ที่จะช่วยส่งเสริมท านุบ ารุงพระพุทธศาสนาให้เจริญรุ่งเรือง และสร้างศรัทธาของพุทธศาสนิกชน                  
ต่อพระพุทธศาสนา และสร้างความเข้มแข็ง ความมั่นคงของพระพุทธศาสนา  และเลื่อมใสศรัทธา    
ของประชาชนตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์เจ้าอาวาสจึงมีอ านาจหน้าที่ในการบริหารและจัดการวัด        
ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 การแต่งตั้งและถอดถอนพระสังฆาธิการ กฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๒๔ (พ.ศ. ๒๕๔๑) 
หมวด ๒ ว่าด้วยการแต่งตั้งถอดถอน พระสังฆาธิการ คุณสมบัติทั่วไปของพระสังฆาธิการ ข้อ ๖    
พระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งตามข้อ  ๔ ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปดังต่อไปนี้  
  ๑. มีพรรษาสมควรแก่ต าแหน่ง  
  ๒. มีความรู้สมควรแก่ต าแหน่ง 
  ๓. มีความประพฤติเรียบร้อยตามพระธรรมวินัย  
  ๔. เป็นผู้ฉลาดสามารถในการปกครองคณะสงฆ์ 
  ๕. ไม่เป็นผู้มีร่างกายทุพพลภาพไร้ความสามารถ หรือมีจิตฟ่ันเฟือน ไม่สมประกอบ 
หรือเป็นโรคเรื้อน หรือเป็นวัณโรค ในระยะอันตรายจนเป็นที่น่ารังเกียจ  
  ๖. ไม่เคยต้องค าวินิจฉัยลงโทษในอธิกรณ์ท่ีพึงรังเกียจมาก่อน  
  ๗. ไมเ่คยถูกถอดถอนหรือถูกปลดจากต าแหน่งใด เพราะความผิดมาก่อน  
 การแต่งตั้งพระสังฆาธิการ การแต่งตั้งพระสังฆาธิการ ตามกฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๒๔  
มีดังนี ้ 

๑. การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าคณะใหญ่ ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะ     
อีกส่วนหนึ่งดังนี้  
  ๑) มีพรรษาพ้น ๓๐ และ  
  ๒) มีสมณศักดิ์ไมต่ ากว่ารองสมเด็จพระราชาคณะ  และสมเด็จพระสังฆราชทรง
แต่งตั้งพระภิกษุที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามกฎมหาเถรสมาคมให้ด ารงต าแหน่ง  เจ้าคณะใหญ่        
โดยความเห็นชอบของเถรสมาคม  
  ๒. การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าคณะภาค ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะอีก 
ส่วนหนึ่งดังนี้  
  ๑) มีพรรษา ๒๐ พรรษาและ  
  ๒) ก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะภาคนั้นมาไมต่ ากว่า ๒  ปีหรือ  



 

 
๓๔ 

 

                
 

  ๓) ก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัดในภาคนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๔ ปีหรือ  
  ๔) มีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้นเทพ หรือ  
  ๕) เป็นพระราชาคณะซึ่งเป็นพระคณาจารย์เอกหรือเป็นเปรียญธรรม ๙ ประโยค  
 การแต่งตั้งเจ้าคณะภาคเป็นหน้าที่ของเจ้าคณะใหญ่ พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุที่มี
คุณสมบัติครบถ้วนเสนอต่อมหาเถรสมาคมพิจารณาเพ่ือมีพระบัญชาแต่งตั้งตามมติมหาเถร สมาคม 
เจ้าคณะภาคจะอยู่ในต าแหน่งคราวละ ๔  ปีและอาจได้รับการแต่งตั้งอีกก็ได้ 
  ๓. การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัด ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะ 
อีกสวนหนึ่ง ดังนี้  
  ๑) มีพรรษาพ้น ๑๐ กับมีส านักอยูในเขตจังหวัดนั้น และ  
  ๒) ก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะจังหวัดนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๒  ปีหรือ  
  ๓) ก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะอ าเภอในจังหวัดนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๔ ปี 
  ๔) มีสมณศักดิ์  ไมต่ ากวาพระราชาคณะชั้นสามัญ หรือเป็นพระคณาจารย์โท  
ขึ้นไป  หรือเป็นเปรียญธรรมไม่ต่ ากว่า  ๖ ประโยค การแต่งต้ังเจ้าคณะจังหวัดในภาคใด  ให้เจ้าคณะ
ภาคนั้น 
 พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติตามเกณฑ์   เสนอเจ้าคณะใหญ่พิจารณา         
เพ่ือมีพระบัญชาแต่งตั้งตามมติมหาเถรสมาคม  
  ๔. การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจาคณะอ าเภอ ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะ 
อีกส่วนนหนึ่ง ดังนี้  
  ๑) มีพรรษาพ้น ๑๐ กับมีส านักอยูในเขตจังหวัดนั้น และ  
  ๒) ก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะอ าเภอนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๒ ปีหรือ  
  ๓) ก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะต าบลในอ าเภอนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๔ ปีหรือ  
  ๔) มีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร หรือเป็นพระคณาจารย์ตรีขึ้นไป หรือเป็น
เปรียญธรรมไม่ต่ ากว่า  ๔ ประโยค การแต่งตั้งเจ้าคณะอ าเภอในจังหวัดใด ให้เจ้าคณะจังหวัดนั้น
คัดเลือกผูม้ีคุณสมบัติ ดังกล่าวเสนอเจ้าคณะภาคเพ่ือพิจารณาแต่งตั้ง โดยอนุมัติของเจ้าคณะใหญ่ 
  ๕. การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าคณะต าบล ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะ  
อีกส่วนหนึ่ง ดังนี้  
  ๑) มีพรรษาพ้นจาก ๕ กับมีส านักอยู่ในเขตอ าเภอนั้น และ  
  ๒) ก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะต าบลนั้นมาแล้วไมต่ ากว่า ๒  ปีหรือ  
  ๓) ก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสในต าบลนั้นมาแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปีหรือ  
  ๔) เป็นพระภิกษุมีสมณศักดิ์หรือเป็นพระคณาจารย์หรือเป็นเปรียญธรรมหรือ
เป็นนักธรรมชั้นเอก การแต่งตั้งเจ้าคณะต าบลในอ าเภอใด ให้เจ้าคณะอ าเภอนั้นคัดเลือกพระภิกษุ      



 

 
๓๕ 

 

                
 

ผู้มีคุณสมบัติดังกล่าวเสนอเจ้าคณะจังหวัดพิจารณาแต่งตั้ง เมื่อได้แต่งตั้งแล้ว ให้แจ้งกรมการศาสนา 
และรายงานเจ้าคณะภาคเพ่ือทราบ  
  ๖. การแต่งตั้ งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสที่ เป็นพระอารามราษฎร์             
ต้องม ีคุณสมบัติตามข้อ ๖ และ  
  ๑) มีพรรษาพ้น ๕ พรรษา และ  
  ๒) เป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นที่เคารพนับถือของบรรพชิตและคฤหัสถ์ในถิ่นนั้น     
ในการแต่งตั้งเจ้าอาวาสนอกจากพระอารามหลวงในต าบลใด ให้เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะ อ าเภอรอง
เจ้าคณะอ าเภอ เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล เจ้าสังกัด ถ้าไม่มีรองเจ้าคณะอ าเภอไม่มีรองเจ้า
คณะต าบล  ให้เจ้าคณะอ าเภอเลือกเจ้าอาวาสในต าบลนั้น รวมกันทั้งหมดไม่น้อยกว่า  ๓ รูป ร่วมกัน
พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติดังกล่าวแล้ว ให้เจ้าคณะอ าเภอรายงานเสนอเจ้าคณะจังหวัด
เพ่ือพิจารณาแต่งตั้งถ้าพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่ง เจ้าอาวาสนั้น ด ารงต าแหน่ง  เจ้าคณะจังหวัด      
อยู่ด้วยให้เจ้าคณะอ าเภอรายงานเจ้าคณะจังหวัด เพ่ือเจ้าคณะภาค พิจารณาแต่งต้ัง  
 ในการแต่งตั้งรองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส นอกจากพระอารามหลวง ให้เจ้าอาวาสวัด 
นั้นพิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติตามข้อ ๖ และข้อ ๒๖ และระบุหน้าที่ที่ตนจะมอบหมาย
ให้ปฏิบัติแล้วเสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับ เพ่ือเจ้าคณะจังหวัดพิจารณาแต่งต้ัง  
  ๗ . ก ารแต่ งตั้ งพ ระภิ ก ษุ ผู้ จ ะด า ร งต าแห น่ ง เจ้ าอ าว าสพ ระอาร าม ห ล ว ง                      
ในกรุงเทพมหานคร  ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะอีกส่วนหนึ่ง ดังนี้  
  ๑) มีพรรษาพ้น ๑๐  
  ๒) เป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นที่เคารพนับถือของบรรพชิตและคฤหัสถ์ 
  ส าหรับพระอารามหลวงชั้นเอก ต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้นราช  
  ส าหรับพระอารามหลวงชั้นโท ต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้นสามัญ  
  ส าหรับพระอารามหลวงชั้นตรีต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นเอก  
  ส่วนพระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสพระอารามหลวงในจังหวัดอ่ืน นอกจาก 
กรุงเทพมหานคร ต้องมีคุณสมบัติโดยอีกเฉพาะส่วนหนึ่งดังนี้  
  ๑) มีพรรษาพ้น ๑๐ 
  ๒) เป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นทีเ่คารพนับถือของบรรพชิตและคฤหัสถ์ 
  ส าหรับพระอารามหลวงชั้นเอก ต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากวาพระราชาคณะชั้นสามัญ  
  ส าหรับพระอารามหลวงชั้นโท ต้องมีต าแหนงไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นเอก  
  ส าหรับพระอารามหลวงชั้นตรี  
 ต้องมีต าแหน่งไม่ต่ ากวาพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นโท หรือพระครูสัญญาบัตรที่มีนิตยภัต 
ไมต่่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นโท  



 

 
๓๖ 

 

                
 

 การแต่งตั้งเจ้าอาวาสพระอารามหลวง ให้เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะจังหวัดพิจารณา 
คัดเลือกพระภิกษุที่มีคุณสมบัติดังกล่าวแล้วแต่กรณีเสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับ เพ่ือมหาเถร 
สมาคมพิจารณา ถ้าพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสพระอารามหลวง ด ารงต าแหน่ง  เจ้าคณะ
จังหวัดอยู่ด้วยให้เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะภาคด าเนินการตามความในวรรคต้น  
 ในการแต่งตั้ งรองเจ้าอาวาสหรือผู้ช่วยเจ้าอาวาสพระอารามหลวง ให้ เจ้าอาวาส          
พระอารามหลวงนั้น พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติและระบุหน้าที่ที่มอบหมายให้ปฏิบัติ       
แล้วรายงานเจ้าคณะจังหวัดเพ่ือพิจารณาเสนอตามล าดับจนถึงมหาเถรสมาคมสมเด็จพระสังฆราช   
ทรงแต่งตั้ง เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส และผู้ช่วยเจ้าอาวาสพระอารามหลวงตามมติมหาเถรสมาคม๓๔ 
 

 กำรพ้นจำกต ำแหน่งหน้ำที่พระสังฆำธิกำร  
 การพ้นจากต าแหน่งพระสังฆาธิการ ตามกฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๒๔ มีดังนี ้ 
 ข้อ ๒๖ พระสังฆาธิการย่อมพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ เมื่อ  
  ๑) มรณภาพ  
  ๒) พ้นจากความเป็นพระภิกษุ  
  ๓) ลาออก  
  ๔) ย้ายออกไปนอกเขตที่ตนมีส านักอยู่ 
  ๕) ยกเป็นกิตติมศักดิ์  
  ๖) รับต าแหน่งหน้าที่เจ้าคณะหรือรองเจ้าคณะอ่ืน  
  ๗) ให้ออกจากต าแหน่งหน้าที่  
  ๘) ถูกปลดจากต าแหน่งหน้าที ่ 
  ๙) ถูกถอดถอนจากต าแหน่งหน้าที๓่๕ 
 ภำรกิจของเจ้ำอำวำส 
 พระครูสิริอำภำกร (อ ำภำ) ได้กล่าวถึง พระสังฆาธิการผู้เป็นเจ้าอาวาส หรือผู้รักษาการ
แทนเจ้าอาวาส มีบทบาทหรือหน้าที่ต้องรับผิดชอบงานด้านการปกครองตนเอง และ การปกครองวัด  
๔ ฐานะ คือ  
  ๑. มีบทบาทหรือหน้าที่รับผิดชอบฐานะเป็นพระภิกษุในพระพุทธศาสนา  
  ๒. มีบทบาทหรือหน้าที่ต้องรับผิดชอบฐานะเป็นผู้แทนวัด  
  ๓. มีบทบาทหรือหน้าที่ต้องรับผิดชอบฐานะเป็นพระสังฆาธิการ  
  ๔. มีบทบาทหรือหน้าที่ต้องรับผิดชอบฐานะเป็นเจ้าพนักงานตามกฎหมาย  

                                                           

 ๓๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๔. 
 ๓๕เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๗. 



 

 
๓๗ 

 

                
 

 พระสังฆาธิการในฐานะเจ้าอาวาสนอกจากจะมีบทบาทและหน้าที่ใน ๔ ฐานะ ข้างต้น 
แล้ว ยังมีหน้าที่ในการบริหารจัดการวัดให้เป็นไปตามความมุ่งหมายและตรงตามวัตถุประสงค์แห่ง
พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๓๕ และกฎเถรสมาคม โดยไม่ขัดต่อพระธรรมวินัย
ด้วย๓๖ 
 พระวิสุทธิภัทรธาดา (ประสิทธิ์ พฺรหฺมร สี) ได้กล่าวถึง พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ 
๒) พ.ศ. ๒๕๓๕ มาตรา ๓๗ และมาตรา ๓๘ ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของเจ้าอาวาสไว้ ดังนี้ มาตรา 
๓๗  เจ้าอาวาสมีหน้าที ่ ดังนี้  
  ๑) บ ารุงรักษาวัด จัดกจิการและศาสนสมบัติของวัดให้เป็นไปด้วยดี  
  ๒) ปกครองและสอดส่องให้บรรพชิตและคฤหัสถ์ที่มีที่อยู่ หรือพ านักอาศัยอยู่ในวัดนั้น 
ปฏิบัติตามพระธรรมวินัย กฎมหาเถรสมาคม ข้อบังคับ ระเบียบหรือค าสั่งของมหาเถรสมาคม  
  ๓) เป็นธุระในการศกึษาอบรมและสั่งสอนพระธรรมวินัยแก่บรรพชิตและคฤหัสถ์ 
  ๔) ให้ความสะดวกตามสมควรในการบ าเพ็ญกุศล  
 มาตรา ๓๘ เจ้าอาวาสมีอ านาจดังนี้  
  ๑) ห้ามบรรพชิตและคฤหัสถ์ซึ่งมิได้รับอนุญาตของเจ้าอาวาสเข้าไปอยู่อาศัยในวัด  
  ๒) สั่งให้บรรพชิตและคฤหัสถ์ซึ่งไม่อยู่ในโอวาทของเจ้าอาวาสออกไปเสียจากวัด  
  ๓) สั่งใหบรรพชิตและคฤหัสถ์ที่มีที่อยูหรือพ านักอาศัยในวัด ท างานภายในวัดหรือให้ท า 
ทัณฑบ์นหรือให้ขอขมาโทษ ในเมื่อบรรพชิตหรือคฤหัสถ์ในวัดนั้นประพฤติผิดค าสั่งเจ้าอาวาส ซึ่งได้สั่ง
โดยชอบด้วยพระธรรมวินัย กฎมหาเถรสมาคม ข้อบังคับ ระเบียบหรือค าสั่งของมหาเถรสมาคม 
 ภารกิจที่ เจ้ าอาวาสต้องรับผิดชอบตามพระราชบัญญั ติคณะสงฆ์  พ .ศ.๒๕๐๕ 
พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๓๕ และกฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๒๓ ได้ระบุอย่าง
ชัดเจนเกี่ยวกับบทบาทของพระสังฆาธิการหรือเจ้าอาวาสในการบริหารกิจการคณะสงฆ์  ทั้ง ๖ ด้าน 
ดังนั้น เจ้าอาวาสจึงเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ให้ ส าเร็จไปได้ด้วยดี            
สมดั่งเจตนารมณ์แห่งพระราชบัญญัติคณะสงฆ์และกฎมหาเถรสมาคม๓๗ 
 

 

                                                           

 ๓๖พระครูสิริอาภากร (อ าภา), “บทบาทเจ้าอาวาสด้านการปกครองและด้านการเผยแผ่ศาสนธรรม : 
กรณีศึกษาเจ้าอาวาสในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม”, วิทยำนิพนธ์ศิลปศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐), หน้า ๒๑. 
 ๓๗พระวิสุทธิภัทรธาดา (ประสิทธิ์พฺรหฺมร สี), พระรำชบัญญัติคณะสงฆ์และกฎมหำเถรสมำคม ,
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๗), หน้า ๘๔. 



 

 
๓๘ 

 

                
 

ตำรำงท่ี ๑.๘.๓ แนวคิดเกี่ยวกับพระสังฆำธิกำร 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอ านาจเจริญ,
(๒๕๔๗,หน้า๘.) 

ปฏิบัติงานพระพุทธศาสนา เกี่ยวกับพระสังฆาธิ
การ มาจากค าวา “สังฆ” และ “อธิการ” เป็น 
พระสังฆาธิการ แปลตามรูปศัพท์ว่า พระภิกษุผู้
ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะสงฆ์หรือ พระ
ภิกษุผูท างานในคณะสงฆ์โดยมีอ านาจเต็มตาม 
ต าแหน่งจึง หมายถึง พระภิกษุผู้ด ารง ต าแหน่ง
ปกครองคณะสงฆ ์ 

พระราชบัญญัติคณะสงฆ์พ.ศ.๒๕๐๕ ซึ่งแก้ไข 
เพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที ่๒) 
พ.ศ.๒๕๓๕ 

มีอ านาจหนาที่ในการปกครอง คณะสงฆ์ในเขต
ปกครองของตน คือ บริหารการคณะสงฆ์และ
การพระศาสนาตามที่ก าหนดใน ๔ องค์การเดิม 
แต่มิได้จัดเป็นองค์การ ซึ่งเป็นตัวองค์กรบริหาร 
คงยึดเอาเฉพาะลักษณะงานใน องค์การนั้นๆ 
เปลี่ยนเรียกว่า "การ" กล่าวคือ  
๑. การรักษาความเรียบร้อยดีงาม (เดิมคืองานใน
องค์การปกครอง)  
๒. การศาสนศึกษา (เดิมคืองานในองค์การศึกษา)  
๓. การเผยแผพระพุทธศาสนา (เดิมคืองานใน
องค์การเผยแผ   
๔. การสาธารณูปการ และ  
๕. เพ่ิมการศึกษาสงเคราะห์ และการสาธาร
สงเคราะห ์

กรมการศาสนา และกระทรวงศึกษาธิการ
,๒๕๔๐,หน้า ค าน า 

พระสังฆาธิการว่า พระพุทธศาสนา เป็นศาสนา
ประจ าชาติจะเจริญรุ่งเรืองถาวรสืบไป ก็ด้วย 
จะต้องอาศัยพระสังฆาธิการเป็นส าคัญ เนื่องด้วย
พระสั งฆาธิการเป็ นผู้ ใกล้ ชิดกับประชาชน 
โดยเฉพาะพระสังฆาธิการระดับจาอาวาสซึ่งเป็น
ที่เคารพ และเลื่อมใสศรัทธาของประชาชน ตาม
พระราชบัญญัติคณะสงฆ์เจ้าอาวาสจึงมีอ านาจ 



 

 
๓๙ 

 

                
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
 หน้าที่ ในการบริหารและจัดการวัดให้ เป็น ไป 

อย่างมีประสิทธิภาพ 
พระครูสิริอาภากร (อ าภา) ,(๒๕๕๐,หน้า๒๑.) พระสังฆาธิการผู้เป็นเจ้าอาวาส หรือ ผู้รักษาการ

แทน เจ้ าอาวาส  มี บทบาทหรือหน้ าที่ ต้ อ ง
รับผิดชอบงานด้านการปกครองตนเอง และ การ
ปกครองวัด ๔ ฐานะ คือ  
๑. มีบทบาทหรือหน้าที่รับผิดชอบฐานะเป็น
พระภิกษุในพระพุทธศาสนา  
๒. มีบทบาทหรือหน้าที่ต้องรับผิดชอบฐานะเป็น
ผู้แทนวัด  
๓. มีบทบาทหรือหน้าที่ต้องรับผิดชอบฐานะเป็น
พระสังฆาธิการ  
๔. มีบทบาทหรือหน้าที่ต้องรับผิดชอบฐานะเป็น
เจ้าพนักงานตามกฎหมาย  

พระวิสุทธิภัทรธาดา (ประสิทธิ์ พฺรหฺมร สี) ,
(๒๕๔๗, หน้า ๘๔.) 

