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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ ๑)เพ่ือศึกษาสภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์
กลุ่มภาคเหนือ ๒)เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัย
สงฆ์กลุ่มภาคเหนือ และ ๓)เพ่ือเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ 

 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยรูปแบบเชิงคุณภาพภาคสนาม ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประกอบด้วย ผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่และลูกจ้างประจ าทั้งในงบและนอกงบของวิทยาลัยสงฆ์
กลุ่มภาคเหนือทั้ง ๖ แห่ง จ านวน  ๒๑๒  รูป/คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาโดยสุ่มแบบเจาะจง เพ่ือ
จัดเก็บข้อมูลด้านการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างแห่งละ ๕  รูป/คน รวมทั้งหมด  ๓๐  รูป/คน และ
การรับรองร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธด้วยรูปแบบการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
(Connoisseurship Model) ประกอบด้วยผู้บริหารวิทยาลัยสงฆ์,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านรูปแบบ,
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา จ านวน  ๙ รูป/คน 

 ผลการวิจัยพบว่า 

 ๑.สภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ พบว่า โดยภาพรวมมี
การบริหารองค์กรให้เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยก าหนด
แผนงานหรือโครงการต่างๆ ให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร แผนงานหรือโครงการ จะช่วยเน้นย้ า
ให้คนในองค์กร เกิดความภาคภูมิใจและตระหนักถึงคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรมากยิ่งขึ้น ซึ่งค่านิยม
ที่ก าหนดขึ้นจะต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  และภารกิจหลักขององค์กรที่ยึดถือปฏิบัติแล้วจะ
ช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ ส าหรับวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัด
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือเป็นแนวใน
บริหารงานในทุกๆ ด้าน และการด าเนินงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย โดยยึดหลักการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน ประกอบด้วย ๑) ด้านการคัดเลือกและ
สรรหาบุคลากร ๒) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ ๔) ด้านการให้
บุคลากรพ้นจากงาน 

 ๒.การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ โดยภาพรวมส่วนใหญ่พบว่า ๑) สัปปุริสธรรม ๗ ประยุกต์ใช้การบริหารงานบุคคลด้านการ
คัดเลือกและสรรหา ๒) อิทธิบาท ๔ ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการธ ารงและรักษา
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บุคลากร ๓) พรหมวิหาร ๔ ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร และ ๔)  
ธรรมาภิบาล ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

   ๓.รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ประกอบด้วย ๑)
ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางพัฒนาคุณ
เครื่องแห่งการเตรียมตน การบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับคนและสิ่งแวดล้อม โดยค านึงถึงคุณธรรม
และจริยธรรมที่มีคุณค่า และสร้างความเป็นธรรมต่อบุคคล หรือสังคมที่เกี่ยวข้องกับองค์กรอย่างชาญ
ฉลาด  ๒) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ตามหลักอิทธิบาท ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางการธ ารงรักษา
พนักงานมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและความช านาญจัดเจนเพ่ิม
จ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อยๆ ลดอัตราการเข้าออกงาน เกิดทีมงานที่มั่นคงมีความรักความผูกพันและ
เข้าใจกัน  พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่า
พนักงานที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน และองค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง ๓) ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือ ด้านเมตตาคือ ควร
สนับสนุนให้บุคลากรประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านกรุณา คือส่งเสริมและช่วยเหลือให้
บุคลากรประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ ด้านมุทิตา คือผู้บริหารเอาใจใส่ ช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้
บุคลากรครู ด้านอุเบกขา ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน ทั้งนี้ที่ต้องท าเพ่ือชี้น า
หน่วยงานให้มุ่งไปสู่ความส าเร็จ โดยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า ให้ศึกษาต่อ ให้อบรมเพ่ือ
เพ่ิมความรู้ ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้การวิจัยเพ่ือน ามาใช้ปรับปรุงในองค์กร ส่งเสริมให้ท าผลงาน
วิชาการ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในหน่วยงานและนอกหน่วยงานมากขึ้นและ 
๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือ การให้
พ้นจากงาน ด้านการศึกษากับธรรมาภิบาล กล่าวคือ การให้พ้นจากงาน  มีหลายกรณี เช่น ลาออก 
ลดพนักงาน ตาย ปลดเกษียณ เลิกจ้าง ซึ่งแต่ละกรณีมีการใช้หลักธรรมาภิบาลเข้าไปก ากับควบคุม 
โดยใช้กฎระเบียบ เกิดความเป็นธรรม มีความโปร่งใสในการด าเนินการรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากร เพื่อรับรู้รับผิดชอบร่วมกัน นอกจากนี้ยังใช้หลักความคุ้มค่าในการบริหารด้านการให้พ้นจาก
งานด้วยเพื่อไม่ให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่ดีขององค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ค 

Research Title : Model of Buddhist Personnel Administration in Northern 
Buddhist Colleges 

Researcher : Assoc.Prof.Dr.Worrakrit     Thuenchang 
Institute : Mahachulalongkornrajavidyalaya  University  
  Nakhonsawan  Campus 
Fiscal Year : B.E.2557 (2014) 
Research 
Supporting Fund 

: Mahachulalongkornrajavidyalaya  University 

 
ABSTRACT 

 The objectives of the research were: 1) to study the state of the personnel 
administration in Northern Buddhist Colleges, 2) to study the application of the Buddha-Dhamma 
principles for personnel administration in Northern Buddhist Colleges, and 3) to present the 
model of the Buddhist personnel administration in Northern Buddhist Colleges.  

 This research applied the Qualitative Research with the Field Research. The population 
of the research was 212 people consisting of the administrators, instructors, staffs and employees 
from 6 Northern Buddhist Colleges. The sample of the research consisted of 30 administrators, 
instructors, staffs and employees. The tools of the research were the structured Interview and 
the connoisseurship model from 9 experts consisting of the administrators, the model experts 
and the education experts.  

   Results of the research 

 1. Overall, the state of the state of the personnel administration in Northern Buddhist 
Colleges found that the organization administrated in the policies of 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University by setting the plans or projects for the values of the 
organizations. The plans or projects would emphasize the personnel on realizing the values of 
the organizational cultures. The values must conform to the vision and the main mission of the 
organizations promoting and supporting the organizations successful. The Northern Buddhist 
Colleges under Mahachulalongkornrajavidyalaya University should create the organizational 
cultures to be the guideline for the administration and the operation to the achievement of 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University with the principles of the personnel administration in 
4 aspects: 1) the selection and recruitment, 2) the maintenance, 3) the development, and 4) the 
termination of the employment. 

 2. Overall, the application of the Buddha-Dhamma principles for personnel 
administration in Northern Buddhist Colleges found that 1) the Sappurisadhamma 7 (qualities of a 
good man) was applied for the personnel administration in the selection and recruitment, 2) the 
Iddhipada 4 (the Four Paths of Accomplishment) was applied for the personnel administration in 
the maintenance, 3) the Brahmavihara 4 (the sublime states of mind) was applied for the 
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personnel administration in the development, and 4) the Good Governance was applied for the 
personnel administration in the termination of the employment. 

 3. The model of the Buddhist personnel administration in Northern Buddhist Colleges 
consisted of 1) the selection and recruitment according to the Sappurisadhamma 7 that was the 
structure of the guideline for the development of the self-preparation and the management of 
the human and environment with considering the morality and ethics, and giving the fairness to 
the people or the society cleverly , 2) the maintenance according to the Iddhipada 4 that was 
the structure of the guideline for the maintenance of the personnel valuable. The organizations 
could increase the personnel having the capability and the expert, decrease the Turn Over Rate, 
and build the stable team. The personnel had the high skills in working, and the organization 
made the development continuously. 3) The development according to the Brahmavihara 4 that 
was the structure of the guideline for the development in the Metta (loving-kindness) : the 
administrators should support the personnel for the achievement in working, the Karuna  
(compassion) : the administrators should promote and help the personnel for the achievement in 
every aspect, the Mudita (sympathetic joy) : the administrators should help and solve the 
problems to  the personnel, and  the Upekkha (equanimity) : the administrators should listen to 
the opinion  of the personnel, support the personnel for the development, support the 
personnel for the higher education and training  to increase the knowledge, promote the 
personnel for learning and researching to improve the organizations, promote the personnel for 
doing the academic works, and promote the knowledge sharing inside and outside the 
organizations. Moreover, 4) the termination of the employment according to the good 
governance was the structure of the guideline for the termination of the employment. The 
termination of the employment had the various cases: resignation, decreasing the personnel, 
death, retirement and layoff. Each case should apply the good governance for controlling with 
the regulations, the fairness, the transparency in listening to the opinion from the personnel to 
know together, and the cost–effectiveness for the administration in the termination of the 
employment to not lose the good personnel in the organizations.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยต้องขอกราบขอบพระคุณและขอบคุณพร้อม
ทั้งขอบใจผู้ที่เก่ียวข้องทุกท่าน ประกอบด้วย 

 กราบขอบพระคุณพระเทพปริยัติเมธี, ผศ.ดร. รองอธิการบดีวิทยาเขตนครสวรรค์ที่
เมตตาส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้วิจัยได้มีโอกาสเข้าร่วมวิจัยในนามของวิทยาเขตตั้งแต่ปีงบประมาณ 
๒๕๕๗ เป็นต้นมา ท าให้ผู้วิจัยได้พัฒนาองค์ความรู้ด้านการวิจัยมาโดยล าดับ 

 กราบขอบพระคุณพระสุธีรัตนบัณฑิต (พระมหาสุทิตย์ อาภากโร,ดร.) ผู้ อ านวยการ
สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ ที่ได้เมตตาให้โอกาสทางการวิจัยและชี้แนะแนวทางตลอดกระบวนการจน
สิ้นสุด 

 กราบขอบพระคุณพระราชปริยัติกวี ,ศ.ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ , พระมหา
สมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร,ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ที่ได้เมตตาเมื่อครั้งผู้วิจัยเสนอโครงการวิจัยขอ
สนับสนุนทุนวิจัย และได้เมตตาเสนอแนะข้อมูลเพ่ิมเติมท าให้งานวิจัยนี้มีความ เป็นไปได้ในการ
ด าเนินการวิจัยจนกระทั่งงานวิจัยนี้เสร็จสมบูรณ์ 

 กราบขอบพระคุณและขอบคุณผู้บริหารคณาจารย์ทุกท่านของวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ ,
วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช , วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน , วิทยาลัยสงฆ์นครน่าน , วิทยาลัยนครล าปางและ
วิทยาลัยสงฆ์เชียงราย ที่ได้เมตตาให้ข้อมูลการสัมภาษณ์อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งท าให้งานวิจัยนี้มี
ความสมบูรณ์ดียิ่งขึ้น 

 กราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง ๙ ท่านที่ได้เมตตากลั่นกรองและเสนอแนะรูปแบบ
การวิจัยประกอบด้วย ๑.พระเทพปริยัติเมธี,รศ.ดร. ๒.พระราชวชิรเมธี,ผศ.ดร., ๓.พระศรีรัตนมุนี,ดร. 
๔.พระครูสิริสุตานุยุต,ดร. ๕.รศ.ดร.ธานี เกสทอง  ๖.ผศ.ดร.สาธร ทรัพย์รวงทอง  ๗.รศ.ดร.ประเทือง 
ภูมิภัทราคม ๘.ผศ.ดร.วิรัช จงอยู่สุข และ๙. ดร.วินัย ทองมั่น 

 สุดท้ายผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณพระมหาชุติภัค  อภินนฺโท ผู้อ านวยการส่วนวางแผน
และส่งเสริมการวิจัย สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ มจร ส่วนกลางที่คอยประสานให้ก าลังใจและแนะน า
ขั้นตอนกระบวนการวิจัยให้อยู่ในระยะเวลาที่สามารถด าเนินการวิจัยจนส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี พร้อมทั้ง
ขอบใจเจ้าหน้าที่สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ทุกรูป/ทุกท่านที่คอยประสานข้อมูลด้านการวิจัยและ
ด าเนินการตั้งแต่สัญญาจ้างจนถึงกระบวนการสิ้นสุด  คุณความดีอันบังเกิดจากการวิจัยนี้ ผู้วิจัยขอ
น้อมบูชาคุณพระศรีรัตนตรัย คุณบิดามารดา ครู อุปัชฌาย์ อาจารย์ทุกท่าน และขอขอบใจภรรยา
และลูกๆ ที่คอยเป็นก าลังใจให้ผู้วิจัยได้มีก าลังใจในการท างานและสามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆจน
ประสบความส าเร็จ 

 

        วรกฤต  เถื่อนช้าง 

                พฤศจิกายน  ๒๕๖๑ 
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ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
 
๑. ค าย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 

 การวิจัยครั้งนี้ได้ใช้พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พุทธศักราช 
๒๕๓๙, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙ ซึ่งมีจ านวน ๔๕ เล่ม ใน
การวิจัยได้ใช้ชื่อย่อดังต่อไปนี้ 

 
พระวินัยปิฎก 

วิ.มหา.  (ไทย) = วินัยปิฎก   มหาวิภังค์ (ภาษาไทย) 
 

พระสุตตันตปิฎก 
ที.ปา.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก   ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค              (ภาษาไทย) 
ม.ม.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปัณณาสก์    (ภาษาไทย) 
ม.มู.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย มูลปัณณาสก์        (ภาษาไทย) 
ม.อุ.  (บาลี) = สุตตันตปิฎก   มัชฌิมนิกาย อุปริปณฺณาสกปาลิ (ภาษาบาลี) 
ขุ.ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก    ขุททกนิกาย มหานิทเทส          (ภาษาไทย) 
ม.อุ.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย อุปริปัณณาสก์      (ภาษาไทย)  
ขุ.ชา. (ไทย) = สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย ชาดก                 (ภาษาไทย) 
ส .ข.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก   สังยุตตนิกาย ขันธวรรค           (ภาษาไทย) 
ส .ม.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก  สังยุตตนิกาย มหาวารวรรค       (ภาษาไทย) 
ส .ส.  (บาลี) = สุตตันตปิฎก   สังยุตตนิกาย สคาถวคฺคปาลิ      (ภาษาบาลี) 
ส .ส. (ไทย) = สุตตันตปิฎก   สังยุตตนิกาย สคาถวรรค          (ภาษาไทย) 
องฺ.ทุก.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก   อังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต           (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย ติกนิบาตร          (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก. (ไทย)=สุตตันตปิฎก   อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต        (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก. (ไทย)=สุตตันตปิฎก   อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต        (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏฺฐก. (ไทย)= สุตตันตปิฎก   อังคุตตรนิกาย อัฏฐกนิบาต        (ภาษาไทย) 
 
 
 
๒. การระบุเลขหมายพระไตรปิฎก 

 ในงานวิจัยเล่มนี้ใช้พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พุทธศักราช 
๒๕๓๙ เป็นหลักการอ้างอิงพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย จะระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า เช่น ที.สี. (ไทย) ๙/
๑๙๘/๑๖๑. หมายความว่า ระบุถึงสุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย สีลขันธวรรค ฉบับภาษาไทย พระไตรปิฎก
เล่มที่ ๙ ข้อที่ ๑๙๘ หน้า ๑๖๑ เป็นต้น 



บทท่ี ๑ 

บทน า 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
                พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พระปิยมหาราช รัชกาลที่ ๕  ทรงให้
ความส าคัญยิ่งต่อพระพุทธศาสนา จึงได้ให้พระราชทานนามของพระองค์เป็นชื่อของมหามหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยฝ่ายมหานิกาย มีนามว่า “มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ที่ทรงมีพระ
ราชปณิธานที่จะให้มหาวิทยาลัยแห่งนี้เป็นที่ศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาการชั้นสูงส าหรับพระภิกษุ
สามเณรและคฤหัสถ์ทั่วไป และได้ยกสถานะขึ้นเป็นมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๐   แม้ในมาตรา ๖ แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ก็ได้
บัญญัติให้มหาวิทยาลัยเป็นสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา วิจัย ส่งเสริมและ
ให้บริการทางวิชาการพระพุทธศาสนาแก่พระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ์รวมทั้งการทะนุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม๑ 

             มหาวิทยาลั ยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นสถาบันจัดการ เรี ยนการสอน
ระดับอุดมศึกษา เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ ตามมาตรา ๗ แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยที่ว่า “ให้
มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ” มีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษาระดับประกาศนียบัตร 
อุดมศึกษาและบัณฑิตศึกษา เพ่ือพัฒนาพระภิกษุสามเณร และคฤหัสถ์ท่ัวไป ที่จะเป็นทั้งศาสนทายาท
ที่ทรงคุณค่าสามารถน าทฤษฎีทั้งทางโลกและทางธรรมมาบูรณาการเพ่ือเผยแผ่พระพุทธศาสนาได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในส่วนคฤหัสถ์จัดเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ทรงคุณค่าและสร้าง
ประโยชน์ให้กับสังคมในประเทศไทยได้เป็นอย่างดี  โดยหลักสากลการจัดการศึกษาจ าเป็นจะต้องให้
สอดคล้องกับสภาพทางสังคมเศรษฐกิจและการเมือง เมื่อปัจจัยทั้งสามประการนี้ มีความเปลี่ยนแปลง
ไปตามความเจริญก้าวหน้าของโลก การจัดการศึกษาจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับสภาพ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆดังกล่าวด้วย ๒   

             ในหลายปีที่ผ่านมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมุ่งพัฒนาการจัดการศึกษา
เพ่ือก้าวสู่ความเป็นศูนย์กลางทางการศึกษาการวิจัยด้านพระพุทธศาสนาและปรัชญาระดับนานาชาติ   
ในเบื้องต้นปรากฏภาพชัดจากการจัดงานวิสาขบูชาวันส าคัญสากลของโลก ซึ่งมหาวิทยาลัยได้รับ
มอบหมายจากรัฐบาลให้เป็นผู้ด าเนินการจัดประชุม มีผู้น าชาวพุทธทั่วโลกกว่า ๖๐  ประเทศเข้าร่วม
ประชุม น าไปสู่ข้อตกลงร่วมกัน ในการให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางพระพุทธศาสนาโลก 
มหาวิทยาลัยได้ด าเนินงานตามพันธกิจ โดยมุ่งพัฒนาบัณฑิตให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ จัดการ
                                                           
           ๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. รายงานประจ าปี ๒๕๕๕. (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๕) หน้า ๓. 
           ๒ พระราชปริยัติ, การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๔๙) หน้า ๒. 



๒ 
 

เรียน การสอน ที่ส่งเสริมให้นิสิตเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ส่งเสริมการวิจัย ที่มุ่งเน้นการสร้างองค์
ความรู้ด้านพระพุทธศาสนา ขยายการบริการวิชาการแก่สังคมเช่น การจัดท าหลักสูตรโรงเรียนวิถีพุทธ 
การให้บริการฝึกอบรมด้านพระพุทธศาสนา การบริการเผยแผ่ธรรมะผ่านสื่อต่าง ๆรวมทั้งการท านุ
บ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งส่งเสริมองค์ความรู้ และภูมิปัญญาท้องถิ่น การอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม 
ศิลปวัตถุในท้องถิ่น๓ 

            เมื่อมีความก้าวหน้าและพัฒนาการด้านการศึกษาของมหาวิทยาลัยแผ่ออกไปยังส่วนภูมิภาค
ต่างๆ ของประเทศตามนโยบายและพันธกิจต่างๆ ของมหาวิทยาลัย ท าให้มีความจ าเป็นที่ต้องมี
หน่วยงานของมหาวิทยาลัยรองรับจึงท าให้ต้องมีการสร้างวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์ หน่วยวิทยบริการ
รวมทั้งห้องเรียนต่างๆ เกิดขึ้นมากมาย เพ่ือรองรับความต้องการทางการศึกษาของคณะสงฆ์และ
ประชาชนในส่วนภูมิภาคนั้นๆ  ซึ่งในปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีวิทยาเขตรวมทั้งหมด ๑๐  แห่งและยังไม่
มีนโยบายให้มีเพิ่มอีก แต่ส าหรับวิทยาลัยสงฆ์นั้นในปัจจุบันมีถึง ๑๒ แห่งซึ่งประเด็นปัญหาที่ผู้วิจัยให้
ความส าคัญคือการขับเคลื่อนองค์กรของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งมีหัวใจส าคัญอยู่ที่ทรัพยากรบุคคล
หรือการบริหารบุคคลนั่นเอง 

              การบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญอย่างมากในการด าเนินงานของ
สถาบันอุดมศึกษา เพราะทรัพยากรบุคคลของสถาบัน โดยเฉพาะตัวคณาจารย์จะเป็นกลุ่มบุคลากร
ส าคัญที่จะด าเนินงานให้เป้าหมายของสถาบันอุดมศึกษา คือ ความเป็นเลิศทางวิชาการมีความส าเร็จ
ได้    นอกจากนั้นผู้บริหารเองก็มีส่วนอย่างส าคัญในการผลักดันนโยบายความเป็นเลิศทางวิชาการให้
บรรลุผลส าเร็จเช่นเดียวกับผู้ปฏิบัติงานทางวิชาการอ่ืนๆ ที่จะเป็นก าลังส าคัญของสถาบันอุดมศึกษา
ในทุกๆ ด้าน  ดังนั้นการจัดการในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นเรื่องส าคัญและ
จ าเป็นอย่างยิ่งของสถาบันอุดมศึกษา    

 ส าหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษานั้นหากว่าปฏิบัติงานอยู่นานเท่าใด ความรอบรู้ ความ
เชี่ยวชาญและประสบการณ์ยิ่งมีมากขึ้น  หน่วยงานจะได้รับประโยชน์จากบุคคลเหล่านั้นมากขึ้นด้วย  
แต่ถ้าหน่วยงานใดไม่พยายามจูงใจให้บุคคลท างานอยู่กับองค์กรนานๆ หรือปล่อยให้มีการลาออก
บ่อยๆ ก็เท่ากับหน่วยงานนั้นๆ ต้องสูญเสียหรือขาดคนที่มีความรู้ความสามารถในการท างานไป  แม้
หน่วยงานจะสามารถหาคนใหม่เข้ามาแทนได้   แต่กว่าที่หน่วยงานนั้นจะฝึกฝนให้บุคคลเหล่านั้นมี
ความรู้ความช านาญ และมีประสบการณ์เท่าคนเก่า  จะต้องใช้เวลาและเงินในการฝึ กอบรมเป็นอัน
มาก ในการด าเนินภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษาให้บรรลุจุดประสงค์ได้นั้น
จะต้องอาศัยบุคลากรหลายๆ ฝ่ายได้แก่ อาจารย์ นักวิชาการและเจ้าหน้าที่ธุรการอ่ืนๆ ซึ่งอาจารย์คือ
บุคลากรหลักของมหาวิทยาลัย เหมือนที่ทหารฝ่ายรบคือบุคลากรหลักของกองทัพ ในมหาวิทยาลัยถ้า
ได้อาจารย์ที่ดีมีคุณสมบัติเหมาะสมเพียงพอ งานตามจุดมุ่งหมายของมหาวิทยาลัยก็จะบรรลุผลเป็น
อย่างดี ๔ 

                                                           
           ๓ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. รายงานประจ าปี ๒๕๕๕, หน้า ๗. 
           ๔ ทรงพล  โสภณ.การพัฒนาแผนรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลในสถาบันราชภัฏ.วิทยานิพนธ์
ปริญญาดุษฎีบัณฑิต (ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.๒๕๔๖) หน้า ๒๓. 



๓ 
 

 การที่ประเทศจะเจริญก้าวหน้าได้จ าเป็นต้องมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ความคิด 
ความสามารถจ านวนมาก โดยเฉพาะการศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้นนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ ในบรรดา
ทรัพยากรการบริหาร อันประกอบด้วย M’S ต่างๆ ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ 
(Material) เครือ่งจักร (Machine) การจัดการ (Management) นั้น เป็นที่ยอมรับกันอย่างเป็นสากล
ว่า คนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์การ จนกล่าวได้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็นสินทรัพย์ 
(Assets) ที่มีคุณค่าและเกียรติภูมิ ทั้งนี้เพราะทรัพยากรบุคคลจะท าหน้าที่บริหารทรัพยากรอ่ืนๆ 
ดังนั้นองค์การใดที่สามารถสรรหา พัฒนาและธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและ
คุณสมบัติที่เหมาะสม องค์กรนั้นย่อมมีศักยภาพท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๕  

 ภายใต้บริบทและเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ของระบบสังคมในยุคโลกาภิ
วัตน์ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 
ตลอดจนสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเชิงรูปแบบ (Strategic 
Human Resource Management) จึงได้เป็นเครื่องมือที่มีบทบาทส าคัญที่จะปรับองค์การให้
สามารถเผชิญแรงกดดันหรือข้อจ ากัดจากสภาพแวดล้อมภายนอก และเป็นกลไกส าคัญที่จะช่วย
สนับสนุนเป้าหมายรูปแบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 การจัดการศึกษาของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งในปัจจุบันได้จัดการศึกษาแก่พระภิกษุ
สามเณรและคฤหัสถ์ในหลายระดับเริ่มตั้งแต่ระดับประกาศนียบัตร และระดับอุดมศึกษาที่เปิดสอนทั้ง
ระดับปริญญาตรี และปริญญาโท ก็ต้องให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงต่างๆ
ของโลกเช่นเดียวกัน 

 ในฐานะที่ มหาวิทยาลั ยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เป็นสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาที่จะต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ 
(แก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ ๒,๒๕๔๕) ตามท่ีรัฐบาลได้ประกาศใช้ในมาตรา ๒๘ ไว้ว่า “หลักสูตรการศึกษา
ต่างๆให้จัดตามความเหมาะสมของแต่ละระดับ โดยมุ่งพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลให้เหมาะสมแก่
วัยและศักยภาพ สาระของหลักสูตรทั้งที่เป็นวิชาการและวิชาชีพ ต้องมุ่งพัฒนาบุคคลให้มีความสมดุล 
ทั้งด้านความรู้ ความคิด ความสามารถ ความดีงามและความรับผิดชอบต่อสังคม  ส าหรับหลักสูตร
การศึกษาระดับอุดมศึกษา นอกจากคุณลักษณะในวรรคหนึ่งวรรคและวรรคสองแล้ว ยังมีความมุ่ง
หมายเฉพาะที่จะพัฒนาวิชาชีพชั้นสูง และการค้นคว้าวิจัยเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้และพัฒนาสังคม” 
ด้วย และตามเกณฑ์ท่ีส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาได้ก าหนดไว้ 

 ตามพันธกิจด้านการพัฒนาวิชาการที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ก าหนด
ทิศทางในการด าเนินงาน เพ่ือการพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในการจัด
การศึกษาระดับอุดมศึกษาตามแผนพัฒนาฯระยะที่ ๑๑ (๒๕๕๕-๒๕๕๙) ที่ก าหนดไว้ชัดเจนว่า 

                                                           
          ๕ วรกฤต เถื่อนช้าง,ผศ.,การพัฒนาแผนรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย.วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารอุดมศึกษา ,บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ภาคกลาง,๒๕๕๒) หน้า ๓. 