พระราชบัญญั ติคณะสงฆ์  (ฉบับที่  ๒ ) พ .ศ . 
๒๕๓๕ มาตรา ๓๗ และมาตรา ๓๘ ได้ก าหนด
อ านาจหน้าที่ของเจ้าอาวาสไว้ ดังนี้ มาตรา ๓๗ 
เจ้าอาวาสมีหน้าที่ดังนี ้ 
๑) บ ารุงรักษาวัด จัดกิจการและศาสนสมบัติของ
วัดให้เป็นไปด้วยดี  
๒) ปกครองและสอดส่องให้บรรพชิตและคฤหัสถ์
ที่มีท่ีอยู่  หรือพ านักอาศัยอยู่ในวัดนั้น ปฏิบัติตาม
พระธรรมวินัย กฎมหาเถรสมาคม ข้อบังคับ 
ระเบียบหรือค าสั่งของมหาเถรสมาคม  
๓ ) เป็ นธุระในการศึกษาอบรมและสั่ งสอน    
พระธรรมวินัยแก่บรรพชิตและคฤหัสถ์ 
๔) ให้ความสะดวกตามสมควรในการบ าเพ็ญกุศล  

  



 

 
๔๐ 

 

                
 

 ๑.๘.๔ แนวคิดเกี่ยวกับวัดในพระพุทธศำสนำ 
 ความหมายของวัด จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวของกับความหมายของวัดมีนักวิชาการ  
ให้ความหมายของวัดไว้แตกต่างกันตามทัศนะของแตละคน ดังนี้ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้ให้ค านิยามของค าว่า วัด หมายความว่าสถานที่ทางศาสนา โดยปกติมีโบสถวิหาร    
และท่ีอยู่ของพระสงฆ์ หรือนักบวช เป็นต้น๓๘ 
 กรมกำรศำสนำ ได้กล่าวถึง พระพุทธศาสนาเป็นศาสนาที่ประชาชนชาวไทยมากกว่า     
ร้อยละ ๙๕ เคารพนับถือและเป็นรากฐานที่ส าคัญของวัฒนธรรมไทย กล่าวได้ว่าวิถีชีวิตของคนไทย   
กับพุทธศาสนาผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันอย่างแน่นแฟ้น  พุทธศาสนาจึงเป็นเอกลักษณ์ประจ า
ชาติไทยวัดนับว่าเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญของชุมชนของประเทศไทย ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน  วัดจึง
เป็นศูนย์กลางแห่งกิจกรรมต่างๆ  ของชุมชนเป็นแหล่งการศึกษาของประชาชน และท าหนาที่เป็น
สถาบันหลักในการฝึกอบรมพระสงฆ์ท่ีจะสืบต่อพระศาสนาและพลเมืองที่จะรับผิดชอบสังคม  และวัด
ยังมีฐานะเป็นโรงเรียนด้วย  แม้ปัจจุบันความเป็นศูนย์กลางในบางเรื่องจะลดลงแต่ความส าคัญก็ยังคง
อยู่  โดยเฉพาะวัดในเขตภูมิภาคบทบาทของวัดยังคงมีความเข้มข้นอยู่ค่อนข้างมาก  ทั้งในเรื่องของ
การพัฒนาชุมชนการพัฒนาอาชีพหรือหน่วยส่งเสริมเศรษฐกิจชุมชนการรวมกลุ่มการเป็นหน่วยสังคม
สงเคราะห์และความเป็นศูนย์กลางทางด้านจิตใจ  ยังคงอยู่มิเสื่อมคลายแต่อย่างใด   วัดจึงมีบทบาท
อย่างยิ่งในสังคมไทย๓๙ 
 สมเด็จพระธีรญำณมุนี (สมชำย วรชำโย)  ได้กล่าวถึง ค าว่าวัดว่า วัดนั้นมีค าที่ใช้อยู่เดิม
ในภาษาบาลีอยู่ ๓ ค า คือ  
 ๑) อาราม โดยพยัญชนะแปลว่า “เป็นที่รื่นรมย์” โดยอรรถแปลว่า “สวน” เพราะใน    
สมัยพุทธกาลนั้นพุทธศาสนิกชนนิยมถวายสวนให้เป็นที่ประทับของพระพุทธเจ้าและพระสงฆ์         
เช่น  เวฬุวันวนาราม เป็นสวนที่พระเจ้าพิมพิสารถวายให้เป็นที่ประทับแก่พระพุทธเจ้าและ พระสงฆ์      
หรือ เชตวันวราราม สวนที่อนาถปณฑิกเศรษฐีถวายแก่พระพุทธเจ้าและพระสงฆ์เพ่ือเป็นที่ประทับ   
แก่พระพุทธเจ้าและพระสงฆ์สาวก เป็นต้น 
 ๒) อาวาส  โดยพยัญชนะแปลว่า “ที่อยู่” ซึ่งเป็นความหมายที่กว้าง แต่ถ้าจะจ ากัด
ขอบเขตใหแคบลงว่า หมายถึง วัด  ก็ตองมีภิกขุศัพท์เป็นค าจ ากัดความข้างหน้าว่าภิกขุ นมาวาโส 
แปลว่า       ที่อยู่ของภิกษุสงฆ คือ วัด โดยอรรถในอภิธานัปปทีปิกา ท่านแปลว่าเรือน เป็นไวพจน์
ของค าว่า ฆร  เป็นต้น  

                                                           

 ๓๘ราชบัณฑิตยสถาน, พจนำนุกรมฉบับรำชบัณฑิตยสถำน พ.ศ.๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท
นานมีบคุสพับลิเคชั่นส, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐. 
 ๓๙กรมการศาสนา, คู่มือพระสังฆำธิกำรว่ำด้วยพระรำชบัญญัติ กฎ ระเบียบ และค ำสั่งของคณะ
สงฆ์, (กรุงเทพมหานคร : กองแผนงาน กรมการศาสนา, ๒๕๔๓), หน้า ๕. 



 

 
๔๑ 

 

                
 

 ๓) วิหาร โดยพยัญชนะแปลว่า ที่อยู่คล้ายกับอาวาส แต่ตามวินัย เช่น ในมหัลลกสิกขาบท  
ที่ต้นแห่งสังฆาทิเสสและในอนุศาสนทานหมายเอาสิ่งปลูกสร้างเป็นหลังและ สังเกตในที่ท่ัวไปดูเหมือน
เป็นสิ่งก่อสร้างด้วยอิฐ ปูน คือ เป็นพวกตึก  แต่เพราะวิหารนั้นสร้างไว้ในที่อยู่ของภิกษุทั้งหลาย         
จึงพลอยเรียกว่า วิหาร ซึ่งเท่ากับค าว่า วัด ในสังคมไทย  
 ค าว่า “วัด”นั้นความหมายโดยผิวเผิน หมายถึง ที่อยู่ของพระสงฆ์แล้ว วัดก็เหมือนกับ      
ที่อยู่อาศัยทั่วไปนั้นเอง  วัดเป็นสถาบันที่อ านวยความสะดวกทั้งทางรูปธรรมและนามธรรมแก่สังคม
อย่างมาก เพราะเป็นศูนย์กลางวัฒนธรรมประเพณีและศูนย์กลางอ่ืนๆ อีกมาก ยิ่งหาก พระซึ่งเป็น   
ผู้น าทางจิตใจได้ปฏิบัติหน้าที่ที่ควรปฏิบัติแล้วก็สามารถท าใหสังคมอยู่ได้สงบสุข ด้วยเหตุนี้วัด          
จึงมีความจ าเป็นต่อสังคมเพราะฉะนั้นในการศึกษา  ความหมายของวัดจึงควร ศึกษาถึงความหมาย 
ความมุ่งหมายและบทบาทของวัดของพระสงฆ์มาพิจารณาด้วยจึงมองทั้งในแง่รูปธรรมและนามธรรม
ควบคู่กันไปเพ่ือที่จะได้เข้าใจถึงประโยชน์ที่วัดมีต่อสังคมมากมาย  ให้ภาพพจน์ของวัดในสายตา      
ของคนทั่วไปได้ชัดเจนถูกต้อง ซึ่งท าให้ได้รับการเอาใจใส่จากสังคมมากยิ่งข้ึน๔๐ 
 พระธรรมวรนำยก (โอภำส นิรุตฺติเมธี) กล่าวว่า วัด หมายถึง ที่อยู่ของพระ (นักบวช)      
ผู้ประพฤติพรหมจรรย์เป็นดินแดนแห่งพระรัตนตรัยส าหรับชุมชนมี  ๓ เขต คือเขตพุทธาวาสเขตธรร
มาวาสและเขตสังฆาวาส๔๑ 
 บุญร่วม เทียมจันทร กล่าวว่าวัด หมายถึง ที่อยู่ของพระสงฆ์ เป็นที่พ านักอาศัย           
ของพระภิกษุสามเณรและประกอบพิธีกรรมต่างๆ ในพระพุทธศาสนา๔๒ 
 สุนทร สุภูตะโยธิน  กล่าวว่า วัด หมายถึง ที่พ านักสงฆ เป็นที่ประกอบศาสนกิจ           
และบ าเพ็ญกุศลเป็นสถาบันการศึกษาอบรมของพระสงฆ์และเยาวชนผู้ด้อยโอกาสทางการศึกษา     
เป็นศูนย์กลางของการสมาคมพบปะสังสรรค์ปรึกษาหารือและบริการด้านต่างๆ แก่ชุมชน๔๓ 
 ในคู่มือพระสังฆาธิการและพระวิทยาธิการได้แบ่งวัดออกเป็น ๒ อย่าง คือ ๑. วัดที่ได้รับ
พระราชทานวิสุงคามสีมา ได้แก่ “อาราม” ตามที่ได้บัญญัติไว้ในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ      
คณะสงฆ์ ร.ศ. ๑๒๑ และวัดที่เลื่อนฐานะมาจากส านักสงฆ์  โดยได้รับพระราชทานวิสุงคามสีมา      

                                                           

 ๔๐สมเด็จพระธีรญาณมุนี (สมชาย วรชาโย), “คุณวัด”, วำรสำรใบลำน ๕, (เมษายน - พฤษภาคม, 
๒๕๒๘), หน้า ๑๐. 
 ๔๑พระธรรมวรนายก (โอภาส นิรุตฺติเมธี), “กำรพัฒนำวัดให้เป็นศูนย์กลำงของชุมชน” ในธรรม
ปริทัศน๔์๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๖๔. 
 ๔๒บุญร่วม เทียมจันทร์, เจ้ำอำวำส เจ้ำพนักงำน ใครก ำหนด?, (กรุงเทพมหานคร : สามดีพริ้นติ้ง 
อีควิปเมนท, ๒๕๔๖), หน้า ๓๙. 
 ๔๓สุนทร สุภูตะโยธิน, คู่มือสมณศักด์ิ ส ำหรับผู้บริหำร, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : กรังปรีซ์
อินเตอรเนช่ันแนล, ๒๕๔๐), หน้า ๔๒. 



 

 
๔๒ 

 

                
 

เพ่ือเป็นประโยชน์แก่สังฆกรรมตามพระธรรมวินัยส าหรับพระสงฆ์ นับว่าเป็นวัดที่สมบูรณ์               
ทั้งทางกฎหมายและทางพระวินัยทุกประการ  โดยมีเจ้าอาวาสเป็นผู้แทนของวัดในกิจการทั่วไป        
๒. ส านักสงฆ์  ได้แก่วัดที่กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศตั้งวัดแล้ว แต่ยังมิได้ รับพระราชทาน
วิสุงคามสีมา รวมถึงวัดที่ ได้รับพระบรมราชานุญาตให้สร้า งขึ้นตามความใน มาตรา ๙ แห่ง
พระราชบัญญัติลักษณะปกครองคณะสงฆ์ร.ศ. ๑๒๑ และวัดที่สร้างขึ้นก่อนร.ศ. ๑๒๑ ซึ่งยังมิได้รับ
พระราชทานวิสุงคามสีมาด้วย๔๔ 
 สรุปได้ว่าวัด คือ สถานที่ทางพระพุทธศาสนา เป็นที่พักอาศัยของพระภิกษุสามเณร        
ในการปฏิบัติตามพระธรรมวินัยและประกอบกิจของสงฆ์ และเป็นที่ประกอบศาสนกิจต่างๆ รวมถึง
การประชุมหรือเป็นศูนย์รวมของคนในชุมชนเป็นที่ประกอบศาสนกิจ   และบ าเพ็ญกุศล                    
เป็นสถาบันการศึกษาอบรมของพระสงฆ์และเยาวชนผู้ด้อยโอกาสทางการศึกษา เป็นศูนย์กลาง      
ของการสมาคมพบปะสังสรรค์ปรึกษาหารือและบริการด้านต่างๆ แก่ชุมชนอีกด้วย  
 บทบำทของวัด  
 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวของกับบทบาทของวัด  มีนักวิชาการหลากหลาย            
ท่านให้ความหมายของบทบาทของวัดไว้แตกต่างกันตามทัศนะของแต่ละคน ดังนี้  
 พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้สรุปบทบาทของวัดในฐานะศูนย์กลางของสังคม ดังนี้  
  ๑. เป็นสถานศึกษา ส าหรับชาวบ้านส่งกุลบุตรมาอยู่รับใช้พระรับการฝึกอบรม          
ทางศีลธรรมและเล่าเรียนวิชาการต่างๆ ตามท่ีมีสอนในสมัยนั้น  
  ๒. เป็นสถานสงเคราะห์ ที่บุตรหลานชาวบ้านที่ยากจนได้มาอาศัยเลี้ยงชีวิตและศึกษา  
เล่าเรียนตลอดถึงผูใหญท่ี่ยากจนมาอาศัยเลี้ยงชีพ 
  ๓. เป็นสถานพยาบาลที่รักษาผู้เจ็บป่วยตามภูมิรู้ของคนสมัยนั้น  
  ๔. เป็นที่พักคนเดินทาง  
  ๕. เป็นสโมสรที่ชาวบ้านมาพบปะสังสรรค์หย่อนใจ หาความรู้เพ่ิมเติม  
  ๖. เป็นสถานบันเทิงที่จัดงานเทศกาลและมหรสพต่างๆ ส าหรับชาวบ้านทั้งหมด  
  ๗. เป็นที่ไกล่เกลี่ยข้อพิพาทเป็นที่ปรึกษาแก้ปัญหาชีวิตของมนุษย์ 
  ๘. เป็นศูนย์กลางของศิลปวัฒนธรรมที่รวบรวมศิลปกรรมต่างๆ ของชาติตลอดจน      
เป็นเสมือนพิพิธภัณฑ์ 
  ๙. เป็นคลังวัสดุส าหรับเก็บของใช้ต่างๆ ซึ่งชาวบ้านจะได้ใช้ร่วมกัน เมื่อมีงานวัดหรือยืม
ไปใช้เมื่อตอนมีงาน  

                                                           

 ๔๔ส านักงานเลขาธิการมหาเถรสมาคม, คูม่ือพระสังฆำธิกำรและพระวิทยำธิกำร, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๒), หน้า ๘. 



 

 
๔๓ 

 

                
 

  ๑๐. เป็นศูนย์กลางการบริหารหรือการปกครอง ที่ก านันหรือผู้ใหญ่บ้านจะเรียกลูกบ้าน 
มาประชุมกันบอกแจ้งกิจกรรมต่างๆ (ในยามสงคราม อาจใชเป็นที่ชุมนุมทหารด้วย)  
  ๑๑. เป็นที่ประกอบพิธีกรรมหรือใช้บริการด้านพิธีกรรมอันเป็นเรื่องผูกพันกับชีวิต       
ของทุกคนในระยะเวลาต่างๆ ของชีวิต  
 การที่ วัดกลายเป็นศูนย์กลางของสังคม ท าใหพระสงฆ์กลายเป็นผู้ น าทางจิตใจ             
เป็นศูนย์รวมความร่วมมือ  อาจจะเกิดจากปัจจัยหลายอย่าง เช่นการเป็นที่ประกอบพิธีกรรมพระภิกษุ
สงฆ์ เป็นผู้มีสติปัญญารอบรู้วิชาการต่างๆ เป็นที่ปรึกษาแนะน าชาวบ้านในปัญหาต่างๆ ได้  และใน
ฐานะเป็นศิษย์กับอาจารย์ท าให้สังคมไทยเชิดชูฐานะของพระสงฆ์ ในสังคม คือ ความบริสุทธิ์         
ความเสียสละบ าเพ็ญผลประโยชน์และความเป็นผู้น าทางสติปัญญา๔๕ 
 เฉียบ ไทยยิ่ง ได้จ าแนกบทบาทของวัดที่มีต่อสังคมไทยไว้ดังนี้ ๑. บทบาทในฐานะที่เป็น
จิตและวิญญาณของชุมชนและสังคม วัดท าหน้าที่ในฐานะเป็นผู้หล่อหลอมและยกระดับจิตใจของผู้คน    
ในสังคมให้สูงขึ้น  มีคุณธรรมจริยธรรมรักสันติและสมานสามัคคีปรองดองรวมทั้งความมีเหตุมีผล      
ในการด ารงชีวิต  วัดและพระพุทธศาสนาได้รังสรรค์ในประเด็นนี้ได้อย่างครบถ้วน  วัดและจริยธรรม  
วัดและสถาบันพระพุทธศาสนาจึงเป็นแหล่งก าเนิดของกฎระเบียบประเพณีวัฒนธรรมปทัสถาน       
และวิถีชีวิต ของสังคมไทยมาโดยตลอด  ๒. บทบาทในฐานะที่เป็นหน่วยงานพัฒนาและสังคม
สังเคราะห์ชุมชนบทบาทที่ส าคัญของวัดในประเทศไทยตั้งแต่อดีตจนปัจจุบันไม่ได้มีหน้าที่เพียงจิต
วิญญาณของชุมชนเท่านั้น  แต่เป็นผู้น าในการพัฒนาชุมชนในทุกเรื่องเป็นแหล่งสร้างวัฒนธรรมความ
ร่วมมือในงานพัฒนาชุมชนในด้านต่างๆ รวมทั้งท าหน้าที่เป็นที่พักพิงอาศัย  และให้ความช่วยเหลือทั้ง
ด้านสังคมสงเคราะห์และปัญหาทางโรคภัยไข้เจ็บทางร่างกายและจิตใจ ๓. บทบาทในฐานะเป็น
หน่วยงานทางเศรษฐกิจ  โดยเฉพาะอยางยิ่งพระสงฆ์ในชนบทยังมีหน้าที่เป็นผู้แนะแนวอาชีพต่างๆ 
แก่ชาวบ้านด้วยมีวัดจ านวนมากได้จัดตั้งสหกรณ์หมู่บ้าน  ธนาคารข้าว   จัดอบรมให้ความรู้ทางด้าน
เกษตรสมัยใหม่และเป็นสถานที่ฝึกอบรมอาชีพต่างๆ  บทบาทดังกล่าว  มีความเด่นชัดมาตั้งแต่อดีต
จนปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมชนบท๔๖ 
 
 
 

                                                           

 ๔๕พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), กำรศึกษำเคร่ืองมือพัฒนำที่ยังต้องพัฒนำ, พิมพ์ครั้งที่  ๒, 
(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๑), หน้า ๑๕ – ๑๙. 
 ๔๖เฉียบ ไทยยิ่ง, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของเจ้าอาวาสในการพัฒนาวัดใหเป็นศูนย์กลาง ชุมชน 
: กรณีศึกษา ภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, รำยงำนกำรวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : กองแผนงาน 
กรมการศาสนา, ๒๕๔๑), หน้า ๑. 



 

 
๔๔ 

 

                
 

 สมศักดิ์  ศรีสันติสุข กล่าวถึงบทบาทของวัดที่มีต่อชุมชนไว้ดังนี้  
  ๑.วัดเป็นสถาบันทางการศึกษาสมัยก่อนที่จะมีโรงเรียน วัดได้เป็นสถาบันการศึกษา     
พ่อ แม่จะพาบุตรมาบวชเพ่ือจะได้ ศึกษาเล่าเรียน เมื่อสึกออกไปจะได้มีการศึกษา  มีความรู้             
ไปประกอบอาชีพได้ 
  ๒.วัดเป็นสถานสงเคราะห์ ชาวบ้านที่ยากจนได้พ่ึงพาบุญและอาศัยวัดเป็นที่พ านัก      
บางคนใชวัดเป็นสถานที่พักเวลาจะเดินทางไปสถานที่ไกลๆ  
  ๓.วัดเป็นสถานพยาบาล พระสงฆ์บางรูปมีความสามารถพิเศษในการรักษาพยาบาล       
ผู้ทีเ่จ็บป่วย การรักษาจะเป็นการใช้ยาสมุนไพรโบราณ  
  ๔.วัดเป็นสถาบันตุลาการ ถ้ามีการขัดแย้งขึ้นภายในครอบครัว พระสงฆ์จะท าหน้าที ่   
ไกล่เกลี่ยซึ่งได้ท าหน้าที่ทั้งเป็นนักจิตวิทยาและผู้พิพากษา  
  ๕ .วัดเป็นสถานที่ประกอบพิธีกรรมทางศาสนา พิธีกรรมต่า งๆ ตามความเชื่อ          
ของชาวพุทธ เช่น การเข้าพรรษา การทอดกฐินจะกระท าที่วัด ศิลปวัฒนธรรมของชาวบ้านที่ได้
ปรากฏออกมาเป็นผลงานจารึก เขียนภาพ การตกแต่งตามโบสถวิหาร ศาลาการเปรียญ เป็นต้น   
และวัดยังเป็นที่รวมของสิ่งโบราณที่มีค่า  โดยทางวัดจะเก็บรวบรวมไว้เพ่ือให้ชนรุ่นหลังได้ศึกษา 
ต่อไป  
  ๖.วัดเป็นสถานบันเทิง เวลาที่ชาวบ้านมีการจัดพิธีกรรมต่างๆ จะมีการจัดมหรสพ       
ขึ้นในวัดซึ่งเป็นการสมโภชตามประเพณ ีนิยม เช่น งานบุญแจกข้าว ท าบุญให้ผู้ที่ล่วงลับไปแล้ว๔๗ 
 พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดีสุรเตโช) กล่าวถึงบทบาทของวัดตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ดังนี้  
  ๑. วัดเป็นที่สงบรื่นรมย์ 
  ๒. วัดเป็นที่บ่มศีลงาม  
  ๓. วัดเป็นแหล่งความรู้ 
  ๔. วัดเป็นแหล่งชูธรรมะ  
  ๕. วัดเป็นแหล่งละอบายมุข 
  ๖. วัดเป็นแหล่งปลุกปลอบใจ  
  ๗. วัดเป็นแหล่งให้บริการ๔๘ 
 

                                                           

 ๔๗สมศักดิ์ ศรีสันติสุข, สังคมไทย แนวทำงวิจัยและพัฒนำ, (กรุงเทพมหานคร : แพร่วิทยา, ๒๕๒๘), 
หน้า ๑๗๕-๑๗๙. 
 ๔๘พระธรรมกิตติวงศ์  (ทองดี  สุรเตโช), พระสงฆ์กับกำรศึกษำไทยในบทบำทของสถำบัน 
พระพุทธศำสนำกับกำรจัดกำรศึกษำ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๖), 
หนา้ ๒๑. 