๔ 
 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนที่จะพัฒนาคุณลักษณะของ
บัณฑิตที่ พึงประสงค์ คือมีปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝ่รู้  ใฝ่คิด เป็นผู้น าด้านจิตใจและปัญญา มี
ความสามารถในการแก้ปัญหา รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงทางสังคม มีโลกทัศน์ที่กว้างไกล มีศักยภาพที่
จะพัฒนาตนเอง ให้เพียบพร้อมด้วยคุณลักษณะและจริยธรรม มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนา 
รู้จักเสียสละเพ่ือส่วนรวม๖ 

              เมื่อมีเหตุผลน่าสนใจและความส าคัญในแง่การศึกษาว่าการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัย
สงฆ์ซึ่งในงานวิจัยนี้มุ่งศึกษาเฉพาะวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ เนื่องจากวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๑๒  แห่ง 
ประกอบด้วย ๑.กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้แก่ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม,วิทยาลัยสงฆ์เลย,
วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์และวิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ  ๒.กลุ่มภาคเหนือ ได้แก่ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์,
วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช,วิทยาลัยสงฆ์นครน่านเฉลิมพระเกียรติฯ,วิทยาลัยสงฆ์นครล าปาง,วิทยาลัย
สงฆ์ล าพูนและวิทยาลัยสงฆ์เชียงราย ๓.กลุ่มภาคใต้ได้แก่ วิทยาลัยสงฆ์ปัตตานี และ๔.กลุ่มภาคกลาง 
ได้แก่วิทยาลัยสงฆ์พุทธโสธร 

             ปัญหาของการวิจัยคือการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือที่มีจ านวนมาก
ที่สุดถึง ๖ แห่งหากจะเทียบในแต่ละภาค มีความน่าสนใจในประเด็นที่ว่าวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือมี
นโยบาย แนวทางบริหารจัดการอย่างไรหรือมีรูปแบบเชิงพุทธที่ประยุกต์จากหลักพุทธธรรมใดที่จะ
สามารถน ามาแก้ไขหรือพัฒนาให้การบริหารงานบุคลากรทุกส่วนงานของวิทยาลัยสงฆ์สามารถ
ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นผลท าให้วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือแต่ละ
แห่งมีแนวทางปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและก าหนดรู้ทิศทางขององค์กรต่อไปจนสามารถขยับฐานะขึ้น
เป็นวิทยาเขตหรือมีมาตรฐานทางการศึกษาท่ีดีและได้รับการยอมรับในระดับสากลต่อไป 
 
 
 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ตั้งวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 ๑.๒.๑  เพ่ือศึกษาสภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

   ๑.๒.๒  เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ- 
                       ของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

      ๑.๒.๓  เพ่ือน าเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 
 
 

                                                           
          ๖ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕ 
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๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
   ๑.๓.๑  สภาพเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือเชิงประจักษ์ 
                       เป็นอย่างไร 
 ๑.๓.๒ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์- 
          กลุ่มภาคเหนือเป็นอย่างไร 
 ๑.๓.๓ รปูแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
                       ควรเป็นอย่างไร 
 
 
 

๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 
 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 

             งานวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือนี้ 
ผู้วิจัยมุ่งศึกษาหลักพุทธบริหารจากข้อมูลปฐมภูมิได้แก่พระไตรปิฎก อรรถกถา และคัมภีร์ทาง
พระพุทธศาสนาที่เกี่ยวข้อง,จากข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่รูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มุ่งศึกษาตามแผนพัฒนาการศึกษา ฉบับที่ ๑๑ (๒๕๕๕ – 
๒๕๕๙).รายงานประจ าปีของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยประจ าปี ๒๕๕๗-๒๕๕๙ และ
รายงานประจ าปีของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือทั้ง ๖ แห่ง,แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการ
บริหารงานบุคคล คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ,การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
สายปฏิบัติการ,การพัฒนาวิชาชีพ,การพัฒนาบทบาทหัวหน้างาน,การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ,ซึ่ง
คลอบคลุมหลักการบริหารงานบุคคล และสังเคราะห์เป็นหลักการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน
ประกอบด้วย ๑)การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒)การธ ารงรักษาบุคลากร ๓)การพัฒนาบุคลากร
และ๔) การให้บุคลากรพ้นจากงาน พร้อมทั้งบูรณาการเป็นการบริหารบุคคลด้วยหลักพุทธธรรมต่างๆ 
สังเคราะห์จนเหลือหลักธรรมที่เหมาะสมที่สุดกับการบริหารงานบุคคลประกอบด้วย ๑)หลักสัปปุริส
ธรรม ๗ ประยุกต์ใช้กับการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒) หลักอิทธิบาท๔ ประยุกต์ใช้กับการธ ารง
รักษาบุคลากร ๓)หลักพรหมวิหารธรรม ประยุกต์ใช้กับการพัฒนาบุคลากรและ ๔)หลักธรรมาภิบาล
ประยุกต์ใช้กับการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
 

   ๑.๔.๒ ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 

               กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกประกอบด้วยหัวหน้าสาขาวิชาทุกสาขา
และหัวหน้าฝ่ายทุกฝ่ายของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ รวม ๓๐ รูป/คน และการประชุมเพ่ือ
ตรวจสอบรูปแบบโดยการอ้างอิงผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship Model) ประกอบด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิภายในและภายนอกจ านวน ๙ รูป/คน ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิวิทยาลัยสงฆ์  ๓  รูป/
คน,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา  ๓  รูป/คนและผู้ทรงคุณวุฒิด้านรูปแบบทางการบริหารบุคคล  ๓  
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รูป/คน เพ่ือให้ได้ข้อมูลส าหรับน าไปจัดท าร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคลและน าเสนอรูปแบบที่
เหมาะสมกับบริบทของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

                ๑.๔.๓ ขอบเขตด้านพื้นที่ 

     ผู้วิจัยได้ก าหนดพ้ืนที่ส าหรับศึกษาครั้งนี้เฉพาะวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือทั้งหมด
ประกอบด้วย วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์,วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช, วิทยาลัยนครน่านพระเฉลิมพระ
เกียรติฯ,วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน,วิทยาลัยสงฆ์นครล าปางและวิทยาลัยสงฆ์เชียงราย 

             ๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 

                 ผู้วิจัยท าการศึกษาเริ่มต้นตั้งแต่เขียนโครงการจนถึงเก็บข้อมูล และสรุปผลการศึกษา ใช้
เวลาด าเนินงานตั้งแต่  ตุลาคม ๒๕๕๗ – ธันวาคม  ๒๕๕๘  เนื่องจากประสบปัญหาและอุปสรรคด้าน
การประสานข้อมูลและการเก็บรวบรวมข้อมูล จนถึงสรุปรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ จึงต้องขอ
อนุมัติจากสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ขอขยายเวลาถึง ๓ ครั้ง  
 
 
๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
 รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างที่ประกอบด้วยแนวทางที่เป็นหลักการและวิธีการในการ
บริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือที่มีประสิทธิภาพเป็นที่ยอมรับในระดับสากล 

 การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์น าเอาทรัพยากรบริหาร เช่น คน เงิน วัสดุ
สิ่งของ และการจัดการ มาประกอบใช้กับกระบวนการบริหาร หรือ การปฏิบัติหน้าที่บริหารของ
ผู้บริหาร ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 การบริหารงานบุคคล หมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในด าเนินการ
สรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการ
พัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้น
จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
อย่างมีความสุข ประกอบด้วย ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ด้าน
การพัฒนาบุคลากร และด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน  

   การบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ  หมายถึง แนวทางหรือวิธีการส าหรับบริหารงานบุคคลใน
องค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพโดยอิงหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลซึ่งใน
ที่นี้หมายถึง หลักพุทธธรรม ๔  หมวดประกอบด้วย ๑.ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
ประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗  ได้แก่ ๑) ธัมมัญญุตา ๒) อัตถัญญุตา ๓) อัตตัญญุตา ๔) มัตตัญญุตา 
๕) กาลัญญุตา ๖) ปริสัญญุตา และ๗) ปุคคลัญญุตา ๒.ด้านการธ ารงและรักษาบุคลากร ประยุกต์ใช้
หลักอิทธิบาท ๔ ได้แก่ ๑) ฉันทะ คือ ความรักงานพอใจกับงานที่ท าอยู่ ๒) วิริยะ คือ ขยันหมั่นเพียร
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กับงาน ๓) จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบงาน และ ๔) วิมังสา คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ 
ความเข้าใจท าด้วยการท างานด้วยปัญญา ด้วยสมอง ๓.ด้านการพัฒนาบุคลากร ประยุกต์ใช้หลัก
พรหมวิหารธรรม ได้แก่ ๑) เมตตา คือ ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่
ไมตรีและคิดท าประโยชน์แก่บุคลากรของมหาวิทยาลัยทั่วหน้า ๒) กรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้
พ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปลื้องบ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของบุคลากรของมหาวิทยาลัย  ๓) 
มุทิตา คือ ความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง และ ๔) อุเบกขา คือ ความวางใจเป็น
กลาง และ ๔.ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ประยุกต์ใช้หลักธรรมาภิบาล ได้แก่ ๑)  หลั กนิ ติ
ธรรม ๒) หลักคุณธรรม ๓) หลักความโปร่งใส ๔) หลักการมีส่วนร่วม ๕) หลักความรับผิดชอบ และ๖) 
หลักความคุ้มค่า  

 วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ  หมายถึง วิทยาลัยสงฆ์ที่สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยและวิทยาเขต ประกอบด้วย วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์,วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช, 
วิทยาลัยนครน่านพระเฉลิมพระเกียรติฯ,วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน,วิทยาลัยสงฆ์นครล าปางและวิทยาลัยสงฆ์
เชียงราย 

 
 
 
๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  
 ๑.๖.๑ ได้ทราบข้อมูลเชิงประจักษ์เก่ียวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

              ๑.๖.๒ ได้ทราบการประยุกต์หลักพุทธธรรมส าหรับพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

              ๑.๖.๓ ได้รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธเพ่ือพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

              ๑.๖.๔ ได้มีการเผยแพร่ในวารสารวิชาการ เช่น วารสารของมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ เช่น
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบล เป็นต้น 

              ๑.๖.๕ หน่วยงานที่มีบริบทใกล้เคียงเช่นวิทยาลัยชุมชนสามารถที่น าผลการวิจัยไปใช้
ประโยชน์ได้ตามความเหมาะสม 
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๑.๗ ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 ด้วยเหตุที่ผู้วิจัยท าการศึกษาเริ่มต้นตั้งแต่เขียนโครงการจนถึงเก็บข้อมูล  และสรุปผล
การศึกษา ใช้เวลาด าเนินงานตั้งแต่  ตุลาคม ๒๕๕๗ – ธันวาคม  ๒๕๕๘  รวมระยะเวลา ๑ ปี ๖ 
เดือน เนื่องจากประสบปัญหาและอุปสรรคด้านการประสานข้อมูลและการเก็บรวบรวมข้อมูล จนถึง
สรุปรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ จึงต้องขออนุมัติจากสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ขอขยายเวลาถึง ๓ 
ครั้ง แต่ข้อมูลก็ยังไม่สมบูรณ์ เนื่องจากปัญหาด้านสุขภาพ และปัญหาการส่งข้อมูล การเก็บข้อมูลด้าน
การสัมภาษณ์ที่ใช้เวลานานหลายปี รวมถึงการร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัย
สงฆ์กลุ่มภาคเหนือให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบที่ต้องใช้เวลานานท าให้
รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ต้องขอขยายเวลามาถึงเดือน มกราคม ๒๕๖๑ และด าเนินการปรับแก้ไข
ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิภายในและภายนอกที่ได้เชิญมาตรวจสอบในลักษณะการประชุม
อ้างอิงผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship Model)  
 

 



 

 
บทท่ี ๒ 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์
กลุ่มภาคเหนือ” โดยผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีการบริหารงาน
บุคคล หลักพุทธธรรมที่เหมาะสมกับการประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ เพ่ือน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีขอบข่ายเนื้อหา สาระส าคัญตามล าดับ
ดังนี้ 

 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการการบริหาร 
  ๒.๑.๑ กระบวนการทางการบริหาร 
  ๒.๑.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร 
  ๒.๑.๓ ความหมายของการบริหาร 
  ๒.๑.๔ ความส าคัญของการบริหาร 
  ๒.๑.๕ ทฤษฎีการบริหาร 
 ๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๒.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๒.๒ ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๒.๓ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๓บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๒.๓.๑ การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
  ๒.๓.๒การบ ารุงรักษาบุคลากร 
  ๒.๓.๓การพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๓.๔การให้บุคลากรพ้นจากงาน 
 ๒.๔ หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๔.๑ หลักสัปปุริสธรรม ๗ 
  ๒.๔.๒ หลักอิทธิบาท ๔ 
  ๒.๔.๓ หลักพรหมวิหาร ๔ 
  ๒.๔.๔ หลักธรรมาภิบาล  
 ๒.๕ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๒.๖ บริบทพื้นที่วิจัย : วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 ๒.๗งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.๘กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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๒.๑  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการทางการบริหาร 
 จากการทบทวน แนวคิดและทฤษฎี วิเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการการ
บริหาร ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 ๒.๑.๑ กระบวนการทางการบริหาร 

 ติน ปรัชญพฤทธิ์  มองการบริหารในลักษณะที่ เป็นกระบวนการโดย หมายถึง 
กระบวนการน าเอาการตัดสินใจและนโยบายไปปฏิบัติ ส่วนการบริหารรัฐกิจ หมายถึงเก่ียวข้องกับการ
น าเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ๑ 
 บุญทัน ดอกไธสง ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพมากที่สุดเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การหรือประเทศหรือการจัดการ
เพ่ือผลก าไรของทุกคนในองค์การ๒ 
 วิโรจน์ สารรัตนะได้กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุ
จุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่หลักทางการบริหารอย่างน้อย ๔ ประการ คือการวางแผน การ
จัดองค์การ การน าและการควบคุม ซึ่งกระบวนการดังกล่าวมีผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบที่จะให้มีการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๓ 
 สมยศ นาวีการให้ความหมายวา การบริหาร เปนกระบวนการของการวางแผนการจัด
องค์การและสั่งการควบคุมก ากับ ความพยายามของสมาชิกขององคการและใชทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือ
ความส าเร็จในเปาหมายขององคการที่ก าหนดไว้๔ 
 ฟรีแมน (Freemen) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการวางแผนการจัดองค์การ 
ภาวะผู้น าและการควบคุมการท างานของสมาชิกขององค์กรและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรเพ่ือให้
บรรลุเปูาหมายขององค์การ๕ 
 ดรัคเกอร์ (Drucker) กล่าวว่าการบริหาร๖ คือ ศิลปะในการท างานให้บรรลุเปูาหมาย
ร่วมกับผู้อ่ืน การท างานต่างๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป็นผู้ท าภายในสภาพองค์การที่กล่าวนั้น 
ทรัพยากรด้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามาร่วมกันท างานในองค์การซึ่งคนเหล่านี้

                                                                        
๑ติน ปรัชญพฤทธิ์. ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์. (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕). 
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จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านวัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้งข้อมูลสนเทศต่างๆ 
เพ่ือผลิตสินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายและตอบสนองความพอใจให้กับสังคม 
 บาร์โทล และมาร์ทีน(Bartol & Martin) ได้ให้ความหมาย การบริหารว่าเป็นกระบวนการที่
ท าให้เปูาหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จโดยการวางแผน การจัดองค์การ การใช้ภาวะผู้น าและการ
ควบคุม๗ 
 นิวแมน และชาล (Newman & Charles) อธิบายว่า การบริหารเป็นกระบวนการทาง
สังคมที่ประกอบด้วยชุดของกิจกรรม อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายและกิจกรรมต่างๆ นั้น 
มักจะเก่ียวข้องกับการติดต่อสัมพันธ์๘ 
 สรุป กระบวนการทางการบริหาร หมายถึง การบริหารงานจัดการใดๆ ที่องค์กรได้ใช้
ทรัพยากรซึ่งได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้
ตั้งเปูาหมายไว้หรือศิลปะการกระท ากิจกรรมอย่างหนึ่งหรือหลายๆ อย่างเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
หรือเปูาหมายที่วางไว้โดยใช้คน เงิน วัสดุสิ่งของและการจัดการ การกระท านั้นๆ จะเป็นไปในทาง
สร้างสรรค์ มีการด าเนินการเพ่ือให้คงอยู่มีการวางแผน การจัดองค์การ การจูงใจการควบคุมและการ
กระท าท่ีท าให้เกิดการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันอย่างมีระบบแบบแผน 

 ๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 

 การบริหารโดยทั่วๆ ไป จะมีลักษณะเป็นกระบวนวิธี หรือเป็นการก าหนดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน หรือเป็นล าดับรายการในการบริหาร ซึ่งในการบริหารนั้น จะต้องมีล าดับรายการก่อนหลัง
ว่าจะต้องท าสิ่งใดก่อนและต่อๆ ไปจะท าอะไร ซึ่งจัดว่าเป็นหลักเกณฑ์วิธีการทางวิทยาศาสตร์
(Scientific Management) กระบวนการบริหารจะก าหนดขอบเขต และหน้าที่ตามขั้นตอนต่างๆ ไว
อย่างชัดเจน 

 นักวิชาการ และนักบริหารต่างประเทศตลอดจนนักการศึกษาได ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารไวดังนี้ 

 องค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา ทรงเปลี่ยนแนวความคิดเกี่ยวกับมนุษย์และจุดมุ่งหมาย
ของมนุษย์จากแนวเดิม ซึ่งเป็นความคิดตามหลักศาสนาพราหมณและลัทธิอ่ืนๆ พระพุทธองคทรง
สอนวา การยึดมั่นในตัวตน (อัตตา) ท าใหเกิดความทุกขขึ้นในสังคม ท าใหคนเราคิดถึงตัวเองมากกว่า
สังคม สวนการละตัวตน จะท าใหคนเรามีความส านึกตอสังคมไดมากขึ้น การละตัวตนจะตองอาศัย
การจัดระบบสังคมเสียใหม แตการเสนอใหเปลี่ยนแปลงสังคมยอมติดขัดที่ผูปกครองซึ่งรักษาอ านาจ
ของตนเนื่องจากตนมีฐานะที่ดีอยูแลว ดังนั้นจึงไดเสนอหลักการบริหารทางพระพุทธศาสนาที่ถือวาเป
นตนแบบของการบริหารที่มาตั้งแตสมัยพุทธกาล ดังนี้ 

  ๑) ในการบัญญัติพระวินัย มีการบัญญัติพระวินัยเพ่ือใชปกครองสงฆ หรือใชเปนหลัก
ปฏิบัติของพระภิกษุ แตพระวินัยนั้นเปนพุทธบัญญัติทั้งหมด หาใชสงฆหรือผูแทนสงฆเปนผูบัญญัติ 
                                                                        

๗Bartol. K. M..& Martin.D.C..Management. 2nd ed.. (New York : McGraw –Hill.1997). p. 6. 
๘Newman. W. H..& Charles. B. S..The Process of Management. (New Jersey : Prentice 

Hall.1964). p. 9. 
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อยางที่รัฐสภาเปนผูบัญญัติกฎหมายในระบอบประชาธิปไตยไม จุดประสงคในการบัญญัติพระวินัยก็
เพ่ือใหสงฆอยูรวมกันดวยดี พนจากมลทินและกิเลสตางๆ ท าใหประชาชนเกิดความเลื่อมใสและเป็น
เครื่องสงเสริมการปฏิบัติธรรม ดังขอความวา “ดูกรภิกษุทั้งหลาย เพราะเหตุนั้นแล เราจักบัญญัติ
สิกขาบทแกภิกษุทั้งหลาย อาศัยอ านาจประโยชน๑๐ ประการ คือ เพ่ือความดีแหงสงฆ๑ เพ่ือความ
ส าราญแหงสงฆ๑ เพ่ือขมผูเกอยาก ๑ เพ่ืออยูส าราญแหงภิกษุผูมีศีลเปนที่รัก ๑ เพ่ือปองกันอาสวะ
อันจักบังเกิดในปจจุบัน ๑ เพ่ือก าจัดอาสวะอันจักบังเกิดในอนาคต ๑ เพ่ือความเลื่อมใสของชุมชนที่
ยังไมเลื่อมใส ๑ เพ่ือความเลื่อมใสยิ่งของชุมชนที่เลื่อมใสแลว ๑ เพ่ือความตั้งมั่นแหงพระสัทธรรม ๑ 
เพ่ือถือตามพระวินัย ๑”๙ 

  ๒) ในดานการบริหารพระวินัยในสมัย เมื่อยังมีพระสาวกไมมากนัก พระพุทธองค
ทรงบริหารพระศาสนาดวยพระองคเอง โดยมีพระสาวกที่ส าคัญ เชน พระสารีบุตร และพระมหาโมคคัลลานะ 
ช่วยแบงเบาภาระบางตามความจ าเปน ตอมาเมื่อมีพระสาวกเพ่ิมขึ้น และมีผูขอเขาอุปสมบทในพุทธ
ศาสนามากข้ึน ก็ไดทรงอนุญาตใหพระสาวกใหอุปสมบทแกผเูขามาขอบวชได โดยใหผูขอบวชเปลงวา
จาถึงพระรัตนตรัยเปนสรณะ ครั้นตอมาเมื่อภิกษุเพ่ิมขึ้นอีก ทรงมอบความเปนใหญใหแกสงฆในการ
ท ากิจกรรมทั้งปวงของพุทธศาสนา เชน การใหบรรพชาอุปสมบท การกรานกฐิน การก าหนดเขตสีมา 
การระงับอธิกรณ เปนตน ซึ่งเทากับมอบใหสงฆเปนผูบริหารงานพระศาสนาตามระเบียบที่ไดทรง
ก าหนดไวนั่นเอง สวนการบริหาร คณะสงฆในรูปองคกร เชน มหาเถรสมาคมนั้นไมบัญญัติในพระ
วินัยแตก็ไมไดขัดพระวินัยเปนตน 

  ๓) ดานอธิกรณของสงฆ สถาบันตุลาการทางพระพุทธศาสนามีลักษณะบางอยางคล
ายกับสถาบันตุลาการทางอาณาจักร มีกฎหรือระเบียบที่สังคมวางไวเปน บรรทัดฐานแหงการกระท า
ของบุคคลในสังคม ปองกันไมใหมีการกระท าหรือความประพฤติที่เปนปฏิปกษตอความสงบสุขของ
สังคม ฝายอาณาจักมีกฎหมายเปนหลักในการปกครอง สวนฝายพุทธจักรมีวินัยเปนหลัก ทั้งฝาย
อาณาจักร และพุทธจักรมีกระบวนการพิจารณาคดีหรืออธิกรณ และมีวิธีลงโทษตามโทษานุโทษ แต
ลักษณะการลงโทษตามพระวินัยกับโทษของกฎหมายบานเมืองมีขอแตกตางกันมาก ความผิดที่รายแรงบา
งอยางของบรรพชิต เชน ความผิดทางเพศ ส าหรับฝายอาณาจักรอาจไมถือวาผิด เปนตน๑๐ 

 นิตย สัมมาพันธ ์ไดกลาวถึงคุณธรรมส าหรับผูบริหารไววานักบริหารทุกประเภทตั้งแต
ระดับนานาชาติ ระดับชาติ ระดับทองถิ่น ระดับองคการ หนวยงาน ครอบครัว ตลอดจนถึงตนเองควร
มีวินัยและควรกอใหเกิดวินัยในหมูคณะที่ตนรับผิดชอบในฐานะผูน าดวย ในทางพระพุทธศาสนาวินัย
ส าหรับฆราวาสก็คือ ศีล ๕ ซึ่งการที่จะรักษาศีลใหไดผลดี ควรจะตองมีเบญจธรรมประกอบดวยผู
บริหารที่ดีควรจะตองมีวินัยดังกลาว เพ่ือที่จะน าหมูคณะไปสูการพัฒนาในระยะยาว ในการปฏิบัตินัก
บริหารนอกจากจะตองรักษาศีล ๕ ใหบริสุทธิ์แลวจะตองมีธรรมอ่ืน ๆ ประกอบอีก เชน ความ
ยุติธรรม ซึ่งหมายถึงความเที่ยงตรง ไมผิดหรือบิดเบือนไปจากความจริง นักบริหารจะตองประพฤติ

                                                                        
๙ องฺ.ทุก.(ไทย) ๒๐/๔๓๖/๑๑๐. 
๑๐ปรีชา ชางขวัญยืน.ความคิดทางการเมืองในพระไตรปิฎก. พิมพ์ครั้งที่ ๒. (กรุงเทพมหานคร : จุฬา

ลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘). หนา ๔๒-๔๓. 