 

 
๔๕ 

 

                
 

 ฟื้น ดอกบัว ได้กล่าวถึงบทบาทและความส าคัญของวัดไว้ดังนี้  
  ๑. วัดเป็นสถานที่อยู่ของผู้ทรงศีลทรงธรรม  
  ๒. วัดเป็นสถานที่บ าเพ็ญกุศล  
  ๓. วัดเป็นสถานที่ศึกษาวิชาต่างๆ  
  ๔. วัดเป็นสถานสังคมสงเคราะห์ 
  ๕. วัดเป็นรมณียสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  
  ๖. วัดเป็นสถานที่พักแรมของคนเดินทาง  
  ๗. วัดเป็นศูนย์รวมของศิลปวัฒนธรรม  
  ๘. วัดเป็นสถานที่ฝึกอาชีพ  
  ๙. วัดเป็นสถานที่บันเทงิของชาวบ้าน  
  ๑๐. วัดเป็นสถานที่เลือกคู่ 
  ๑๑. วัดเป็นสโมสรของชาวบ้าน  
  ๑๒. วัดเป็นศาลของชาวบาน  
  ๑๓. วัดเป็นคลังพัสดุของชาวบ้าน๔๙ 
 พระธรรมวรนำยก (โอภำส นิรุตฺติเมธี) ได้กล่าวถึงวัดในสังคมไทยตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน 
ดังนี้  
  ๑. เป็นสถานที่ประพฤติพรหมจรรย์ของพระภิกษุสามเณรและประชาชนผู้ใคร่ธรรม  
  ๒. เป็นสถานที่ส าหรับประชาชนไปบ าเพ็ญกุศล  
  ๓. เป็นดินแดนแห่งความสงบ คือเป็นที่อยู่ของผู้สงบ เป็นดินแดนไปมาหาสู่ของผู้ รัก
สงบ  
  ๔. เป็นสาธารณูปการที่ชาวบ้านได้อาศัยใช้สาธารณูปโภค เช่น ตักน้ ากินน้ าใช้ที่สระวัด  
  ๕. เป็นสถานศึกษาเล่าเรียนวิชาความรู้แทบทุกสาขาวิชาตั้งแต่ชั้นต่ าจนถึงชั้นสูง  
  ๖. เป็นสโมสรสถานหรือสมาคมที่ชุมนุมพักผ่อนหย่อนอารมณ์ของประชาชนทั่วไป     
ในบางโอกาส  
  ๗. เป็นสุขศาลา โรงพยาบาลหรือแพทย์สถานที่พระบริการชาวบ้าน ผู้ป่วยไข้  
  ๘. เป็นสถานที่พ านักของคนไร้ที่พ่ึง เช่น ก าพร้า อนาถาหรือประสบไฟไหม้น้ าท่วม  
  ๙. เป็นที่พ่ึงหลบลี้หนีภัยของคนที่ถูกภัยคุกคาม เช่น ภัยสงคราม หรือโรคภัยร้ายแรง 
คุกคาม  
  ๑๐. เป็นสถานที่พ่ึงของผู้ตายและญาติของผู้ตาย  
                                                           

 ๔๙ฟื้น ดอกบัว, วัดและพระสงฆ์ทำงพระพุทธศำสนำในประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท 
บูรพาสาส์น, ๒๕๕๐), หน้า ๓-๔. 



 

 
๔๖ 

 

                
 

  ๑๑. เป็นสนามเด็กเลนหรือเล่นกีฬาของประชาชน  
  ๑๒. เป็นสถานทีพั่กของผู้เดินทาง เสมือนเป็นโรงแรมของประชาชนคนเดินทาง  
  ๑๓. เป็นสถานที่ เปรียบเทียบคดีความเสมือนหนึ่งเป็น โรงศาลวินิจฉัยเรื่องราว          
แก่ประชาชน  
  ๑๔. เป็นสถานที่พบปะกันแห่งชายหนุ่มหญิงสาวตามประเพณีไทยแท้แต่โบราณ 
  ๑๕. เป็นศูนย์กลางแห่งศิลปวัฒนธรรมของสังคมไทย๕๐ 
 กรมการศาสนาได้สรุปบทบาทของวัดไว้ดังต่อไปนี้  
  ๑.วัดเป็นสถานที่ที่ชาวบ้านส่งกุลบุตรมาอยู่รับใช้พระสงฆ์และรับการฝึกอบรม         
ทางศีลธรรมและเล่าเรียนวิชาการต่างๆ ตามท่ีมีสอนอยู่ในสมัยนั้น  
  ๒.วัดเป็นสถานที่ ที่พ่อแม่ตลอดจนคนแก่คนเฒ่าและสตรีมารับความรู้ด้วยการสดับ   
พระธรรมเทศนา  
  ๓.วัดเป็นสถานพยาบาลที่รักษาผู้เจ็บป่วยตามภูมิความรู้ของคนสมัยก่อนโดยวัด      
เป็นแหล่งต าราแพทย์และพระสงฆ์ท าหน้าที่เป็นหมอรักษาพยาบาลคนเจ็บทั่วไป  
  ๔.วัดเป็นสถานสงเคราะห์ที่บุตรหลานชาวบ้านที่ยากจนได้ มาอาศัยเลี้ยงชีวิต          
และศึกษาเล่าเรียนตลอดจนถึงผู้ใหญ่ที่ยากจนได้มาอาศัยเลี้ยงชีพ  
  ๕.วัดเป็นสถานที่พักอาศัยของคนเดินทาง ซึ่งวัดบางวัดได้สร้างศาลาเอาไว้กว้างขวาง 
ใหญโ่ตเพ่ือรองรับกิจการนี้โดยเฉพาะ  
  ๖.วัดเป็นสถานที่ที่ชาวบ้านได้มาพบปะสังสรรค์และพักผ่อนหย่อนใจ วัดได้จัดสถานที่ 
ต่างๆ ในบริเวณวัดให้เป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาดและรมรื่น  
  ๗.วัดเป็นสถานที่รื่นเริงที่จัดเทศกาลและมหรสพต่างๆ ส าหรับชาวบ้านทั้งหมด        
เช่น งานก่อพระเจดีย์ทรายในวันสงกรานต์บุญมหาชาติ  เป็นต้น  
  ๘.วัดเป็นบ่อเกิดและเป็นศูนย์กลางของศิลปกรรมแขนงต่างๆ เช่น จิตรกรรม 
ประติมากรรม สถาปัตยกรรมและวรรณกรรม  
  ๙.วัดเป็นที่ไกล่เกลี่ยข้อพิพาท เป็นที่ปรึกษาแก้ปัญหาชีวิตครอบครัวและความทุกข์
ต่างๆ ของชาวบ้าน  
  ๑๐.วัดเป็นสถานที่ส าหรับชาวบ้านรอบวัดมาท าบุญและบ าเพ็ญกุศลตลอดจนประกอบ 
พิธีกรรมต่างๆ ทางศาสนา  
  ๑๑.วัดเป็นคลังพัสดุส าหรับเก็บของใช้ต่างๆ ซึ่งชาวบ้านจะได้ใช้ร่วมกันเมื่อมีงานที่วัด 
หรือขอยืมไปใช้เมื่อคราวมีงาน  
                                                           

 ๕๐พระธรรมวรนายก (โอภาส นิรุตฺติเมธี), “กำรพัฒนำวัดให้เป็นศูนย์กลำงของชุมชน” ในธรรม
ปริทัศน๔์๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๖๕-๑๖๖. 



 

 
๔๗ 

 

                
 

  ๑๒.วัดเป็นศูนย์กลางการบริหาร หรือการปกครองท้องทีก่ านันหรือผู้ใหญบ้านจะเรียก 
ลูกบ้านมาประชุมกันเพ่ือบอกแจ้งกิจการตา่งๆ๕๑ 
 ประเวศ วะสีไดเ้สนอ “บทบาทของพระสงฆแ์ละวัด” ไว้ดังนี้  
  ๑.พระสงฆ์เป็นผู้สร้างชุมชนสงฆ์ให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วัตถุประสงค์ของการบวช 
คือเพ่ือการเรียนรู้ดังนั้นสงฆ์คือชุมชนแห่งการเรียนรู้ซึ่งควรจะเป็น ๓ เรื่องใหญ่ๆ คือ 
   ๑) การเรียนรู้พุทธธรรมให้ลึกซึ้งที่สุดทั้งทางปริยติและปฏิบัติ  
   ๒) การเรียนรู้สังคมปัจจุบันให้รู้เท่าทันสังคมปัจจุบัน เพ่ือประโยชน์ในการสอน 
   ๓) การเรียนรู้การสื่อสารให้ เป็นที่สนใจผู้คน ให้จับใจผู้คน ให้มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือที่เรียกว่า อนุสาสนีปาฏิหาริย์ รวมทั้งความสามารถในการใช้เครื่องมือ
ติดต่อสื่อสารสมัยใหม่ด้วย  
  ๒.การศึกษาของสงฆ์เป็นเรื่องที่ควรค านึงและควรก าหนดอยู่ในนโยบายของรัฐบาล    
ในแผนการศึกษาชาติ มหาวิทยาลัยสงฆ์และมหาวิทยาลัยทางโลกควรจะรวมกันพัฒนาหลักสูตร 
ส าหรับการศึกษาของพระสงฆ์ 
  ๓.การท าให้ วัดเป็นส่วนหนึ่ งของชุมชนและส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน
ความส าคัญของวัด คือการเป็นสวนหนึ่งของชุมชน ดังนั้นถ้าวัดเข้มแข็งท าให้โครงสร้างของชุมชน
เข้มแข็งด้วย ทั้งนี้ เนื่องจากการมีศีลธรรมอันดีงามของสมาชิกในชุมชน   ถ้าวัดลอยตัวออกจาก
โครงสร้างของสังคม       ในชุมชนจะท าให้ชุมชนและสังคมอ่อนแอและส่งผลใหสถาบันอ่ืนๆ รวมทั้ง
สถาบันทางศาสนาอ่อนแอไปด้วย  
  ๔.วัดกับการจัดการศึกษา  การศึกษาในระบบโรงเรียนจากระดับประถมศึกษา          
ถึงระดับมัธยมศึกษา จ านวน ๓๐,๐๐๐ โรงเรียน ยังไม่สามารถผลิตคนให้มีความเข้มแข็งทางปัญญา 
และศีลธรรม ในส่วนที่ยังขาดนี้หากวัดสามารถจัดกระบวนการเรียนรูที่สามารถพัฒนาคนให้เต็ม
ศักยภาพได้ก็จะเป็นประโยชน์ตอสังคมอย่างแท้จริง  
  ๕.พระสงฆ์กับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งด้วยสันติวิธี เนื่องจากในโลกปัจจุบัน         
มีความขัดแย้งกันอย่างรุนแรงในสังคมระดับต่างๆ พระสงฆ์ควรศึกษาให้เข้าใจว่า  ความรุนแรงนั้น
หมายถึงอะไร ขอบเขตแค่ไหน มีกี่ประเภท มีสาเหตุอะไรบ้าง มีวิธีป้องกันและแก้ไขอย่างไร วิธีใด   
ได้ผล และจะพัฒนาวิธีการป้องกันใหดีขึ้นอย่างไร  
  ๖.วัดกับการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม กระแสการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เป็นกระแสใหญ่      
ของโลกที่มีการระดมศาสตร์ทางด้านต่างๆ มาเชื่อมโยง  พระสงฆ์จึงควรต้องพยายามศึกษาให้เข้าใจ 

                                                           

 ๕๑กรมการศาสนา, หลักกำรบริหำรและกำรจัดกำรวัดในยุคโลกำภิวัตน์, (กรุงเทพมหานคร : เอ พี
กราฟฟิคดีไซน์, ๒๕๓๙), หน้า ๗. 



 

 
๔๘ 

 

                
 

ปัญหาสิ่งแวดล้อมและวิธีการแก้ไขให้ลึกซึ้งเพ่ือจะได้สอนประชาชนได้ถูกต้องและวัดควรเป็นต้นแบบ  
ในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมแก่ประชาชน  
  ๗.การบริหารจัดการวัด  วัดเป็นทรัพยากรอันทรงค่าของประชาชนในสังคม ดังนั้น   
การบริหารจัดการวัดที่ก่อใหเกิดประโยชน์สูงสุดแก่สังคมตามอุดมการณ์แห่งพระพุทธศาสนา          
เจ้าอาวาส คณะสงฆ์รัฐบาล และผู้เกี่ยวข้องจะต้องให้ความร่วมมือในการจรรโลง พระศาสนา         
เพ่ือสังคมต่อไป๕๒ 

 สรุปได้ว่า วัดมีบทบาทหรือภารกิจต่อชุมชนและทั้งในอดีตและปัจจุบันอย่างมากมาย 
เช่น เป็นสถานศึกษากลางส าหรับประชาชนทั่วไป เป็นสถานประกอบพิธีกรรมทางศาสนาที่ส าคัญ
ส าหรับพุทธศาสนิกชนเป็นแหล่งรวมศิลปะวิทยาการในด้านต่างๆ  ปัญญาและศีลธรรม ในส่วนที่ยัง
ขาดนี ้  หากวัดสามารถจัดกระบวนการเรียนรู้ที่สามารถพัฒนาคนให้เต็มศักยภาพ 

 ๑.๘.๕ แนวคิดเกี่ยวกับกำรบริหำรกิจกำรคณะสงฆ์ 
  การบริหารงานเป็นกิจการของคณะสงฆ์ที่จะต้องท าหรือที่จะต้องถือเป็นธุระหน้าที ่     
และเป็นภารกิจของพระสังฆาธิการจะต้องปฏิบัติอันเป็นภารกิจของคณะสงฆ์และการพระศาสนา       
มี ๖ ประการ ดังนี้  
 การควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงาม จากการทบทวนเอกสาร             
ที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงาม มีนักวิชาการหลากหลายท่าน    
ไดแสดงทัศนะไว้ดังนี้  
 พระเทพปริยัติสุธี (วรวิทย คงฺคป โ  ได้กล่าวว่า การควบคุมและส่งเสริมการรักษา
ความเรียบรอยดีงาม หมายถึง งานในหน้าที่ของพระสังฆาธิการในการปกครองดูแล พระภิกษุสามเณร
ในเขตการปกครองของตนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยถูกต้องตามหลักพระธรรมวินัย และตาม
พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ทั้งนี้ค าว่า “การปกครอง” แปลว่า การควบคุมดูแล รกัษาควบคุมให้ท่านอยู่
ในที่ท่ีท่านควรจะอยู่๕๓ 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่า งานการควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงามเป็นงาน 
เกี่ยวกับการปกครองพระภิกษุ สามเณร ตลอดจนคฤหัสถ์ที่อยู่ภายในวัดให้ประพฤติปฏิบัติตน          
ให้ถูกต้องเรียบร้อยดีงาม  
 พระพุทธวรญำณ (ทองยอย กิตฺติทินฺโน) กล่าวว่า งานปกครองเป็นงานน าเป็นงาน       
ลึกซึ้งกวงขวาง ยิ่งใหญ่ละเอียดอ่อนยิ่งกว่างานทั้งหลาย และเป็นงานที่ท าไม่เสร็จ ต้องคอย ปรับปรุง

                                                           

 ๕๒ประเวศ วะสี, พระสงฆ์กับกำรรู้เท่ำทันสังคม, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์หมอชาวบ้าน, 
๒๕๔๐), หน้า ๕๗. 
 ๕๓พระเทพปริยัติสุธี (วรวิทย คงฺคป โ , เอกสำรประกอบค ำบรรยำย เร่ืองกำรคณะสงฆ์ และกำร
พระศำสนำ, หน้า ๘๗. 



 

 
๔๙ 

 

                
 

เปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมแก่สภาพการณ์ปัจจุบันอยู่ตลอดเวลา ถ้างานปกครองด าเนิน ไปอยางใด    
งานอ่ืนๆ ก็จะด าเนินไปอยางนั้น  ถ้างานปกครองด าเนินไปไม่ได้งานบริหารลักษณะอ่ืนๆ ก็ด าเนินไป
ไม่ไดเ้ช่นกัน๕๔ 
 ทั้งนี้บทบาทของพระสังฆาธิการในด้านการปกครองนั้น  ยังได้มีการตั้งความคาดหวัง      
ถึงการแสดงบทบาทที่พึงประสงค์ของพระสังฆาธิการไว้ว่า  
 (๑) รัฐและมหาเถรสมาคมควรรวมก าหนดนโยบายใหพุทธศาสนิกชนไปวัดในวันอาทิตย์  
เพ่ือปลูกฝังให้คนไทยใกล้ชิดศาสนธรรมและสามารถน าหลักศาสนธรรมปรับใช้ในวิถีชีวิตตนได้ 
 (๒) สถาบันผลิตพระสังฆาธิการควรก าหนดนโยบายแผนและมาตรการในการพัฒนา 
ศักยภาพของพระสงฆ์ให้เป็นผู้มีความพร้อมในด้านการบริหารวัดเพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้เป็นแหล่งฟ้ืนฟู
และพัฒนาจิตใจและพัฒนาตนให้ถึงพร้อมในการปฏิบัติภารกิจทั้ง ๖ ด้านของคณะสงฆ์รวมทั้งเป็น 
กัลยาณมิตรของศาสนิกชน สามารถปลูกฝังและฝึกอบรมให้เยาวชนมีสัมมาทิฐิในการด ารงชีวิต  
 (๓) วัดควรปรับเปลี่ยนบทบาทให้ทันกับสังคมในเชิงรุก คือ จัดโครงการและกิจกรรม        
ที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมและมีบทบาทในการเสริมสร้างความเข้ม แข็งของชุมชน               
โดยดึงศาสนิกชนเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของวัดและพระเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมพัฒนาสังคม
และชุมชน มีภาครัฐสนับสนุนงบประมาณ  
 (๔) มหาเถรสมาคมควรมีมาตรการให้ยุติพุทธพาณิชย์อันเป็นการลดความศรัทธา      
ของศาสนิกชน  
 (๕) พระสงฆ์ควรเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านศีลธรรมและจรรยา เพ่ือปลูกศรัทธาให้เกิดขึ้น  
กับประชาชนในทองถิ่น  
 (๖) ฝ่ายปกครองคณะสงฆ์ทุกระดับควรให้ความส าคัญแก่วัดและพระสงฆ์ที่มีบทบาท      
ให้การเสริมสร้างความเข้มแข็งของชมุชนและพัฒนาเยาวชนและศาสนิกชนในแต่ละบทบาทหน้าที่
ตามภารกิจคณะสงฆ์  เช่น สนับสนุนด้านงบประมาณ ความก้าวหน้าด้านสมณศักดิ์การพัฒนา 
ศักยภาพ และเชิดชูยกย่องให้เป็นที่ประจักษ์แก่หมู่คณะสงฆ์๕๕ 
 สรุปได้ว่า การปกครองคณะสงฆ์นั้นต้องมีความส าคัญยิ่งต่อการบริหารกิจการคณะสงฆ์ 
เพราะการปกครองนั้นท าใหคณะสงฆ์อยูในระบบ  และระเบียบพระสังฆาธิการในการปกครองดูแล 
พระภิกษุสามเณรในเขตการปกครองของตน  ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยถูกต้องตามหลักพระธรรม
วินัย และตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ 

                                                           

 ๕๔พระพุทธวรญาณ (ทองยอย กิตฺติทินฺโน), ธรรมญำณนิพนธ์ : ๑๐๐ ปีพระพุทธวรญำณ, หน้า ๗๖ 
– ๗๗. 
 ๕๕ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, รำยงำนกำรเสวนำ เร่ืองบทบำทที่พึงประสงค์ ของ
วัดและพระสงฆก์ับกำรพัฒนำสังคมไทย, ๒๕๔๓. 



 

 
๕๐ 

 

                
 

 ภำรกิจของเจ้ำอำวำสในกำรบริหำรกิจกำรคณะสงฆ์ 
 จากการทบทวนเอกสารที่ เกี่ยวของกับภารกิจของเจ้าอาวาสในการบริหารกิจการ      
คณะสงฆไ์ด้มีนักวิชาการหลากหลายท่านได้แสดงทัศนะ ๖ ด้าน ดังนี้ 
 ภำรกิจของเจ้ำอำวำสด้ำนกำรปกครอง  
 พระพุทธวรญำณ (ทองย้อย กิตฺติทินฺโน) ได้กล่าวถึง งานปกครองเป็นงานน าเป็นงาน
ลึกซึ้งกว้างขวางยิ่งใหญ่ และละเอียดอ่อนยิ่งกวางานทั้งหลาย และเป็นงานที่ท าไม่เสร็จต้องคอย
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ปัจจุบันอยู่ตลอดเวลา ถ้างานปกครองด าเนินไป
อย่างใด  งานอ่ืนๆ ก็จะด าเนินไปอยางนั้น ถ้างานปกครองด าเนินไปไม่ได้งานบริหารลักษณะอ่ืนๆ        
ก็จะด าเนินไปไม่ได้เช่นกัน ผู้ปกครองวัดก็คือเจ้าอาวาส ซึ่งเป็นพระสังฆาธิการอันดับที่ ๙ เป็นผู้มี
ความรับผิดชอบ ต่อการพระศาสนาอยางยิ่งใหญ่ เพราะจะต้องปกครอง ค าวา “วัด” มีความหมาย ๒ 
ประการ คือ หมายถึง ศูนย์กลางแห่งศาสนาทั้งปวง และหมายถึง แหล่งรวมของส่วนประกอบที่ส าคัญ
ของพระศาสนา         ๕ ประการ คือ  
  ๑. ศาสนสถาน ได้แก่ พ้ืนที่ตั้งของวัด และบริเวณวัด มีลักษณะเป็นไปตามธรรมชาติ 
สิ่งแวดล้อมเหมาะสมที่จะเป็นเครื่องเสริมสร้างความวิเวก ความสงบ  
  ๒. ศาสนวัตถุได้แก่ สิ่งปลูกสร้าง เป็นเสนาสนะต่างๆ เป็นปูชนียวัตถุปูชนียสถานที ่
แสดงถึงความถูกต้อง เรียบร้อยน าไปสู่ความสงบสุข  
  ๓. ศาสนบุคคล ได้แก่ พระภิกษุสามเณรที่มีลักษณะเป็นสมณะ ตั้งอยู่ ในศีลจารวัตร 
บ าเพ็ญหน้าที่ศึกษา ปฏิบัติแนะน าสั่งสอนเพ่ือความสงบสุข บ าเพ็ญสังคมสงเคราะห์ตามสมณวิสัย 
ศิษย์วัดที่มีลักษณะเป็นพุทธมามกะ ตลอดถึงทายกทายิกาที่มีแนวแห่งความเป็นอุบาสก อุบาสิกา     
มีความม่ันคงในพระศาสนาพอสมควร  
  ๔. ศาสนธรรม ได้แก่ ระเบียบแบบแผน ขนบประเพณีทางศาสนา ตลอดจนถึงค าสั่ง 
สอน และแนวปฏิปทาทางพระศาสนาที่ไดรับการยกย่อง เชิดชูและศึกษาเล่าเรียนด้วยความเลื่อมใส   
ในคุณค่าเปน็ที่พ่ึงทางใจ  
  ๕. ศาสนกิจ ได้แก่ งานต่างๆ ทางพระศาสนา เช่น การศึกษา การเผยแผ่ หรือ         
งานเสริมสร้างความบริสุทธิ์ความม่ันคงของสังฆมณฑล เพ่ือความด ารงอยู่ด้วยดีของพระศาสนา  
 เจ้าอาวาสมีภาระหน้าที่ที่จะต้องบริหารส่วนประกอบที่ส าคัญของพระศาสนาทั้ง ๕ นี้ไป 
พร้อมๆ กันด้วยความรับผิดชอบ โดยใช้นโยบายที่สุขุมรอบคอบเหมาะกับกาลเทศะ และสถานการณ์ 
ปัจจุบัน  ทั้งนี้ภารกิจที่เจ้าอาวาสจะต้องให้ความสนใจเอาใจใส่เป็นพิเศษ คือ การบริหารศาสนบุคคล 
โดยเริ่มจากงานปกครองพระภิกษุสามเณรในวัดพ้ืนที่เป็นเบื้องต้น 
 นอกจากนั้น จากภาระหน้าที่ของเจ้าอาวาสทั้ง ๕ ประการ ดังกล่าวแล้ว เจ้าอาวาส        
ยังมีภาระหน้าที่ส าคัญ ตามพุทธประสงค์คือ การช่วยพัฒนาท้องถิ่นด้วย เพราะปัจจุบัน ประชาชน    