๑๓ 

ปฏิบัติใหตรงตามนิยมของสังคมอยูเสมอ โดยไมมีอคติเขามาประกอบการตัดสินเปนอันขาด ซึ่งอคติ
นั้นไดแกความล าเอียงมี ๔ ประการ๑๑  คือ 

  ๑. ฉันทาคติ ล าเอียงเพราะรัก 
  ๒. โมหาคติ ล าเอียงเพราะชัง 
  ๓. โทสาคติ ล าเอียงเพราะเขลา 
  ๔. ภยาคติ ล าเอียงเพราะกลัว๑๒ 

 คณาจารยภาควิชาบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ไดกลาวถึงแนวคิดของฟาโย 
(Henry Fayol) นักวิชาการเหมืองแรชาวฝรั่งเศส ผูเปนตนก าเนิดในการเสนอองคประกอบมูลฐาน
ของการบริหารแบบกระบวนการ ๕ ประการ ที่เรียกวา POCCC ไวดังนี้ 

  ๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง การสรางทางเลือกหรือแนวทางด าเนินการไว
ลวงหนา เพื่อใชในการตัดสินใจในอนาคต 
  ๒. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การก าหนดโครงสรางหนวยงานและระบุ
หนาที่โดยการผสมผสานระหวางวัตถุคน และเงิน 
  ๓. การบังคับบัญชา (Commanding) หมายถึง การท าใหเกิดการด าเนินงานตามที่
ไดมีการก าหนดไว ซึ่งการบังคับบัญชาที่ดีนั้นจะตองมีการติดตอสื่อสาร ๒ ทาง กลาวคือ การยอมให้  
ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นได 
  ๔. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การรวมความพยายามของผู
ปฏิบัติงานและชวยสนับสนุนใหเกิดการติดตอสื่อสารระหวางกัน เพ่ือใหการท างานส าเร็จ 
  ๕.การควบคุม (Controlling) การติดตามการด าเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค์๑๓ 

 นิตย สัมมาพันธ์นักบริหารจะตองมีธรรมประจ าใจอีกประการหนึ่ง คือ ขันติความอดทนนัก
บริหารจะตองมีความอดทนตอสภาวการณตางๆ ๓ ประการ คือ 

  ๑. อดทนตอความล าบาก 
  ๒. อดทนตอความตรากตร า 
  ๓. อดทนตอความเจ็บใจ๑๔ 

 ธรรมขอนี้ท าใหเกิดความงามทางจรรยา ท าใหไมมีพฤติกรรมอันทุจริตทั้งหลาย ทั้งทาง
กาย ทางวาจา และทางใจ เพราะสามารถอดทนตอ โลภะ โทสะ โมหะ ไดเปนอยางดี 

                                                                        
๑๑นิตย สัมมาพันธ. การบริหารเชิงพุทธ. (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๕๙). หนา ๔๔. 
๑๒ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๑๗๖/๑๖๙. 
๑๓คณาจารยภาควิชาบริหารรัฐกิจ.สรุปเนื้อหาวิชาทฤษฎีองค์การ. (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๔๙). หนา ๙. 
๑๔นิตย สัมมาพันธ์.การบริหารเชิงพุทธ. (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๕๙). หนา ๕๓. 



๑๔ 

 จากหลักการดังกลาว พบวา วิธีการตางๆ ลวนแตเปนวิธีการที่มีหลักเกณฑตามหลักวิทยา
ศาสตรท าใหเกิดทฤษฎีการบริหารขึ้นมาและไดเสนอแนะวา ผูบริหารตองมีบทบาทเปนจุดกลางของป
ญหาและความส าเร็จของกลุมที่จะตองรับผิดชอบน าเอาเรื่องที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพของกลุ่มมา
คิดวิเคราะหและปรับปรุงหาทางออกใหไดเปนผลดีที่สุดส าหรับกลุม ใหดีขึ้นและมากขึ้นเรื่อยๆ 

 ๒.๑.๓ ความหมายของการบริหาร 

 การบริหาร (Administration) เป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานของ 
องค์การ เพราะเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะชี้ให้เห็นความส าเร็จ หรือความล้มเหลว ความมีประสิทธิภาพ 
หรือความไร้ประสิทธิภาพของหน่วยงาน การบริหารเป็นเครื่องบ่งชี้ให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้า 
ของสังคม ความก้าวหน้าของวิทยาการต่างๆ นักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายของการ 
บริหารไว้แตกต่างกันไป แต่ในหลักการใหญ่ๆ แล้วก็มีความหมายที่ครอบคลุมตรงกันดังนี้  

 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)ได้กล่าวว่า “การบริหาร หมายถึง การท างานให้
ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน ( Getting things done through other people ) เมื่อว่าตามค านิยามนี้ 
การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมีขึ้นเป็นรูปธรรมสองเดือนนับจากวันที่พระพุทธเจ้าตรัสรู้ นั่นคือใน 
วันอาสาฬหบูชาเมื่อพระพุทธเจ้าทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั้งแรกแก่พระปัญจวัคคีย์ซึ่งท า ให้
เกิดพระสังฆรัตนะขึ้น เมื่อมีพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอย่างนี้ 
พระพุทธเจ้าก็ต้องบริหารคณะสงฆ์”๑๕ 

 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) กล่าวถึง การบริหารเป็นวิธีการท าให้งานส าเร็จ
โดยอาศัยผู้อ่ืน (Getting things done through other people) และกล่าวว่าหน้าที่ของผู้บริหาร
เป็นกรอบในการพิจารณาของผู้บริหารให้ส าเร็จ มี ๕ ประการ ตามค าย่อภาษาอังกฤษว่า “POSDC” 
ดังนี้ คือ 
  ๑. P คือ Planning หมายถึง การวางแผน เป็นการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน
เพ่ือความส าเร็จที่จะตามมาในอนาคต ผู้บริหารทีดีต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เพ่ือก าหนดทิศทางของ
องคก์ร 
  ๒.O คือ Organizing หมายถึง คือ การจัดองค์กร เป็นการก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองค์กร มกีารแบง่งานกันท าและการกระจายอ านาจ 
  ๓. S คือ Staffingหมายถึง งานบุคลากร เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพัฒนา
บุคลากรและการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 
  ๔. D คือ Directing หมายถึง การอ านวยการ เป็นการสื่อสารเพ่ือให้เกิดการด าเนินการ
ตามแผน ผู้บริหารต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและต้องมีภาวะผู้น า 

                                                                        
๑๕พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต).พุทธวิธีในการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙). หน้า ๑.    



๑๕ 

  ๕. C คือ Controllingหมายถึง การก ากับดูแล เป็นการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กร รวมทั้งกระบวนการแกปัญหาภายในองค์กร๑๖ 

 พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กลาววา การบริหาร หมายถึง ศิลปะแห่งการ
ท างานใหส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน ซึ่งนักบริหารมีหนาที่ในการวางแผน จัดองคกร อ านวยการและ
ควบคุมทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรอ่ืนๆ ใหด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุเปาหมายที่
วางไว หนาที่ของนักบริหารมีอยู ๕ ประการ คือ การวางแผน (Planning)การจัดองคการ(Organizing)การ
แตงตั้งบุคลากร (Staffing)การอ านวยการ (Directing)และการควบคุม(Controlling) แมวาหนาที่ของ
นักบริหารทั้ง ๕ ประการ จะถูกก าหนดโดยวิชาการสมัยใหมก็ตามแตเมื่อวากันทางปฏิบัติแลว คนไทย
เราก็บริหารบานเมืองแบบนี้มานานแลว หนาที่ของนักบริหารปรากฏชัดเจนในการปฏิบัติขององคการ
ตั้งแตสมัยโบราณ๑๗ 

 ประยุทธ เจริญสวัสดิ์ ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง ภาระหนาที่ของบุคคลใดๆ ที่
ปฏิบัติตนเปนผูบริหารที่จะตองเขามาท าหนาที่จัดระเบียบและด ารงไวซึ่งสภาพภายใน (ทั้งที่เปนคน
วัสดุ เงินทุน ฯลฯ) ของกลุมหรือหนวยงาน เพ่ือใหกลุมดังกลาวสามารถท างานจนบรรลุวัตถุประสงค
ไดอยางมีประสิทธิภาพ๑๘ 

 อุทัย หิรัญโต ได้กล่าวว่า การบริหารมีหลายลักษณะ คือ อาจมอง ในลักษณะที่เป็น
วิชาการและลักษณะที่เป็นกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งก็ได้ ประเด็นการมองในลักษณะ วิชาการมีผู้
เข้าใจว่าเป็นศาสตร์หรือเป็นศิลป์ ซึ่งยังไม่มีการพิสูจน์ให้เห็นแน่ชัด เพราะสามารถเป็นได้ทั้งสองอย่าง
ตามความเห็นของแต่ละฝุาย ส่วนการบริหารในลักษณะที่เป็นกิจกรรม หมายถึง การปฏิบัติการของ
บุคคลตั้งแต่ ๒ บุคคลขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหมายถึง การกระท าต่างๆ ของ
บุคคลหลายคน เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จในสิ่งที่พึงประสงค์ โดยมีบุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นมี 
ความสัมพันธ์กันทางสังคมต่อกันด้วย๑๙ 

 จันทรานี สงวนนาม ไดสรุปว่า การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เป็นสาขาวิชาที่มีการ
จัดระเบียบอย่างมีระบบ คือมีหลักการ กฎเกณฑ์ และทฤษฎี ที่พึงเชื่อถือได อันเกิดจากการค้นคว้า
เชิงวิทยาศาสตร์ เพ่ือประโยชนในการบริหารงานโดยลักษณะเช่นนี้การบริหารจึงเป็นศาสตร์ 
(Science) ซึ่งเป็นศาสตร์ทางสังคม ที่อยู่กลุ่มเดียวกับวิชาจิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตร์ แต่ถ้า
พิจารณาการบริหารในลักษณะของการปฏิบัติที่ต้องอาศัยความรู ความสามารถ ประสบการณ และ
ทักษะของผู้บริหารแต่ละคนที่จะท างานให้บรรลุเปูาหมาย ซึ่งเป็นการประยุกต์เอาความรูหลักการและ
                                                                        

๑๖พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต).พุทธวิธีในการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๔. (กรุงเทพมหานคร : 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙).หนา ๓. 

๑๗พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต).คุณธรรมสําหรับนักบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ
พุทธธรรม, ๒๕๓๙). หนา ๒. 

๑๘ประยุทธ เจริญสวัสดิ์.การบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพมหานคร : กรมพลศึกษากระทรวงศึกษาธิการ, 
๒๕๔๐). หนา ๓. 

๑๙อุทัย หิรัญโต.เทคนิคการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : ทิพย์อักษรการพิมพ์, ๒๕๓๕). หน้า ๑.    



๑๖ 

ทฤษฎีไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ และสิ่งแวดล้อมแลว การบริหารก็
จะมีลักษณะเป็นศิลป์ (Arts)๒๐ 

 มัลลิกา ต้นสอน ได้ให้ความหมายของการบริหาร (Administration) วาหมายถึงการ
ก าหนดแนวทาง หรือนโยบาย การสั่งการ การอ านวยการ การสนับสนุน และการตรวจสอบ ให้ผู้
ปฏิบัติสามารถด าเนินงานให้ไดตามเปูาหมายที่ปูองการ๒๑ 

 สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์ ไดให้ความหมายของการบริหาร หมายถึงการ
ด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว โดยอาศัยปัจจัยต่างๆ อันไดแก คน(Man) 
เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) เป็นอุปกรณ์ในการ
ด าเนินงาน๒๒ 

 ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ ไดให้ความหมายไววา การบริหาร หมายถึง ศาสตรที่ตองใชศิลป
และเทคนิคอยางสูงเพื่อการวินิจฉัยตัดสินใจในกระบวนการวางแผนและการควบคุมการปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิภาพตองานนั้น๒๓ 

 พะยอม วงศ์สารศรี ไดให้ความหมายไววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการที่ผู้จัดการ
ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ ด าเนินกิจการตามขั้นตอนต่าง ๆ โดยอาศัยความร่วมแรงร่วมใจของ
สมาชิกในองค์การ การตระหนักถึง ความสามารถ ความถนัด ความต้องการและความมุ่งหวังด้าน
ความเจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การควบคูไปด้วยองค์การจึงจะสัมฤทธิผลตาม
เปูาหมายที่ก าหนดไว๒๔ 

 วัชรี บูรณสิงห ไดให้ความหมายไววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการทางสังคม ซึ่ง
พิจารณาได้   เปน ๓ ทาง คือ 

  ๑. ทางโครงสราง เปนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
ตามล าดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา 
  ๒. ทางหนาที่ เปนขั้นตอนของหนวยงานที่ระบุหนาที่ บทบาท ความรับผิดชอบและ
เครื่องอ านวยความสะดวกตางๆเพ่ือใหส าเร็จตามเปาหมาย 

                                                                        
๒๐จันทรานี สงวนนาม.เอกสารประกอบการสอนบรรยายหลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง .(ม.

ป.ท. : ม.ท.ป, ๒๕๓๖). หนา ๔. 
๒๑มัลลิกา ต้นสอน.การจัดการยุคใหม่.(กรุงเทพมหานคร : เอกซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๔). หนา ๑๐. 
๒๒สุธี สุทธิสมบูรณ.หลักการบริหารเบ้ืองต้น. (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการส านักพิมพ์ ก.พ., ๒๕๓๖). 

หนา ๑๒. 
๒๓ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ .การบริหารโรงเรียนประถมศึกษา . (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๓๗). หนา ๙. 
๒๔พะยอม วงศ์สารศรี.องค์การและการจัดการ. (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ,์ ๒๕๔๒). หนา ๓๖. 



๑๗ 

  ๓. ทางปฏิบัติการ เปนกระบวนการบริหารด าเนินการในสถานการณที่บุคคลต
อบุคคลก าลังมีปฏิสัมพันธกันหรือรวมท าปฏิกิริยาเก่ียวของซึ่งกันและกัน๒๕ 

 ไพบูลย์ ช่างเรียนให้ความหมายการบริหารว่า หมายถึง ระบบที่ประกอบไปด้วย
กระบวนการในการน าทรัพยากรทางการบริหาร ทั้งทางวัตถุและคนมาด า เนินการเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไวอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๒๖ 

 ธงชัย สันติวงษ์ไดให้ความหมายของการบริหารว่า การบริหาร หมายถึงภาระหน้าที่ของ
ผู้น าของกลุม ซึ่งจะต้องจัดการให้ทรัพยากรทั้งที่เป็นตัวคน และวัตถุสามารถประสานเข้าด้วยกัน เพ่ือ
ร่วมกันท างานเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพได และขณะเดียวกันจะต้องจัดการน าองค์การให้สัมพันธ์
กับสภาพแวดล้อมภายนอกไดอย่างดีที่สุด๒๗ 

 ธีระรัตน กิจจารักษ ให้ความหมายของการบริหารว่า การบริหาร คือ การใช้ศาสตร์และ
ศิลปน าเอาทรัพยากรการศึกษา (Administration Resource) มาประกอบการตามกระบวนการ
บริหาร (Process of Administration) ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไวอย่างมีประสิทธิภาพ๒๘ 

 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการศึกษาต่างประเทศอีกมากมายหลายท่านไดให้ความหมายของ
การบริหารไว ดังนี้ 

 แฮรโรลด คูนตซ (Harold Koontz) ไดให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึงการ
ด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว โดยอาศัยปัจจัยต่างๆ ไดแก คน เงิน วัสดุสิ่งของเป็น
อุปกรณ์ในการบริหารเพื่อใหเ้กิดสัมฤทธิ์ผลตามจุดมุ่งหมายอย่างมีประสิทธิภาพ๒๙ 

 แมรีพาคเกอร โฟลเล็ท(Mary Parker Follett) ไดให้ความหมายว่า การบริหารหมายถึง 
ศิลปะของการท างานใหเ้สร็จโดยใช้ผู้อ่ืน๓๐ 

 ยอรช (George) ไดให้ความหมายของการบริหารไววากระบวนการที่ประกอบด้วย การ
วางแผน การจัดองค์กร การด าเนินงานและการควบคุม เพ่ือใช้ใหก้ิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยอาศัยคนและทรัพยากร๓๑ 

                                                                        
๒๕วัชรี บูรณสิงห.การบริหารหลักสูตร. (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๓). หนา ๙. 
๒๖ไพบูลย์ ช่างเรียน.วัฒนธรรมการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๓๒). หนา ๑๗. 
๒๗ธงชัย สันติวงษ.องค์การและการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๙. (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๗). หนา ๒๖. 
๒๘ธีระรัตน์ กิจจารักษ์.เอกสารคําสอนวิชาการบริหารการศึกษา. (เพชรบูรณ์ : คณะครุศาสตร์สถาบัน

ราชภัฎเพชรบูรณ์, ๒๕๔๒). หนา ๑๑. 
๒๙Koontz. อางใน รุจิร ภูสาระและจันทรานี สงวนนาม.การบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา . 

(กรุงเทพมหานคร : บุคพลอยท, ๒๕๔๕). หนา ๓. 
๓๐Follet.  อ างใน ปธาน สุ วรรณมงคล .การบริหารและการพัฒนาองค์การ .  (นนทบุรี :

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕). หนา ๗. 



๑๘ 

 เฮอรเบิรต เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon) กล่าวว่าการบริหาร หมายถึง ศิลปะในการ
ท าให้สิ่งต่างๆ ไดรับการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ โดยที่ผู้บริหารมักไมไดเป็นผู้ปฏิบัติ แต่ผู้บริหารเป็น
ผู้ใช้ศิลปะท าให้ผู้ปฏิบัติไดท างานจนส าเร็จ ตามจุดมุ่งหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือก๓๒ 

 จากความหมายและค าจ ากัดความที่นักวิชาการต่างๆ ไดกล่าวมานี้ พอสรุปไดวา การ
บริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์น าเอาทรัพยากรบริหาร มาประกอบเป็นกระบวนการบริหาร
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไวอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัย เงิน บุคคล วัสดุสิ่งของ และวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเปูาหมาย การบริหารมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการ
ด าเนินงานขององค์กร เพราะเป็นเครื่องมืออันส าคัญในอันที่จะชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จ หรือล้มเหลว 
การบริหารเป็นเครื่องบ่งชี้ให้ทราบถึงความเจริญก้าวหนา การบริหารเป็นลักษณะการท างานร่วมกัน
ของกลุ่มบุคคลในองค์การ มีลักษณะการวินิจฉัยสั่งการ นักบริหารจะต้องค านึงถึงปัจจัยสิ่งแวดล้อม
ต่าง ๆ เพราะการวินิจฉัยสั่งการเป็นเครื่องแสดงให้ทราบถึงความสามารถของนักบริหารและการ
เจริญเติบโตของการบริหาร ชีวิตประจ าวันของมนุษย์ไมว่าในครอบครัวองค์การใดย่อมเกี่ยวข้องกับ
การบริหารอยู่เสมอ ดังนั้น การบริหารจึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจ และจ าเป็นต่อการที่จะด ารงชีวิตของ
บุคคลในสังคม 

 ๒.๑.๔ ความสําคัญของการบริหาร 

 วิจิตร ศรีสะอ้าน และคณะ ได้สรุปสาระส าคัญของการบริหารไว้ดังนี้ 
  ๑. การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป 
  ๒. ร่วมมือกันท ากิจกรรม 
  ๓. เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
  ๔. โดยการใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม๓๓ 

 โดยสรุปไว้ว่า การบริหารมีความส าคัญต่อท างานที่มีประสิทธิภาพมากหากขาดเสียซึ่งการ
บริหาร ๔M ที่ดีในข้อหนึ่งข้อใด ก็จะท าให้งานนั้นเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานในด้านอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องต่อกันและจะท าให้การท างานนั้นไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานนั้นๆ และการท างานของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานที่มีกระบวนการบริหารหรือการจัดการที่ดี
จากความหมายดังกล่าวข้างต้น การบริหารจัดการจึงเป็นกระบวนการของกิจกรรมที่ต่อเนื่ องและ
ประสานงานกัน ซึ่งผู้บริหารต้องเข้ามาช่วยเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่ งหมายขององค์การประเด็นส าคัญของ

                                                                                                                                                                                                             
๓๑ George อางใน ปธาน สุวรรณมงคล.การบริหารและการพัฒนาองค์การ . (นนทบุรี :

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕). หนา ๘. 
๓๒ เติมศักดิ์ ทองอินทร์.ความรูเบื้องต้นทางการบริหารรัฐกิจ. (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗). หนา ๓. 
๓๓ วิจิตร ศรีสะอ้าน และคณะ.หลักการบริหารงานบุคคล . (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, 

๒๕๒๓). หน้า ๔. 



๑๙ 

การบริหารจัดการจะเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมผลผลิตโดยมุ่งสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการน า
กระบวนการบริหารมาใช้ในโลกยุคโลกาภิวัตน์นี้เป็นการเปิดกว้างอย่างยิ่ง ส าหรับผู้บริหารในการ
บริหารไม่จ าเป็นจะต้องก าหนดตายตัวว่าจะใช้เทคนิคใดใช้กระบวนการใดเพราะมันขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์และเปูาหมายของงานเป็นส าคัญสถานภาพของผู้บริหารเองก็จะเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์และโอกาสเช่นกันผู้บริหารเองจะต้องมีความรู้จริงในทุกกระบวนการแต่การที่จะน ามาใช้
นั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมดังกล่าว 

 พยอม วงศ์สารศรี ได้กล่าวไว้ว่าการบริหารงานไม่ว่าจะเป็นองค์การหรือรัฐบาลหรืองาน
ธุรกิจเอกชนต่างมีจุดมุ่งหมายส าคัญที่ต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างประหยัดมีประสิทธิภาพ 
และพัฒนาอยู่เสมอองค์ประกอบที่ส าคัญในการบริหารงานคือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการใน
บรรดาเหล่านี้เป็นที่ยอมรับกันว่า “คน” เป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีค่าในแต่ละองค์การจะมีงานที่
รับผิดชอบอยู่จ านวนหนึ่งซึ่งจะต้องปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลตามเปูาหมาย ดังนั้นในแต่ละองค์การจึงต้องมี 
“บุคคล” ซึ่งเรียกว่า ข้าราชการบ้างเจ้าหน้าที่บ้างหรือพนักงานบ้างเป็นผู้ปฏิบัติงานงานจึงส าเร็จและ
ได้ผลตามเปูาหมายโดยทั่วไป การเลือกสรรบุคคลเข้ามาท างานในหน่วยราชการหรือองค์การธุรกิจ
ขนาดใหญ่ๆ จะมีการก าหนดหลักเกณฑ์เป็นอย่างดี เช่น มีการก าหนดพ้ืนความรู้มีการสอบแข่งขัน
สอบคัดเลือก เมื่อผ่านการทดสอบแข่งขันหรือการสอบคัดเลือกได้แล้วยังก าหนดให้มีการทดลอง
ปฏิบัติงานระยะหนึ่งก่อน เมื่อปรากฏว่าเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่แล้ว
จะบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประจ าอีกต่อไป แต่การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้าปฏิบัติงานดังกล่าวแม้
จะมีการก าหนดคุณสมบัติและกฎเกณฑ์ไว้อย่างดีแล้วก็ตาม แต่ก็ไม่ได้เป็นเครื่องประกันที่ดีในการ
คัดเลือกบุคลากรได้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่เสมอไป ทั้งนี้เพราะปัจจุบันนี้วิทยาการต่างๆ ได้เจริญ
รุดหน้าไปมากได้มีการค้นพบหลักการและกฎเกณฑ์ใหม่ๆ ซึ่งน ามาใช้แทนของเก่าได้อย่างดี ดังนั้นคน
ที่เคยเหมาะสมอยู่ในระยะแรกเข้าท างานอาจกลายเป็นคนที่ไม่เหมาะสมไปได้โดยง่ายในระยะเวลา
ต่อมา ประกอบกับบุคลากร เมื่อปฏิบัติงานไปนานๆ อาจจะเกิดความเบื่อหน่าย ความกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงานน้อยลง ดังนั้น หากได้มีการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ความช านาญและให้
ประสบการณ์ใหม่ๆ ย่อมท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นอันเป็นผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น๓๔ 
 

 กล่าวโดยสรุป การบริหารงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างก็มีจุดมุ่งหมายส าคัญที่
ต้องการให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ โดยมีองค์ประกอบส าคัญในการบริหาร คือ 
คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ ซึ่ง “คน” เป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีค่า 

 

 

                                                                        
๓๔พยอม วงศ์สารศรี.การบริหารทรัพยากรมนุษย์. (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการสถาบัน

ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๒). หน้า ๓. 