 

 
๕๑ 

 

                
 

นับถือพระภิกษุที่ประพฤติถูกต้องมีน้อย  นับที่พระที่ผิดมากกว่า การนับถือพระถูกจะต้องนับถือ        
ที่ท่านใชชีวิตของท่านตามพุทธบัญญัติ๕๖ 
 คะนึงนิตย์  และสุบรรณ จันทบุตร ได้กล่าวถึง การปกครองสงฆ์ไม่ได้มีระเบียบแบบแผน
อะไรมากนักและคณะสงห์ยังไม่ได้ด ารงสภาวะการเป็นศูนย์รวมทางจิตใจของประชาชนเชน ปัจจุบัน 
เพราะพุทธศาสนาพ่ึงเริ่มตั้งและท้าทายต่อความเชื่อในจารีตเดิมของศาสนาพราหมณ์ เจตจ านง        
ในการออกบวชเกิดจากความเบื่อหน่ายและมุ่งหาจุดหลุดพ้นทางโลก แต่โดยเนื้อแท้การปกครองสงฆ์
ในสมัยพุทธกาลมีลักษณะความเป็นประชาธิปไตยและเป็นสังคมที่เสมอภาค พระสงฆ์ทุกรูปมีหน้าที่
ปฏิบัติตามพระธรรมวินัย พระเถระผู้ เป็นอุปัชฌาย์อาจารย์มีหน้าที่ ปกครองสานุศิษย์ของตน           
แตในสังฆกรรมทั้งปวง  สงฆ์ย่อมเป็นใหญ่ไม่เลือกว่าจะเป็นอาจารย์ หรือสานุศิษย์ เมื่อมีกิจสงฆ์
เกิดขึ้นจะต้องมีการประชุมสงฆ์และถือมติเอกฉันท์เป็นหลัก  เนื่องจากพระสงฆ์สาวกยังไม่มากนัก        
ความเสื่อมอันเกิดจาก ข้อวัตรปฏิบัติของพระสงฆ์จึงมีน้อย  ดังปรากฏหลักฐานในพระไตรปิฎก  
พระสงฆ์ที่ล่วงละเมิดสิกขาบทอยู่เนืองๆ มีเพียงกลุ่มพระสงฆ์ ฉัพพัคคีย์สวนหลักที่ใช้ในการปกครอง     
มีเพียงพระธรรมวินัยไม่จ าเป็นต้องอาศัยพระราชอ านาจ จากพระเจ้าแผ่นดิน หรือผู้ปกครองรัฐ         
ให้ออกกฎหมายบังคับ สังฆมณฑล ฝ่ายอาณาจักรมีหน้าที่ถวายศาสนูปถัมภ์แต่ด้านเดียว๕๗ 
 พระมหำทนงชัย บูรณพิสุทธิ์   ได้กล่าวว่า วัดแต่ละวัดนอกจากจะจัดการปกครอง        
โดยมีกฎ ระเบียบ กติกา เฉพาะของแตละวัดแล้วยังจะต้องอยู่ภายใต้ระเบียบการปกครอง            
แห่งราชอาณาจักร และระเบียบการปกครองคณะสงฆ์ไทย เช่น กฎหมาย พระราชบัญญัติคณะสงฆ์   
กฎมหาเถรสมาคม กฎกระทรวง เป็นต้น แต่ทั้งนี้ต้องไม่ขัดแย้งต่อหลักการพระธรรมวินัยเป็นส าคัญ๕๘ 
 พระธรรมวิมลโมลี (รุ่น ธีรป  ฺโญ) ได้กล่าวถึง พระสังฆาธิการระดับเจ้าอาวาสต้องชวย
พัฒนาวัดให้เป็นศูนย์กลางของชุมชน ทั้งนี้วัดกับบ้าน พระกับชาวบ้าน เป็นของคู่กันมาช้านานแล้ว
โดยที่วัดต้องเป็นแหล่งให้วิทยาการ แก่ชาวบ้านทุกๆ ด้านได้แก่  ด้านการศึกษา ด้านอาชีพ             
ด้านศีลธรรม และประเพณีประชาชนก็จะหันหน้าเข้ามาสู่วัดวาอารามกันมากขึ้นซึ่งในอดีตที่ผ่านมา 
บทบาท  และกิจกรรมต่างๆ ที่วัดจัดท าก็พบว่า วัดมีความหมายที่ส าคัญๆ อยู่ ๕ ประการดังนี้  
  ๑. วัดเป็นที่พ านักอาศัยของภิกษุสามเณร  
  ๒. วัดเป็นที่บวชเรียนของลูกหลานชาวบ้าน  

                                                           

 ๕๖พระพุทธวรญาณ (ทองย้อย กิตฺติทินฺโน), ธรรมญำณนิพนธ์ : ๑๐๐ ปีพระพุทธวรญำณ, หน้า ๕๒-
๕๓. 
 ๕๗คะนึงนิตย์  และสุบรรณ จันทบุตร, ควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติภำรกิจของวัด : ศึกษำเฉพำะกรณี 
วัดหนองป่ำพง จังหวัดอุบลรำชธำนี, (กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟิค, ๒๕๔๕), หน้า ๑๗. 
 ๕๘พระมหาทนงชัย บูรณพิสุทธิ์ , “บทบาทของวัดในเขตชุมชนเมืองในเขตบางรักกรุงเทพมหานคร”, 
วิทยำนิพนธ์ศึกษำศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๕), หน้า ๔๙. 



 

 
๕๒ 

 

                
 

  ๓. วัดเป็นที่ท าบุญบ าเพ็ญกุศลของชาวบ้านรอบวัด  
  ๔. วัดและพระสงฆ์เป็นที่พ่ึงทางใจของประชาชน อย่างไรก็ตามในปัจจุบัน บทบาท
ของวัดได้ถูกท าผิดเพ้ียนไปจากเดิม กรมการศาสนาจึง ได้รวบรวมโครงการพัฒนาวัดให้เป็นศูนย์กลาง
ชุมชน โดยมีหลักการส าคัญ ดังนี้ 
  ๑. มุ่งพัฒนาวัดให้เป็นสถานที่ที่สะอาด เรียบร้อย ร่มรื่น เพ่ือจูงใจให้ประชาชนได้     
เข้ามาสู่วัดมากขึ้น  
  ๒. มุ่งในการปกครองส่วนบุคคลที่พ านักอาศัยอยู่ภายในวัดให้อยู่ด้วยความเรียบร้อย
สงบสุข มีการศึกษาเล่า เรียนพระธรรมวินัยกันอยางจริงจัง และปฏิบัติตามพระธรรมวินัย              
อย่างเคร่งครัด เพ่ือก่อใหเกิดศรัทธาต่อประชาชน  
  ๓. มุ่งให้วัดได้จัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชน ได้แก่ การอบรมสั่งสอน
ศีลธรรม แก่ประชาชน และช่วยอบรมสั่งสอนศีลธรรมแก่นักเรียนให้มากขึ้น  
 ดังนั้น การพัฒนาวัดให้เป็นศูนย์กลางของชุมชนก็คือ การพัฒนาวัดตามหลักการ ๓ ข้อ 
คือ  
  ๑. การพัฒนาวัดให้สะอาดเรียบร้อย รมรื่น เป็นสัดส่วน  
  ๒. การจัดปกครองพระภิกษุสามเณร และผู้อยู่ในวัดใหเรียบร้อยดีงาม  
  ๓. การจัดอ านวยความสะดวกให้ประชาชนได้ใช้ชีวิตเป็นที่ท าบุญ บ าเพ็ญกุศล         
และร่วมประกอบกิจกรรมทางสังคมประเพณีไทยได้อย่างเต็มที๕่๙ 
 สรุปการเป็นศูนย์รวมทางจิตใจของประชาชน  เช่น ปัจจุบันเพราะพุทธศาสนาพ่ึงเริ่มตั้ง  
และท้าทายต่อความเชื่อในจารีตเดิมของศาสนาพราหมณ์ เจตจ านงในการออกบวชเกิดจากความเบื่อ
หน่ายและมุ่งหาจุดหลุดพ้นทางโลก  ทั้งนี้ภารกิจที่เจ้าอาวาสจะต้องให้ความสนใจเอาใจใส่เป็น พิเศษ  
คือ การบริหารศาสนบุคคล โดยเริ่มจากงานปกครองพระภิกษุสามเณรในวัดพ้ืนที่เป็นเบื้องต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           

 ๕๙พระธรรมวิมลโมลี (รุ่น ธีรป  ฺโญ), พระสงฆ์กับกำรพัฒนำชุมชน, กำรแสวงหำเส้นทำงกำรพัฒนำ
ชนบทของพระสงฆ์ไทย, หน้า ๕๓-๗๖. 



 

 
๕๓ 

 

                
 

ตำรำงท่ี ๑.๘.๔ แนวคิดเกี่ยวกับวัดในพระพุทธศำสนำ 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้ใหค้ านิยามของค าว่า วัด หมายความว่าสถานที่

ทางศาสนา โดยปกติมีโบสถ์วิหาร และที่อยู่ของ
พระสงฆ์  หรือนักบวช เป็นต้น 

กรมการศาสนา,(๒๕๔๗, หน้า ๕.) พระพุทธศาสนาเป็นศาสนาที่ประชาชนชาวไทย
มากกว่า ร้อยละ ๙๕ เคารพนับถือและเป็น
รากฐานที่ส าคัญของวัฒนธรรมไทย กล่าวได้ว่าวิถี
ชีวิตของคนไทยกับพุทธศาสนาผูกพันเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันอย่างแน่นแฟ้น พุทธศาสนาจึงเป็น 
เอกลักษณป์ระจ าชาติไทย 

สมเด็จพระธีรญาณมุนี (สมชาย วรชาโย) ,
(๒๕๒๘, หน้า ๑๐.) 

วัดนั้นมีค าท่ีใช้อยู่ เดิมในภาษาบาลีอยู่ ๓ ค า คือ  
๑) อาราม โดยพยัญชนะแปลวา “เป็นที่รื่นรมย์” 
โดยอรรถแปลว่า “สวน” เพราะ ในสมัยพุทธกาล
นั้นพุทธศาสนิกชนนิยมถวายสวนใหเปนที่ประทับ
ของพระพุทธเจ้าและพระสงฆ์  ๒) อาวาส โดย
พยัญชนะแปลว่า “ที่อยู่” ซึ่งเป็นความหมายที่
กว้าง ๓) วิหาร โดยพยัญชนะแปลว่า ที่อยู่คล้าย
กับอาวาส แต่ตามวินัย 

พระธรรมวรนายก (โอภาส นิรุตฺติเมธี) ,(๒๕๔๖, 
หน้า ๑๖๔.) 

ที่อยู่ของพระ (นักบวช) ผู้ประพฤติพรหมจรรย์
เป็นดินแดนแห่งพระรัตนตรัยส าหรับชุมชนมี ๓ 
เขต คือเขตพุทธาวาสเขต ธรรมาวาสและเขต
สังฆาวาส 

บุญรวม เทียมจันทร์,(๒๕๔๖, หน้า ๓๙.) หมายถึง ที่อยู่ของพระสงฆ์เป็นที่พ านักอาศัยของ 
พระภิกษุสามเณรและประกอบพิธีกรรมต่างๆ  
ในพระพุทธศาสนา 

  



 

 
๕๔ 

 

                
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
สุนทร สุภูตะโยธิน,(๒๕๔๐, หน้า ๔๒.) ที่พ านักสงฆ์ เป็นที่ประกอบศาสนกิจและ บ าเพ็ญ

กุศลเป็นสถาบันการศึกษาอบรมของพระสงฆ์ 
แล ะ เย าวช น ผู้ ด้ อ ย โอก าสท างก ารศึ กษ า        
เป็นศูนย์กลางของการสมาคมพบปะสังสรรค์
ปรึกษาหารือและบริการด้านต่างๆ แก่ชุมชน 

คูม่ือพระสังฆาธิการและพระวิทยาธิการ,(๒๕๔๒, 
หน้า ๘.) 

ได้แบ่งวัดออกเป็น ๒ อย่าง คือ ๑. วัดที่ได้รับ
พระราชทานวิสุงคามสีมา ได้แก่ “อาราม” ตามที่
ได้บัญญัติไว้ในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ
คณะสงฆ์ ร.ศ. ๑๒๑ และวัดที่เลื่อนฐานะมาจาก
ส านักสงฆ์ โดยได้รับพระราชทานวิสุงคามสีมา
เพ่ือเป็นประโยชน์แกส่ังฆกรรมตามพระธรรมวินัย
ส าหรับพระสงฆ์  ๒ . ส านั กสงฆ์  ได้ แก่ วัดที่
กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศตั้งวัดแล้ว แต่ยัง
มิไดรับ พระราชทานวิสุงคามสีมา รวมถึงวัดที่
ได้รับพระบรมราชานุญาตให้สร้าง 

พระธรรมปฎิก (ป.อ. ปยุตฺโต) ,(๒๕๔๑, หน้า 
๑๕-๑๙.) 

ได้ ส รุปบทบาทของวัด ใน ฐานะศูน ย์ กลาง       
ของสังคม ดังนี้เป็นสถานศึกษา ส าหรับชาวบ้าน
ส่งกุลบุตรมาอยู่รับใช้พระรับการฝึกอบรมทาง 
ศีลธรรมและเล่าเรียนวิชาการต่างๆ ตามที่มีสอน
ในสมัยนั้น  เป็นสถานสงเคราะห์ที่บุตรหลาน
ชาวบ้านที่ยากจนได้มาอาศัยเลี้ยงชีวิตและศึกษา
เป็นสถานพยาบาลที่รักษาผู้ เจ็บป่วยตามภูมิรู้ 
เป็นสโมสรที่ชาวบ้านมาพบปะสังสรรค์หย่อนใจ  
เป็นสถานบันเทิง ที่จัดงานเทศกาลและมหรสพ
ต่างๆ  เป็นที่ไกล่เกลี่ยข้อพิพาท เป็นที่ปรึกษา
แก้ปัญหาชีวิต เป็นศูนย์กลางของศิลปวัฒนธรรม    
ที่รวบรวมศิลปะกรรมต่างๆ เป็นคลังวัสดุส าหรับ
เก็บของใช้ต่างๆ เป็นศูนย์กลางการบริหารหรือ
การปกครอง ที่ก านันหรือผู้ ใหญ่บ้านจะเรียก
ลูกบ้าน มาประชุมกัน   



 

 
๕๕ 

 

                
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
เฉียบ ไทยยิ่ง,(๒๕๔๑, หน้า ๑.) จ าแนกบทบาทของวัดที่มีต่อสังคมไทยไว้ดังนี้    

๑. บทบาทในฐานะที่เป็นจิตและวิญญาณของ
ชุมชนและสังคม วัดท าหน้าที่ในฐานะเป็นผู้หล่อ
หลอมและยกระดับจิตใจของผู้คนในสังคมให้
สูงขึ้น มีคุณธรรมจริยธรรมรักสันติและสมาน 
สามัคคีปรองดอง ๒. บทบาทในฐานะที่ เป็น
หน่วยงานพัฒนาและสังคมสังเคราะห์ ชุมชน
บทบาทที่ส าคัญของวัดในประเทศไทยตั้งแต่อดีต
จนปัจจุบัน 

สมศักดิ์  ศรีสันติสุข,๒๕๒๘, (หน้า ๑๗๕-๑๗๙.) วัดเป็นสถาบันทางการศึกษาสมัยกอนที่จะมี
โรงเรียน  วัด เป็ นสถานสงเคราะห์ ชาวบ้ าน        
ที่ ย าก จน ได พ่ึ งพ าบุ ญ และอาศั ย  วั ด เป็ น
สถานพยาบาล พระสงฆ์บางรูปมีความสามารถ
พิเศษในการรักษาพยาบาลผู้ที่เจ็บป่วย วัดเป็น
สถาบันตุลาการ ถ้ามีการขัดแยงขึ้นภายใน
ครอบครัว พระสงฆ์จะท าหน้าที่ไกล่เกลี่ย 

พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดีสุรเตโช) ,(๒๕๔๖, หน้า 
๒๑.) 

กล่าวถึงบทบาทของวัดตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
ดังนี้  วัดจึงเป็นที่สงบรื่นรมย์  เป็นที่บ่มศีลงาม  
เป็นแหล่งความรู้  เป็นแหล่งชูธรรมะ  เป็นแหล่ง
ละอบายมุข  เป็นแหล่งปลุกปลอบใจ และยังเป็น
แหล่งให้บริการ 

ฟ้ืน ดอกบัว,(๒๕๕๐, หน้า ๓-๔.) วัด เป็ น สถานที่ อ ยู่ ข อ งผ้ ท รงศี ลท รงธรรม        
เป็นสถานที่บ าเพ็ญกุศล  เป็นสถานที่ศึกษาวิชา
ต่างๆ เป็นสถานสังคมสงเคราะห์ ๕.วัดเป็นรมณีย
สถานที่พักผอนหย่อนใจ  เป็นสถานที่พักแรม    
ของคนเดินทาง  เป็นศูนย์รวมของศิลปวัฒนธรรม 
เป็ นสถานที่ ฝึ กอาชีพ   เป็ นสถานที่ บั น เทิ ง       
ของชาวบ้าน เป็นสถานที่ เลือกคู่   เป็นสโมสร  
ของชาวบ้าน  เป็นศาลของชาวบ้าน และเป็นคลัง
พัสดุของชาวบ้าน 



 

 
๕๖ 

 

                
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
พระธรรมวรนายก (โอภาส นิรุตฺติเมธี) ,(๒๕๔๖, 
หน้า ๑๖๕-๑๖๖.) 

เป็นสถานที่ประพฤติพรหมจรรย์ของพระภิกษุ
สามเณรและประชาชนผู้ใคร่ธรรม  เป็นสถานที่
ส าหรับประชาชนไปบ าเพ็ญกุศล เป็นดินแดนแห่ง
ความสงบ  เป็นสาธารณูปการที่ชาวบ้านได้อาศัย
ใช้สาธารณูปโภค  เป็นสถานศึกษาเล่าเรียนวิชา
ความรู้   

กรมการศาสนา,(๒๕๓๙, หน้า ๗.) 
 
 
 
 

 

ได้สรุปบทบาทของวัดไว้ดังต่อไปนี้   วัดเป็น
สถานที่ ที่ชาวบ้านส่งกุลบุตรมาอยู่รับใช้พระสงฆ์
และรับการฝึกอบรมทางศีลธรรมและเล่าเรียน
วิชาการต่างๆ  เป็นสถานที่ ที่พ่อแม่ตลอดจนคน
แก่คนเฒ่าและสตรีมารับความรู้ด้วยการสดับพระ
ธรรม เทศนา  เป็ นสถานพยาบาลที่ รั กษ า          
ผู้เจ็บป่วยตามภูมิความรู้  เป็นสถานสงเคราะห์ที่
บุตรหลานชาวบ้านที่ยากจนได้มาอาศัยเลี้ยงชีวิต
และศึกษา เป็นสถานที่พักอาศัยของคนเดินทาง  
เป็นสถานที่ ที่ ชาวบ้ านไดมาพบปะสั งสรรค์     
และพักผอนหย่อนใจ  เป็นสถานที่รื่นเริง 

ประเวศ วะสี,(๒๕๔๗, หน้า ๘๗.) ได้เสนอ “บทบาทของพระสงฆ์และวัด” ไว้ดังนี้ 
พระสงฆ์เป็นผู้สร้างชุมชนสงฆ์ให้เป็นชุมชนแห่ง
การเรียนรู้วัตถุประสงค์ของการบวช  คือเพ่ือการ
เรียนรู้ 

  



 

 
๕๗ 

 

                
 

 ๑.๘.๕ แนวคิดเกี่ยวกับกำรบริหำรกิจกำรคณะสงฆ์ 
 การบริหารงานเป็นกิจการของคณะสงฆ์ที่จะต้องท า หรือที่จะต้องถือเป็นธุระหน้าที ่     
และ เป็นภารกิจของพระสังฆาธิการจะต้องปฏิบัติอันเป็นภารกิจของคณะสงฆ์และการพระศาสนา       
มี  ๖ ประการ ดังนี้  
 การควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงาม จากการทบทวนเอกสาร             
ที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อย ดีงาม มีนักวิชาการหลากหลายท่าน    
ไดแ้สดงทัศนะไว้ดังนี้  
 พระเทพปริยัติสุธี (วรวิทย์ คงฺคป โ  ได้กล่าวว่า การควบคุมและส่งเสริมการรักษา
ความเรียบร้อยดีงาม หมายถึง งานในหน้าที่ของพระสังฆาธิการในการปกครองดูแล พระภิกษุสามเณร
ในเขตการปกครองของตนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยถูกตองตามหลักพระธรรมวินัย และตาม
พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ทั้งนี้ค าว่า “การปกครอง” แปลว่า การควบคุมดูแล รักษาควบคุมให้ท่านอยู่
ในที่ท่ีท่านควรจะอยู่๖๐ 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่า งานการควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงามเป็น งาน 
เกี่ยวกับการปกครองพระภิกษุ สามเณร ตลอดจนคฤหัสถ์ที่อยู่ภายในวัดให้ประพฤติปฏิบัติตน          
ให้ถูกตอ้งเรียบร้อยดีงาม  
 พระพุทธวรญำณ (ทองยอย กิตฺติทินฺโน) กล่าวว่า งานปกครองเป็นงานน า เป็นงาน
ลึกซึ้งกว้างขวาง ยิ่งใหญ่ละเอียดอ่อนยิ่งกว่างานทั้งหลาย และเป็นงานที่ท าไม่เสร็จต้องคอยปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมแก่สภาพการณ์ปัจจุบันอยู่ตลอดเวลา ถ้างานปกครองด าเนินไปอย่างใด     
งานอ่ืนๆ ก็จะด าเนินไปอย่างนั้น ถ้างานปกครองด าเนินไปไม่ได้งานบริหารลักษณะอ่ืนๆ ก็ด าเนินไป
ไม่ได้เช่นกัน๖๑ 
 ทั้งนี้บทบาทของพระสังฆาธิการในด้านการปกครองนั้น ยังได้มีการตั้งความคาดหวัง       
ถึงการแสดงบทบาทที่พึงประสงค์ของพระสังฆาธิการไว้ว่า  
 (๑) รัฐและมหาเถรสมาคมควรร่วมก าหนดนโยบายให้พุทธศาสนิกชนไปวัดในวันอาทิตย์  
เพ่ือปลูกฝังให้คนไทยใกล้ชิดศาสนธรรมและสามารถน าหลักศาสนธรรมปรับใช้ในวิถีชีวิตตนได้  
 (๒) สถาบันผลิตพระสังฆาธิการควรก าหนดนโยบายแผนและมาตรการในการพัฒนา 
ศักยภาพของพระสงฆ์ให้เป็นผู้มีความพร้อมในด้านการบริหารวัดเพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้เป็นแหล่งฟ้ืนฟู

                                                           

 ๖๐พระเทพปริยัติสุธี (วรวิทย์ คงฺคป โ , เอกสำรประกอบค ำบรรยำย เร่ืองกำรคณะสงฆ์และกำร
พระศำสนำ, หน้า ๘๗. 
 ๖๑พระพุทธวรญาณ (ทองย้อย กิตฺติทินฺโน), ธรรมญำณนิพนธ์: ๑๐๐ ปีพระพุทธวรญำณ, หน้า ๗๖ – 
๗๗. 