๒๐ 

 ๒.๑.๕ ทฤษฎีการบริหาร 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการบริหารเพ่ือบริหาร
จัดการองค์กรเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ปี ค.ศ. 1916 ฟาโยได้เขียนบทความ
เกี่ยวกับเรื่องการจัดการและจัดพิมพ์เป็นหนังสือชื่อ Admministration Industrielleet Generaleb 
เป็นภาษาฝรั่งเศส โดย ฟาโย เห็นว่า หลักในการจัดการนั้นควรยืดหยุ่นและสามารถปรับไปตามตัว
แปรต่างๆ เขาได้ก าหนดหลักการส าหรับผู้บริหารไว้ ๑๔ ประการ คือ ได้เขียนบทความเกี่ยวกับเรื่อง
การจัดการและจัดพิมพ์เป็นหนังสือชื่อ Admministration Industrielleet Generaleb เป็นภาษา
ฝรั่งเศส โดย ฟาโย เห็นว่า หลักในการจัดการนั้นควรยืดหยุ่นและสามารถปรับไปตามตัวแปรต่างๆ 
เขาได้ก าหนดหลักการส าหรับผู้บริหารไว้ ๑๕ ประการ๓๕ คือ 
  ๑. การแบ่งงานกันท า (Division of Work) เป็นการแบ่งงานกันท าตามความช านาญ
เฉพาะด้านเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
  ๒. อ านาจสั่งการ (Authority) เป็นอ านาจสั่งการซึ่งเป็นอ านาจอันชอบธรรมของ
บรรดาผู้ที่มีต าแหน่งเพ่ือสามารถที่จะออกค าสั่งในการท างานได้ โดยผู้ออกค าสั่งต้องมีความรับผิดชอบ
ต่อค าสั่งในการท างานได้ 
  ๓. ระเบียบวินัย (Discipline) เป็นระเบียบวินัยที่คนในองค์การต้องเคารพและ
ยอมรับเพื่อสร้างสถานภาพงานที่เป็นระเบียบและเรียบร้อย 
  ๔. หลักการ “สั่งการโดยคนๆ เดียว” (Unity of Command) เป็นหลักการ ซึ่งคุ้นเคย
ในชื่อของหลัก “เอกภาพในการบังคับบัญชา” ลูกน้องจะต้องฟังค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
รวมถึงการรายงานผลการปฏิบัติงานก็จะต้องรายงานกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
  ๕. การมีทิศทาง (Unity of Direction) คือ การมีทิศทาง หรือเปูาหมายเดียวกัน 
โดยแต่ละกลุ่มงานย่อย (กอง, แผนก, ฝุาย) ในองค์การที่มีกิจกรรมแตกย่อยออกมา 
  ๖. ประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of Interests to the General Interests) 
เป็นประโยชน์ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน 
  ๗. หลักการตอบแทน (Remuneration) เป็นหลักการตอบแทนการท างาน ซึ่งถือ
เป็นแนวทางท่ีคนงานจะต้องได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
  ๘. หลักการรวมอ านาจ (Centralizaon) เป็นหลักการรวมอ านาจ หมายถึง ระดับ
มากน้อยที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในแต่ละสถานการณ์ ซึ่ง ฟาโย (Fayol) เห็นว่า การใช้อ านาจ
หน้าที่ในการตัดสินใจควรกระท าที่สายการบังคับบัญชาระดับสูงที่สุดที่เป็นไปได้ในสถานการณ์นั้นๆ 
  ๙. การมีสายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) เป็นการมีสายการบังคับบัญชา ซึ่งเป็น
เสมือนห่วงโซ่หรือเส้นทางของค าสั่งและติดต่อสื่อสารใดๆ ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องในแต่ละสายงาน
ภายใต้โครงสร้างของแต่ละองค์การ 

                                                                        
๓๕Henri Fayol.General and Industrial Management. (London : Sir Isaac Pitman 

andSons.1916). อ้างใน ด ารง วัฒนา.การจัดการเชิงกลยุทธ์โดยอาศัยลิขิตสมดุล. (ม.ป.ท. : กรุงเทพมหานครพัฒนบริ
หารศาสตร์, ๒๕๔๕). หน้า ๙. 



๒๑ 

  ๑๐. การจัดระเบียบ (Order) เป็นการจัดระเบียบหรือการจัดให้คนตลอดจนวัตถุ
สิ่งของได้อยู่ในที่ที่ควรอยู่ นั่นคือ ใช้คนให้เหมาะกับงาน จัดสถานที่ท างานให้เป็นระเบียบ และมี
ระเบียบเกี่ยวกับงานพัสดุ 
  ๑๑. ความเที่ยงธรรม (Equity) เป็นความเที่ยงธรรมที่ ฟาโย (Fayol) กล่าวถึงหลัก
ข้อนี้ว่านักบริหารควรมีทั้งความยุติธรรม (Justice) และความโอบอ้อมอารี (kindliness) 
  ๑๒. หลักความม่ันคงในต าแหน่งงานของบุคคลกร (Stability of Tenure of 
PersonalFayo) เป็นหลักความมั่นคงในต าแหน่งงานของบุคคลกร เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการ
วางแผนบุคลากรพัฒนานักบริหาร 
  ๑๓. ความคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นความคิดริเริ่ม หมายถึง พลังที่จะคิดให้เกิด
แผนงานแล้วท าต่อไปจนส าเร็จ จะเกิดได้ต่อเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับการจูงใจ และมีความพึงพอใจในงาน 
  ๑๔. สามัคคีคือพลัง (Esprit De corps) เป็นภาษิตที่ว่า สามัคคีคือพลัง หมายถึงการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมอันจะท าให้เกิดความกลมเกลียวและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ 

 ลิเคิร์ท (Likert) กล่าวว่า 

  ๑. การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและท าให้มีแรงจูงใจใน
การท างานมากขึ้นอีกด้วย 
  ๒. การท างานเป็นกลุ่มใช้ในทุกระดับขององค์กร ซึ่งจะขึ้นอยู่กับหมุดเชื่อมโยงก็คือ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้แทน 
  ๓. การวางแผนและการแก้ปัญหาเป็นกลุ่มให้กลุ่มตัดสินใจโดยสมาชิกทุกคนมีส่วน
ร่วมจะท าให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจ ผูกพัน ยอมรับนับถือกัน๓๖ 

 กูลิค และเรดอน (Gulick & Lydall) เป็นนักทฤษฎีที่อยู่ในกลุ่มการศึกษาการจัดการตาม
หลักการบริหารได้เสนอหลักที่เกี่ยวกับการบริหาร ซึ่งคนที่เป็นผู้บริหารจะต้องท ามีหน้าที่ส าคัญอยู่ ๗ 
ประการ คือ การวางแผนการจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การสั่งการ การประสานงานการ
รายงานและการงบประมาณหรือเรียกสั้นๆ ว่า “POSDCORB” ซึ่งประกอบด้วย รายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

  P = Planning หมายถึง การวางแผนงาน ซึ่งจะต้องค านึงถึงนโยบาย (Policy) ทั้งนี้ 
เพ่ือให้แผนงานที่ก าหนดขึ้นไว้มีความสอดคล้องกันในการด าเนินงาน แผนเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการใช้
ความรู้ในทางวิทยาการและวิจารณญาณวินิจฉัยเหตุการณ์ในอนาคตแล้วก าหนดวิธีการ โดยถูกต้อง
อย่างมีเหตุมีผล เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปโดยถูกต้องและสมบูรณ์ 
  O = Organizing หมายถึง การจัดส่วนราชการหรือองค์การ ซึ่งในการศึกษาบางแห่ง
ก็พิจารณารวมไปกับการปฏิบัติงานหรือวิธีการจัดการ (Management) ด้วยเรื่องการจัดแบ่งส่วนงาน

                                                                        
๓๖Likert.Rensis.and Likert. Jane.New Way Management Conflict. (New York : 

McGrawHill.1976).pp. 134 - 137. อ้างใน สมคิด บางโม.การบริหารองค์การสมัยใหม่. (กรุงเทพมหานคร : คณะ
รัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๗). หน้า ๓๓. 



๒๒ 

นี้จะต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เช่น การจัดแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม
กอง แผนก โดยอาศัยปริมาณงานคุณภาพของงานหรือจัดตามลักษณะของงานเฉพาะอย่าง
(Specialization) ก็ได้นอกจากนี้อาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม (Control) และหรือพิจารณาใน
แง่หน่วยงาน (Organization) เช่นหน่วยงานหลัก (Line)หน่วยงานที่ปรึกษา (Staff) หรือบ้างก็เรียก
เป็นหน่วยงานหลัก (Line)หน่วยแนะน าหรือที่ปรึกษา (Staff) และหน่วยงานช่วยเหลือหน่วยงาน
อนุกร (Auxiliary) เป็นต้น  
  S = Staffing หมายถึง การจัดหาบุคคลและเจ้าหน้าที่มาปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
การจัดแบ่งหน่วยงานที่แบ่งไว้หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งหมายถึงการจัดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
(Personnel Administration) เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความสามารถมาปฏิบัติงานให้เหมาะสม(Competent 
Man for Competent Job) หรือ Put the Right Man on the Right Job กับรวมถึงการที่จะ
เสริมสร้างและธ ารงไว้ ซึ่งสัมพันธภาพในการท างานของคนงานและพนักงานด้วย 
  D = Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอ านวยการรวมทั้งการควบคุมงานและ
นิเทศ งานตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผู้น า (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human 
relations) และการจูงใจ (Motivation) เป็นต้น การอ านวยการในที่นี้รวมถึงการวินิจฉัย สั่งการ 
(Decision Making)ซึ่งเป็นหลักอันส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งของการบริหารงานและขึ้นอยู่กับความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมากเหตุเพราะว่าการที่จะอ านวยการให้ภารกิจด าเนินไปด้วยดีได้
จ าเป็นต้องมีการตัดสินใจที่ดีและมีการสั่งการที่ถูกต้องเหมาะสมกับแต่ละลักษณะของการตัดสินใจ 
  Co = Coordinating หมายถึง ความร่วมมือประสานงานเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไป
ด้วยความเรียบร้อยและราบรื่นศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการที่จะช่วยให้การประสานงานดีขึ้นเพ่ือช่วย
แก้ปัญหาข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานการร่วมมือประสานงานเป็นเรื่องที่มีความส าคัญมากในการ
บริหารเพราะเป็นกิจวัตรประจ าวันที่จะต้องพึงกระท าในการปฏิบัติงานและเป็นสิ่งที่มีอยู่ทุกระดับของ
งานการร่วมมือประสานงานเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่จะต้องจัดให้มีขึ้นในหน่วยงานของตน
เพราะเป็นปัจจัยส าคัญในอันที่จะช่วยให้เกิดความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  R = Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานตลอดรวมถึงการ
ประชาสัมพันธ์(Public Relations) ที่จะต้องแจ้งให้ประชาชนทราบด้วย อันที่จริงการรายงานนี้มี
ความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสาร (Communication) อยู่มาก การรายงานโดยทั่วไปหมายถึงวิธีการ
ของสถาบันในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับการให้ข้อเท็จจริงหรือข้อมูลแก่ผู้ สนใจมาติดต่อสอบถาม
ผู้บังคับบัญชาและหรือผู้ร่วมงาน ฯลฯ ความส าคัญของรายงานนั้นอยู่ที่จะต้องอยู่บนรากฐานของ
ความจริง 
  B = Budgeting หมายถึง การงบประมาณโดยศึกษาให้ทราบถึงระบบและกรรมวิธี
ในการบริหารเกี่ยวกับงบประมาณและการเงิน ตลอดจนการใช้วิธีการงบประมาณและแผนงาน เป็น



๒๓ 

เครื่องมือในการควบคุมงาน วิธีการบริหารงบประมาณโดยทั่วไป มักมีวงจรที่คล้ายคลึงกัน อย่างที่
เรียกว่า “วงจรงบประมาณ” (Budget Cycle) ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้๓๗ 
  ๑. การเตรียมงบประมาณและการเสนอขออนุมัติ (Executive Preparation and 
Submission) 
  ๒. การพิจารณาให้ความเห็นชอบของฝุายนิติบัญญัติ (Legislation Authority) 
  ๓. การด าเนินการ (Execution) 
  ๔. การตรวจสอบ (Audit) 

 จากที่กล่าวมาการน าหลักทฤษฎีใดมาใช้ในการแก้ปัญหามาใช้ ให้เหมาะสมกับสภาพซึ่ง
การก าหนดกลยุทธ์หรือแนวทางการสร้างความส าเร็จในการบริหารด าเนินงานใดๆ ได้ตามประสงค์ 
การศึกษาวิเคราะห์องค์กร หน่วยงานหรือของตัวบุคคล เป็นหนึ่งในเครื่องมือของการศึกษาวิเคราะห์
เพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปัญหาขององค์กร หน่วยงาน หรือระดับบุคคล สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการ
บริหารองค์กรได้หลากหลาย ส าหรับการปรับปรุงองค์กร ใช้การบริหารทรัพยากรบุคคล หรือกระทั่ง
การศึกษาวิเคราะห์เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพ่ือการพัฒนาปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น เป็นการศึกษาเพ่ือท าให้เรารู้ว่าอะไรเป็นปัญหาหรือโอกาสที่เรา
ต้องแก้ไขปรับปรุง ทั้งนี้ ในการท างานร่วมกัน ในหลาย ๆ มุมมองที่จะช่วยในการก าหนดปัญหา 
ก าหนดวิสัยทัศน์ ประเด็นกลยุทธ์ และวางแนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง 

 
๒.๒แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หรือบางคนเรียกว่า การบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) นอกเหนือจากนี้ยังมีค าอ่ืนๆ อีกหลายค าที่มี
ความหมายเช่นเดียวกัน อย่างเช่น การบริหารพนักงานเจ้าหน้าที่ การบริหารอัตราก าลัง การบริหาร
เจ้าหน้าที่ ส่วนค าภาษาอังกฤษก็มีการใช้ที่แตกต่างกัน เช่น Personnel, Administration, Laber 
Relation, Laber Management, Management of Human Resource เป็นต้น และการ
บริหารงานบุคคลนั้นถือได้ว่าเป็นส่วนที่ส าคัญส่วนหนึ่งของการบริหารงานสถานศึกษาหรือองค์กรนั้นๆ 
เพราะถือได้ว่าบุคคลหรือบุคลากรเป็นผู้ที่ขับเคลื่อนในการด าเนินงานขององค์กรนั้นๆ เลยก็ว่าได้๓๘ 
 

                                                                        
 ๓๗Gulick. L..& Lydall. U..Paper on the Sciences of Adminstratio. (New York : Institute 
of Public Administration.1973).pp. 47 -88. อ้างใน พิมลจรรย์ นามวัฒน์.ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการ
บริหารธุรกิจ. พิมพ์ครั้งท่ี ๕. (กรุงเทพมหานคร : เท็กซ์ แอนด์ เจอร์นัล, ๒๕๔๔). หน้า ๒๒. 

 

๓๘หนูพร สุภาชาติ.“สภาพปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาในจังหวัดสกลนคร”.วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต.(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๒). หน้า ๑๘.    



๒๔ 

 ๒.๒.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 บุคคลหรือบุคลากรทางการศึกษา ถือเป็นผู้ขับเคลื่อนในการการบริหารงานด้านต่างๆ 
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อสถานศึกษาที่ตัวผู้บริหารเองต้องรู้ จักการบริหารบุคคล
เหล่านั้น การบริหารงานบุคคลได้มีนักวิชาการทางด้านบริหารบุคคลได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกัน
ออกไป แต่ก็จะแตกต่างกันเฉพาะในรายละเอียดปลีกย่อยเท่านั้น ส่วนในหลักการแล้ว ก็จะให้
ความหมายไว้ตรงกันดังต่อนี้ 
 หนูพร สุภาชาติ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะ
และกลยุทธ์ต่างๆ พิจารณาบุคคลที่อยู่ในสังคมเพ่ือด าเนินการพิจารณา สรรหา คัดเลือก และบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาอยู่ในองค์กรและขณะที่บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร และการ
บริหารงานบุคคลมีความส าคัญ ๓ ประการ คือ  
  ๑. ช่วยพัฒนาองค์กร ให้มีความเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคลากร เป็น
สื่อกลางในการท างานขององค์กร เมื่อองค์กรได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์กร
เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น  
  ๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน 
  ๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารงานบุคคล
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กร และผู้ปฏิบัติงาน ท าให้
สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข๓๙ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้สรุปสาระส าคัญเกี่ยวกับความหมายของการ
บริหารงานบุคคลไว้ดังนี้  
  ๑. การบริหารงานบุคคล เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้คนให้เหมาะสมกับ
งานตามวัตถุประสงค์ และตามความต้องการของหน่วยงาน  
  ๒. การบริหารงานบุคคล มีขอบข่ายกว้างขวาง และการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่
หน่วยงาน จนกระท่ังพ้นจากหน่วยงาน  
  ๓. พิจารณานุแง่กระบวนการ การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการที่เกี่ยวเนื่อง
กันเป็นลูกโซ่ ตั้งแต่การวางแผน นโยบาย การก าหนดแผน ละความต้องการด้านบุคลากร การสรรหา 
การเลือกสรร การพัฒนา การก าหนดสวัสดิการ การประเมินผล การปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง 
การโอนย้าย และการพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร๔๐ 

 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่
ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร หรือ บุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรของ
องค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี

                                                                        
๓๙อ้างแล้ว. หน้า ๑๘.    
๔๐มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน . (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐). หน้า ๙.    



๒๕ 

คุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากร
ขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทางานที่เหมาะสม 
ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถ
ด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต๔๑ 

 ภิญโญ  สาธร ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล คือ การใช้คนให้ท างานให้ได้ผลดีที่สุด 
และสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการท างานนั้นๆ น้อยที่สุด ในขณะเดียวกันคนที่เราใช้นั้นมีความสุข มี
ความพอใจที่จะให้ผู้บริหารใช้๔๒ 

 สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการ
วางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบ เกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงาน
ทั้งนี้ก็เพ่ือให้ได้มา ได้ใช้ประโยชน์ และบ ารุงรักษาไว้ซึ่ง ทรัพยากรด้านมนุษย์ (Human Resources) 
ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ กระบวนการ
ที่ว่านี้ จึงรวมหน้าที่ต่างๆ นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงานจนกระทั้งออกจากงาน๔๓ 

 สุดา สุวรรณาภิรมย์ ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นงานที่ผู้บริหารในองค์การ
ทุกคนต้องให้ความส าคัญ ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาทางานในองค์การ อีกทั้งยังด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่องเ พ่ือฝึกอบรมพัฒนาและปรับปรุงให้บุคคลซึ่งเป็นสมาชิกในองค์กรเหล่านี้มีความรู้ 
ความสามารถ เพ่ิมพูนมากขึ้น และท างานในฝุายของตนเองรวมทั้งประสานงานระหว่างฝุายหรือ
หน่วยงานต่างๆ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ๔๔ 
 จากแนวความคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาแล้ว พอสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึงกระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน นับตั้งแต่การให้ได้มาซึ่งบุคคล การ
บ ารุงรักษา การพัฒนา ตลอดจนการให้พ้นจากงาน โดยมุ่งที่จะให้บุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหน้าที่
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลด้วยความพอใจและมีความสุข 

 ๒.๒.๒ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

 การบริหางานบุคคลนับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารงานบุคคลบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามตั้งไว้ ได้มีนักวิชาการทางด้านการบริหารงานบุคคลให้ความส าคัญไว้ดังนี้ 

                                                                        
๔๑ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท.์การจัดการทรัพยากรมนุษย์. (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๖). หน้า ๑๕.  
๔๒ภิญโญ สาธร.การบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพาณิช, ๒๕๑๗). หน้า ๖. 
๔๓สมาน รั งสิ โ ยกฤษฎ์ .ความ รู้ทั่ ว ไปเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคล .  พิมพ์ครั้ งที่  ๒๒ . 

(กรุงเทพมหานคร : น่ ากังการพิมพ์, ๒๕๔๔). หน้า ๑.  
๔๔สุดา สุวรรณาภิรมย์.เอกสารคําสอนวิชาการบริหารงานบุคคล Personnel management. 

(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘). หน้า ๗.    



๒๖ 

 ธงชัย สันติวงษ์ ได้กล่าวให้ทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรว่า 
การบริหารงานบุคลากรเป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่สุดของหน้าที่ทางด้านการบริหาร และยังเป็นรากฐานที่
เกี่ยวข้องไปในงานทุกด้านขององค์กร ซึ่งย่อมถือว่า การบริหารงานบุคลากรไม่ควรจะเป็นเพียงการ
บริหารเกี่ยวกับคนของหัวหน้างาน หรือไม่ควรเป็นเพียงงานด้านบุคลากรที่มอบหมายให้เป็นความรับ
ผิดผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเท่านั้น หากแต่ควรจะมีฐานะเป็น “ระบบย่อยที่ส าคัญที่สุด” ที่
ครอบคลุมและมีอยู่ในทุกส่วนขององค์กร๔๕ 

 กระทรวงศึกษาธิการ ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาว่า 
เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา 
เพ่ือด าเนินการด้านบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัวเป็นอิสระภายใต้กฎหมาย กฎระเบียบ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญและกาลังใจ 
ได้รับยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้นหากขาดซึ่งบุคลากรที่ดี ก็ยากที่จะหวังความส าเร็จจากกิจการ
งานนั้นๆ ได้ ทั้งนี้เพราะปัจจัยอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ เทคนิควิธีการ จะด าเนินไปได้ด้วยดี
มีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นจะต้องอาศัยคนบุคลากรในการด าเนินงาน๔๖ 

 ภิญโญ สาธร ได้ให้ความส าคัญไว้ว่า ส าหรับการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะนั้น ใน
วงการบริหารทั้งในวาการธุรกิจ วงราชการทั่วไป และวงการศึกษา ถือว่าการบริหารงานบุคคลเป็น
หัวใจของการบริหาร เพราะความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับคน บรรดาสิ่งก่อสร้าง อาคาร สถานที่ วัสดุ
ครุภัณฑ์ และเงิน แม้จะมีสมบูรณ์สักเพียงใด จะไม่มีความหมายเลย ถ้าคนที่จะใช้สิ่งเหล่านี้ไม่มี
ความสามารถเพียงพอที่จะใช้ หรือขาดขวัญ ขาดก าลังใจที่จะร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย
ด้วยกัน๔๗ 

 สมพงษ์  เกษมสิน ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลโดยอ้างถึงค ากว่าวของ 
โจเซฟ บี คิงสเบอรี่ (Joseph B. Kingsbury) ว่า “พิจารณาในทุกแง่มุมทุกมุมแล้วก็ประจักษ์ว่า การ
บริหารงานบุคคลเป็นส่วนส าคัญท่ีสุดของการบริหาร”๔๘ 

 เสนาะ  ติเยาว์ ได้ให้ความส าคัญไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกุญแจดอกส าคัญที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จหรือเป็นหัวใจของการบริหาร๔๙ 
                                                                        

๔๕ธงชัย สันติวงษ์.การบริหารงานบุคคล . พิมพ์ครั้งที่ ๖. (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๖). หน้า ๙.    

๔๖กระทรวงศึกษาธิการ.คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นนิติบุคคล. (กรุงเทพมหานคร : 
องค์กรรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์ ร.ส.พ, ๒๕๔๖). หน้า ๕๑.    

๔๗ภิญโญ สาธร.การบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพาณิช, ๒๕๑๗). หน้า ๗. 
๔๘สมพงษ์  เกษมสิน.การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๓. (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๒๑). หน้า ๑. 
๔๙เ ส น า ะ   ติ เ ย า ว์ . ก า ร บ ริห า ร ง าน บุ ค คล .  พิ ม พ์ ค รั้ ง ที่  ๑ ๒ .  ( ก รุ ง เ ท พม ห า น ค ร  : 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓). หน้า ๒. 