 

 
๕๘ 

 

                
 

และพัฒนาจิตใจและพัฒนาตนให้ถึงพร้อมในการปฏิบัติภารกิจทั้ง ๖ ด้านของคณะสงฆ์รวมทั้งเป็น 
กัลยาณมิตรของศาสนิกชนสามารถปลูกฝังและฝึกอบรมให้เยาวชนมีสัมมาทิฐิในการด ารงชีวิต  
 (๓) วัดควรปรับเปลี่ยนบทบาทให้ทันกับสังคมในเชิงรุก คือ จัดโครงการและกิจกรรม        
ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมและมีบทบาทในการเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนโดยดึงศาสนิก
ชนเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของวัดและพระเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมพัฒนาสังคมและชุมชน       
มีภาครัฐสนับสนุนงบประมาณ  
 (๔) มหาเถรสมาคมควรมีมาตรการให้ยุติพุทธพาณิชย์อันเป็นการลดความศรัทธา       
ของศาสนิกชน  
 (๕) พระสงฆ์ควรเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านศีลธรรมและจรรยา เพ่ือปลูกศรัทธาให้เกิด 
ขึ้นกับประชาชนในท้องถิ่น  
 (๖) ฝ่ายปกครองคณะสงฆ์ทุกระดับควรให้ความส าคัญแก่วัดและพระสงฆ์ที่มีบทบาท      
ให้การเสริมสร้างความเข้มแข็งของชมุชนและพัฒนาเยาวชนและศาสนิกชนในแต่ละบทบาทหน้าที่
ตามภารกิจคณะสงฆ์เช่น สนับสนุนด้านงบประมาณ ความก้าวหน้าด้านสมณศักดิ์การพัฒนาศักยภาพ 
และเชิดชูยกยองให้เป็นที่ประจักษ์แก่หมู่คณะสงฆ์๖๒ 
 สรุปได้ว่า การปกครองคณะสงฆ์นั้นต้องมีความส าคัญยิ่งต่อการบริหารกิจการคณะสงฆ์ 
เพราะการปกครองนั้นท าให้คณะสงฆ์อยู่ในระบบ  และระเบียบพระสังฆาธิการในการปกครองดูแล 
พระภิกษุสามเณรในเขตการปกครองของตนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยถูกต้องตามหลักพระธรรม
วินัย และตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ 
 ภำรกิจของเจ้ำอำวำสในกำรบริหำรกิจกำรคณะสงฆ์ 
  จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของกับภารกิจของเจ้าอาวาสในการบริหารกิจการ      
คณะสงฆ์ได้มีนักวิชาการหลากหลายท่านได้แสดงทัศนะ  ๖ ด้าน ดังนี้ 
 ภำรกิจของเจ้ำอำวำสด้ำนกำรปกครอง  
 พระพุทธวรญาณ (ทองย้อย กิตฺติทินฺโน) ได้กล่าวถึง งานปกครองเป็นงานน าเป็นงานลึกซึ้ง
กว้างขวางยิ่งใหญ่ และละเอียดอ่อนยิ่งกว่างานทั้งหลาย และเป็นงานที่ท าไม่เสร็จ ต้องคอยปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ปัจจุบันอยู่ตลอดเวลา ถ้างานปกครองด าเนินไปอย่างใดงาน
อ่ืนๆ ก็จะด าเนินไปอย่างนั้น ถ้างานปกครองด าเนินไปไม่ได้งานบริหารลักษณะอ่ืนๆ ก็จะด าเนินไป
ไม่ได้เช่นกัน ผู้ปกครองวัดก็คือเจ้าอาวาส ซึ่งเป็นพระสังฆาธิการอันดับที่ ๙ เป็นผู้มีความรับผิดชอบ 
ต่อการพระศาสนาอย่างยิ่งใหญ่ เพราะจะต้องปกครอง ค าว่า  “วัด” มีความหมาย ๒ ประการ                  

                                                           

 ๖๒ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, รำยงำนกำรเสวนำ เร่ืองบทบำทที่พึงประสงค์ของวัด
และพระสงฆก์ับกำรพัฒนำสังคมไทย, พ.ศ. ๒๕๔๓. 



 

 
๕๙ 

 

                
 

คือ หมายถึง ศูนย์กลางแห่งศาสนาทั้งปวง และหมายถึง แหล่งรวมของส่วนประกอบที่ส าคัญ         
ของพระศาสนา ๕ ประการ คือ  
  ๑. ศาสนสถาน ได้แก่ พ้ืนที่ตั้งของวัด และบริเวณวัด มีลักษณะเป็นไปตามธรรมชาติ 
สิ่งแวดล้อมเหมาะสมที่จะเป็นเครื่องเสริมสร้างความวิเวก ความสงบ  
  ๒. ศาสนวัตถุได้แก่ สิ่งปลูกสร้าง เป็นเสนาสนะต่างๆ เป็นปูชนียวัตถุปูชนียสถานที่ 
แสดงถงึความถูกต้องเรียบร้อยน าไปสู่ความสงบสุข  
  ๓. ศาสนบุคคล ได้แก่ พระภิกษุสามเณรที่มีลักษณะเป็นสมณะ ตั้งอยู่ ในศีลจารวัตร 
บ าเพ็ญหน้าที่ศึกษาปฏิบัติแนะน าสั่งสอนเพ่ือความสงบสุข บ าเพ็ญสังคมสงเคราะห์ตามสมณวิสัย  
ศิษย์วัดที่มีลักษณะเป็นพุทธมามกะ ตลอดถึงทายกทายิกาที่มีแนวแห่งความเป็นอุบาสก อุบาสิกา       
มีความม่ันคงในพระศาสนาพอสมควร  
  ๔. ศาสนธรรม ได้แก่ ระเบียบแบบแผน ขนบประเพณีทางศาสนา ตลอดจนถึงค าสั่ง 
สอน และแนวปฏิปทาทางพระศาสนาที่ไดรับการยกย่อง เชิดชูและศึกษาเล่าเรียนด้วยความเลื่อมใส
ในคุณค่าเป็นที่พ่ึงทางใจ  
  ๕ . ศาสนกิจ  ได้ แก่ งานต่ างๆ ทางพระศาสนา เช่น  การศึกษา การเผยแผ่             
หรือ  งานเสริมสร้างความบริสุทธิ์ความม่ันคงของสังฆมณฑล เพ่ือความด ารงอยู่ด้วยดีของพระศาสนา  
 เจ้าอาวาสมีภาระหน้าที่ที่จะต้องบริหารส่วนประกอบที่ส าคัญของพระศาสนาทั้ง ๕ นี้ไป 
พร้อมๆ กันด้วยความรับผิดชอบโดยใช้นโยบายที่สุขุมรอบคอบเหมาะกับกาลเทศะ และ สถานการณ์
ปัจจุบัน ทั้งนี้ภารกิจที่เจ้าอาวาสจะต้องให้ความสนใจเอาใจใส่เป็นพิเศษ คือ การบริหารศาสนบุคคล 
โดยเริ่มจากงานปกครองพระภิกษุสามเณรในวัดพ้ืนที่เป็นเบื้องต้น 
 นอกจากนั้น จากภาระหน้าที่ของเจ้าอาวาสทั้ง ๕ ประการ ดังกล่าวแล้ว เจ้าอาวาส        
ยังมีภาระหน้าที่ส าคัญ ตามพุทธประสงค์คือ การช่วยพัฒนาทองถิ่นด้วย เพราะปัจจุบัน ประชาชน  
นับถือพระภิกษุที่ประพฤติถูกต้องมีน้อยนับที่พระที่ผิดมากกว่าการนับถือพระถูกจะต้องนับถือที่ท่าน
ใช้ชีวิตของท่านตามพุทธบัญญัติ๖๓ 
 คะนึงนิตย์ และสุบรรณ จันทบุตร ได้กล่าวถึง การปกครองสงฆ์ไม่ได้มีระเบียบแบบแผน
อะไรมากนักและคณะสงฆ์ยังไม่ได้ด ารงสภาวะการเป็นศูนย์รวมทางจิตใจของประชาชนเช่น ปัจจุบัน 
เพราะพุทธศาสนาพ่ึงเริ่มตั้งและท้าทายต่อความเชื่อในจารีตเดิมของศาสนาพราหมณ์ เจตจ านง         
ในการออกบวชเกิดจากความเบื่อหน่ายและมุ่งหาจุดหลุดพ้นทางโลก แตโดยเนื้อแท้การปกครองสงฆ์
ในสมัยพุทธกาลมีลักษณะความเป็นประชาธิปไตยและเป็นสังคมที่เสมอภาค พระสงฆ์ทุกรูปมีหน้าที่
ปฏิบัติตามพระธรรมวินัย พระเถระผู้ เป็นอุปชฌาย์อาจารย์มีหน้าที่ ปกครองสานุศิษย์ของตน        
                                                           

 ๖๓พระพุทธวรญาณ (ทองยอย กิตฺตทิินฺโน), ธรรมญำณนิพนธ์ : ๑๐๐ ปีพระพุทธวรญำณ, หน้า ๕๒-
๕๓. 



 

 
๖๐ 

 

                
 

แต่ในสังฆกรรมทั้งปวง สงฆ์ย่อมเป็นใหญ่ไม่เลือกว่าจะเป็นอาจารย์ หรือสานุศิษย์ เมื่อมีกิจสงฆ์เกิดขึ้น
จะต้องมีการประชุมสงฆ์และถือมติเอกฉันท์เป็นหลัก เนื่องจากพระสงฆ์สาวกยังไม่มากนัก ความเสื่อม
อันเกิดจากข้อวัตรปฏิบัติของพระสงฆ์จึงมีน้อย ดังปรากฏหลักฐานในพระไตรปฎกพระสงฆ์               
ที่ล่วงละเมิดสิกขาบท    อยู่เนืองๆ มีเพียงกลุ่มพระสงฆ์ ฉัพพัคคีย์ส่วนหลักที่ใช้ในการปกครอง          
มีเพียงพระธรรมวินัยไม่จ าเป็นต้องอาศัยพระราชอ านาจ จากพระเจ้าแผนดิน หรือผู้ปกครองรัฐ         
ให้ออกกฎหมายบังคับสังฆมณฑล ฝ่ายอาณาจักรมีหน้าที่ ถวายศาสนูปถัมป์แต่ด้านเดียว๖๔ 
 พระมหำทนงชัย บูรณพิสุทธิ์ได้กล่าวว่า วัดแต่ละวัดนอกจากจะจัดการปกครอง        
โดยมีกฎ ระเบียบ กติกา เฉพาะของแต่ละวัดแล้ว ยังจะต้องอยู่ภายใต้ระเบียบการปกครอง           
แห่งราชอาณาจักร และระเบียบการปกครองคณะสงฆไทย เช่น กฎหมาย พระราชบัญญัติคณะสงฆ์
กฎมหาเถรสมาคม กฎกระทรวง เป็นต้น แต่ทั้งนี้ต้องไม่ขัดแย้งต่อหลักการพระธรรมวินัยเป็นส าคัญ๖๕ 
 พระธรรมวิมลโมลี (รุน ธีรป  ฺโญ) ได้กล่าวถึง พระสังฆาธิการระดับเจ้าอาวาส          
ต้องช่วยพัฒนาวัดให้เป็นศูนย์กลางของชุมชน ทั้งนี้วัดกับบ้าน พระกับชาวบ้านเป็นของคู่กันมาช้านาน
แล้วโดยที่วัดต้องเป็นแหล่งให้วิทยาการแก่ชาวบ้านทุกๆ ด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษา ด้านอาชีพ       
ด้านศีลธรรม และประเพณีประชาชนก็จะหันหน้าเข้ามาสู่วัดวาอารามกันมากขึ้นซึ่งในอดีตที่ผ่านมา
บทบาท และกิจกรรมต่างๆ ที่วัดจัดท าก็พบว่า วัดมีความหมายที่ส าคัญๆ อยู่ ๕ ประการดังนี้  
  ๑. วัดเป็นที่พ านักอาศัยของภิกษุสามเณร  
  ๒. วัดเป็นที่บวชเรียนของลูกหลานชาวบ้าน  
  ๓. วัดเป็นที่ท าบุญบ าเพ็ญกุศลของชาวบ้านรอบวัด  
  ๔. วัดและพระสงฆ์เป็นที่พ่ึงทางใจของประชาชน อย่างไรก็ตามในปัจจุบันบทบาท  
ของวัดได้ถูกท าผิดเพ้ียนไปจากเดิม กรมการศาสนาจึงได้รวบรวมโครงการพัฒนาวัดให้เป็นศูนย์กลาง
ชุมชน  โดยมีหลักการส าคัญ ดังนี้ 
  ๑. มุงพัฒนาวัดให้เป็นสถานที่ที่สะอาด เรียบร้อย รื่นรม เพ่ือจูงใจให้ประชาชน         
ได้เขา้มาสู่วัดมากขึ้น  
  ๒. มุ่งในการปกครองส่วนบุคคลที่พ านักอาศัยอยู่ภายในวัดให้อยู่ ด้วยความเรียบร้อย
สงบสุข มีการศึกษาเล่าเรียนพระธรรมวินัยกันอย่า งจริงจัง และปฏิบัติตามพระธรรมวินัย             
อย่างเคร่งครดั เพ่ือก่อให้เกิดศรัทธาต่อประชาชน  

                                                           

 ๖๔คนึงนิตย์และสุบรรณ จันทบุตร, ควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติภำรกิจของวัด : ศึกษำเฉพำะกรณีวัด
หนองป่ำพง จังหวัดอุบลรำชธำนี, (กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟิค, ๒๕๔๕), หน้า ๑๗. 
 ๖๕พระมหาทนงชัย บูรณพิสุทธิ์, “บทบาทของวัดในเขตชุมชนเมืองในเขตบางรักกรุงเทพมหานคร”, 
วิทยำนิพนธ์ศึกษำศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๕), หน้า ๔๙. 



 

 
๖๑ 

 

                
 

  ๓. มุ่งให้วัดได้จัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชน ได้แก่  การอบรมสั่งสอน
ศีลธรรม แก่ประชาชน และช่วยอบรมสั่งสอนศีลธรรมแก่นักเรียนให้มากขึ้น  
 ดังนั้น การพัฒนาวัดให้เป็นศูนย์กลางของชุมชนก็คือ การพัฒนาวัดตามหลักการ ๓ ข้อ 
คือ  
  ๑. การพัฒนาวัดให้สะอาดเรียบร้อย ร่มรื่นเป็นสัดส่วน  
  ๒. การจัดปกครองพระภิกษุสามเณร และผู้อยู่ในวัดให้เรียบร้อยดีงาม  
  ๓. การจัดอ านวยความสะดวกใประชาชนได้ใช้ชีวิตเป็นที่ท าบุญ บ าเพ็ญกุศล และร่วม
ประกอบกิจกรรมทางสังคมประเพณีไทยได้อย่างเต็มที๖่๖ 
  สรุปการเป็นศูนย์รวมทางจิตใจของประชาชนเช่น ปัจจุบัน เพราะพุทธศาสนา           
พ่ึงเริ่มตั้งและท้าทายต่อความเชื่อในจารีตเดิมของศาสนาพราหมณ์ เจตจ านงในการออกบวช          
เกิดจากความเบื่อหน่ายและมุ่งหาจุดหลุดพ้นทางโลก  ทั้งนี้ภารกิจที่เจ้าอาวาสจะต้องให้ความสนใจ 
เอาใจใส่เป็นพิเศษ คือ การบริหารศาสนบุคคล โดยเริ่มจากงานปกครองพระภิกษุสามเณรในวัดพ้ืนที่
เป็นเบื้องต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           

 ๖๖พระธรรมวิมลโมลี (รุ่น ธีรป  ฺโญ), พระสงฆ์กับกำรพัฒนำชุมชน, กำรแสวงหำเส้นทำงกำรพัฒนำ
ชนบทของพระสงฆ์ไทย, หน้า ๕๓-๗๖. 
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ตำรำงท่ี  ๑.๘.๕ แนวคิดเกี่ยวกับกำรบริหำรกิจกำรคณะสงฆ์ 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
พระเทพปริยัติสุธี (วรวิทย์ คงฺคป โ ,(หน้า 
๘๗.) 

งานในหน้าที่ของพระสังฆาธิการในการปกครอง
ดูแล พระภิกษุสามเณรในเขตการปกครองของ
ตนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยถูกตองตามหลัก
พระธรรมวินัย และตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์
ทั้ งนี้ ค า ว า  “ก ารป ก ค รอ ง” แ ป ล ว่ า  ก า ร
ควบคุมดูแล รักษาควบคุมให้ท่านอยู่ในที่ที่ท่าน
ควรจะอยู่ 

พระพุทธวรญาณ (ทองยอย กิตฺติทินฺโน) , (หน้า 
๗๖-๗๗.) 

งานปกครองเป็นงานน า เป็นงานลึกซึ้งกว้างขวาง 
ยิ่งใหญ่ละเอียดอ่อนยิ่งกว่างานทั้งหลาย และเป็น
งานที่ท าไม่เสร็จต้องคอยปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้
เหมาะสมแก่สภาพการณ์ปัจจุบันอยู่ตลอดเวลา 
ถ้างานปกครองด าเนินไปอย่างใดงานอ่ืนๆ 

คะนึงนิตย์ และสุบรรณ จันทบุตร,(๒๕๔๕, หน้า 
๑๗.) 

การปกครองสงฆ์ไม่ได้มีระเบียบแบบแผนอะไร
มากนักและคณะสงฆ์ยังไม่ได้ด ารงสภาวะการเป็น
ศูนย์รวมทางจิตใจของประชาชนเช่น ปัจจุบัน 
เพราะพุทธศาสนาพ่ึงเริ่มตั้งและท้าทายต่อความ
เชื่อในจารีตเดิมของศาสนาพราหมณ์ 

พระมหาทนงชัย บูรณพิสุทธิ์,(๒๕๔๕, หน้า ๔๙.) วัดแต่ละวัดนอกจากจะจัดการปกครองโดยมี กฎ 
ระเบียบ กติกา เฉพาะของแต่ละวัดแล้ว ยัง
จะต้องอยู่ภายใต้ระเบี ยบการปกครองแห่ ง 
ราชอาณาจักร และระเบียบการปกครองคณะ
สงฆไ์ทย 

พระธรรมวิมลโมลี (รุ่น ธีรป  ฺโญ) ,(๒๕๔๗, หน้า 
๕๓-๗๖.) 

พระสังฆาธิการระดับเจ้าอาวาสต้องช่วยพัฒนาวัด
ให้เป็นศูนย์กลางของชุมชน ทั้งนี้วัดกับบ้าน 
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  ๑.๘.๖ ข้อมูลเกี่ยวกับพระสังฆำธิกำรในต ำบลอุโมงค์ อ ำเภอเมือง จังหวัดล ำพูน 
โครงสรำงกำรปกครองคณะสงฆ์ในต ำบลอุโมงค์ อ ำเภอเมือง จังหวัดล ำพูน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

พระเทพรัตนนายก 
 (จ ารัส ทตฺตสิริ, ปธ.๗) 
เจ้ำคณะจังหวัดล ำพูน 

พระครูจิรวัฒนโสภณ 
เจ้ำคณะอ ำเภอเมือง 

 

พระมหาทอง กิตติรตนสัมปันโน 
เจ้ำคณะต ำบลอุโมงค์ เขต๑ 

 

พระครูสุวัจน์ชัยสถิต 
เจ้ำคณะต ำบลอุโมงค์ เขต๒ 

เจ้ำอำวำส ต ำบลอุโมงค์ เขต ๑ เจ้ำอำวำส ต ำบลอุโมงค์ เขต ๒ 

พระครูสมุห์สุทธกานต์ สุทธปัญโญ 
เจ้ำอำวำสวัดสุวรรณำรำม 

 

 

พระมหาทอง กิตติรตนสัมปันโน 
เจ้ำอำวำสวัดก่อม่วง 

 

 พระอธิการนิพันธ์  สิริวฑฺฒโน 
เจ้ำอำวำสวัดอุโมงค์ 

 

 

พระครูสุวัจน์ชัยสถิต 
เจ้ำอำวำสวัดชัยสถำน 

 

 
พระอธิการนิรันดร์ ฐิตธมฺโม 
เจ้ำอำวำสวัดศรีดอนทอง 

พระอธิการวิโรจน์  ปุญฺญกาโม 
เจ้ำอำวำสวัดป่ำเส้ำ 

 

พระอธิการบุญยัง  ปญฺญาวโร 
เจ้ำอำวำสวัดเทพำรำม 

 

 

พระอธิการชวลิต  ติกฺขปรกฺกโม 
เจ้ำอำวำสวัดแม่ร้องน้อย 

 

พระครูสิริสุตานุยุต  จนฺทร สี 
เจ้ำอำวำสวัดป่ำเห็ว 

พระอธิการวิทยา  กตปุญฺโญ 
เจ้ำอำวำสวัดหนองหมู 

 



 

 
๖๔ 

 

                
 

๑.๙ งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ๑) งำนวิจัยที่เกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่าง 

ต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การต้องมีการพัฒนา และปรับปรุง
ตลอดเวลาด้วยเหตุนี้ในองค์การประเภทต่างๆ จึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการจากการ      
ที่ได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีดังนี ้

 โอวำท สุธำวำ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของเครือ         
บี โปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์  จ ากัด (เอไอเอ)” ผลการวิจัยพบว่า               
๑) พนักงาน มีความคิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกัน
อันเตอร์แนชชั่น แนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)” โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการด าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เครือบีโปรมีการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสมตามมาตรฐานของตนมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด   การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับมาก ๒) ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ) จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนักงานมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของ  เครือบี โปร บริษัทอเมริกัน อันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์  จ ากัด (เอไอเอ)                
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนพนักงานที่มีอายุ การศึกษา ระยะเวลาการท างาน
ต าแหน่ง อาชีพแตกต่างกัน    มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ ๐๐.๑ จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ๓) ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ คือ ปัญหาของกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกัน อันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ) โดยส่วนมาก
จะเกิดกับด้านการประเมินความจ าเป็น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งหน่วยงานยังขาด            
การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวบุคคลก่อนการด าเนินการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และยังขาดการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับบุคคล และปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือใช้ประกอบในการวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ ในทางเสนอแนะคือ หน่วยงานต้องเก็บรวบรวมข้อมูล ส่วนบุคคล 
และต้องให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ให้ชัดเจนก่อนการด าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์๖๗ 

                                                           

 ๖๗โอวาท สุธาวา, “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์ 
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)” วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย),๒๕๕๔.   



 

 
๖๕ 

 

                
 

 พระมหำทักษิณ อภิปุตฺโต (บุตรแดง) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ของ
องค์การ บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการศึกษาพบว่า ๑) บุคลากร       
มีความคิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัด         
ศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน          
มีค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยตามล าดับ คือ ด้านการประเมินผลการจัดการทุนมนุษย์  (x= ๔.๐๐)         
ด้านการประเมิน  ความจ าเป็นในการจัดการทุนมนุษย์ (x  = ๓.๙๖) ด้านการวางแผนการจัดการทุน
มนุษย์  (x  = ๓.๙๐)ด้านการด าเนินการจัดการทุนมนุษย์ (x  = ๓.๙๐) ๒) ผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ            
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน
สังกัด พบว่า บุคคลมีเพศอายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ  
ทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้ งไว้  ส่วนบุคคลการที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานและสังกัดต่างกัน  มีความคิดเห็น                
ต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๕๖๘ 
 พระครูสันติธรรมำภิรัต (นำควิไล)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทพระสังฆาธิการในการ
บริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดราชบุรีผลการวิจัยพบว่า ๑. บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหาร
กิจการคณะสงฆ์จังหวัดราชบุรีทั้ง ๖ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๓๖) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัด
ราชบุรีในด้านการปกครอง    อยู่ในระดับมาก ส่วนในด้านการศาสนศึกษา ด้านการศึกษาสงเคราะห์
ด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนา ด้านการ สาธารณูปการ และด้านการสาธารณสงเคราะห์               
พระสังฆาธิการของคณะสงฆ์จังหวัดราชบุรี   มีบทบาทอยู่ในระดับปานกลาง ๒. บทบาทของ          
พระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดราชบุรีจ าแนกตาม สภาพส่วนบุคคลโดยรวม 
พระสังฆาธิการที่มีต าแหน่งและประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่พระสังฆาธิการต่างกัน มีบทบาท     
ในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดราชบุรีแตกต่างกัน ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส าหรับพระ
สังฆาธิการที่มีอายุ พรรษา วุฒิการศึกษาสามัญ วุฒิการศึกษา ทางธรรม และวุฒิการศึกษาทางเปรียญ
ธรรม ต่างกันมีบทบาทในการบริหารกิจการคณะสงฆ์  จังหวัดราชบุรีไม่แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  ๓. ปัญหาส่วนใหญ่ของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดราชบุรี
คือ การกระจายอ านาจหน้าที่ให้ครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งจังหวัดราชบุรี ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร      

                                                           

 ๖๘พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต, “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัด   
ศรีสะเกษ”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
๒๕๕๕.   
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ทางการศึกษา  และการเผยแผ่พระพุทธศาสนาที่มีคุณภาพ   และประสิทธิภาพ ตลอดจนไม่มี
หน่วยงานที่รองรับการท างานอย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น พระสังฆาธิการของคณะสงฆ์จังหวัดราชบุรี   
ทุกต าแหน่ง ทุกหน้าที่ควรมีการเพ่ิมบุคลากรให้เพียงพอและควรเสริมปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติหน้าที่ให้มากยิ่งขึ้น   และควรมีการกระจายอ านาจหน้าที่กระจายการปฏิบัติงานอย่าง 
ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ของจังหวัดราชบุรีอย่างเหมาะสม ประกอบกับควรท างานอย่างมีระบบเป็น 
แนวทางเดียวกัน  และมีเครือข่ายรวมมือกัน โดยการใช้ความรู้ความสามารถของบุคลากรให้เต็ม
ศักยภาพ ตลอดจนมีความประพฤติดีงามด้วยศีลาจาริยวัตรตามหลักพระธรรมวินัย มีความอดทน 
เสียสละทุ่มเทอย่างจริงจัง เพ่ือความมั่นคงแห่งพระพุทธศาสนาต่อไป๖๙ 
 พระณั ฐพล ติ ธ มฺ โม  (ปรำบพิ น ำศ )  ได้ ศึ กษาวิจั ย เรื่อ ง “การบริหารงานวัด                
โดยการประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔ ตามความคิดเห็นของพระสงฆ์ในเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร” 
ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานวัดโดยการประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตาม ค่าเฉลี่ย       
คือด้านการศาสนศึกษา ด้านสาธารณสงเคราะห์ ด้านสาธารณูปการ ด้านการเผยแผ่ พระพุทธศาสนา 
ด้านการศึกษาสงเคราะห์และด้านการปกครอง ผลการเปรียบเทียบระดับการ บริหารงานวัดโดยการ
ประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔ ตามความคิดเห็นของพระสงฆ์ในเขตธนบุรี กรุงเทพมหานครจ าแนกตาม
คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พระสงฆ์มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ตามพรรษาและวุฒิการศึกษาบาลี
อย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  ส่วนพระสงฆ์ในวัดเขตธนบุรีที่มีอายุ วุฒิการศึกษา          
วุฒิการศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานวัดตามหลักพรหมวิหาร ๔           
ของพระสงฆ์ในวัดเขตธนบุรีไม่แตกต่างกัน๗๐ 
 พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี  ผลการวิจัยพบว่า ๑. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ด้ านการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธ ารงรักษามีกลยุทธ์                  
คือกระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร ก าหนด แผนทั้งในระยะสั้น กลาง  
และยาว ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละงาน การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล ด้วยการจัดท าเป็น
เอกสารที่ ระบุวิสัยทัศน์ภารกิจ และกลยุทธ์ด้านต่างๆ ในการด าเนินงานขององค์การหนึ่ งๆ             
เป็นเครื่องมือในการประสานงานและก ากับติดตามการด าเนินงานในส่วนต่างๆขององค์การให้เป็นไป

                                                           

 ๖๙พระครูสันติธรรมาภิรัต (นาควิไล), บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัด
ราชบุรี, พุทธศำสตรมหำบัณฑิต ,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 
 ๗๐พระณัฐพล ติธมฺโม (ปราบพินาศ), “การบริหารงานวัดโดยการประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔ ตามความ
คิดเห็นของพระสงฆ์ในเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒. 
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ในทิศทาง และจังหวะที่สอดคล้องกันซึ่งจัดท าขึ้นจากกาวิเคราะห์สภาพการณ์ภายนอกและภายใน
องค์การเพ่ือคาดคะเน แนวโน้มของสถานการณ์และก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การให้
สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของ สถานการณ์จุดมุ่งหมาย ภารกิจและวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์  
ขององค์การ นโยบายต่างๆ ที่ส าคัญ แผนงานหลัก และแผนงานอ่ืนๆ ที่จะน ามาปฏิบัติมาบูรณาการ
เพ่ือให้สามารถเชื่อมโยงสอดรับกับหลักการบริหารของ องค์การ เพ่ือให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ     
ตามวัตถุประสงค์   ตามจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ๒. สภาพกลยุทธ์การทรัพยากร
มนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรีที่เป็นอยู่นั้น คณะสงฆ์ได้น ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์     
ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีความสอดคล้องตาม พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ตลอด
จนถึงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ คณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี  
เพ่ือส่งเสริมการสร้างทรัพยากรบุคคล คือ พระสังฆาธิการ ผู้ เป็นศาสนทายาทสืบทอดอายุ
พระพุทธศาสนาในอนาคต นอกจากนั้น ปัญหาอุปสรรคการจัดการที่ไม่เหมาะกับกลยุทธ์การจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรีมีสาเหตุส าคัญมาจากวิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจน พันธกิจ     
ไม่เหมาะสมกระบวนการจัดการภายในคณะสงฆ์ไม่ชัดเจน เช่น การวางแผน  (planning) การสรรหา 
(recruiting) การพัฒนา (development) และการธ ารงรักษา (Maintaining) เป็นต้น ๓. กลยุทธ์  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรีคือ การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีคุณค่าเพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรที่มีค่าให้คณะสงฆ์รู้จักคุณค่าของกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์น าเอาไปประพฤติปฏิบัติในชีวิตประจ าวันเป็นกลยุทธ์การวางแผนงานต่างๆ          
ที่เกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นแม่แบบที่มีคุณภาพ 
และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่คณะสงฆ์เพ่ือเตรียมบุคคลให้เหมาะสมกับงานและเวลา รวมทั้ง
พัฒนาก าลังคนให้เกิดประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายยังสามารถประเมินกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์  
ในปัจจุบันและความต้องการในอนาคต พร้อมวิธีการเพ่ือให้เกิดความสมดุลกันระหว่างทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบันกับทรัพยากรมนุษย์ ในอนาคตการพยากรณ์ความต้องการเพ่ือให้สอดคล้องกับ
ต าแหน่งที่ว่างในอนาคต ซึ่งจ าเป็นต้องให้มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีด้วย       
จึงน าเสนอกลยุทธ์ดังนี้  ๓.๑ กลยุทธ์ด้านการวางแผน มีวินัย  ตรงต่อเวลา และความรับผิดชอบ        
ต่อตนเองและสังคมมีภาวะความเป็นผู้น าและผู้ตาม สามารถท างานเป็นทีมและสามารถแก้ไข           
ข้อขัดแย้งและล าดับความส าคัญมี จุดมุ่งหมายเพ่ือเสริมสร้างให้ทรัพยากรมีความรู้ความสามารถ 
ทัศนคติและประสบการณ์เพ่ิมขึ้นจนสามารถ ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขณะเดียวกันพร้อมที่จะรับผิดชอบงาน ต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือให้องค์การสัมฤทธิ์ผล   
๓.๒ กลยุทธ์ด้านการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการท างาน  หรือรับ
ต าแหน่งในหน้าที่ต่างๆ มีสรรหาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน  การก าหนด  การสรรหาทรัพยากร
มนุษย์โดยให้ยึดหลักพระธรรมวินัยและกฎหมายบ้านเมือง  เพ่ือจะได้น าไปสู่ขั้นตอนที่มีคุณภาพ            
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๓.๓ กลยุทธ์ด้านการพัฒนา มีความเชื่อมั่นว่าจะต้องเปลี่ยนจากก ารพัฒนาความรู้ทักษะ            
และพฤติกรรมไปสู่การพัฒนาทัศนคติแรงจูงใจ และอุปนิสัยเพ่ือให้คนหาความรู้เอง พัฒนาทักษะ       
ด้วยตัวเอง  รวมถึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามทัศนคติที่เปลี่ยนไป  ๓.๔ กลยุทธ์ด้านการธ ารงรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์จะท าให้เกิดความรัก ความผูกพัน ความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ    
ความจงรักภักดี และความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์การปรับเปลี่ยนต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและประสบการณ์๗๑ 
 พระมหำโยทิน ละมูล ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์    
และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ผลการศึกษาพบว่า ๑) สภาพทั่วไปของพุทธศาสนาในประเทศไทย
ในปัจจุบันสถาบันพุทธศาสนาในปัจจุบันทั้งในส่วนที่เป็นสถาบันและปัจเจกบุคคลที่เป็นสมาชิก          
ของสถาบันสงฆ์  อยู่ในช่วงที่ก้าวไปสู่ความเสื่อมและสถานการณ์ดูจะเลวร้ายลงทุกวัน จากสถาบัน      
ที่เคยมีคุณค่าโดยเฉพาะบทบาทในการเป็นผู้น าด้านคุณธรรม จริยธรรมและศีลธรรมของสังคม       
ในอดีตได้กลับกลายมาเป็นเพียงสถาบันหนึ่งที่ตอบสนองสังคมทางด้านพิธีกรรมทางศาสนาเป็นส่วน
ใหญ่ท าให้คุณค่าของสถาบันสงฆ์ทั้งในระดับองค์กร  และปัจเจกบุคคลลดน้อยถอยลง  ทั้งนี้ปัจจัย      
ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ (๑) พระสงฆ์ไม่ได้รับการศึกษาที่ถูกต้องและทั่วถึง (๒) การท างานที่ไม่เข้มแข็ง   
และไม่ประสานงานกันอย่างทั่วถึงของพระสงฆ์ทุกระดับ (๓) สถาบันสงฆ์ไม่ได้ด าเนินบทบาทของตน    
ตามพุทธประสงค์อย่างแท้จริงและ (๔) การที่พระสงฆ์ทุกระดับส่วนใหญ่ไม่ปรับตัวให้เข้ากับยุคสมัย
ภายใต้กรอบแห่ งพระธรรมวินัยเหล่ านี้ เป็นปัจจัยหลักที่ท า ให้สถาบันสงฆ์นั้น ได้ลดคุณค่า              
ไปจากสังคมไทยทุกขณะและเป็นสิ่งที่ คณะสงฆ์ทุกระดับจะต้องหันมามองและปรับปรุงตนเอง      
เพ่ือด ารง  บทบาทการเป็นสถาบันที่มีคุณค่าทางด้านจิตวิญญาณ   โดยเฉพาะอยางยิ่งในมิติ        
ด้านคุณธรรม จริยธรรม และศีลธรรมของสังคมตลอดไป  ๒) บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบัน และแนวโน้มในอนาคตพระสงฆ์  ที่จะด ารงบทบาทการเป็นทรัพยากรมนุษย์       
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต นั้นควรมีคุณสมบัติดังนี้  คือ    (๑) มีความรู้เกี่ยวกับหลักธรรมทางพุทธ
ศาสนาอย่างลึกซึ้งและแจ่มแจ้ง  (๒) มีความประพฤติตามหลักพระธรรมวินัย ด้วยวัตรปฏิบัติที่ดีงาม 
(๓) มีความรู้ในวิชาการทางโลก  ที่จะเอ้ือประโยชน์ต่อการท าหน้าที่ของตน และ (๔) มีความสามารถ
ในการเผยแผ่หลักธรรมค าสอนทั้ง ในระดับโลกิยะและโลกุตตระ เพราะเมื่อพระสงฆ์ได้พัฒนาตนเอง
จนมีคุณภาพตามพุทธโอวาทแล้วก็สามารถช่วยพัฒนาคนในสังคมให้เป็นพุทธศาสนิกชนที่ดีเช่นกัน  
๓) บทบาทพระสงฆ์ในฐานะนักพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต พระสงฆ์  
ที่จะด ารงบทบาทนักพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ควรมีคุณสมบัติต่อไปนี้คือ     
(๑) มีหลักพระธรรมวินัยเป็น เครื่องอยู่ ของตน (๒ ) มีความเข้าใจในหลักธรรมอย่ างลึกซึ้ ง              
                                                           

 ๗๑พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี, พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) ,๒๕๕๗. 
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(๓) มีความสามารถในการบริหารจัดการการเรียนการสอน  และการเผยแผ่พระธรรมค าสั่งสอน      
ของพระพุทธศาสนา (๔) มีความสามารถในการที่จะสื่อสาร กับคนภายนอกด้วยวิธีการและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในกระแสโลกาภิวัฒน์ และ (๕) มีความเสียสละ อุดมการณ์ และอุดมคติตามกรอบของพระ
ธรรมวินัยซึ่งสามารถประยุกต์ใช้ไดใ้นยุคปัจจุบัน๗๒ 
 พระพุทธินันท์ บุญเรือง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืนตาม
หลั กพระพุทธศาสนา” ผลการศึ กษ าพบว่ ามีห ลั ก ธรรมทางพระพุทธศาสนามากมาย                       
ที่สามารถน ามาปรับใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้เช่นหลักทิฎฐธัมมิกัตถประโยชน์    
สังวัตตนิกธรรมสัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรมอิทธิบาทมรรคสังโยชน์หรือรวมเรียกว่าไตรสิกขา         
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการพัฒนาตนหลักธรรมเหล่านี้สามารถน าไปใช้ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้เหมาะสมและเกิดประสิทธิผลซึ่งมีเป้าหมายในการพัฒนาหลักๆอยู่เพียง ๔ อย่าง   
คือการพัฒนากาย การพัฒนาศีลการพัฒนาจิตการพัฒนาปัญญา๗๓ 
 สุเมธ ภิญญำคง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการที่มีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน            
ของพนักงานบริษัท อูช่าสยามสตีลอินดัสตรียส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็น เพศชาย อายุระหว่าง ๓๖-๔๕ ปี มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ ๓-๖/ปวช. มีรายได้ต่อเดือน 
ระหว่าง ๑๐,๐๐๑-๑๕,๐๐๐บาท และมีระยะเวลาในการท างาน ๑๑-๒๐ ปี  ความคิดเห็น           
ของพนักงานเกี่ยวกับการจัดการของบริษัท อูช่าสยามสตีลอินดัสตรียส์ จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับ        
ปานกลางในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน โดยพนักงานมีความคิดเห็นด้านการรายงานสูงสุด  
รองลงมาคือ การอ านวยการ การวางแผน การประสานงาน การจัดคนเข้าท างาน การจัดองค์การ 
และพนักงานมีความคิดเห็นด้านการท างบประมาณต่ าสุด ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท อูช่าสยามสตีล อินดัสตรียส์ จ ากัด (มหาชน) ภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยพนักงาน     
มีปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับสูงสุด รองลงมาคือ ความส าเร็จในการ
ท างานสถานภาพของอาชีพ ความมั่นคงปลอดภัย อยู่ในระดับมาก ในส่วนลักษณะของงาน         
การยอมรับนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้า การปกครองบังคับ

                                                           

 ๗๒พระมหาโยทิน ละมูล, “บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์และนักพัฒนาทรัพยากร มนุษย์”, 
วิทยำนิพนธ์วิทยำศำสตรมหำบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหาร ศาสตร์), ๒๕๔๕.   
 ๗๓พระพุทธินันท์ บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”, 
วิทยำนิพนธ์ศิลปศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย), ๒๕๔๙.   



 

 
๗๐ 

 

                
 

บัญชา เงินเดือน สภาพการ ปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง และ
พนักงานมีปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านสถานะทางสังคมต่ าสุด อยู่ในระดับน้อยตามล าดับ๗๔ 
 พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิ โก)   ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวคิดทฤษฎี                
ที่เกี่ยวข้องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน การสรรหา การพัฒนาและการธ ารงรักษา    
มีกลยุทธ์ คือ กระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร ก าหนดแผนทั้งใน
ระยะสั้น กลาง   และยาว ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละงาน การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล
ด้วยการจัดท าเป็น เอกสารที่ระบุวิสัยทัศน์  ภารกิจ และกลยุทธ์ด้านต่างๆ ในการด าเนินงาน         
ขององค์การหนึ่งๆเป็นเครื่องมือในการประสานงานและก ากับติดตามการด าเนินงานในส่วนต่างๆ  
ขององค์การให้เป็นไปในทิศทางและจังหวะที่สอดคล้องกันซึ่งจัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์สภาพการณ์
ภายนอกและภายในองค์การเพ่ือคาดคะเนแนวโน้มของสถานการณ์และก าหนดทิศทางการด าเนินงาน
ขององค์การให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์จุดมุ่งหมาย ภารกิจและวัตถุประสงค์
ทางกลยุทธ์ขององค์การ นโยบายต่างๆ ที่ส าคัญ แผนงานหลักและแผนงานอ่ืนๆ ที่จะน ามาปฏิบัติ    
มาบูรณาการ  เพ่ือให้สามารถเชื่อมโยงสอดรับกับหลักการบริหารขององค์การ เพ่ือให้องค์การ
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ตามจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  ๒. สภาพกลยุทธ์
การทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรีที่เป็นอยู่นั้น คณะสงฆ์ได้น ากลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความสอดคล้องตามพระราชบัญญัติ
คณะสงฆ์ตลอดจนถึงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์
จังหวัดเพชรบุรี เพ่ือส่งเสริมการสร้างทรัพยากรบุคคล คือพระสังฆาธิการ ผู้เป็นศาสนทายาทสืบทอด
อายุพระพุทธศาสนาในอนาคต นอกจากนั้น ปัญหาอุปสรรคการจัดการที่ไม่เหมาะกับกลยุทธ์         
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์ จังหวัดเพชรบุรี มีสาเหตุส าคัญมาจากวิสัยทัศน์ที่ไม่ชัด เจน
พันธกิจไม่เหมาะสม  กระบวนการจัดการภายในคณะสงฆ์ไม่ชัดเจน เช่น การวางแผน (planning) 
การสรรหา (recruiting) การพัฒนา (development) และการธ ารงรักษา (Maintaining) เป็นต้น   
๓. กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี คือ การใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณค่าเพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรที่มีค่าให้คณะสงฆ์รู้จักคุณค่าของกลยุทธ์  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์น าเอาไปประพฤติปฏิบัติในชีวิตประจ าวันเป็นกลยุทธ์การวางแผนงาน
ต่างๆ ที่เกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็ นแม่แบบ      
ที่มีคุณภาพ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่คณะสงฆ์ เพื่อเตรียมบุคคลให้เหมาะสมกับงานและเวลา 
รวมทั้งพัฒนาก าลังคนให้เกิดประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายยังสามารถประเมินกลยุทธ์ทรัพยากร

                                                           

 ๗๔สุเมธ ภิญญาคง“การบริหารงานของบริษัท อูช่าสยามสตีลอินดัสตรียส์ จ ากัด (มหาชน) ; กรณีศึกษา
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมเทศบาลต าบลเสม็ด จังหวัดชลบุรี”,วิทยำนิพนธ์รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต.
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา),๒๕๕๑.   