๒๗ 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้ให้ความส าคัญไว้ว่า ในการบริหารงานใดๆ ก็ตามเป็นที่ยอมรับกัน
แล้วว่า เรื่องเก่ียวกับตัวบุคคลเป็นเรื่องและยุ่งยากที่สุด๕๐ 

 สุภาพร  พิศาลบุตร และ นารีรัตน์หวังสุนทราพรได้กล่าวถึงความส าคัญว่า ทรัพยากร
มนุษย์ เป็นส่วนประกอบขององค์การที่ส าคัญที่สุด องค์การจะประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลว
ขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะท าให้เป็นสมาชิกองค์การท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ๕๑ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญและ
เป็นหัวใจของการบริหารงานที่จะท าให้การบริหารงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ หน่วยงาน
ต่าง ๆ จึงสมควรอย่างยิ่งที่จะต้องสนใจและให้ความส าคัญในการบริหารงานบุคลากรเป็นพิเศษยิ่งกว่า
กิจการใดๆ  

 ๒.๒.๓ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

 กระบวนการบริหารงานบุคคลได้มีนักวิชาการทางการบริหารงานบุคคลได้ให้ทัศนะ
เกี่ยวกับขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ต่างๆ กันดังนี้  

 สมพงษ์  เกษมสิน ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคลว่า
น่าจะประกอบด้วย๑) การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๒)การสรรหาบุคคล ๓) การก าหนด
อัตราเงินเดือนและค่าจ้าง ๔) การประเมินผล การปฏิบัติงานและการปูนบ าเหน็จ ๕) การปกครอง
บังคับบัญชา ๖) การพัฒนาบุคคล ๗) การจัดประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ ๘) การวิจัยเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล๕๒ 

 สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ ได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลว่าประกอบด้วยสิ่งส าคัญ 
๑๒ อย่าง คือ ๑) การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล ๒) การ
วางแผนก าลังคน  ๓) การก าหนดต าแหน่ง  ๔) การก าหนดเงินเดือน  ๕) การสรรหาบุคคล ๖) การ
บรรจุและแต่งตั้ง  ๗) การจัดท าทะเบียนประวัติ  ๘)การพัฒนาบุคคล  ๙) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาด้วยความชอบ  ๑๐) วินัยและการด าเนินการตามระเบียบวินัย  ๑๑) การ
จัดสวัสดิการ และประโยชน์เกื้อกูล  ๑๒) การให้ออกจากงานและบ าเหน็จบ านาญ๕๓ 

                                                                        
๕๐สมาน  รังสิโยกฤษฎ์.ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. (กรุงเทพมหานคร 

: น่ ากังการพิมพ,์ ๒๕๔๔). หน้า ๒. 
๕๑สุภาพร  พิศาลบุตร และ นารีรัตน์  หวังสุนทราพร.ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากร

มนุษย์. (กรุงเทพมหานคร : วี.เจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๔) หน้า ๙. 
๕๒สมพงษ์  เกษมสิน.การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๓. (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๒๑). หน้า ๕. 
๕๓สมาน รั งสิ โ ยกฤษฎ์ .ความ รู้ทั่ ว ไป เกี่ ยวกับการบ ริหารงานบุคคล.  พิมพ์ครั้ งที่  ๒๒ . 

(กรุงเทพมหานคร : น่ ากังการพิมพ์, ๒๕๔๔). หน้า ๒. 



๒๘ 

 สมชาย  หิรัญกิตติ ได้กล่าวถึง กิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๘ อย่าง คือ  ๑) 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์๒) การสรรหาบุคลากร ๓) การคัดเลือก ๔) การฝึกอบรมและพัฒนา  ๕) 
ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๖) ความปลอดภัยและสุขภาพ ๗) พนักงานและแรงงามสัมพันธ์  ๘) 
การประเมินผล การปฏิบัติงาน๕๔ 

 วรพจน์  มูรพันธุ์ ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญมี ๖ ประการ คือ 
สรรหา พัฒนา รักษาไว้ ใช้ประโยชน์ ให้คุณให้โทษ และเลี้ยงดู๕๕ 

 จากแนวความคิดของนักวิชาการทางการบริหารบุคคลดังกล่าวแล้ว ในการท าวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย ตาม
ความคิดเห็นดังกล่าว แล้วน ามาสังเคราะห์ร่วมกับข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑ ดังต่อไปนี้ 
  ๑.การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร  เป็นการด าเนินการให้ได้ตัวบุคคลเข้ามาใน
หน่วยงาน นับตั้งแต่การวิเคราะห์ต าแหน่ง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา การคัดเลือก ตลอดจนถึง
การบรรจุแต่งตั้ง 
  ๒. การธํารงรักษาบุคลากร  เป็นการด าเนินการต่อเนื่องจากการให้ได้มาซึ่งบุคลากร 
หรือให้บุคลากรได้อยู่กับหน่วยงานให้นานที่สุดด้วยความพอใจ และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๓. การพัฒนาบุคลากร  เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้
ความสามารถ มีทักษะ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีขึ้นในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ 
  ๔. การให้บุคลากรพ้นจากงานเป็นการด าเนินการให้บุคลากรพ้นจากหน้าที่การงาน 
และหมดสิทธิต่างๆ ที่จะพึงมีได้ 

  ๑. การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

  การให้ได้มาซึ่งบุคลากร ในที่นี้หมายถึงกระบวนการด าเนินการเพ่ือให้ได้ตัวบุคลากร 
เข้ามาในหน่วยงาน ซึ่งมีกระบวนการดังนี้ 
  ก. กระบวนการวิเคราะห์กําหนดตําแหน่ง  และการด าเนินการศึกษาวิเคราะห์จัด
กลุ่มงาน ตลอดจนถึงการก าหนดต าแหน่งต่างๆ ภายในหน่วยงาน ในการจัดท าการวิเคราะห์งานนั้น
จะต้องมีการรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่จะต้องเกี่ยวข้องกับงานดังนี้คือ  ๑) กิจกรรมที่เกี่ยวกับงาน  ๒) 
กิจกรรมที่เกี่ยวกับคนที่จะต้องให้ความสนใจหรือทุ่มเทเป็นพิเศษ  ๓) เครื่องมือ อุปกรณ์และสิ่งช่วย
เพ่ือท างานต่างๆ ๔) สิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานที่เห็นได้และเห็นไม่ได้  ๕) ผลงาน  ๖) เนื้อหาส่วนประกอบ
ของาน  ๗) ความต้องการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยมีวิธีการวิเคราะห์งาน  มีดังนี้  ๑) การ

                                                                        
๕๔สมชาย หิรัญกิตติ.การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์. (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, 

๒๕๔๒). หน้า ๑๐-๑๓. 
๕๕วรพจน์ มูรพันธ์. “คําบรรยายประกอบการสอนวิชา ๔๖๑๔๑๒ การบริหารงานบุคคลการ

การศึกษา”.(ม.ป.ท.  : ม.ป.พ., ๒๕๔๓)หน้า ๔.   



๒๙ 

พิจารณาจากการวิเคราะห์ที่ได้ท ามาแล้วในครั้งก่อน  ๒) วิธีสังเกตเกี่ยวกับงานนั้นๆ และสังเกตผู้ท า
งาน  ๓) สัมภาษณ์ผู้ท างานและหรือผู้บังคับบัญชา  ๔) การจัดรูปแบบค าถามเพ่ือให้กรอกข้อความ
โดยผู้ท างานหรือผู้บังคับบัญชา  ๕) โดยวิธีบันทึกด้วยตนเอง หรือผู้ที่ปฏิบัติงาน งานที่ได้บันทึกไว้  ๖)  
การบันทึกกิจกรรม  ๗) วิเคราะห์จากข้อมูลเกี่ยวกับการออกแบบอุปกรณ์จากแบบที่ได้ออกไว้แล้ว๕๖ 
  ข. การกําหนดตําแหน่ง  เมื่อมีการวิเคราะห์งานแล้วก็พิจารณาจัดกลุ่มกิจกรรมของ
งานรวมกัน เพ่ือที่จะได้มอบหมายให้บุคลากรคนหนึ่งคนใดเป็นผู้รับผิดชอบรับไปด าเนินการ จ านวน
ต าแหน่งจะมีเท่ากับจ านวนบุคลากรในหน่วยงาน ในการก าหนดต าแหน่งนั้นจะต้องก าหนดมาตรฐาน
ของบุคคลที่จะเข้าด ารงต าแหน่งด้วย เมื่อได้ก าหนดต าแหน่งต่าง ๆ ตามลักษณะของงานแล้ว  ก็
จะต้องพิจารณาด้วยบุคลากรที่จะเข้าด ารงต าแหน่งให้เหมาะสมกับงาน การก าหนดต าแหน่งนี้ ควร
เป็นระบบที่ถือความสามารถหรือคุณวุฒิและประสบการของบุคคลเป็นหลัก มีรายละเอียดดังนี้คือ  ๑) 
ยึดถือคุณวุฒิของบุคคล เช่น ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาได้รับเงินเดือนอีกอย่างหนึ่ง  ส าเร็จ
ปริญญาตรีได้รับเงินเดือนอีกอย่างหนึ่ง  เป็นต้น  ๒) ยึดถือประสบการณ์ของบุคคล โดยถือการปฏิบัติ
หน้าที่หนึ่งเป็นเวลานานพอสมควร ย่อมมีประสบการณ์และความช านาญมากขึ้น  และย่อมจะปฏิบัติ
หน้าที่ได้ดีกว่าผู้ที่มีประสบการณ์น้อย  ๓) การก าหนดต าแหน่งแบบผสม เป็นระบบการก าหนด
ต าแหน่งโดยถือคุณวุฒิ และต าแหน่งเป็นหลัก  กล่าวคือ นอกจากจะก าหนดต าแหน่งโดยถือหน้าที่
และความรับผิดชอบยังต้องมีการตีราคาคุณวุฒิต่างๆ ด้วย 
  ค. การสรรหาบุคลากร  เป็นกระบวนการค้นหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
และมีคุณลักษณะเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่เข้ามาท างานหน่วยงาน นับว่าเป็นกระบวนการที่ส าคัญ
ที่จะให้ได้คนดีเข้ามาท างาน ดังที่  
  สมพงศ์  เกษมสิน ได้กล่าวถึงความส าคัญของการสรรหาบุคคลากรไว้ว่า“การ
บริหารงานบุคคลเข้าท างานเป็นกระบวนการที่ส าคัญในทุกองค์กร  ไม่ว่าจะเป็นองค์การรัฐบาลหรือ
องค์กรเอกชนและมีความส าคัญมากเป็นทวีคูณในองค์การของรัฐบาลในปัจจุบัน”๕๗ 
  สมาน  รังสิโยกฤษฎ์  ได้กล่าวถึงความส าคัญของการสรรหาบุคคลไว้ว่า“การสรรหา
บุคคลเข้ารับราชการนี้ ถือได้ว่าเป็นหลักเอกของการบริหารบุคคล เพระว่างานจะล้มเหลวหรือประสบ
ความส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติ ส าหรับนโยบายในการสรรหา บุคลากรเพ่ือที่จะได้คนดีมาท างานใน
หน่วยงานนั้นจะต้องขึ้นอยู่กับนโยบายของหน่วยงานนั้นโดยทั่วไปนโยบายของหน่วยราชการหรือของ
รัฐจะมีอยู่ ๒ ระบบ คือ  ๑) นโยบายแบบเปิด (Opened Door Policy) มีรายละเอียดที่เป็นหลัก
ส าคัญดังนี้คือเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีความรู้ความสามารถ และมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาสมัครได้
โดยเสมอภาคกันทุกคน รับสมัครตลอดเวลาไม่ว่าในขณะนั้นจะมีต าแหน่งว่างหรือไม่ก็ตาม เปิดโอกาส
ให้ทุกคนที่มีประสบการณ์ และความช านาญมากสมัครเข้าท างานได้ ถึงแม้ระดับการศึกษาไม่ถึง

                                                                        
๕๖สมพงษ์  เกษมสิน.การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๙. (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๑). หน้า ๖๓. 
๕๗สมพงษ์  เกษมสิน.การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๓. (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๒๑). หน้า ๖๓. 



๓๐ 

มาตรฐานที่ก าหนด เปิดโอกาสให้บุคคลที่ท างานในส่วนที่เป็นของรัฐ หรือธุรกิจเอกชนย้ายสับเปลี่ยน
กันได้  ๒) นโยบายแบบปิด (Closed Door Policy) มีรายละเอียดและหลักการ คือ จะเปิดโอกาสให้
เฉพาะผู้ส าเร็จการศึกษาท่ีก าหนดไว้เป็นมาตรา  เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ต่ าสุดของระดับนั้นๆ การ
รับสมัครบุคลากรเขาท างานจะก าหนดคุณวุฒิที่แน่นอน จะไม่พิจารณาถึงประสบการณ์และความ
ช านาญ การเปิดรับสมัครจะก าหนดเวลาไว้แน่นอนและจะเปิดรับเฉพาะที่มีต าแหน่งว่างเท่านั้น ไม่เปิด
โอกาส ให้บุคคลเข้าท างานในระดับสูงเลยทีเดียว จะต้องเข้ามาด ารงต าแหน่งขั้นต่ าก่อนแล้วค่อยไต่ขึ้น
ไป นอกจากนั้น ยังแบ่งประเภทของการสรรหาบุคลากร ที่มีความรู้ความสามารถและมีคุณสมบัติ
เหมาะสมเข้าปฏิบัติงานนั้น มีแหล่งบุคลากรอยู่ ๒ ประเภทคือ ๑) การสรรหาจากภายในหน่วยงาน 
(Recruitment From Inside)๕๘ 

 จากที่ได้กล่าวมา การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร คือ การบริหารงานบุคคลที่มี
กระบวนการที่ส าคัญที่เกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่งต่างๆ ของบุคลากรที่จะเข้ามารับต าแหน่งต่าง ๆ 
ตามลักษณะของงาน ซึ่งจะต้องมีการพิจารณาให้เกิดความเหมาะสมกับงานตามความสามารถ คุณวุฒิ
และประสบการณ์ให้เหมาะสมกับต าแหน่งที่เข้ามาท างาน จึงนับว่าเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่จะให้ได้
คนดีเข้ามาท างาน 

 
 
๒.๓ การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 กระบวนการบริหารงานบุคคลตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 
 จากการสังเคราะห์ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่าด้วยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑ ซึ่งใช้เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลสามารถน ากระบวนการ 
บริหารงานบุคคลจากนักวิชาการทางการศึกษาทั้งหลายที่กล่าวแล้ว มาก าหนดขอบข่ายงาน
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ ๔ ประการ คือ การคัดเลือกและ
สรรหาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน ซึ่ง
สามารถอธิบายรายละเอียดในแต่ละกระบวนการได้ดังนี้ 

  ๒.๓.๑ การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
  การคัด เลื อกและสรรหาบุคลากร  จะมีคณะกรรมการชุดหนึ่ งที่ เ รี ยกว่ า 
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นผู้มีอ านาจด าเนินการ 
คณะกรรมชุดนี้ ประกอบด้วย ๑) ประธานกรรการได้แก่ อธิการบดี  ๒) กรรมการผู้แทนสภาวิชาการ 
ซึ่งสภามหาวิทยาลัยแต่งตั้งจ านวนสองรูปหรือคน  โดยการแนะน าของสภาพวิชาการ  ๓) กรรมการ

                                                                        
๕๘สมาน  รั งสิ โยกฤษฎ์ .ความ รู้ทั่ ว ไปเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคล .  พิมพ์ครั้ งที่  ๒๒ . 

(กรุงเทพมหานคร :  น่ ากังการพิมพ์, ๒๕๔๔). หน้า ๗๒. 



๓๑ 

ผู้แทนคณาจารย์ประจ า ซึ่งคณาจารย์ประจ าเลือกกันเองจ านวนสามรูปหรือคน  ๔) กรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งสภาพมหาวิทยาลัยแต่งตั้งจ านวนสี่รูปหรือคน โดยค าแนะของอธิการบดี  ๕) 
กรรมการผู้ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการ หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่อ อย่าง
อ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ ซึ่งสภามหาวิทยาลัยแต่งตั้งจ านวนสามรูปหรือคน โดยค าแนะน าของ
อธิการบดี ๖) กรรมการผู้ด ารงต าแหน่งซึ่งเป็นผู้แทนเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการวิชาชีพ และ บริหารทั่วไป 
ในต าแหน่งผู้อ านวยการ  หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า ผู้อ านวยการ
กอง จ านวนหนึ่งรูปหรือคน โดยค าแนะน าของอธิการบดี  ๗) กรรมการและเลขานุการ คือ ผู้ด ารง
ต าแหน่งรองอธิการบดี ซึ่งสภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง โดยค าแนะน าของอธิการบดี ให้คณะกรรมการ
เลือกกรรมการซึ่งเป็นพระภิกษุรูปหนึ่งเป็นรองประธานกรรมการ และให้ท าหน้าที่ประธานกรรมการ
เมื่อไม่มีประธานกรรมการหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ได้  ให้อธิการบดีแต่งตั้งบุคลากรซึ่งด ารง
ต าแหน่งไม่ต่ ากว่าผู้อ านวยการหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ เทียบเท่ากองจ านวน
ไม่เกินสองรูปหรือคน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ กรรมการดังกล่าวมีวาระการด ารงต าแหน่ง ๒ ปี แต่อาจ
ได้รับการแต่งตั้งอีกได้  นอกจากพ้นจากต าแหน่งตามวาระดังกล่าวแล้ว  กรรมการอาจพ้นต าแหน่งใน
กรณีมรณภาพหรือตาย ลาออก ขาดคุณสมบัติของการเป็นกรรมการในประเภทนั้น สภามหาวิทยาลัย
ถอดถอน 
 คณะกรรมการมีอ านาจหน้าที่ปฏิบัติตามข้อบังคับดังนี้  ๑) ก าหนดระบบมาตรฐาน 
หลักการและวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ๒) รับรองคุณวุฒิของผู้ได้รับ
ปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพเพ่ือประโยชน์ในการบรรจุแต่งตั้งและการก าหนดอัตราเงินเดือนที่
ได้รับ  ๓) ตีความวินิจฉัยปัญหาที่เกิดขึ้นจากการใช้ข้อบังคับนี้  ๔) ปฏิบัติตามอ านาจและหน้าที่ของ
คณะกรรมการตามที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับนี้  ๕) รายงานผลงการด าเนินงานต่อสภาพมหาวิทยาลัย  
เพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารงานบุคคล  ๖) เสนอแนะให้ค าปรึกษาแก่สภามหาวิทยาลัย
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การจัดองค์กรระบบและ วิธีปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย ๗) แต่งตั้ง
คณะกรรมการหรือคณะอนุกรรมการหรือบุคคล เพ่ือท าการใดๆ อันอยู่ในอ านาจและหน้าที่ของ
คณะกรรมการ  หรืออาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการ  บริหารงานบุคคลประจ าวิทยาเขต ทั้งที่ อาจ
มอบหมายให้ท าการแทนคณะกรรมการเป็นเรื่องๆ ไป หรือมอบหมายเป็นการเฉพาะกิจก็ได้     ๘) 
ด าเนินการเรื่องอ่ืนๆ ที่คณะกรรมการพิจารณาเห็นว่า เป็นการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลเพ่ือ
ประโยชน์ของมหาวิทยาลัย ๙) ปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัย การประชุม
คณะกรรมการต้องมีกรรมการมาร่วมประชุม  ไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวนกรรมการทั้งหมดจึงจะ
เป็นองค์ประชุมในการประชุมถ้ามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับกรรมการผู้ใด กรรมการผู้นั้นไม่มีสิทธิเข้า
ร่วมประชุมเรื่องนั้น๕๙ 
 ในกระบวนการให้ได้มาซึ่งบุคลากรตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑  ได้ระบุเรื่องการก าหนดต าแหน่งและการบรรจุ
                                                                        

๕๙มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. “ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ, ๒๕๔๐-๒๕๔๒”, ๒๕๔๔. (อัดส านา)  



๓๒ 

แต่งตั้งไว้ว่า  ต าแหน่งบุคลากรของมหาวิทยาลัย มี ๓ ประเภท คือ  ก) ต าแหน่งวิชาการได้แก่  
ต าแหน่งอาจารย์ประจ า และต าแหน่งอ่ืนที่คณะกรรมการก าหนด  ข) ต าแหน่งปฏิบัติการวิชาชีพ
บริหารทั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งปฏิบัติการวิชาชีพ ต าแหน่งธุรการและบริหารทั่วไป ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขต ผู้อ านวยการส านักงานคณบดี  
ผู้อ านวยการส านักงานบริหาร  ผู้อ านวยการกองกลาง  ผู้อ านวยการกอง  ผู้อ านวยการส่วน  หัวหน้า
กอง หัวหน้าฝุาย หรือต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่า  และต าแหน่ง
อ่ืนที่คณะกรรมการก าหนด ค) ต าแหน่งบริหารวิชาการ ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี ผู้ช่วย
อธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการศูนย์ ผู้อ านวยการวิทยาลัย  
หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่า คณะ สถาบัน ส านักศูนย์ หรือวิทยาลัย  
รองคณบดี รองผู้อ านวยการสถาบัน รองผู้อ านวยการส านัก รองผู้อ านวยการศูนย์ รองผู้อ านวยการ
วิทยาลัย หรือรองหัวหน้า หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ สถาบัน ส านัก ศูนย์ 
หรือวิทยาลัย หัวหน้าภาควิชา หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าภาควิชา 
หัวหน้าสาขาวิชา และต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการก าหนด 

 การก าหนดต าแหน่งบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยระบุว่า
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจะมีต าแหน่งประเภทใด จ านวนเท่าใด อยู่ในส่วนงานใด และจะต้องมี
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งอย่างใด ให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการก าหนด โดยค านึงถึงลักษณะ
หน้าที่ความรับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน ให้คณะกรรมการจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
บุคลากรของมหาวิทยาลัย ไว้เป็นบรรทัดฐานทุกต าแหน่ง ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ งให้แสดง
ประเภทของต าแหน่งหน้าที่ และความรับผิดชอบลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งและแสดงอัตราเงินเดือนของต าแหน่งไว้ด้วย  ในกรณีที่มี เหตุผลและความจ าเป็น 
คณะกรรมการอาจอนุมัติให้บรรจุและแต่งตั้งบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติต่าง  ๆ ไปจากที่
ก าหนดก็ได้ 

 การบรรจุบุคคลเข้าเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ให้บรรจุ
และแต่งตั้งจากผู้ที่ผ่านกระบวนการสรรหา และคัดเลือกตามที่คณะกรรมการคัดเลือกก าหนด       
เมื่อผ่านกระบวนการสรรหาแล้ว ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุท าสัญญาการปฏิบัติงานกับผู้ผ่านกระบวนการ  
การสรรหาและคัดเลือก ผู้ใดปฏิบัติงานครบถ้วนตามเงื่อนไขที่ก าหนดในสัญญาและผ่านการ
ประเมินผลตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด  จึงจะได้รับการบรรจุเป็นบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยต่อไป การทดลองปฏิบัติงาน  และเงื่อนไขต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ให้คณะกรรมการ
ก าหนดในสัญญาตามความจ าเป็นและเหมาะสม  และในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็นที่จะบรรจุ
และแต่งตั้งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์สูงในฐานะเป็นผู้ช านาญงาน ผู้เชี่ยวชาญ 
หรือ ผู้ทรงคุณวุฒิ เข้าเป็นบุคลากรของมหาวิ ทยาลัย ให้ เสนอคณะกรรมการพิจารณาเมื่อ
คณะกรรมการอนุมัติให้บรรจุ และได้ก าหนดต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง  และเงินเดือนที่จะได้รับโดยความ



๓๓ 

เห็นชอบของสภามหาวิทยาลัยแล้วให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ งได้ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่
คณะกรรมการก าหนด๖๐ 

ต าแหน่งอธิการบดี สมเด็จพระสังฆราช จะได้ทรงแต่งตั้งจากพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
คือ ได้รับปริญญาชั้นใดชั้นหนึ่ง หรือเทียบเท่าจากมหาวิทยาลัย หรือ สถาบันอุดมศึกษาที่สภา
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยรับรอง  และได้ท าการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าห้าปี  
ต าแหน่งรองอธิการบดี ให้สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้งโดยค าแนะน าของอธิการบดี ทั้งนี้จะต้องมี
คุณสมบัติเช่นเดียวกับต าแหน่งอธิการบดี๖๑  ส่วนต าแหน่งอ่ืนนอกเหนือไปจากนี้ ให้อธิการบดีเป็นผู้มี
อ านาจบรรจุและแต่งตั้งทุกต าแหน่ง  โดยคุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการแต่งตั้ง และถอดถอน รวมทั้ง
การได้รับเงินเดือน ให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑ ข้อ ๒๗ เป็นผู้ก าหนด ส าหรับคุณสมบัติเบื้องต้น
ของผู้มีสิทธิจะได้รับการบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย คือ มีสัญชาติไทย มีอายุไม่น้อยกว่าสิบ
แปดปีบริบูรณ์และไม่เกินหกสิบปี เป็นผู้เลื่อมใสและสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย ตาม
รัฐธรรมนูญด้วยความบริสุทธิ์ใจ ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง กรรมการหรือเจ้าหน้าที่ในพรรค
การเมือง ไม่เป็นผู้มีหนี้สินล้นพ้นตัว ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย ไม่เป็นผู้มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือ
บกพร่องในศีลธรรมอันดี  ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือคนเสมือนไร้ความสามารถ หรือสติฟ่ันเฟือน ไม่
สมประกอบ หรือมีการหรือจิตใจไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้ ไม่เป็นโรคเรื้อนในระยะติดต่อ  หรือ
ในระยะที่ปรากฏอาการเป็นที่น่ารังเกียจแก่สังคม วัณโรคในระยะอันตราย โรคเท้าช้างในระยะที่
ปรากฏอาการ เป็นที่น่ารังเกียจแก่สังคม โรคติดยาเสพย์ติดให้โทษ โรคพิษสุราเรื้อรัง หรือโรคอ่ืนที่
คณะกรรมการก าหนด ไม่เป็นผู้อยู่ระหว่างถูกพักงาน พักราชการ หรือสั่งให้หยุดงานชั่วคราว ใน
ลักษณะเดียวกันกับพักงาน หรือพักราชการ ไม่เป็นผู้เคยได้รับโทษจ าคุก โดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้
จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ ไม่เคยเป็นผู้ถูก
ลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานอ่ืนเพราะกระท าผิดวินัย  
ไม่เป็นผู้เคยถูกให้ออกจากงาน กรณีถูกรับโทษจ าคุก เว้นกรณีความผิดที่กระท าโดยประมาท หรือ
ความผิดลหุโทษ ถ้ามีเหตุผลและความจ าเป็นคณะกรรมการอาจพิจารณาอนุมัติให้บรรจุแต่งตั้ง  
บุคลากรที่ขาดคุณสมบัติในเรื่องของสัญชาติไทยได้ 

จากที่กล่าวมา การคัดเลือกและสรรหาบุคลากรกระบวนการที่มีความส าคัญซึ่งเป็น
กระบวนการบริหารงานเบื้องต้นของผู้มีสิทธิจะได้รับการบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยจะมี
ต าแหน่งประเภทใด จ านวนเท่าใด อยู่ในส่วนงานใด และจะต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง
อย่างใด ให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการก าหนด โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบปริมาณ
และคุณภาพของงานในส่วนที่รับผิดชอบ 

 

                                                                        
๖๐เรื่องเดียวกัน. หน้า ๑๒. 
๖๑พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ, ๒๕๔๐.“ราชกิจจานุเบกษา” เล่ม

ที่ ๑๑๔. ตอนท่ี ๕๑ ก (๑ ตุลาคม  ๒๕๔๐).หน้า ๓๓. 