 

 
๗๑ 

 

                
 

มนุษย์ในปัจจุบันและความต้องการในอนาคต พร้อมวิธีการเพ่ือให้เกิดความสมดุลกันระหว่าง
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันกับทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตการพยากรณ์ความต้องการเพ่ือให้สอดคล้อง
กับต าแหน่งที่ว่างในอนาคต  ซึ่งจ าเป็นต้องให้มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
ด้วยจึงน าเสนอกลยุทธ์ดังนี้  ๓.๑ กลยุทธ์ด้านการวางแผน มีวินัย ตรงต่อเวลา และความรับผิดชอบ
ต่อตนเองและสังคมมีภาวะความเป็นผู้น าและผู้ตาม สามารถท างานเป็นทีมและสามารถแก้ไข        
ข้อขัดแย้งและล าดับความส าคัญมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเสริมสร้างให้ทรัพยากรมีความรู้ความสามารถ 
ทัศนคติ และประสบการณ์เพ่ิมขึ้นจนสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขณะเดียวกันพร้อมที่จะรับผิดชอบงานต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือให้องค์การสัมฤทธิ์ผล    
๓.๒ กลยุทธ์ด้านการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการท างาน   หรือรับ
ต าแหน่งในหน้าที่ต่างๆ มีสรรหาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน  การก าหนดการสรรหาทรัพยากร
มนุษย์โดยให้ยึดหลักพระธรรมวินัยและกฎหมายบ้านเมือง เพ่ือจะได้น าไปสู่ขั้นตอนที่มีคุณภาพ     
๓.๓ กลยุทธ์ด้านการพัฒนา มีความเชื่อมั่นว่าจะต้องเปลี่ยนจากการพัฒนาความรู้  ทักษะ           
และพฤติกรรม ไปสู่การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจ และอุปนิสัยเพ่ือให้คนหาความรู้เองพัฒนาทักษะด้วย
ตัวเองรวมถึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามทัศนคติที่เปลี่ยนไป  ๓.๔ กลยุทธ์ด้านการธ ารงรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์จะท าให้เกิดความรัก ความผูกพันความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ    
ความจงรักภักดี  และความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์ การปรับเปลี่ ยนต าแหน่งที่ เหมาะสม           
กับความรู้ความสามารถและประสบการณ์๗๕ 
 สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการท าให้ทรัพยากรมีคุณค่าและเป็นกลไก 
ส าคัญในการด าเนินงานในด้านต่างๆ เป็นก าลังส าคัญในการบริหารพัฒนาองค์กรสังคมอีกทั้งยังเป็น 
ก าลังในการพัฒนาประเทศอีกด้วย  อีกทั้งเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร
หรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ทักษะและ ประสบการณ์
ในการสรรหาการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานใน องค์กรพร้อมทั้ง
ด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์กรมีศักยภาพที่เหมาะสม 
 

  

                                                           

 ๗๕พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี ,ดุษฎีนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๘. 
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๗๒ 

ตำรำงท่ี ๑.๙.๑  งำนวิจัยท่ีเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 
๑ กระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของเครือบีโปร บริษัท
อเมริกันอันเตอร์ แนชชั่นแนล
แอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ) 

โอวาท สุธาวา ๒๕๕๔ ปริมาณ,คุณภาพ โดยส่วนมากจะเกิดกับด้านการประเมินความจ าเป็น ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งหน่วยงานยังขาดการวิเคราะห์
ข้อมูลเกี่ยวบุคคลก่อนการด าเนินการ พัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และยังขาดการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับบุคคล 
และปัญหาต่างๆ ที่ เกิดขึ้น เพ่ือใช้ประกอบในการวาง
แผน การ พั ฒ น าท รัพ ยากรมนุ ษ ย์ อ ย่ า ง เป็ น ระบ บ 
ความส าคัญกับการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ให้ชัดเจน 

๒ การจั ดการทุ นมนุ ษย์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลโนน
คูณ จังหวัดศรีสะเกษ 

พระมหาทักษิณ    
อภิปุตฺโต (บุตรแดง) 

๒๕๕๕ ปริมาณ,ค ณภาพ พบว่า ๑) บุคลากรมีความ คิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากคือ ด้านการประเมินผลการ
จัดการทุนมนุษย์ด้านการประเมินความ จ าเป็นในการ
จัดการทุนมนุษย์ด้านการวางแผนการจัดการทุนมนุษย์ด้าน
การด าเนินการจัดการทุนมนุษย์  ผลการเปรียเทีบยบความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทุนมนุษย์  มีความ
คิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน  



 

 
๗๓ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๗๓ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 
๓ บทบาทพระสงฆ์ ในฐานะ

ท รั พ ย า ก ร  ม นุ ษ ย์ แ ล ะ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

พระมหาโยทิน ละมูล ๒๕๔๕ คุณภาพ สถาบันพุทธศาสนาในปัจจุบันทั้งในส่วนที่เป็นสถาบันและ
ปัจเจกบุคคลที่เป็นสมาชิก ของสถาบันสงฆ์ อยู่ในช่วงที่ก้าว
ไปสู่ความเสื่อมและสถานการณ์ดูจะเลวร้ายลงทุกวัน จาก
สถาบันที่ เคยมีคุณค่าโดยเฉพาะบทบาทในการเป็นผู้น า
ด้านคุณธรรม จริยธรรมและศีลธรรมของสังคมในอดีต       
ได้กลับกลายมาเป็นเพียงสถาบันหนึ่งที่ตอบสนองสังคม
ทางด้านพิธีกรรมทางศาสนาเป็นส่วนใหญ่ท า ให้คุณค่าของ
สถาบันสงฆ์ทั้งในระดับองค์กร และปัจเจกบุคคลลดน้อย
ถอยลง 

๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แ บ บ ยั่ ง ยื น ต า ม ห ลั ก
พระพุทธศาสนา 

พระพุทธินันท์ บุญ
เรือง 

๒๕๔๙ คุณภาพ พบว่ามีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากมาย  ที่สามารถ
น ามาปรับใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้
เช่นหลักทิฎฐธัมมิกัตถประโยชน์สังวัตตนิกธรรมสัมปรายิ
กัตถสังวัตตนิกธรรมอิทธิบาทมรรคสังโยชน์หรือรวมเรียกว่า
ไตรสิกขา  สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้
เหมาะสมและเกิดประสิทธิผลซึ่งมีเป้าหมายในการพัฒนา 



 

 
๗๔ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๗๔ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 
     หลักๆอยู่เพียง ๔ อย่างคือการพัฒนากาย การพัฒนาศีล

การพัฒนาจิตการพัฒนาปัญญา 
๕ การจัดการที่มีผลต่อปัจจัย

แรงจูงใจในการท างานของ 
พนักงานบริษัท  อูช่าสยาม
ส ตี ล อิ น ดั ส ต รี ย ส์  จ า กั ด 
(มหาชน) 

สุเมธ ภิญญาคง ๒๕๕๑ ปริมาณ,คุณภาพ ความคิดเห็นของพนักงาน  อยู่ ในระดับปานกลาง ใน 
ภาพรวมและรายด้านทุกด้าน โดยมีความคิดเห็นด้านการ
รายงานสูงสุด  รองลงมาคือ  การอ านวยการ การวางแผน 
การประสานงาน การจัดคนเข้าท างาน การจัดองค์การ และ
พนักงานมีความ คิดเห็นด้านการท างบประมาณต่ าสุด 
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

๖ บทบาทพระสังฆาธิการในการ
บ ริ ห า ร กิ จ ก า รค ณ ะส งฆ์
จังหวัดราชบุรี 

พระครูสันติธรรมำภิ
รัต (นำควิไล)   

๒๕๕๔ ปริมาณ,คุณภาพ พบว่า ๑. บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการ
คณะสงฆ์จังหวัดราชบุรีทั้ง ๖ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง รายด้านพบว่า บทบาทในด้านการปกครองอยู่ใน
ระดับมาก ๒. บทบาทของพระสังฆาธิการจ าแนกตาม 
สภาพส่วนบุคคลโดยรวม พระสังฆาธิการที่มี ต าแหน่งและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ พระสังฆาธิการ ต่างกัน มี
บทบาทในการบริหารแตกต่างกัน ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้ง 



 

 
๗๕ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๗๕ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 
     ไว้ ๓. ปัญหาส่วนใหญ่ของพระสังฆาธิการในการบริหาร

กิจการคือ การกระจายอ านาจหน้าที่ให้ครอบคลุมพ้ืนที่ 
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการศึกษา และการเผยแผ่
พระพุทธศาสนาที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

๗ การบริหารงานวัดโดย การ
ประยุกต์ ใช้พรหมวิหาร ๔ 
ตามความคิดเห็นของพระสงฆ์
ในเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร 

พระณัฐพล ติธมฺโม 
(ปราบพินาศ)  

๒๕๕๒ ปริมาณ,คุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานวัดโดยการประยุกต์ใช้
พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็น
รายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ ด้านการศาสนศึกษา 
ด้านสาธารณสงเคราะห์ ผลการเปรียบเทียบระดับการ 
บริหารงานวัดโดยการประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔ ตามความ
คิดเห็น จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พระสงฆ์
มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ตามพรรษาและวุฒิการศึกษา
บาลี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส่วนพระสงฆ์ที่
มีอายุ วุฒิการศึกษา วุฒิการศึกษานักธรรมต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการ บริหารงานวัดตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของพระสงฆ์ไม่แตกต่างกัน 



 

 
๗๖ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๗๖ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 
๘ กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี   

พระครูสุนทรวัชรกิจ 
(บุญธรรม ธมฺมิโก)  

๒๕๕๗ ปริมาณ,คุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า ๑. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน การสรรหา การพัฒนา 
และการธ ารงรักษา มีกลยุทธ์คือ กระบวนการของการ
ก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร ก าหนด แผน
ทั้งในระยะสั้น กลาง และยาว ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสม
ของแต่ละงาน การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล ด้วยการ
จัดท าเป็นเอกสารที่ระบุวิสัยทัศน์ภารกิจ และกลยุทธ์ด้าน
ต่างๆ ๒. สภาพกลยุทธ์การทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์ที่
เป็นอยู่นั้น คณะสงฆ์ได้น ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีความ
สอดคล้องตาม พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ตลอดจนถึง
กฎระเบียบที่เพ่ือส่งเสริมการสร้างทรัพยากรบุคคล คือ พระ
สังฆาธิการ ผู้เป็นศาสนทายาทสืบทอด 

  



 

 
๗๗ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๗๗ 

 ๒) งำนวิจัยที่เกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมแนวพุทธ  
 มนุษย์เป็นผู้ที่ต้องฝึกฝนหรือศึกษา เมื่อฝึกฝนหรือศึกษาแล้ว มนุษย์นั้นก็จะกลายเป็น 

สัตว์ที่ประเสริฐเลิศได้จนสูงสุด แม้แต่จะเป็นพุทธะและมนุษย์ที่ฝึกฝนพัฒนาศึกษาดีแล้วก็จะช่วยกัน 
พัฒนาสังคมประเทศชาติตลอดจนโลกมนุษย์ทั้งหมดให้เจริญมั่นคง มีสันติสุข  เริ่มจากการรักษาศีล
เพ่ือขัดเกลาพฤติกรรมและการด าเนินชีวิต ของตนเองให้บริสุทธิ์รวมถึงการฝึกหัดการอยู่ร่วมกัน    
ของเพ่ือนร่วมงานให้มีความเกื้อกุนต่อกัน  และกระบวนการที่ส าคัญในการศึกษาต้องพัฒนาตนเอง   
ให้บริบูรณ์ด้วยศีลบริบูรณ์ด้วยสมาธิและบริบูรณ์ ด้วยปัญญาเพ่ือพัฒนาตนเองและสังคมไปสู่เป้าหมาย
สูงสุดในปัจจุบันและอนาคตผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 

 พระสุวรรณ อินฺทวณฺโณ (พรหมบุตร)  ได้ศึกษำวิจัยเรื่อง  การบริหารจัดการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของบริษัท จอยแอนดค์อยน์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า  ๑. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 
ประกอบด้วย ๗ ประการ คือ การวางแผน(Planning) การจัดส่วนงาน (Organizing) การจัดการ 
บุคคล (Staffing)   การอ านวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงานผล 
(Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ๒. การบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของบริษัท จอยแอนด์คอยน์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(๓.๕๘)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้    ด้านมุทิตา ด้านเมตตา ด้านกรุณา และด้านอุเบกขา ตามล าดับ๘๒   

 พระครูวีรญำณสุนทร (จรินทร์ อำบคำ)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาวัดตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”ผลการวิจัย พบว่า 
๑) การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่ อ พิจารณ าเป็ นรายด้ านพบว่ ามีค่ าเฉลี่ ยมากทุกด้ าน   ๒ ) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์               
ตามหลักไตรสิกขา ซึ่งแยกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรม
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา กรณีศึกษาวัดตากฟ้า      
โดยภาพรวม แตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างที่มีวุฒิ การศึกษาทางเปรียญธรรมต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  ส่วนปัจจัยด้านอ่ืนๆ  มีความคิดเห็น          

                                                           

 ๘๒พระมหาศิริชัย สิรินฺทาโณ (ศรีรัมย์), “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๖. 
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๗๘ 

ไม่แตกต่างกันทุกด้าน  ๓) ข้อเสนอแนะควรจัดท ารูปแบบการฝึกอบรมให้ความรู้ที่เป็นมาตรฐาน        
แก่พระภิกษุสามเณรผู้ศึกษาทุก ระดับตระหนักถึงความมีระเบียบวินัย รับผิดชอบต่อหน้าที่จัดอบรม
เป็นประจ าทุกภาคเรียนในการ น าเอาหลักค าสอนทางพุทธศาสนาเข้ามีส่วนร่วมพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมให้แก่ พระภิกษุสามเณรผู้ ศึกษาและปฏิบัติธรรม สามารถน าไปประพฤติปฏิบัติพัฒนาด้าน
กายจิตใจ และสติปัญญาให้สูงขึ้น๘๓ 

 พระมหำวิเชียร  ปญฺ ำวชิ โร   ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์           

ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาโรงเรียนวิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัย

พบว่า  ๑) ความรู้และความเข้าใจในหลักไตรสิกขาของครูผู้สอนและนักเรียนนั้น โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วกลับพบว่า ด้านความรู้และความเข้าใจในหลักไตรสิกขา       

ของนักเรียนอยู่ในระดับปานกลาง  ๒) การปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา

ของครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนการปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

ไตรสิกขาของนักเรียนนั้นโดยภาพรวมแล้วกลับพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง   ๓) แนวทางการส่งเสริม

การพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของโรงเรียนวิถี พุทธในเขตบางขุน เทียน 

กรุงเทพมหานคร แยกไว้  ๓ ด้านด้วยกัน คือ ๑.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านศีล ควรมีการ

ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความเข้าใจในสภาวะของตน และทางโรงเรียน  ควรมีการนิมนต์

พระภิกษุมาสอนศีลธรรมในโรงเรียน รวมถึงควรมีการน าบุคลากรไปร่วมกิจกรรมทางศาสนาในบาง

โอกาส  นอกจากนั้นควรมีกิจกรรมที่สร้างสรรค์ความสามัคคีในหมู่คณะ  และท้ายสุดควรมีการก าหนด

ระเบียบการปฏิบัติต่างๆ ให้ชัดเจน  ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ในด้านสมาธิ  ควรมีการแนะน า

ในเรื่องการท าสมาธิ และทางโรงเรียนควรจัดให้มีกิจกรรมการท าสมาธิเป็นประจ า และยังระบุว่าทาง

โรงเรียนควรจัดให้มีการอบรมด้านการท าสมาธิ๘๔ 

 พระบุญจันทร์ จนฺทสำโร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาลัย
แห่งชาติ ลาวตามหลักไตรสิกขา” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย

                                                           

 ๘๓พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบคา), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาวัดตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔.   
 ๘๔พระมหาวิเชียร ปญฺญาวชิโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา โรงเรียน
วิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔.   
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๗๙ 

แห่งชาติลาว อยู่ในระดับดีทุกด้าน คือด้านนโยบายการพัฒนาบุคลากรวิธีการพัฒนาบุคลากรการ
สนับสนุน  ของผู้บริหารต่อบุคลากร  การรับรู้ข่าวสารในมหาวิทยาลัยและการน าผลการพัฒนา
บุคลากรไปใช้ในการพัฒนางาน  การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของผู้บริหาร ครู อาจารย์และ
บุคลากร  โดยภาพรวม ปฏิบัติตนอยู่ในระดับดีทุกดา้น๘๕ 

 พระมหำปัญจะ กิตฺ ติ เมโธ   ได้ศึ กษาวิจัย เรื่อง “การพัฒ นาทรัพยากรมนุษย์             
ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ความคิดเห็นของบุคลากร      
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
๒) ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ที่จ าแนกตาม อายุ 
ระดับ  การศึกษา อายุราชการ และต าแหน่ ง พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลท าให้บุ คลากร                
มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ        
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  ๓) ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา     
ของกรมสารวัตรทหารเรือ  ควรเพ่ิมรูปแบบการพัฒนาเพื่อให้มีล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบ
ตามหลักการพัฒนายุคใหม่   และเพ่ือให้ บรรลุตามวัตถุประสงค์  เป้ าหมายที่ ได้ ตั้ ง เอาไว้               
ตามหลักของศีล  สมาธิและปัญญา ซึ่งก็คือ การพัฒนาในด้านร่างกาย ด้านจิตใจ และในด้านปัญญา 
ซึ่งประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ            
ให้ดียิ่งขึ้น๘๖ 

 พระมหำศุภกิจ สุภกิจฺโจ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา : กรณีศึกษาศูนย์การเรียนชุมชนอ าเภอพล จังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ความ
คิดเห็น     ของประชากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของศูนย์การเรียนชุมชน 
อ าเภอพล จังหวัด ขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ๒) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักเรียน 
ครู อาจารย์   และเจ้าหน้าที่ ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และสถานภาพ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้ประชากรมีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ไมแ่ตกต่างกัน จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้  
                                                           

 ๘๕พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาลัยแห่งชาติลาวตามหลักไตร สิกขา ”, 
วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๑.  
 ๘๖พระมหาปัญจะ กิตฺติเมโธ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตร 
ทหารเรือ”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
๒๕๕๕.   
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๘๐ 

๓) ปัญหา และอุปสรรค ที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของศูนย์การเรียน
ชุมชน อ าเภอ พล จังหวัดขอนแก่น ได้แก่ ๑) คนส่วนใหญ่มักจะมีเวลาในการท างานมากไมค่่อยมีเวลา
มาปฏิบัติ ธรรม ๒) เป็นคนค่อนข้างใจร้อน ควบคุมอารมณ์ไม่ค่อยได้ไม่ค่อยมีสมาธิเป็นคนสมาธิสั้น  
๓) ทางศูนย์การเรียนชุมชนขาดบุคลากรในการพัฒนาเยาวชนในด้านจัดกิจกรรมด้านปัญญา            
๔) ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาจึงต้องเพ่ิมรูปแบบการ
พัฒนาให้ชัดเจน เพ่ือให้มีล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบตามหลักการพัฒนายุคใหม่  เพ่ือให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ได้ตั้งเอาไว้ตามหลักของ ศีล สมาธิ และปัญญา ก็คือการ
พัฒนาในด้านร่างกาย ในด้านจิตใจ  และในด้านปัญญา ซึ่งประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      
ตามหลักไตรสิกขา ในศูนย์การเรียนชุมชน อ าเภอพล จังหวัดขอนแกน่ให้ดียิ่งขึน้๘๗ 
 พระมหำทักษิณ อภิปุตฺโต (บุตรแดง) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์             

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการศึกษาพบว่า ๑) บุคลากร   

มีความคิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโนนคูณ จังหวัด        

ศรีสะเกษ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน         

มีค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยตามล าดับ คือ ด้านการประเมินผลการจัดการทุนมนุษย์  (x  = ๔.๐๐)       

ด้านการประเมินความจ าเป็นในการจัดการทุนมนุษย์ ( x  = ๓.๙๖) ด้านการวางแผนการจัดการทุน

มนุษย์ (x  = ๓.๙๐) ด้านการด าเนินการจัดการทุนมนุษย์ (x   = ๓.๙๐)  ๒) ผลการเปรียบเทียบ    

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัดศรีสะ

เกษ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก ่เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

สังกัด พบว่า บุคคลมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทุน

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนบุคคลการที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานและสังกัดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ

                                                           

 ๘๗พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาศูนย์การ 
เรียนชุมชน อ าเภอพล จังหวัดขอนแก่น”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔.   
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๘๑ 

จัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ แตกต่างกันอย่าง  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๗๑๘๘ 

 ชุติภำส  ชนะจิตต์  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์     

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน  กรุงเทพมหานคร  

ผลของการศึกษาพบว่า ๑. พนักงานบริษัทที่ท างานในนิคมอุตสาหกรรมบางชันกรุงเทพมหานคร      

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก    

๒. ระดับความคิดเห็นประสอทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านองค์กรมีการควบคุมการท างาน             

ที่มีมาตราฐานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  ๓. ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์        

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์  และอยู่ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง

ค่อนข้างสูง๘๙ 

 พระมหำธฤติ  รุ่งชัยวิทูร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาพระสังฆาธิการ                
เพ่ือประสิทธิภาพการบริหารกิจการคณะสงฆ์ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์        
ตามแนวทั่วไปเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ ๔ ประการ (VETS) คือ ๑) การสร้าง
วิสัยทัศน์  (Vision) ๒) การศึกษา (Education) ๓) การอบรม (Training) และ ๔) การดูงาน 
(Study Tour) ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนาในการวิจัย ครั้งนี้ ได้แก่ 
สิกขา ๓ พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ ภาวนา ๔ อิทธิบาท ๔ และ สัปปุริสธรรม ๗ ส่วนรูปแบบ     
การพัฒนาพระสังฆาธิการ   ตามแนวทั่วไป  และตามแนวพระพุทธศาสนาที่จะให้มีประสิทธิภาพ    
ในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ทั้ง ๖ ด้าน  ควรมีการบูรณาการ การพัฒนาพระสังฆาธิการ ตามแนว
ทั่วไป  และพระพุทธศาสนาเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารกิจการคณะสงฆ์มากยิ่งขึ้น ได้แก่   
๑) ด้านการปกครองควรบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทั่วไป (VETS) ร่วมกับ 
หลักธรรม คือ พรหมวิหาร ๔ ที่ถือว่าเป็นหลักธรรมที่เหมาะสมกับผู้ปกครองมากที่สุด   ๒) ด้าน
การศาสนศึกษา ควรบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทั่วไป (VETS) ร่วมกับหลักธรรม 

                                                           

 ๘๘พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต, “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัด    
ศรีสะเกษ”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
๒๕๕๕. 
 ๘๙ธนัฏฐา  ทองหอม  “อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรชุมชุมสหกรณ์ชาวสวรปาล์มน้ ามันกระบี่ จ ากัด, วิทยำนิพนธ์บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต, (คณะบริหารธุรกิจ 
:มหาวิทยาลัยเทคโนโลยราชมงคลธัญบุรี),๒๕๕๖. 