๓๔ 

  ๒.๓.๒ การธํารงรักษาบุคลากร 

  ก าหนดให้มีอัตราเงินเดือนของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามบัญชีอัตรา
เงินเดือนแนบท้ายข้อบังคับ  ซึ่งใช้บัญชีเงินเดือนเดียวกันกับบัญชีเงินเดือนของข้าราชการในปัจจุบัน 
และอาจได้รับเงินเดือนเพ่ิมค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจ หรือเงินเพ่ิมพิเศษประจ าต าแหน่ง กรณีที่
ต าแหน่งใดก าหนดให้มีเงินประจ าต าแหน่ง นอกจากนั้นยังมีระบบสวัสดิการ คือ ค่ารักษาพยาบาล
ก าหนดไว้ปีละไม่เกิน ๒๐,๐๐๐ บาท ต่อบุคลากร ๑ คน และกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ในส่วนของ
ประโยชน์เกื้อกูลที่ไม่เป็นเงิน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยก าหนดให้บุคลากรมีบัตร
ประจ าตัวบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้ การขอพระราชทานสมณศักดิ์
ให้บุคลากรฝุายบรรพชิต และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้บุคลากรฝุายคฤหัสถ์ ส าหรับวันหยุดราชการ
ของมหาวิทยาลัย คือวันพระ วันอาทิตย์ และวันหยุดราชการปกติ นอกจากนี้บุคลากรที่เป็นคฤหัสถ์ก็
สามารถแต่งเครื่องแบบ และติดชั้นยศได้ตามที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด ส าหรับการ
ย้ายบุคลากรของมหาวิทยาลัย ผู้ใดประสงค์จะย้ายไปปฏิบัติงานในวิทยาเขต หรือส่วนงานอ่ืนของ
มหาวิทยาลัย ให้แจ้งความจ านงต่อหัวหน้าหน่วยงาน เมื่ออธิการบดีเห็นชอบ ให้อธิการบดีหรือผู้ที่
ได้รับมอบหมายสั่งย้ายไปด ารงต าแหน่ง ในระดับเดียวกันได้ ในกรณีที่มีเหตุผลความจ าเป็ นเพ่ือ
ประโยชน์ของมหาวิทยาลัย  ผู้บริหารส่วนงานของมหาวิทยาลัยอาจเสนออธิการบดีพิจารณาเห็นชอบ 
และสั่งให้ย้ายบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปด ารงต าแหน่งระดับเดิมได้ การเลื่อนต าแหน่งและขั้น
เงินเดือนบุคลากร ของมหาวิทยาลัย ให้อธิการบดีเป็นผู้สั่งเลื่อน การเลื่อนต าแหน่งบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย ให้ค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ประวัติการท างาน และมีผลงานเป็นที่
ยอมรับ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด การเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย ให้ค านึงถึงคุณภาพปริมาณ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ความอุตสาหะ การ
รักษาวินัย และการประพฤติปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นบุคลกรของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด และให้หัวหน้าหน่วยงานมีหน้าที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากรของมหาวิทยาลัย เพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งและขั้นเงินเดือน 
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด การลาบุคลากรมีสิทธิ์ลาหยุดราชการตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้ ๑๐ 
ประเภท คือ ๑) การลาปุวย ๒) การลาคลอดบุตร ๓) การลากิจส่วนตัว ๔) การลาพักผ่อน ๕) การลา
อุปสมบท ๖) การเข้ารับการตรวจพลหรือเข้ารับการเตรียมพล ๗) การลาไปศึกษา ฝึกอบรม และดู
งาน ๘) การลาไปปฏิบัติงานวิจัย ๙) การลาติดตามคู่สมรส หลักเกณฑ์และวิธีการลาแต่ละประเภทให้
เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด 
 จากที่กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า การธ ารงรักษาบุคลากรมีความจ าเป็นต่อการบริหารงาน
บุคคลเป็นอย่างมาก เนื่องจากการที่มหาวิทยาลัยสามารถด ารงบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถให้
ด ารงอยู่กับมหาวิทยาลัยให้นานที่สุดย่อมเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย ย่อมต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ประวัติการท างาน และมีผลงาน
เป็นที่ยอมรับ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร 



๓๕ 

  ๒.๓.๓ การพัฒนาบุคลากร 

  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีการพัฒนาบุคลากร โดยวิธีการดังนี้ คือ 
การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน การไปปฏิบัติงานวิจัย การไปปฏิบัติงานหรือการวิชาการ การไปเพ่ิมพูน
ความรู้ทางวิชาการ การแลกเปลี่ยนอาจารย์หรือนักวิชาการ การอ่ืนใดที่จ าเป็น หรือ เหมาะสมเพ่ือ
ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร การควบคุมให้บุคลากรประพฤติ ปฏิบัติหน้าที่เพ่ือความก้าวหน้าใน
การท างาน ได้ก าหนดให้มีข้อบังคับว่าด้วย วินัย การักษาวินัย และการลงโทษ กล่าวคือ บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยต้องไม่กระท าการใดๆ อันเป็นการลบหลู่พระรัตนตรัย ต้องปฏิบัติตามระเบียบวินัยโดย
เคร่งครัด วินัย การรักษาวินัย และโทษผิดวินัยให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด 
โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย ก าหนด โทษผิดวินัยมี ๗ สถาน คือ ๑) ภาคทัณฑ์ ๒)ตัด
เงินเดือน  ๓) ลดขั้นเงินเดือน  ๔) งดบ าเหน็จ ความชอบ  ๕) ให้ออก  ๖) ปลดออก  ๗) ไล่ออก  การ
ลงโทษบุคลากรของมหาวิทยาลัย ต้องสั่งลงโทษให้เหมาะสมกับความผิด และระวังอย่าลงโทษผู้ที่ไม่มี
ความผิด ในค าสั่งลงโทษ ให้แสดงว่าผู้ถูกลงโทษกระท าความผิด ในกรณีใด ตามข้อใด บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยผู้ใด กระท าผิดวินัย ให้ผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษ ตามควรแก่กรณีให้เหมาะสมกับความผิด 
ถ้ามีเหตุอันควรลดหย่อนจะน ามาประกอบการพิจารณาลดโทษก็ได้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใด 
กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง จักต้องได้รับโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออก บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยผู้ใดมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง หรือถูกฟูองคดีอาญา หรือต้องกา
ว่ากระท าความผิดอาญา เว้นแต่เป็นความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ แม้
ภายหลังผู้นั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยไปแล้ว อธิการบดีก็ยังมีอ านาจสั่งลงโทษ ให้ออกหรือปลดออก
ได้ เว้นแต่บุคลากรของมหาวิทยาลัย ผู้นั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยเพราะ มรณภาพหรือตาย และผู้ใด
มีกรณีถูกกล่าวหาว่า กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรือถูกฟูอง
คดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าความผิดอาญา เว้นแต่เป็นความผิดที่กระท าโดยประมาทหรือความผิด
ลหุโทษ อธิการบดีสั่งพักงานหรือรอฟังผลการสอบสวน หรือการพิจารณาคดีได้ แต่ถ้าภายหลัง
ปรากฏผลการสอบสวนพิจารณาหรือค าพิพากษาถึงที่สุดว่า ผู้นั้นมิได้กระท าผิด หรือกระท าผิดไม่
ถึงกับจะต้องถูกลงโทษให้ออกหรือปลดออก และไม่มีกรณีที่จะต้องออกจากงานด้วยเหตุอ่ืน ก็ให้
อธิการบดีสั่งให้ผู้นั้นกลับเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งเดิม หรือต าแหน่งในระดับเดียวกันที่จะต้องใช้
คุณสมบัติเฉพาะที่ผู้นั้นมีอยู่ เงินเดือนของผู้ถูกสั่งพักงาน หลักเกณฑ์และวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักงาน
ให้เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด 

 ในส่วนของการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ยังได้ออก
ข้อบังคับเก่ียวกับการอุทธรณ์และร้องทุกข์ ซึ่งระบุไว้ว่า การอุทธรณ์บุคลากรของมหาวิทยาลัย ผู้ใดถูก
สั่งลงโทษตามข้อบังคับนี้ ให้ผู้นั้นมีสิทธิ์อุทธรณ์ดังนี้ คือ การอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษ ภาคทัณฑ์ตัด
เงินเดือน ลดขั้นเงินเดือน หรืองดบ าเหน็จความชอบ ให้อุทธรณ์ต่อหัวหน้าหน่วยงาน ภายในสิบห้าวัน 
นับแต่วันทราบค าสั่ง และการอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออก ให้อุทธรณ์ต่อ
คณะกรรมการภายในสามสิบวันนับแต่วันทราบค าสั่ง เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเป็นประการใด ให้
อธิการบดีสั่งให้เป็นไปตามมติคณะกรรมการและให้ถือเป็นที่ยุติ  ในกรณีที่อธิการบดีสั่งให้ผู้อุทธรณ์
กลับเข้าปฏิบัติงาน ให้น าความตามข้อ ๔๔ ของข้อบังคับของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช



๓๖ 

วิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑ มาใช้บังคับโดยอนุโลม การอุทธรณ์และการ
พิจารณาเรื่องอุทธรณ์ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด 
อนึ่งการร้องทุกข์ บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีสิทธิร้องทุกข์ได้ เมื่อ ๑) เห็นว่าหัวหน้างานใช้อ านาจ
หน้าที่ปฏิบัติต่อตนโดยไม่ถูกต้อง หรือไม่ปฏิบัติต่อตนให้ถูกต้องตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
ประกาศ หรือค าสั่งของมหาวิทยาลัย ให้ผู้นั้นร้องทุกข์ต่อหัวหน้าหน่วยงาน และเมื่อหัวหน้าหน่วยงาน
พิจารณาแล้ว ผู้ร้องทุกข์เห็นว่ายังไม่ได้รับการแก้ไขก็ให้ร้องทุกข์ต่อผู้บังคับบัญชาชั้นถัดไป  เมื่อ
ผู้บังคับบัญชาชั้นถัดไปวินิจฉัย ประการใด ให้ถือเป็นที่ยุติ  ๒) ถูกสั่งให้ออกจากงานหรือเลิกจ้าง ให้ผู้
นั้นมีสิทธิร้องทุกข์ต่อคณะกรรมการได้ เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเป็นประการใด ให้อธิการบดีสั่งให้
เป็นตามมติคณะกรรมการ และ ให้ถือเป็นที่ยุติ ในกรณีที่อธิการบดีสั่งให้ผู้ร้องทุกข์กลับเข้าปฏิบัติงาน 
ให้น าความตามข้อ ๔๔ มาใช้บังคับโดยอนุโลม  ๓) การร้องทุกข์ตามข้อ ๑) และ ๒) จะร้องทุกข์ได้ 
ส าหรับตนเองเท่านั้น จะต้องทุกข์แทนคนอ่ืนหรือมอบหมายให้ผู้อ่ืนร้องทุกข์แทนไม่ได้ การร้องทุกข์
และการพิจารณาเรื่องร้องทุกข์ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ก าหนด 

 ดังนั้น สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่ช่วยให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น และเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ความช านาญและประสบการณ์ให้บุคลากรใน
หน่วยงานได้พัฒนาการท างานให้ก้าวหน้าอย่างรวดเร็วโดยอาศัยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การ
ประชุมสัมมนา การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ เป็นต้น ซึ่งจะท าให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนานั้น เป็น
ก าลังส าคัญในการน าองค์การไปสู่เปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายขององค์การ 

 ๒.๓.๔ การให้บุคลากรพ้นจากงาน  

 บุคลากรในสังกัดของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ้นจากงานเมื่อบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยออกจากงานเมื่อมรณภาพหรือตาย เกษียณอายุการท างาน ได้รับอนุญาตให้ลาออก 
ยุบหรือเลิกต าแหน่งหรือยุบหน่วยงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกสั่งให้ออก หรือเลิกจ้าง ถูกสั่งลงโทษให้ออก 
ปลดออก หรือไล่ออก บุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดประสงค์จะลาออกจากงาน ให้ยื่นหนังสือขอ
ลาออกล่วงหน้าไม่น้อยกว่า ๓๐ วัน ต่อหัวหน้าหน่วยงานเหนือขึ้นไปชั้นหนึ่ง เพ่ือให้อธิการบดีเป็นผู้
พิจารณา เมื่ออธิการบดีพิจารณาสั่งอนุญาตแล้ว จึงให้ออกจากงานได้ ในกรณีที่บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยขอลาออก เพ่ือด ารงต าแหน่งทางการเมือง หรือ เพื่อลงสมัครรับเลือกตั้ง ให้การลาออกมี
ผลนับตั้งแต่วันที่ผู้นั้นขอลาออก นอกจากนั้นถ้าอธิการบดีเห็นว่า จ าเป็นเพ่ือประโยชน์แก่งานของ
มหาวิทยาลัย จะยับยั้งการอนุญาตให้ลาออกไว้เป็นเวลาไม่เกินสามเดือนนับแต่วันขอลาออกก็ได้ 
อธิการบดีมีอ านาจสั่งให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย ออกจากงานหรือเลิกจ้างได้ ในการสั่งให้ออกจาก
งานหรือเลิกจ้าง นอกจากให้ท าได้ในกรณีที่ระบุไว้ในข้ออ่ืนแห่งข้อบังคับนี้แล้ว  ให้ท า ได้ในกรณี
ต่อไปนี้ด้วย คือ ๑) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดเจ็บปุวยไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ของตนได้โดย
สม่ าเสมอ ๒)เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัย ผู้ใดประพฤติตนไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง หน้าที่ หรือ
บกพร่องในหน้าที่ด้วยเหตุใดๆ ๓) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดขาดคุณสมบัติในการบรรจุเข้า
ท างานข้อใดข้อหนึ่ง ๔) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดมีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเกณฑ์และไม่ได้



๓๗ 

รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าติดต่อกัน ๓ ปี เว้นแต่กรณีเงินเดือนเต็มขั้น ๕)เมื่อบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยผู้ใด ปฏิบัติหน้าที่โดยไม่มีประสิทธิภาพ หรือปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถ
ไม่ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด ๖) เมื่อบุคลากรของมหาวิทาลัยผู้ใด ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้อยแรง
และได้มีการสอบสวนแล้ว ผลการสอบสวนได้ความว่า ไม่ได้กระท าความผิดที่จะถูกลงโทษให้ออก  
ปลดออก หรือไล่ออก แต่มีมลทินมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน หากให้ปฏิบัติงานต่อไปอาจจะเกิด
ความเสียหายแก่มหาวิทยาลัย ๗) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดต้องรับโทษจ าคุก โดยค า
พิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก กรณีถูกจ าคุกในความผิดลหุโทษหรือความผิดที่ได้กระท าโดยประมาท ถ้า
อธิการบดีเห็นว่าไม่เกิดความเสียหายต่อมหาวิทยาลัย จะไม่สั่งให้ออกจากงานหรือเลิกจ้างก็ได้  การ
ให้ออกงานหรือเลิกจ้างให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารบุคคลก าหนด  
ผู้ใดได้รับอนุมัติจากมหาวิทยาลัยไปปฏิบัติงานพิเศษใด ๆ หากพ้นก าหนดที่ได้รับอนุมัติแล้ว ไม่
สามารถกลับมาปฏิบัติงานตามปกติได้ ให้อธิการบดีสั่งให้ผู้นั้นออกจากงานหรือ เลิกจ้างได้ในกรณีที่มี
เหตุผลและความจ าเป็น อธิการบดีจะสั่งให้ผู้นั้นออกจากงานหรือเลิกจ้าง เป็นการชั่วคราวก็ได้ เมื่อ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดไปรับราชการทหาร ตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร ให้
อธิการบดีสั่งให้ผู้นั้นออกจากงานหรือเลิกจ้างได้ในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็น อธิการบดีจะสั่งให้
ผู้นั้นออกจากงานหรือเลิกจ้างเป็นการชั่วคราวก็ได้  บุคลาของมหาวิทยาลัยผู้ใดมีอายุครบ ๖๐ ปี
บริบูรณ์ ให้พ้นจากต าแหน่งเพราะเกษียณอายุการท างาน เมื่อสิ้นปีงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
กรณทีี่มีเหตุผลความจ าเป็นอย่างยิ่ง และเพ่ือประโยชน์ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยอาจให้บุคลากร
ซึ่งพ้นจากงานเพราะเกษียณอายุการท างาน อยู่ปฏิบัติงานต่อไป ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด  โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย บุคลากรฝุาย
บรรพชิต เมื่อพ้นจากความเป็นพระภิกษุ ให้ถือว่าพ้นจากความเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 การให้พ้นจากงาน จากที่กล่าวมาแล้วนั้นสามารถสรุปได้ ว่า การพ้นจากความเป็น
บุคลากรของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามกระบวนการที่มหาวิทยาลัยก าหนดโดยบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยทีพ้่นจากงานเมื่อมรณภาพหรือตาย เกษียณอายุการท างาน ได้รับอนุญาตให้ลาออก ยุบ
หรือเลิกต าแหน่งหรือยุบหน่วยงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกสั่งให้ออก หรือเลิกจ้าง ถูกสั่งลงโทษให้ออก ปลด
ออก หรือไล่ออก บุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดประสงค์จะลาออกจากงานให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารบุคคลก าหนด 

๒.๔ หลักพุทธธรรมสําหรับการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๔.๑ หลักสัปปุริสธรรม ๗ 

  ๑. ความหมายของหลักสัปปุริสธรรม ๗ ตามที่ปรากฏในคัมภีร์พระพุทธศาสนา 
  พระพุทธองค์ทรงแสดงความเป็นสัตบุรุษไว้ในพระสูตรต่างๆ พอสรุปได้ว่า “สัตบุรุษ
ทั้งหลายเป็นผู้กตัญญูกตเวท”ี๖๒ “สัตบุรุษเป็นผู้ที่มักสละสิ่งที่น่าปรารถนาของปุถุชนออก จากเรือนไป

                                                                        
๖๒วิ.มหา (ไทย) ๔/๖๙/๙๗.  



๓๘ 

บวชเป็นบรรพชิต”๖๓ “สัตบุรุษมีปัญญาละเอียด ฉลาด เป็นผู้เสมอด้วยเทพในเมืองไตรทิพย์”๖๔

“สัตบุรุษเป็นบุคคลที่ควรคบหา”๖๕ “สัตบุรุษเป็นบุคคลที่ผู้คบหาจะได้ประโยชน์มาก”๖๖ “ผู้ไม่รู้ธรรม
ของสัตบุรุษจะเห็นรูป เวทนา สัญญา สังขาร ว่านั่นของเรา เราเป็นนั่น นั่นเป็นอัตตาของ เรา และ
ทิฎฐิฐาน (ที่ตั้งแห่งทิฏฐิ) ที่เป็นไปว่า นั้นโลก นั้นอัตตา เรานั้นตาย”๖๗  “สัตบุรุษเป็นคน กตัญญู
กตเวที เป็นนักปราชญ์เป็นกัลยาณมิตร เป็นผู้มีความภักดีมั่นคง กระท าการช่วยเหลือผู้ตกทุกข์ได้ยาก 
ด้วยความเต็มใจ แต่ในที่นี้หมายถึง พระพุทธเจ้า พระปัจเจกพุทธเจ้า และพระพุทธสาวก”๖๘ 
“สัตบุรุษเป็นผู้ประกอบด้วย สัทธรรม มีศรัทธา มีหิริ มีโอตตัปปะ มีสุตะมาก (คือได้ศึกษามาก) 
ปรารภความเพียร มีสติตั้งมั่นมีปัญญา”๖๙ “สัตบุรุษเป็นผู้ปฏิบัติธรรมสมควรแก่ธรรม เป็นผู้ปฏิบัติ
ชอบ เป็นผู้ประพฤติตามธรรมเป็นผู้ควรบูชา เป็นผู้ควรสรรเสริญ”๗๐ “สัตบุรุษเป็นบุคคลที่ควรคบหา 
สมาคมด้วยเพราะสัตบุรุษเป็นผู้ที่รู้สัทธรรม คือ ศีล ๕ ศีล ๑๐ สติปัฏฐาน ๔ เป็นต้น”๗๑ “สัตบุรุษเป็น
บุคคลที่มีความเห็นชอบมีความด าริชอบ มีวาจาชอบ มีการงานชอบ มีอาชีพชอบ มีความพยายาม
ชอบ มีสติชอบ มีสมาธิชอบ”๗๒ “สัตบุรุษเป็นบุคคลที่ท าให้ผู้คนหาบรรลุโสดาปัตติผล”๗๓ “สัตบุรุษ 
เป็นผู้ฉลาดเฉียบแหลมพิจารณาไตร่ตรองแล้วจึงต าหนิบุคคลที่ควรต าหนิ พิจารณาไตร่ตรองแล้วจึงยก
ย่องบุคคลที่ควรยกย่อง”๗๔ “สัตบุรุษเป็นผู้มีกายสุจริต มีวจีสุจริต มีมโนสุจริต เป็นสัมมาทิฏฐิ”๗๕ 
“สัตบุรุษมีคุณธรรม ๓ คือ ให้ทาน ถือบวช บ ารุงมารดา บิดา”๗๖ “สัตบุรุษเป็นผู้ที่รักษาศีล ๕ และ
ชักชวนให้ผู้อ่ืนรักษาศีล ๕ ด้วย”๗๗ “สัตบุรุษย่อมให้ของที่สะอาด ให้ของที่ประณีต ให้ตามกาล ให้
ของที่สมควร พิจารณาแล้วให้เป็นนิตย์ ขณะให้ย่อมท าจิตให้ผ่องใส ให้ไปแล้วก็ยินดี”๗๘ 

                                                                        
๖๓ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๒๓/๒๕๒.  
๖๔ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๔๒๑/๑๙๗. 
๖๕ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๑๑/๒๘๖. 
๖๖ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๕'๓/๓๗๒. ๓๕๔/๓๗๕. 
๖๗ม.ม. (ไทย) ๑๒/๒๔๑/๒๕๖-๒๕๗. 
๖๘ขุ.ชา. (ไทย) ๒๗/๗๘-๗๙/๖๐๘. ม.มู.อ. (บาลี) ๑๕/๒/๒๒. 
๖๙ม.อุ. (ไทย) ๑๔/๙๒/๑๐๗. 
๗๐ม.อุ. (ไทย) ๑๔/๑๐๕/๑๒๗. 
๗๑สํ.ส. (ไทย) ๑๕/๓๑/๓๕/. ส .ส.อ. (บาลี) ๑๘/๓๑/๕๕.  
๗๒สํ.ม. (ไทย) ๑๙/๒๕/๒๗. 
๗๓สํ.ม. (ไทย) ๑๙/๑๐๐๑/๔๙๔.  
๗๔องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๓/๔. 
๗๕องฺ. จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๒๒๒/๓๓๙.  
๗๖องฺ. ติก. (ไทย) ๒๐/๔๕/๒๐๗.  
๗๗องฺ. จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๒๐๑/๓๒๑.  
๗๘องฺ อฏฺฐก. (ไทย)๒๓/๓๗/๒๙๖-๒๙๗.  