 

 
๘๒ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๒ 

คือ สิกขา ๓ ที่ถือว่าเป็นหลักธรรมในการพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้อยู่อย่างประเสริฐ   ๓) ด้านการศึกษา
สงเคราะห์ ควรบูรณาการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทั่วไป (VETS) ร่วมกับหลักธรรม คือ 
สังคหวัตถุ ๔ ที่ถือว่าเป็นหลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจบุคคล  และประสานหมู่ชนไว้ให้
สามัคคี เป็นหลักการสงเคราะห์ซึ่งกัน  และกัน  ๔) ด้านการเผยแผ่ควรบูรณาการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทั่วไป (VETS) ร่วมกับหลักธรรม คือ ภาวนา ๔  ที่ถือว่าเป็น หลักธรรม
ส าหรับพัฒนา ฝึกฝน อบรมมนษุย์ให้มีความสามารถด ารงชีวิตอยู่ ในสังคมได้อย่างปกตสิขุ             
๕) ด้านการสาธารณปูการ ควรบรูณาการการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ตามแนวทั่วไป (VETS) ร่วมกับ
หลักธรรม คือ อิทธิบาท ๔  ที่ถือว่าเป็นหลักธรรม ที่ท าให้ประสบความส าเร็จ ๖) ด้านสาธารณ
สงเคราะห์ ควรบูรณาการการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทั่วไป (VETS) ร่วมกับหลักธรรม     
คือ สัปปุริสธรรม ๗  ที่ถือว่าเป็นหลักธรรมที่สามารถพัฒนามนุษย์ได้เป็นอย่างดี และด้วยการประยุกต์ 
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทั่วไป (VETS) และหลักธรรมแต่ละหัวข้อสามารถ         
ยังการบริหารกิจการคณะสงฆ์ของพระสังฆาธกิารได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด๙๐ 

 พระพงษ์ชัย ชยวโส (พุทธวชิรกุล)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ๑) พระธรรมจาริก           
มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน  โครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x  =๓.๑๔) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับ
ปานกลางทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับ คือ ด้านการสรรหา  และการคัดเลือก
บุคลากร (x  =๓.๒๕)  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ( x  =๓.๑๙) ด้านการประเมินผล การ
ปฏิ บั ติ งานของบุ คลากร ( x  =๓ .๑๓ )  และด้ านการธ ารงรักษ าบุ คลากร   ( x   =๓ .๐๐ )                    
๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า  พระธรรมจาริก
ที่มี อายุ พรรษา ระดับการศึกษาเปรียญธรรมและอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 
ต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนพระธรรมจาริก        
ที่มีระดับการศึกษาสามัญ ระดับการศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน  ๓) ปัญหาอุปสรรคและวิธีแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์             
ของ ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร พบว่า งบประมาณในการสรรหาและคัดเลือกตลอดถึงการ ด าเนินด้านอ่ืนเกี่ยวกับบุคลากร

                                                           

 ๙๐พระมหาธฤติ รุ่งชัยวิทูร  “รูปแบบการพัฒนาพระสังฆาธิการ เพื่อประสิทธิภาพการบริหารกิจการ
คณะสงฆ์”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศำสตร ,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๗.  



 

 
๘๓ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๓ 

ไม่เพียงพอมีผู้มาสมัครน้อย  ศักยภาพคุณสมบัติและความรู้ พ้ืนฐานของผู้สมัคร ไม่สอดคล้อง        
กับระเบียบที่ก าหนดไว้  การแก้ไขปัญหาและอุปสรรค พบว่า มีการด าเนินการประชาสัมพันธ์มากขึ้น 
จัดการศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาในระดับที่สู งและเพ่ิมค่าตอบแทนและสวัสดิการ           
ด้านต่างๆ  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร พบว่า ขาดงบประมาณ ขาดความต่อเนื่องใน      
การจัดฝึกอบรม ไม่มีความสะดวกในการคมนาคม สถานที่ และวิทยากร หลักสูตรฝึกอบรมไม่
สอดคล้อง กับการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมไม่ครอบคลุมหรือทั่วถึงกับบุคลากรทุกคน การแก้ไข
ปัญหา  และอุปสรรค พบว่า มีการติดต่อประสานงาน ท าความเข้าใจกับบุคลากร จัดสรรงบประมาณ
เพ่ิมเติม ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาโดยการบูรณาการกับหน่วยงานอื่นๆ  ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ไม่มีคณะกรรมการด าเนินการ ประเมินที่ชัดเจนและบุคลากร          
ไม่ส่งรายงานผลการปฏิบัติงาน  วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรค พบว่า มี การก าชับหัวหน้าศูนย์         
ให้ติดตามก ากับบุคลากรในศูนย์ของตนเองให้มากขึ้น  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่า มีปัญหา
อุปสรรคมาก เนื่ อ งจากส่ วนหนึ่ ง เป็ นองค์ การทางคณ ะสงฆ์   ซึ่ งมี ต าแหน่ งงาน ไม่ ม าก                  
และมีงบประมาณในการบริหารจัดการจ ากัด  มีผู้มาสมัครน้อยและไม่มีข้อสัญญาให้อยู่ปฏิบัติงาน    
วิธีปัญหาและอุปสรรค พบว่า มีการปรับเพ่ิมค่าภัตตาหารตามความเหมาะสมสภาพเศรษฐกิจ       
ขององค์การและผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก  มีการปรับทัศนคติให้พระธรรมจาริก           
มีจิตอาสาและมีการเพิ่มสวัสดิการอื่นๆ๙๑ 

 ฌำน ตรรกวิจำรณ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัย
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา โดยมีพุทธ
เศรษฐศาสตร์ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ใน
การพัฒนา  โดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับโลกุตรธรรมส่วน
ปรัชญา  ในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่า มนุษย์สามารถพัฒนาได้พุทธธรรมมีเป้าหมายที่การ
พัฒนาปรับปรุงมนุษย์ใช้ปัญหาของมนุษย์คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้งใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔  เป็นหลักคิดใน
การพัฒนา และมีการคิดเชิงระบบ ส าหรับเป้าหมายในการพัฒนานั้นจะมีสามประการ คือ  (๑) ท าให้
มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรมในการด ารงชีวิต    
และ (๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุด คือ การพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิง สู่ภาวะนิพพาน   หรือนิโรธการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ มี  ๓ องค์ประกอบการพัฒนา คือ การพัฒนาระดับบุคคลระดับกลุ่ม       

                                                           

 ๙๑พระพงษ์ชัย ชยวโส (พุทธวชิรกุล), “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ 
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยมหาจฬุาลงก
รณราชวทิยาลัย), ๒๕๕๖. 



 

 
๘๔ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๔ 

และการพัฒนาในระดับองค์การ  เพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธมีปฏิสัมพันธ์   
กับบริบท จึงท าให้องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องมีเป้าหมายขององค์การที่เศรษฐกิจแบบพอเพียง      
มีพุทธเศรษฐศาสตร์เป็นแนวทางของระบบเศรษฐกิจ มีกระบวนทัศน์การพัฒนาที่ประกอบด้ วย
กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงานกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ กระบวนทัศน์การพัฒนา
โลกียธรรม และกระบวนทัศน์การพัฒนาระดับโลกุตรธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล 
และระดับองค์การจะมีตัวแบบในการพัฒนา ซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย๙๒ 

 สรุปได้ว่ำ การจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาคือศีลสมาธิปัญญา      
เป็นกระบวนการพัฒนา ๓ ด้าน  คือศีลเป็นหลักการพัฒนาระดับความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทาง
สังคม สมาธิเป็นหลักการพัฒนาจิตใจให้มีสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการคิดพิจารณาตัดสินใจ
กระท า หรือไม่กระท าการใดๆหลักไตรสิกขาเป็นหลักการฝึกหัดพัฒนามนุษย์ เมื่อฝึกฝนหรือศึกษาแล้ว 
มนุษย์นั้นก็จะกลายเป็นสัตว์ที่ประเสริฐเลิศได้จนสูงสุด 
 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 ๙๒ฌาน ตรรกวิจารณ์ , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยำนิพนธ์ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๕๐. 



๘๕ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๕ 

ตำรำงท่ี  ๑.๙.๒ งำนวิจัยท่ีเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมแนวพุทธ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 

๑ การพัฒ นาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 
: กรณีศึกษาวัดตากฟ้า 
อ าเภอตากฟ้า จังหวัด
นครสวรรค์ 

พระครูวีรญาณสุนทร 
(จรินทร์ อาบคา) 

๒๕๕๔ ปริมาณ,คุณภาพ ๑) การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักไตรสิกขา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก ไตรสิกขา 
ซึ่งแยกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่
มี วุฒิ การศึ กษาทางเปรียญ ธรรมต่ างกัน  ๓ ) 
ข้อเสนอแนะควรจัดท ารูปแบบการฝึกอบรมให้
ความรู้ที่เป็นมาตรฐานแก่พระภิกษุสามเณรผู้ศึกษา  

๒ การพัฒ นาทรัพยากร
ม นุ ษ ย์ ต า ม ห ลั ก 
ไตรสิกขา : กรณีศึกษา
โรงเรียนวิถีพุทธ ในเขต
บ า ง ขุ น เ ที ย น 
กรุงเทพมหานคร 

พระมหาวิเชียร ปญฺาวชิโร ๒๕๕๔ ปริมาณ,คุณภาพ ๑) ความรู้และความเข้าใจในหลักไตรสิกขาของ
ครูผู้สอนและนักเรียนนั้น โดยรวมอยู่ในระดับมาก
แนวทางการส่งเสริมการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักไตรสิกขาของโรงเรียนวิถีพุทธแยกไว้  ๓ 
ด้านด้วยกัน คือ ๑.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ด้านศีล ควรมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มี 
ความเข้าใจในสภาวะของตน และทางโรงเรียนควร
มีการนิมนต์พระภิกษุมาสอนศีลธรรมในโรงเรียน 



๘๖ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๖ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 

๓ การพัฒ นาทรัพยากร
มนุษย์ในมหาลัยแห่งชาติ 
ลาวตามหลักไตรสิกขา 

พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร ๒๕๕๑ คุณภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในมหาวิทยาลั ย
แห่งชาติลาว อยู่ในระดับดีทุกด้าน คือด้านนโยบาย
การพัฒนาบุคลากรวิธีการพัฒนาบุคลากร การ
สนับสนุนของ ผู้บริหารต่อบุคลากร การรับรู้
ข่าวสารในมหาวิทยาลัยและการน าผลการพัฒนา
บุคลากรไปใช้ในการ พัฒนางาน การปฏิบัติตนตาม
หลักไตรสิกขา โดยภาพรวม ปฏิบัติตนอยู่ในระดับ
ดีทุกด้าน 

๔ การพัฒ นาทรัพยากร
ม นุ ษ ย์ ต า ม ห ลั ก 
ไ ต ร สิ ก ข า ข อ ง ก ร ม
สารวัตรทหารเรือ 

พระมหาปัญจะ กิตฺติเมโธ ๒๕๕๕ ปริมาณ,คุณภาพ ๑ ) ความคิด เห็ นของบุ คลากรต่อการพัฒ นา 
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรม
สารวัตรทหารเรือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๒) 
ความ ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลท าให้บุคลากรมีความ
คิดเห็นต่อ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา แตกต่างกัน 

  



๘๗ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๗ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 

๕ การพัฒ นาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 
: ก รณี ศึ กษ าศูนย์ การ
เรียนชุมชนอ าเภอพล 
จังหวัดขอนแก่น 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจโฺจ ๒๕๕๔ ปริมาณ,คุณภาพ ๑) ความคิดเห็นของ ประชากรต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา  โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ๒) การเปรียบเทียบความคิดเห็นพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้ประชากรมีความ
คิดเห็นต่อการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ๓) ปัญหา และอุปสรรค  ๑) คนส่วนใหญ่
มักจะมีเวลาในการท างานมาก ไม่ค่อยมีเวลามา
ปฏิบัติธรรม ๒) เป็นคนค่อนข้างใจร้อน ควบคุม
อารมณ์ไม่ค่อยได้ไม่ค่อยมีสมาธิ ๓) ทางศูนย์การ
เรียนชุมชนขาดบุคลากรในการพัฒนาเยาวชน ใน
ด้านจัดกิจกรรมด้านปัญญา ๔) ข้อเสนอแนะและ
แนวทางการพัฒนา จึงต้องเพ่ิมรูปแบบการ พัฒนา
ให้ชัดเจน 

  



๘๘ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๘ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 

๖ การจัดการทุนมนุษย์ของ
อ งค์ ก า รบ ริ ห า ร ส่ ว น
ต าบลโนนคูณ จังหวัด ศรี
สะเกษ 

พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต,  ๒๕๕๕ ปริมาณ,คุณภาพ พบว่า ๑. มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็น
ด้วยมาก  ๒. ระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
ด้านองค์กรมีการควบคุมการท างานที่มีมาตราฐาน
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  ๓. ความสัมพันธ์ระหว่าง
การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์  และอยู่ ในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางค่อนข้างสูง 

๗ รูปแบบการพัฒนาพระ
สั ง ฆ า ธิ ก า ร  เ พ่ื อ
ประสิทธิภาพการบริหาร
กิจการคณะสงฆ ์

พระมหาธฤติ รุ่งชัยวิทูร ๒๕๕๗ คุณภาพ พบว่าประสิทธิภาพในการบริหารกิจการคณะสงฆ์
ทั้ง ๖ ด้าน ควรมีการบูรณาการ การพัฒนาพระ
สังฆาธิการ ตามแนวทั่วไปและพระพุทธศาสนา 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารกิจการคณะ
สงฆ์(VETS) ร่วมกับ มากยิ่งขึ้น ได้แก่ ๑) ด้าน
การปกครอง หลักธรรม คือ พรหมวิหาร ๔  สิกขา 
๓ สังคหวัตถุ ๔  ภาวนา ๔ อิทธิบาท ๔ และสัปปุ
ริสธรรม ๗ 



๘๙ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๘๙ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 

๘ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ของส านั กงาน
บริหารงานโครงการ พระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

พระพงษ์ชัย ชยวโส (พุทธว
ชิรกุล) 

๒๕๕๗ ปริมาณ,คุณภาพ        ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
พบว่า งบประมาณในการสรรหาและคัดเลือก  
      ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร พบว่า 
ขาดงบประมาณ ขาดความต่อเนื่องในการ จัด
ฝึกอบรม ไม่มีความสะดวกในการคมนาคม สถานที่
และวิทยากร  
     ด้ านการประเมินผลการปฏิ บั ติ งานของ
บุคลากร พบว่า ไม่มีคณะกรรมการด าเนินการ 
ประเมินที่ชัดเจนและบุคลากรไม่ส่งรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน   
     ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่า มีปัญหา
อุปสรรคมาก เนื่องจากส่วนหนึ่งเป็น องค์การทาง
คณ ะส งฆ์  ซึ่ งมี ต าแห น่ ง งาน ไม่ ม าก  แล ะมี
งบประมาณในการบริหารจัดการจ ากัด   

  



๙๐ 

 

 

   

                                                                                                    
   

๙๐ 

ล ำดับที่ ชื่อเรื่อง ชื่อผู้แต่ง/หน่วยงำน พ.ศ. ประเภทงำนวิจัย ผลงำนวิจัย 

๙ การพัฒ นาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธ 

ฌาน ตรรกวจิารณ ๒๕๕๐ คุณภาพ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมี
พุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา โดยมีพุทธ
เศรษฐศาสตร์ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การ
เรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎี  
ที่ใช้ในการพัฒนา โดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ 
ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับโลกุตรธรรม 
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ มี๓ องค์ประกอบการ
พัฒนา คือการพัฒนาระดับบุคคล ระดับกลุ่มและ
การพัฒนาในระดับองค์การเพ่ือให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธมีปฏิสัมพันธ์กับ
บริบท 

  



๙๑ 
 

 

   

                                                                                                    
   

๙๑ 

๑.๑๐  วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย  
 วิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ  

ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth-Interview)  โดยการสัมภาษณ์พระสังฆาธิ

การในต าบลอุโมงค์  อ าเภอเมือง  จังหวัดล าพูน   จ านวน ๑๒ รูป มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา    

“จัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน”        

มีล าดับขั้นตอนดังนี้ 

 ๑.๑๐.๑  ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน  
  ๑. ประชำกร 

 การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกับชุมชน 
ประกอบด้วย  พระสังฆาธิการในเขตต าบลอุโมงค์  อ าเภอเมอืงจังหวัดล าพูน  จ านวน  ๑๒ รูป 

  ๒. กลุ่มตัวอย่ำง 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามรูปแบบการวิจัยดังนี้ การวิจัย
เชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้วิธีการก าหนดตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือให้ได้
กลุ่มตัวอย่างตามคุณสมบัติที่ตรงกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ประกอบด้วย พระสังฆาธิการ ในเขต
ต าบลอุโมงค์ อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน ดังรายนามดังนี้  
 

๑. พระเทพรัตนนายกพระ 
ราชปัญญาโมลี 

(จ ารัส ทตฺตสิริ, 
ปธ.๗) 

เจ้าคณะจังหวัดล าพูน 

๒. พระครูจิรวัฒนโสภณ พระวินยาธิการ เจ้าคณะอ าเภอ 
๓. พระอธิการนิพันธ์   สิริวฑฺฒโน เจ้าอาวาสวัดอุโมงค์ 
๔. พระอธิการนิรันดร์   ฐิตธมฺโม เจ้าอาวาสวัดศรีดอนทอง 
๕. พระอธิการบุญยัง   ปญฺญาวโร   เจ้าอาวาสวัดเทพาราม 
๖. พระมหาทอง   กิตฺติรตนสมฺปนฺโน   เจ้าอาวาสวัดกอม่วง 
๗. พระครูสิริสุตานุยุต   จนฺทร สี   เจ้าอาวาสวัดป่าเห็ว 
๘. พระครูสุวัจน์ชัยสถิตย์   ปญฺญาปสุโต   เจ้าอาวาสวัดชัยสถาน 
๙. พระอธิการวิโรจน์   ปุญฺญกาโม   เจ้าอาวาสวัดวัดป่าเส้า 
๑๐. พระครูสมุห์สุทธกานต์   สุทฺธปญฺโญ    เจ้าอาวาสวัดวัดสุวรรณารา     

(ป่าลาน) 
๑๑. พระอธิการชวลิต   ติกฺขปรกฺกโม   เจ้าอาวาสวัดแม่ร้องน้อย 



๙๒ 
 

 

   

                                                                                                    
   

๙๒ 

๑๒. พระอธิการวิทยา   กตปุญฺโญ   เจ้าอาวาสวัดหนองหมู 
 

 ๓. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 วิจัยการวิจัยเรื่อง  จัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ในเขตต าบลอุโมงค์ 

อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน  ผู้วิจัยใช้การวิจัยแบบคุณภาพ 
 การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์เชิ งลึกแบบมีโครงสร้างในการเก็บข้อมูลจาก

พระสัฆาธิการผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน ๑๐ รูป ประกอบด้วย พระสังฆาธิการ ในเขตต าบลอุโมงค์ อ าเภอ
เมือง จังหวัดล าพูน  ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ขึ้นโดยโดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง     
เป็นพ้ืนฐานเรื่องคุณลักษณะผู้น าชุมชนตามหลักธรรมและตามทฤษฎีคุณลักษณะ  โดยแบ่งแบบ
สัมภาษณ์ออกเป็น ๒ ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์จัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ในเขตต าบลอุโมงค์  

อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 

 ๔. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษาวิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอน  โดยการเก็บข้อมูล  โดยการสัมภาษณ์  

เชิงลึก (In-depth Interview) ทั้งนี้ข้อมูลที่เก็บรวบรวมในการวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น  ๒ ประเภท 
ประกอบด้วย   

  ๑) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือการเก็บข้อมูลภาคสนามหรือจากพ้ืนที่ที่ท า
การวิจัยซึ่งเป็นข้อมูลหลักในการวิจัย นี้เป็นข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง โดยการสัมภาษณ์แบบ 
เจาะลึก (In-depth Interview) ทั้งนี้ได้การ สัมภาษณ์แบบเจาะลึก ต้องท าการบันทึกข้อมูลที่ได้ 
จากการสนทนาด้วยเครื่องบันทึกเสียง ทั้งนี้ใช้ เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ ๑-๒ ชั่วโมง   

  ๒) ข้อมูลทุติยภูมิ(Secondary Data) คือการเก็บข้อมูลเอกสาร (Documentary) 
โดยการศึกษาค้นคว้าจากเอกสารงานวิจัยต่างๆ  ซึ่งประกอบไปด้วย หลักการในจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการ ในเขตต าบลอุโมงค์ และเรื่องที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสารทางวิชาการ 
รายงานวิจัย บทความวารสาร วิทยานิพนธ์ ตลอดจนรายงานการประชุมต่างๆ ของหน่วยงาน        
ที่เก่ียวข้อง อันจะท าให้ทราบถึงการจัดการความรู้ในจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 

 ๕. กำรวิเครำะห์ข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์และจากการค้นคว้า
เอกสารต่างๆ ผู้วิจัยจะท าการจัดกลุ่มข้อมูล (Data Grouping) ตามสาระส าคัญของประเด็น        
การสัมภาษณ์ จากนั้นจะท าการ วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหาประกอบบริบท (Context Content 

Analysis Technique)        