๓๙ 

 พระอรรถกถาจารย์ได้กล่าวอธิบายถึงธรรมและลักษณะ ๗ ประการของสัตบุรุษไว้ ดังนี้ 
ธรรมของสัตบุรุษคือ สุตตะและเคยยะ เป็นต้น ชนผู้รู้ธรรมคือ สุตตะและเคยยะ เป็นต้นนั้นชื่อ
ว่าธัมมัญญู (ผู้รู้จักเหตุ) ชนผู้รู้อรรถแห่งภาษิตนั้นๆ ชื่อว่าอัตถัญญู (ผู้รู้จักผล) ชนผู้รู้จักตนว่า เราเป็น
ผู้มีศีล สมาธิ ปัญญา อย่างนี้ ชื่อวาอัตตัญญู (ผู้รู้จักตน) ชนผู้รู้จักประมาณใบการรับและการ บริโภค
ชื่อว่ามัตตัญญู (ผู้รู้จักประมาณ) ชนผู้รู้จักกาลอย่างนี้ว่า กาลนี้เป็นกาลแสดง กาลนี้เป็นกาลไต่ถาม
กาลนี้ เป็นกาลบรรลุโยคธรรม ชื่อว่ากาลัญญู (ผู้รู้จักกาล) ก็บรรดากาลเหล่านั้นกาลแสดง ๕ปี กาลไต่
ถาม ๑๐ ปี๗๙นอกจากนี้พระอรรถกถาจารย์ยังได้กล่าวว่า “พระปัจเจกพุทธเจ้า และพระสาวกของ
พระตถาคตเจ้าเป็นสัตบุรุษ เพราะประกอบด้วยคุณอันเป็นโลกุตตระ สัตบุรุษเหล่านั้น ทั้งหมดเทียว
แยกออกเป็น ๒ พวก พระพุทธเจ้าทั้งหลาย พระปัจเจกพุทธเจ้า และพุทธสาวกเป็นทั้ง พระอริยะ 
และสัตบุรุษ๘๐ 

 พระฎีกาจารย์ ได้กล่าวถึงธรรมของสัตบุรุษและลักษณะของสัตบุรุษว่า หมายถึง ธรรมที่
จะท าบุคคลให้เป็นคนดี และเพราะธรรมนั้นสัตบุรุษทั้งหลายได้ประพฤติสืบต่อกันมา จึงเรียกว่าธรรม 
ของสัตบุรุษ ตามท่ีได้น าเสนอนี้ คือ ความหมายของบุคคลที่เป็นสัตบุรุษ ตามที่พระพุทธเจ้าทรงแสดง 
ซึ่งปรากฏในคัมภีร์พระพุทธศาสนา รวมทั้งพระสาวกผู้แต่งไวยากรณ์ได้แสดงไว้ ผู้วิจัยได้ รวบรวมมา
เพ่ือชี้ให้เห็นว่า พระพุทธเจ้าทรงแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของบุคคลที่จะเป็นสัตบุรุษได้ จะต้องเป็น
ผู้อุดมด้วยศีล สมาธิ ปัญญา เป็นผู้มีจิตใจผ่องใส มีความเห็นถูก ด าเนินชีวิตอยู่ ด้วยปัญญา ฉลาดใน
การหาเหตุผล เป็นผู้คิดดีเป็นปกติวิสัย เป็นผู้พูดดีเป็นปกติวิสัย และเป็นผู้ท าดีเป็นปกติวิสัย จนบุคคล
ทั้งหลายให้การยกย่องนับถือว่าเป็นสัตบุรุษ๘๑ 

 จากที่ ได้กล่าวมาความหมายของหลักสัปปุริสธรรม ๗ ตามที่ปรากฏในคัมภีร์
พระพุทธศาสนา คือ ธรรมของคนดี เป็นบุคคลที่น่าคบหาจะต้องเป็นผู้อุดมด้วยศีล สมาธิ ปัญญา เป็น
ผู้มีจิตใจผ่องใส มีความเห็นถูก ด าเนินชีวิตอยู่ด้วยปัญญา ประกอบด้วยธรรมที่บุคคลทั้งหลายยกย่อง 
เป็นบุคคลที่ที่มีศีลประพฤติชอบด้วย กาย วาจา ใจ 

  ๒. ความหมายของหลักสัปปุริสธรรม ๗ 

  พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต)ได้กล่าวไว้ในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับ
ประมวลธรรม ว่า หลักสัปปุริสธรรม ๗ หมายถึง ธรรมของสัตบุรุษ ธรรมที่ท าให้เป็นสัตบุรุษ 
คุณสมบัติของคนดี ธรรมของผู้ดี๘๒มีดังนี ้
   ๑.ธัมมัญญุตา ความรู้จักธรรม รู ้หลักหรือรู้จักเหตุ คือ รู ้หลักความจริง รู้
หลักการรู้หลักเกณฑ์ รู้กฎแห่งธรรมดา รู้กฎเกณฑ์แห่งเหตุผล และรู้หลักการที่จะท าให้เกิดผล เช่น 

                                                                        
๗๙ที.ปา. (ไทย) ๓/๒/๓๗๙.  
๘๐ม.มู. (ไทย) ๑/๑/๕๙.  
๘๑ม.อุ. (บาลี) ๑๐๕/๓๔๑.  
๘๒พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺ โต).พจนานุกรม ฉบับประมวลธรรม .  พิมพ์ครั้ งที่  ๑๖. 

(กรุงเทพมหานคร : เอส อาร์ พริ้นติ้ง แมส โปรดักส์, ๒๕๕๑). หน้า ๒๑๐-๒๑๑. 



๔๐ 

ภิกษุรู้ว่าหลักธรรมข้อนั้นๆ คือ อะไรมีอะไรบ้าง พระมหากษัตริย์ทรงทราบว่า หลักการปกครองตาม 
ราชประเพณีเป็นอย่างไร มีอะไรบ้าง รู้ว่าจะต้องกระท าเหตุอันนี้ๆ หรือกระท าตามหลักการข้อนี้ๆ จึง
จะให้เกิดผลที่ต้องการหรือบรรลุจุดหมายอันนั้นๆ เป็นต้น 
   ๒. อัตถัญญุตา ความรู้จักอรรถ รู้ความมุ่งหมาย หรือรู้จักผล คือ รู้ความหมาย 
รู้ประโยชน์ที่ประสงค์ รู้ความมุ่งหมาย รู้จักผลที่จะเกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระท า หรือความเป็นไป 
ตามหลัก เช่น รู้ว่าหลักธรรมหรือภาษิตข้อนั้นๆ มีความหมายว่าอย่างไร หลักนั้นๆ มีความมุ่งหมาย 
อย่างไร ก าหนดไว้หรือพึงปฏิบัติเพ่ือประสงค์ประโยชน์อะไร การที่ตนกระท าอยู่มีความมุ่งหมาย 
อย่างไร เมื่อท าไปแล้วจะบังเกิดผลอะไรบ้าง ดังนี้เป็นต้น 
   ๓.อัตตัญญุตา ความรู้จักตน คือ รู้ว่า เรานั้น ว่าโดยฐานะ ภาวะ เพศ ก าลัง 
ความรู้ความสามารถ ความถนัด และคุณธรรมเป็นต้น บัดนี้ เท่าไร อย่างไร แล้วประพฤติให้เหมาะสม 
และรู้ที่จะแก้ไขปรับปรุงต่อไป 
   ๔. มัตตัญญุตา ความรู้จักประมาณ คือ ความพอดี เช่น ภิกษุรู้จักประมาณใน 
การรับและบริโภคปัจจัยสี่ คฤหัสถ์รู้จักประมาณในการใช้จ่ายโภคทรัพย์ พระมหากษัตริย์รู้จัก 
ประมาณในการลงทัณฑ์อาชญาและในการเก็บภาษี เป็นต้น 
   ๕. กาลัญญุตา ความรู้จักกาล คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม และระยะเวลาที่ควร 
หรือ จะต้องใช้ในการประกอบกิจ ท าหน้าที่การงานหรือปฏิบัติการต่างๆ เช่น ให้ตรงเวลา ให้เป็นเวลา  
ให้ทันเวลา ให้พอเวลา ให้เหมาะเวลา เป็นต้น 
   ๖. ปริสัญญุตา ความรู้จักบริษัท คือ รู้จักชุมชน และรู้จักที่ประชุม รู้กิริยาที่จะ 
ประพฤติต่อชุมชนนั้นๆ ว่าชุมชนนี้เมื่อเข้าไปหาจะต้องท ากิริยาอย่างนี้ จะต้องพูดอย่างนี้ ชุมชนนี้ควร
สงเคราะหอ์ย่างนี้ เป็นต้น 
   ๗. ปุคคลัญญุตา หรือปุคคลปโรปรัญญุตา ความรู้จักบุคคล คือ ความแตกต่าง
แห่งบุคคลว่า โดยอัธยาศัย ความสามารถ และคุณธรรม เป็นต้น ใครๆ ยิ่งหรือหย่อนอย่างไร และรู้ที่   
จะปฏิบัติต่อบุคคลนั้นๆ ด้วยดี ว่าควรจะคบหรือไม่ จะใช้ จะต าหนิ ยกย่อง และแนะน าสั่งสอน 
อย่างไร เป็นต้น 

 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต) กล่าวว่า คนสมบูรณ์แบบหรือมนุษย์โดยสมบูรณ์ซึ่ง
ถือได้ว่าเป็นสมาชิกที่ดีมีคุณค่าอย่างแท้จริงของมนุษยชาติ ซึ่งเรียกได้ว่าเป็นคนเต็มคน ผู้สามารถน า
หมู่ชนและสังคมไปสู่สันติสุขและความสามัคคี มีธรรมหรือคุณสมบัติ ๗ ประการ๘๓ดังนี้ 

   ๑.ธัมมัญญุตา รู้หลักและรู้จักเหตุ คือ รู้หลักการและกฎเกณฑ์ของสิ่งทั้งหลาย 
ทีต่น เข้าไปเกี่ยวข้องในการด าเนินชีวิต ในการปฏิบัติกิจหน้าที่และด าเนินกิจการต่างๆ รู้เข้าใจสิ่งที่ตน 
จะต้องประพฤติปฏิบัติตามเหตุผล เช่น รู้ว่าต าแหน่ง ฐานะ อาชีพ การงานของตน มีหน้าที่และความ 
รับผิดซอบอย่างไร มีอะไรเป็นหลักการ จะต้องท าอะไรอย่างไร จึงจะเป็นเหตุให้บรรลุถึงผลส าเร็จที่ 
เป็นไปตามหน้าที่และความรับผิดชอบนั้นๆ ดังนี้ เป็นต้น ตลอดจบชั้นสูงสุดคือ รู้เท่าทันกฎธรรมดา 
                                                                        

๘๓พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต).ธรรมนูญชีวิต พุทธธรรมเพ่ือชีวิตที่ดีงาม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑๖. 
(กรุงเทพมหานคร : ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, ๒๕๒๒). หน้า ๑๒. 



๔๑ 

หรือหลักความจริงของธรรมชาติเพ่ือปฏิบัติต่อโลกและชีวิตอย่างถูกต้อง มีจิตใจเป็นอิสระไม่ ตกเป็น 
ทาสของโลกและชีวิตนั้น 
   ๒. อัตถัญญุตา รู้ความหมายและรู้จักผล คือ รู้ความหมายและความมุ่งหมาย
ของ หลักการที่ตนปฏิบัติ เข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจการที่ตนกระท า รู้ว่าที่ตนท าอยู่อย่างนั้นๆ ด าเนิน
ชีวิตอย่างนั้นเพื่อประสงค์ประโยชน์อะไร หรือควรจะได้บรรลุถึงผลอะไร ที่ให้มีหน้าที่ ต าแหน่ง ฐานะ 
การงานอย่างนั้น ๆ เขาก าหนดวางกันไว้เพ่ือความมุ่งหมายอะไร กิจการที่ตนท าอยู่ขณะนี้เมื่อท าไป
แล้วจะบังเกิดผลอะไรบ้าง เป็นผลดีหรือผลเสียอย่างไร ดังนี้ เป็นต้น จนถึงขั้นสูงสุดคือรู้ความหมาย
ของคติธรรมและประโยชน์ที่เป็นจุดหมายแท้จริงของชีวิต 
   ๓.อัตตัญญุตา รู้ตน คือ รู้ตามเป็นจริงว่า ตัวเรานั้นว่าโดยฐานะ ภาวะเพศ 
ก าลัง ความรู้ความถนัด ความสามารถ และคุณธรรม เป็นต้น บัดนี้เท่าไร อย่างไร แล้วประพฤติ 
ปฏิบัติให้ เหมาะสมและท าการต่างๆ ให้สอดคล้องถูกจุดที่จะสัมฤทธิ์ผล ตลอดจนแก้ไขปรับปรุงตนให้
เจริญงอกงามถึงความสมบูรณ์ยิ่งขึ้นไป 
   ๔. มัตตัญญุตา รู้ประมาณ คือ รู้จักพอดี เช่น รู้จักประมาณในการบริโภคใน
การใช้ จ่ายทรัพย์ รู้จักความพอเหมาะพอดี ในการพูดการปฏิบัติกิจและท าการต่างๆ ตลอดจนการ
พักผ่อน นอนหลับและการสนุกสนานรื่นเริงทั้งหลาย ท าการทุกอย่างด้วยความเข้าใจวัตถุประสงค์เพ่ือ
ผลดี แท้จริงที่พึงต้องการ โดยมิใช่เพียงเพ่ือเห็นแก่ความพอใจ ชอบใจ หรือเอาแต่ใจของตน แต่ท า
ตาม ความพอดีแห่งเหตุปัจจัยหรือองค์ประกอบทั้งหลายที่จะลงตัวให้เกิดผลดีงามที่มองเห็นด้วย
ปัญญา 
   ๕.กาลัญญุตา รู้กาล คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม และระยะเวลาที่พึงใช้ในการ 
ประกอบกิจท าหน้าที่การงาน ปฏิบัติการต่างๆ และเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน เช่น รู้ว่าเวลาไหนควรท าอะไร 
อย่างไรและท าให้ตรงเวลา ให้เป็นเวลา ให้ทันเวลา ให้พอเวลา ให้เหมาะเวลา ให้ถูกเวลา ตลอดจน 
รู้จักกะเวลาและการวางแผนการใช้เวลาอย่างได้ผล 
   ๖. ปริสัญญุตา รู้ชุมชน คือ รู้จักถิ่น รู้จักที่ชุมชน และชุมชน รู้การอันควร
ประพฤติ ปฏิบัติในถิ่นที่ชุมชน และต่อชุมชนนั้นว่า ชุมชนนี้เมื่อเข้าไปหาควรต้องท ากิริยาอย่างนี้ ควร
ต้องพูด อย่างนี้ชุมชนนี้มีระเบียบวินัยอย่างนี้ มีวัฒนธรรมประเพณีอย่างนี้ มีความต้องการอย่างนี้ ควร
เกี่ยวข้องควรต้องสงเคราะห์ ควรรับใช้ ควรบ าเพ็ญประโยชน์ให้อย่างนี้ เป็นต้น 
   ๗. ปุคคลัญญุตา รู้บุคคล คือ รู้จักและเข้าใจความแตกต่างแห่งบุคคลว่า โดย 
อัธยาศัยความสามารถ และคุณธรรม เป็นต้น ใคร ๆ ยิ่งหรือหย่อนอย่างไรและรู้จักที่จะปฏิบัติต่อ
บุคคลอื่นๆ ด้วยดีว่า ควรจะคบหรือไม่ ได้คิดอะไร จะสัมพันธ์เกี่ยวข้อง จะใช้ จะยกย่อง จะต าหนิหรือ
จะแนะน าสั่งสอนอย่างไรจึงจะได้ผลดี ดังนี้ เป็นต้น 

 สัปปุริสธรรม ๗ มีความหมายประเภทธรรม เป็นธรรมอันเป็นสมบัติของคนดีผู้มีสกุล วาง
ตนพอดี พอเหมาะแก่สมาคม สมแก่กาลเทศะและสถานที่ มี ๗ คือ ธัมมัญญุตา (รู้ชัดถึงเหตุแห่ง 
ความทุกข์เดือดร้อน และบ่อเกิดแห่งความผาสุก) อัตถัญญุตา (รู้ซึ้งถึงความเจริญสุขและทุกข์โทษสืบ
มาแต่บาปทุจริต) อัตตัญญุตา (ส าเหนียกความรู้ความสามารถ วางตนสมอัตภาพอย่างเ จียมใจ) 
มัตตัญญุตา (รู้จักใช้งบประมาณพอดี สมควรแก่ฐานะในการบริโภคใช้สอย) กาลัณญุตา (จัดสรร 
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กิจการให้ถูกจังหวะของกาลเวลา) ปริสัญญุตา (เข้าใจปรับบุคลิกภาพของตนให้สอดคล้องกับสมาคม 
ทุกระดับ) และปุคคลโรปรัญญุตา (อ่านอัธยาศัยคนออกด้วยจิตของตน ถ่อมตนหรือยกย่องผู้ อ่ืนสม 
แก่กรณี)๘๔ 

 นอกจากนี้ยังมีสัปปุริสธรรมอีก ๗ ได้แก่ (๑) มีคุณสมบัติ ๗ ประการ คือ ศรัทธา 
หิริโอตตัปปะ พาหุสัจจะ วิริยะ สติ และปัญญา (๒) อวิหิงสา ปรึกษาหารือ ไม่ให้ผู้อ่ืนเดือดร้อนเพราะ 
พฤติกรรมของตน (๓) ปรารถนาดี มีเมตตาจิตไม่คิดร้ายต่อใคร (๔) พูดจาปราศรัยเชื่อถือได้ ไพเราะ 
(๕) ท าประโยชน์ไม่บกพร่อง ช่วยงานสังคมไม่ย่อหย่อน (๖) มีระดับจิตสูงด้วยทัศนคติและอุดมการณ์ 
และ (๗) เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และสุภาพอ่อนโยน๘๕ 
 สรุปได้ว่า หลักสัปปุริสธรรม ๗ หมายถึง ธรรมที่พึงปฏิบัติ ๗ ประการของผู้ที่ ประพฤติดี 
ปฏิบัติชอบ เป็นธรรมที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเป็นผู้มีเหตุผล รู้จัก ตัวเองและ
ผู้อื่น รู้จักกาลเทศะ รู้จักนิสัย ความถนัดและความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้ เลือกใช้คน
ให้ถูกกับงานส่งผลให้งานนั้น ๆ ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 ๓. ความเป็นมาของหลักสัปปุริสธรรม ๗ 

 หลักสัปปุริสธรรม ๗ นี้ พระพุทธเจ้าได้ตรัสไว้ในธัมมัญญูสูตร๘๖ว่าภิกษุทั้งหลาย  ภิกษุ
ประกอบด้วยธรรม ๗ ประการนี้ เป็นผู้ควรแก่ของที่เขาน ามาถวาย เป็นนาบุญอันยอดเยี่ยมของโลก
ธรรม ๗ ประการ อะไรบ้าง คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้๘๗ 
    
   ๑.เป็นธัมมัญญู  
   ๒. เป็นอัตถัญญ ู
   ๓. เป็นอัตตัญญ ู
   ๔. เป็นมัตตัญญู  
   ๕. เป็นกาลัญญู  
   ๖. เป็นปริสัญญู  
   ๗. เป็นปุคคลปโรปรัญญู๘๘ 
 ภิกษุเป็นธัมญญู คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ รู้ธรรมคือ สุตตะ เคยยะ เวยยากรณะ คาถา
อุทาน อิติวุตตกะชาตกะ อัพภูตธรรม เวทัลละ หากภิกษุไม่รู้ธรรม คือ สุตตะ ฯลฯ เวทัลละ ฉะนั้นเรา
จึงเรียกเธอว่า เป็นธัมมัญญู ภิกษุชื่อว่าเป็นธัมมัญญูด้วยประการฉะนี้๘๙ 

                                                                        
๘๔ม.อุ. (บาลี). ๑๔/๑๔๔/๑๑๒. 
๘๕องฺ.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๖๕/๑๑๓-๑๑๘.  
๘๖ม.อุ. (บาลี). ๑๔/๑๔/๑๑๒  
๘๗อง.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๖๕/๑๔๓-๑๔๖.  
๘๘อง.ฺสตฺตก. (ไทย) ๓/๖๘/๒๓๕.  
๘๙อง.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๗๘/๑๔๓.  
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 ในพระสูตรนี้ พระพุทธเจ้าได้ตรัสถึงธัมมัญญูบุคคล ซึ่งหมายถึง ผู้รู้ธรรม ซึ่งเป็น 
คุณสมบัติประการที่ ๑ ในคุณสมบัติ ๗ ประการของภิกษุ ภิกษุผู้ประกอบด้วยธรรม ๗ ประการย่อม 
เป็นผู้ควรของการค านับ นับถือ ยกย่องของบุคคลทั้งหลาย ถือเป็นผู้มีคุณค่าอย่างแท้จริงของมนุษย์ 
ชาติคุณสมบัติ ๗ ประการนั้น คือ 
   ๑. เป็นธัมมัญญู หมายถึง เป็นผู้รู้ธรรมหรือรู้หลักธรรม อันเป็นค าสอนที่ส าคัญ 
คือ สุตตะ(พระสูตรต่างๆ) เคยยะ (พระสูตรที่ประกอบด้วยคาถา) เวยยากรณะ (พระอภิธรรมทั้งหมด) 
คาถา(พระธรรมบท เถรคาถา เถรีคาถา) อุทาน (พระสูตรที่พระพุทธเจ้าทรงเปล่งอุทานด้วยโสมนัส) อิ
ติวุตตกะ (พระสูตร ที่ข้ึนต้นด้วยค าว่า ข้อนี้สมจริง ดังค าที่พระพุทธองค์ตรัส) ชาดก (พระสูตรที่แสดง
เรื่องในอดีตชาติของพระพุทธเจ้า) อัพภูตธรรม (พระสูตรที่ประกอบด้วยปาฏิหาริย์) เวทัลละ (พระ
สูตรที่เทวดาและมนุษย์ทั้งหลายถามแล้วได้รับความรู้และถามยิ่งๆ ขึ้นไป) 
   ๒.เป็นอัตถัญญู หมายถึง เป็นผู้รู้ความหมายแห่งภาษิต กล่าวคือ เป็นผู้รู้จักมุ่ง 
หมายและรู้จักผลว่า ผลที่เกิดจากการกระท ามีประโยชน์และตรงตามเปูาหมายที่ตั้งมั่นไว้ 
   ๓.เป็นอัตตัญญู หมายถึง เป็นผู้รู้จักตนว่ามีศรัทธา ศีล สุตะ จาคะ ปัญญาและ 
ปฏิภาณเท่าใด ตามหลักแห่งอารยวัฒิ ๕ 
   ๔.เป็นมัตตัญญู หมายถึง เป็นผู้รู้ประมาณในการรับปัจจัย ๔ คือ เป็นผู้รู้จัก 
ความพอดีตามหลักแห่งมัชฌิมาปฏิปทาและหลักสันโดษ 
   ๕.เป็นกาลัญญู หมายถึง เป็นผู้รู้จักเวลาอันเหมาะสมที่จะประกอบกิจการงาน
ต่างๆ อย่างถูกต้อง 
   ๖).เป็นปริสัญญู หมายถึง เป็นผู้รู้จักวิธีการเข้าหาประชุมชน กล่าวคือ เป็นผู้รู้
จักชุมชนหรือสังคมอย่างถูกต้อง และเข้าใจถึงวิธีการปฏิบัติอย่างถูกต้องในชุมชนหรือสังคมนั้น  
   ๗.เป็นปุคคลปโรปรัญญู หมายถึง เป็นผู้รู้จักเลือกคบคนให้ถูกต้อง 

 สรุปได้ว่า หลักสัปปุริสธรรม ๗ ตามที่ปรากฏในคัมภีร์พระพุทธศาสนาเป็นหลักธรรม 
ส าหรับคนดี และในขณะเดียวกันก็เป็นคุณธรรมที่ส าคัญส าหรับบุคคลในการประพฤติ ปฏิบัติตนเป็น 
ตัวอย่างที่ดีและในฐานะที่เป็นผู้น าด้วย 

 ๒.๔.๒ หลักอิทธิบาท ๔ 

 ความหมายของหลักอิทธิบาท ๔ ตามความหมายของพระธรรมปิฎกดังนี้ 
   ๑. ฉันทะ ความพอใจ ได้แก่ ความมีใจรักในสิ่งที่ท า และพอใจใฝุรักใน 
จุดหมายของสิ่งที่ท านั้น อยากท าสิ่งนั้นๆ ให้ส าเร็จ อยากให้งานนั้นหรือสิ่งนั้นบรรลุถึงจุดหมาย พูดให้
ลึกลงไปในทางธรรมว่า ความรักใฝุใจปรารถนาต่อภาวะดีงามเต็มเปี่ยมสมบูรณ์ ซึ่งเป็นจุดหมายของ
สิ่งที่กระท าหรือซึ่งจะเข้าถึงได้ด้วยการกระท านั้น อยากให้สิ่งนั้นๆ เข้าถึงหรือด ารงอยู่ในภาวะที่ดี ที่
งดงาม ที่ประณีต ที่สมบูรณ์ที่สุดของมัน หรืออยากให้ภาวะดีงามเต็มเปี่ยมสมบูรณ์ของสิ่งนั้นๆ ของ
งานนั้นเกิดมีเป็นจริงขึ้น อยากท าให้ส าเร็จผลตามจุดหมายที่ดีงามนั้น 
   ๒. วิริยะ ความเพียร ได้แก่ ความอาจหาญ แกล้วกล้า บากบั่น ก้าวไป ใจสู้     
ไม่ย่อท้อไม่หวั่นไหวต่ออุปสรรคและความยากล าบาก เมื่อคนรู้ว่าสิ่งใดมีค่าควรแก่การบรรลุถึงถ้าวิริยะ
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เกิดขึ้นแก้เขาแล้ว แม้ได้ยินว่าจุดหมายนั้นจะบรรลุถึงได้ยากนัก มีอุปสรรคมาก หรืออาจใช้เวลายาวนาน
เท่านั้นปี เท่านี้เดือน เขาก็ไม่ท้อถอย กลับเห็นเป็นสิ่งท้าทายที่เขาจะเอาชนะให้ได้ท าให้ส าเร็จ 
   ๓. จิตตะ ความคิดจดจ่อ หรือเอาใจฝึกใฝุ ได้แก่ ความมีจิตผูกพัน จดจ่อ เฝูา
คิดเรื่องนั้นใจอยู่กับงานนั้น ไม่ปล่อย ไม่ห่างไปไหน ถ้าจิตตะเป็นไปอย่างแรงกล้า ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
หรืองานอย่างใดอย่างหนึ่ง คนผู้นั้นจะไม่สนใจไม่รับรู้เรื่องอ่ืนๆ ใครพูดอะไรเรื่องอ่ืนๆ จะไม่สนใจ แต่
ถ้าพูดงานนั้นจะสนใจเป็นพิเศษทันที บางทีจะท าเรื่องนั้นงานนั้นขลุกง่วนอยู่ได้ทั้งวันทั้งคืน ไม่เอาใจ
ใส่ร่างกาย การแตง่เนื้อแต่งตัว อะไรจะเกิดขึ้นก็ไม่สนใจ เรื่องอ่ืนเกิดขึ้นใกล้ๆ บางทีก็ไม่รู้ตัวท าจนลืม
วันลืมคืน ลืมกินลืมนอน ความมีใจจดจ่อฝึกใฝุเช่นนี้ย่อมน าให้สมาธิเกิดขึ้น จิตแน่วแน่แนบสนิทในกิจ
ที่ท า มีก าลังมากเฉพาะส าหรับกิจนั้น เรียกว่าเป็นจิตสมาธิ พร้อมนั้นก็เกิดความเพียรด้วย 
   ๔. วิมังสา ความสอบสวนไตร่ตรอง ได้แก่ การใช้ปัญญาพิจารณาหมั่น
ใคร่ครวญ ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อน เกินเลย บกพร่อง หรือขัดข้องในกิจที่ท า 
รู้จักทดลอง และคิดค้นหาทางแก้ไขปรับปรุง ข้อนี้เป็นการใช้ปัญญาชักน าสมาธิซึ่งจะเห็นได้ไม่ยาก คน
มีวิมังสา ชอบคิดค้นหาเหตุผล ชอบสอบสวนทดลอง เมื่อท าอะไรก็คิดพิจารณาทดสอบไป เช่น คิดว่า
ผลนี้เกิด จากเหตุอะไรท าไมจึงเป็นอย่างนี้ ผลคราวนี้เกิดจากปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบเหล่านี้เท่านี้ ถ้า
น า องค์ประกอบนี้ออกเสียจะเป็นอย่างนี้ และเพ่ิมองค์ประกอบอ่ืนเข้าไปแทนจะเกิดผลอย่างนี้ลอง
เปลี่ยนองค์ประกอบนั้นแล้ว ไม่เกิดผลอย่างที่คาดหมาย เป็นเพราะอะไรจะแก้ไขท่ีจุดไหน๙๐ 
 ค าว่า อิทธิบาท แปลว่า บาทฐานแห่งความส าเร็จ คือ สิ่งซึ่งมีคุณธรรม เครื่องให้บรรลุถึง
ความส าเร็จตามที่ตนประสงค์ ผู้หวังความส าเร็จในสิ่งใด ต้องท าตนให้สมบูรณ์ ด้วยสิ่งที่เรียกว่า อิทธิ
บาท ซึ่งจ าแนกไว้เป็น ๔ คือ 
  ๑. ฉันทะ ความพอใจรักใคร่ในสิ่งนั้น 
  ๒. วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
  ๓. จิตตะ ความเอาใจใส่ฝักใฝุในสิ่งนั้น 
  ๔. วิมังสา ความหมั่นสอดส่องในเหตุผลของสิ่งนั้น 

 ๒.๔.๓ หลักพรหมวิหาร ๔ 

  ๑. ความหมายและความสําคัญของหลักพรหมวิหาร ๔  
  พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)ได้กล่าวถึง พรหมวิหารธรรม หมายถึงคุณธรรม
ส าหรับผู้ใหญ่ นักปกครองหรือผู้บริหาร ๔ ประการได้แก่  
   ๑. เมตตา คือ ความรัก ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและ
คิด ท าประโยชน์แก่มนุษย์ทั่วหน้า  

                                                                        

๙๐พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต).พจนานุกรมพุทธศาสน์ฉบับประมวลศัพท์ . พิมพ์ครั้งที่ ๑๑.
(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖). หน้า ๘๔๔-๘๔๕. 

 



๔๕ 

   ๒. กรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝุใจในอันท่ีจะปลดเปลื้องบ าบัด 
ความทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์  
   ๓. มุทิตา คือ ความยินดีในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีใจผ่องใสบันเทิงประกอบด้วย
อาการ แช่มชื่นเบิกบานอยู่เสมอต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข
เจริญงอกงามยิ่งๆ ขึ้นไป  
   ๔. อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณา
กรรมที่ สัตว์ทั้งหลายกระท าแล้วอันควรได้รับทั้งผลดีและชั่วสมควรแก่เหตุอันตนประกอบพร้อมที่จะ
วินิจฉัย และปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า๙๑ 

 พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช)ให้ความหมายพรหมวิหาร ๔ ไว้ว่าบุคคลผู้มี คุณธรรม
ครบถ้วนบริบูรณ์เท่านั้นอันพรหมวิหารธรรมนั้นมี ๔ ประการคือ 

   ๑. เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้อ่ืน ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม ดูได้
จากสี หน้าที่บ่งบอก คือ ยิ้มแย้มแจ่มใส และดูจากการกระท าที่มุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป  
   ๒. กรุณา ความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจต่อเพ่ือนมนุษย์ร่วมโลก ยามเห็น
ผู้อื่นมี ความล าบากก็ทนอยู่ไม่ได้ ต้องแสดงออกมาด้วยการเข้าช่วยเหลือเจือจุนด้วยความเต็มใจเสมอ       
ในท านองสุขก็สุขด้วยนั่งเอง  
   ๓. มุทิตา ความชื่นชมยินดีในความส าเร็จสมหวังของผู้อ่ืน ไม่แสดงความอิจฉา
ริษยา ด้วยการทนดูเห็นคนที่เขาได้ดีกว่าตัวไม่ได้ ดูได้จากการไปแสดงไมตรีต่อบุคคลอ่ืนหรือชื่นชมต่อ 
ความส าเร็จของผู้อื่นโดยไม่ต้องบังคับใจ  
   ๔. อุเบกขา ความวางเฉยในเมื่อไม่อาจจะช่วยเหลือเขาได้ไม่ทับถมซ้ าเติม และ
เมื่อผู้อื่นผิดพลาดหรือได้รับความวิบัติไม่แสดงอาการสมน้ าหน้าเมื่อเขาพลาด เป็นต้น๙๒ 

 ราชบัณฑิตยสถานได้อธิบายความหมายของพรหมวิหาร ๔ ว่าเป็นธรรมหมวดหนึ่งใน
พระพุทธศาสนา มีความหมายหลายนัย คือ  

   ๑. เป็นธรรมเครื่องอยู่ของพรหม เครื่องอยู่อย่างพรหมและท าให้พรหมเสมอ
ด้วยพรหม โดยมุ่งประเด็นที่ว่า เมื่อผู้บ าเพ็ญสมาธิ เจริญเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาแล้วย่อม
ส่งผลให้บรรลุฌานได้ตามล าดับ  
   ๒. เป็นธรรมเครื่องอยู่ของผู้ประเสริฐธรรมประจ าใจอันประเสริฐหลักความ
ประพฤติท่ีประเสริฐ เมื่อมีธรรม ๔ ประการนี้ประจ าใจ ย่อมมีความรักสรรพสัตว์ ปรารถนาช่วยสรรพ
สัตว์ที่ ประสบทุกข์ให้พ้นทุกข์ ไม่ริษยาในความได้ดีมีสุขของสรรพสัตว์และวางใจเป็นกลางได้เมื่อช่วย
สรรพสัตว์นั้นๆ ไม่ส าเร็จ  

                                                                        
๙๑พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต).พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๖. 

(กรุงเทพมหานคร : เอส.อาร์.พริ้นติ้ง แมส โปรดักส์ จากัด, ๒๕๕๑). หน้า ๑๖๑.  
๙๒พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช).พระในบ้าน. (กรุงเทพมหานคร : คาธาวรรณการพิมพ์, ๒๕๔๑). 

หน้า ๘-๙.  



๔๖ 

   ๓) เป็นธรรมเครื่องอยู่ของผู้เป็นใหญ่ คือ ผู้น าหรือผู้ปกครอง โดยมุ่งให้ผู้น า
หรือผู้ปกครอง มีความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นพ้ืนฐานช่วยเหลือเขาเมื่อเขา
ประสบทุกข์ ยินดีด้วยเมื่อเขาได้รับความส าเร็จ และวางใจเป็นกลางไม่ตกอยู่ในอคติ พรหมวิหาร ๔ 
เรียกได้อีกอย่าง หนึ่งว่า อัปปมัญฺญา ๔ เพราะมุ่งประเด็นที่ว่า แผ่ไปไม่จ ากัดในมนุษย์และสัตว์
ทั้งหลายเป็นพรหมวิหารของพระอริยะ๙๓ 
  ตามหลักพรหมวิหาร ๔คือต้องมีความสมดุลระหว่าง เมตตา กรุณา มุทิตา ที่ให้กับ
บุคลากรอย่างเสมอกัน กับ อุเบกขา คือความเป็นกลางไม่ละเมิดกฎเกณฑ์กติกาในงาน หรือการยึดแต่
หลักกติกาการท างานโดยเคร่งครัดอย่างเดียวชนิดปราศจากความเมตตากรุณา ล้วนแล้วแต่ท าให้เสีย
สมดุลที่ส่งผลให้งานเสียหายทั้งนั้น ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องไม่ท า 

 ๒. องค์ประกอบของหลักพรหมวิหาร ๔  

 สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน)ทรงเรียบเรียงหนังสือชุด 
รวมธรรมะ ตอนที่ว่าด้วยพรหมวิหาร ๔ สามารถสรุปความได้ว่า พรหมวิหาร ๔ เป็นคุณธรรมส าหรับ 
เป็นที่อยู่ของจิตใจแห่งพรหม คือผู้ใหญ่หรือผู้ประเสริฐ เป็นธรรมเป็นที่อยู่ซึ่งมีทั้งความดีและความสุข 
โดยให้ผู้ปฏิบัติน าไปใช้ดังนี้ ขั้นแรกให้ปฏิบัติด้วยจิตคิดเกื้อกูลแผ่ออกไปในสัตว์บุคคลทั้งหลาย คือ 
เมตตาซึ่งมีอาการเป็นความคิดเกื้อกุล ต่อจากนั้นเมื่อได้เห็นหรือได้ยินหรือได้คิดว่าเขามีความทุกข์
เดือดร้อนก็ปฏิบัติช่วยบ าบัดทุกข์ให้ คือ กรุณาซึ่งมีอาการช่วยบ าบัดทุกข์ จากนั้นครั้นได้เห็นเขามีสุข
ไม่ทุกข์ ก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือ มุทิตาซึ่งมีอาการพลอยยินดี และเมื่อไม่มีกิจที่ควรจะท าต่อไป ก็ 
อุเบกขา คือ ดูอยู่เฉยๆ๙๔ 
 พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)ได้กล่าวถึงพรหมวิหาร ๔ ซึ่งสามารถสรุปความได้ว่า 
นักบริหารต้องมีพรหมวิหารธรรม คือธรรมส าหรับผู้ใหญ่ ๔ ประการ เพราะเมตตาจ าท าให้นักบริหาร 
รู้จักมองแง่ดีของเพ่ือนร่วมงานและจดจ าไว้เพ่ือจะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะที่ดีของเขา กรุณา 
จะท าให้นักบริหารเปิดใจกว้างรับฟังปัญหาของคนอ่ืน มุทิตาท าให้นักบริหารส่งเสริมให้คนท างานมี 
โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถจนได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น และอุเบกขาจะท าให้ผู้บริหารมีความ 
ยุติธรรมในการให้รางวัลและโทษ โดยรู้เท่าทันคนร่วมงานทุกคน๙๕ 
 ปัญญานันทภิกขุ (ปั่น ปญฺ านนฺโท)กล่าวถึง พรหมวิหารว่า เป็นหลักใจ ได้แก่ ผู้ใหญ่ที่ดี
ย่อมด ารงตนมั่นคงอยู่ในพรหมวิหาร ๔ ประการเป็นประจ าในผู้น้อยเป็นนิจ คือมีเมตตารักใคร่
ปรารถนาให้ผู้น้อยได้รับความร่มเย็นเป็นสุขโดยทั่วกัน ๑ กรุณา สงสารช่วยเหลือผู้ที่น้อยที่ทุกข์ 
ยากจนเต็มความสามารถ ๑ มุทิตา พลอยยินดีที่มีความเจริญขึ้นแม้จะได้รับยกย่องดีกว่าตนก็ไม่คิด 

                                                                        
๙๓ราชบัณฑิตยสถาน.พจนานุกรมศัพท์ศาสนาสากลอังกฤษ –ไทยฉบับบัณฑิตยสถาน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. 

(กรุงเทพมหานคร : อรุณการพิมพ์, ๒๕๔๘). หน้า ๑๒๐.  
๙๔สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน).รวมธรรมะ. (กรุงเทพมหานคร : 

อมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์พับลิชช่ิง, ๒๕๔๓). หน้า ๑๙๕.  
๙๕พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต).มณีแห่งปัญญา. (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา และสถาบัน

บันลือธรรม, ๒๕๓๙). หน้า ๔๓. 



๔๗ 

ริษยา ๑ อุเบกขา วางตนเฉย ๆ ในเวลาที่เห็นผู้น้อยต้องได้รับโทษหรือรับความวิบัติที่ตนไม่สามารถจะ 
ช่วยได้ หรือตนช่วยแล้วแต่ไม่ส าเร็จ ๑๙๖ 

 แก้ว ชิดตะขบ ได้ให้ความหมายของพรหมวิหาร ๔ ไว้ว่า พรหมวิหาร ๔ หมายถึง ธรรม 
เป็นเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ธรรม 
ที่ต้องมีไว้เป็นหลักและก ากับความประพฤติให้เป็นไปโดยชอบ ถูกต้องตามท านองคลองธรรมจึงจะชื่อ
ว่าด าเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนต่อมนุษย์และสัตว์ทั้งหลายโดยชอบและประกอบด้วย ๔ อย่าง คือ 

   ๑. เมตตา ความรักใคร่ ปรารถนาจะให้เขาเป็นสุข ค าว่า “เมตตา” หมายถึง 
ความ สนิทสนม คือ ความรักใคร่ที่เว้นจากราคะ ความก าหนัดได้แก่ความปรารถนาให้เกิดความสุข
ความ เจริญแก่ผู้อ่ืน ความปรารถนาดีอยากให้มีความสุข ความมีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท าประโยชน์
แก่มนุษย์ และสัตว์ทั่วหน้า  
   ๒. กรุณา ความสงสาร คิดจะช่วยให้เขาพ้นทุกข์ ค าว่า “กรุณา”หมายถึง 
ความหวั่นใจเมื่อเห็นผู้อ่ืนได้รับทุกข์ร้อน ได้แก่ปรารถนาเพ่ือจะปลดเปลื้องความทุกข์ร้อนของเขาหรือ
ความ สงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ ความใฝุฝันในอันที่จะปลดเปลื้องบ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อน
ของปวงสัตว์  
   ๓. มุทิตา ความพลอยยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดี ค าว่า “มุทิตา”หมายถึง ความชื่นบาน 
ได้แก่ความพลอยยินดีในเมื่อผู้ อ่ืนได้ดี หรือความยินดีในเมื่อผู้ อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตใจผ่องใสบันเทิง 
ประกอบด้วยอาการแช่มชื่นเบิกบานอยู่เสมอต่อสรรพสัตว์ผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ 
ดีมีสุขเจริญงอกงามยิ่งข้ึนไป  
   ๔. อุเบกขา ความวางเฉย ไม่ดีใจไม่เสียใจเมื่อผู้ อ่ืนถึงความวิบัติ ค าว่า 
“อุเบกขา” หมายถึง ความวางเฉย ได้แก่ วางตนเป็นกลางในเมื่อจะแผ่เมตตาไปก็ไม่สมควร เช่น เอา
ใจช่วยโจร เป็นต้น หรือความวางใจเป็นกลางอันจะให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วยปัญญา 
มีจิตเรียบ ตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชังพิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์ทั้งหลายกระทา
แล้วอัน ควรได้รับผลดีหรือชั่ว สมควรแก่เหตุอันประกอบพร้อมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม 
รวมทั้ง รู้จักวางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไม่มีจิตที่ควรท าเพราะเขารับผิดชอบตนได้ดี เขาสมควร
รับผิดชอบ ตนเองหรือเขาได้รับผลอันสมควรกับความรับผิดชอบของตน๙๗ 

 พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช) ให้ความหมายพรหมวิหาร ๔ ไว้ว่าบุคคลผู้มี
คุณธรรมครบถ้วนบริบูรณ์เท่านั้นอันพรหมวิหารธรรมนั้นมี ๔ ประการคือ  

   ๑. เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้อ่ืน ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม ดูได้
จากสีหน้าที่บ่งบอก คือ ยิ้มแย้มแจ่มใส และดูจากการกระท าที่มุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป  

                                                                        
๙๖ปัญญานันทภิกขุ (ปั่น ปญฺญานนฺโท).หน้าท่ีของคน (ฉบับสมบูรณ์). (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, 

๒๕๔๑). หน้า ๑๘๘.   
๙๗แก้ว ชิดตะขบ.รวมวิชาธรรมศึกษา ชั้นตรี(ตามหลักสูตรของสนามหลวงแผนกธรรม พ.ศ, ๒๕๔๖). 

(กรุงเทพมหานคร : กรมการศาสนา, ๒๕๔๗). หน้า ๙๓.  



๔๘ 

   ๒. กรุณา ความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจต่อเพ่ือนมนุษย์ร่วมโลก ยามเห็น
ผู้อื่นมี ความล าบากก็ทนอยู่ไม่ได้ ต้องแสดงออกมาด้วยการเข้าช่วยเหลือเจือจุนด้วยความเต็มใจเสมอ       
ในท านองสุขก็สุขด้วยนั่งเอง  
   ๓. มุทิตา ความชื่นชมยินดีในความส าเร็จสมหวังของผู้อ่ืน ไม่แสดงความอิจฉา
ริษยา ด้วยการทนดูเห็นคนที่เขาได้ดีกว่าตัวไม่ได้ ดูได้จากการไปแสดงไมตรีต่อบุคคลอ่ืนหรือชื่นชมต่อ 
ความส าเร็จของผู้อื่นโดยไม่ต้องบังคับใจ 
   ๔. อุเบกขา ความวางเฉยในเมื่อไม่อาจจะช่วยเหลือเขาได้ไม่ทับถมซ้ าเติม และ
เมื่อ ผู้อื่นผิดพลาดหรือได้รับความวิบัติไม่แสดงอาการสมน้ าหน้าเมื่อเขาพลาด เป็นต้น๙๘ 

 จิตร ธานี ได้ให้แนวคิดพรหมวิหาร ๔ ว่า พระพุทธศาสนาเปรียบความรักความปรารถนา
ดีของบุพการี (บุพการี คือบุคคลผู้อุปการะก่อน) ที่มีต่อบุตรกับหลักธรรม “พรหมวิหาร ๔” ประกอบ
ไปด้วย 

   ๑.เมตตา ความรักใคร่ความคิดที่ปรารถนาให้ผู้อื่นเป็นสุข  
   ๒.กรุณา ความสงสาร ปรารถนาให้ผู้อื่นปราศจากทุกข์  
   ๓.มุทิตา ความพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้รับ  
   ๔.อุเบกขา ความวางเฉย ไม่ดีใจเสียใจเมื่อผู้อื่นถึงภัยพิบัติ๙๙ 

 สมหวัง  วิทยาปัญญานนท์ กล่าวถึง พรหมวิหาร ๔ ว่าเป็นธรรมอันเป็นที่อยู่ของ พรหม 
ประกอบด้วย เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา เหมาะส าหรับผู้ใหญ่ ผู้น า นักปกครอง ผู้จัดการ 
เมตตาเป็นการท าให้ผู้อื่นสุขยิ่งขึ้น กรุณาเป็นการช่วยแก้ไขให้เขาพ้นทุกข์ที่มีอยู่ มุทิตาเป็น การพลอย
ยินดีเมื่อเขาได้ดี และอุเบกขาเมื่อเขาเกิดประสบสิ่งไม่ดีก็ไม่ซ้ าเติมเขา ให้วางใจเป็นกลาง เป็นการ
ประยุกต์พรหมวิหารมาใช้ในเชิงธุรกิจอย่างเป็นระบบ๑๐๐ 

 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง พรหมวิหารธรรม หมายถึง คุณธรรมสา
หรับผู้ใหญ่ นักปกครองหรือผู้บริหาร ๔ ประการ ได้แก่  

   ๑.เมตตา คือ ความรัก ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและ
คิดท าประโยชน์แก่มนุษย์ทั่วหน้า  
   ๒.กรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝุใจในอันที่จะปลดเปลื้องบ าบัด
ความทุกขย์ากเดือดร้อนของปวงสัตว์  

                                                                        
๙๘พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช).พระในบ้าน. (กรุงเทพมหานคร : คาธาวรรณการพิมพ์, ๒๕๔๑). 

หน้า ๘-๙.  
๙๙จิตร ธานี.พรหมวิหาร ๔.[ออนไลน์].แหล่งที่มา  : http:/www.jitdrathanee.com.[๒๐ กุมภาพันธ์ 

๒๕๕๖].   
๑๐๐สมหวัง วิทยาปัญญานนท์.การจัดการธุรกิจด้วยพรหมวิหารธรรม .[ออนไลน์].แหล่งที่มา  : 

http://www.budmgt.com. [๒๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๖].  



๔๙ 

   ๓.มุทิตา คือ ความยินดีในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีใจผ่องใสบันเทิงประกอบด้วย
อาการแช่มชื่นเบิกบานอยู่เสมอต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ ดีมีสุข
เจริญงอกงามยิ่ง ๆ ขึ้นไป  
   ๔.อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณากรรม
ที่สัตว์ทั้งหลายกระท าแล้วอันควรได้รับทั้งผลดีและชั่วสมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัย
และปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า๑๐๑ 

 จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า พรหมวิหาร ๔ ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับสุข ความสุข
เป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา ความสุขเกิดขึ้นได้ทั้งกายและใจปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ ความทุกข์การมี
ความสุขหรือมีความเจริญก้าวหน้า ความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดีการวางใจเป็นกลางเพราะพิจารณาเห็นว่า 
ใครท าดีย่อมได้ดี ใครท าชั่วย่อมได้ชั่ว ตามกฎแห่งกรรม 

 ๓. การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  

 การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ต่อการบริหารงาน โดยผู้วิจัยขอน าเสนอรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
พรหมวิหาร ๔ หมายถึง ธรรมประจ าตนอันประเสริฐ อันเป็นหลักความพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์เป็น
ธรรมเครื่องอย่างประเสริฐ ซึ่งเป็นหลักธรรมประจ าใจเกี่ยวกับความพฤติเป็นธรรมที่ส่งเสริมในการ 
ปกครองมี ๔ องค์ประกอบดังนี้  

   ๑. เมตตาแปลว่า ความรักใคร่ปรารถนาดีมีไมตรีจิต หมายถึง การคิดช่วยเหลือ
ให้ทุกคนประสบแต่ประโยชน์และมีความสุขโดยทั่วหน้ากัน จุดมุ่งหมายที่แท้จริงของเมตตา คือการ 
ฝึกอบรมจิตใจเป็นส าคัญ คือ ฝึกจิตใจให้มีความเยือกเย็น เมตตาต่อสรรพสัตว์ทั่วหน้า  

   ๒. กรุณาแปลว่า ความสงสาร หมายถึง การคิดจะช่วยเหลือผู้อ่ืนให้พ้นจาก
ความทุกข์ เดือดร้อนได้แก่ใฝุใจที่จะปลดเปลื้องบ าบัดทุกข์ ความเดือดร้อนของผู้อ่ืนและสัตว์ทั้งปวงใน
การปฏิบัติ เกี่ยวกับกรุณาเริ่มจากปลูกฝังความสงสารให้กับผู้อ่ืน ได้รับความล าบากเกิดขึ้นในใจเมื่ อมี
ความกรุณา ในใจแล้ว การแสดงออกย่อมจะเกิดขึ้นตามแต่เหตุการณ์นั้นๆ เช่นการช่วยเหลือคน
ก าพร้าอนาถา ความกรุณาเป็นคุณธรรมส าคัญ ที่จะท าให้นักเสียสละพร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือ
ช่วยเหลือผู้อื่นได้รับความสุขคุณธรรมข้อนี้แสดงว่าผู้พฤติจะต้องมีฐานคุณธรรมเมตตาสูงมาก  

   ๓. มุทิตาแปลว่า ความชื่นบาน หมายถึง ความพลอยยินดีด้วยในเรื่องเห็นผู้อ่ืน
ได้ดี มุทิตานี้เป็นธรรมของผู้มีลักษณะใจกว้างขวาง ยินดีต่อความดีของผู้อ่ืน นับได้ว่าเป็นการท าบุญ 
หรือความดี อย่างหนึ่งนอกจากนี้ ยังหมายถึงในการสนับสนุน แก่ผู้สร้างสรรค์ประดิษฐ์สิ่งต่างๆ เพ่ือ
ประโยชน์ของสังคมด้วย  

                                                                        
๑๐๑พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต).พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๖. 

(กรุงเทพมหานคร : เอส.อาร์. พริ้นติ้ง แมส โปรดักส์, ๒๕๕๑). หน้า ๑๖๑.  



๕๐ 

   ๔. อุเบกขาแปลว่า การวางใจเป็นกลาง โดยพิจารณาข้อเท็จจริง หมายถึงใน
การตัดสินใจ ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ควรพิจารณาด้วยปัญญามีเหตุผลที่ถูกต้องและเท่ียงธรรม แล้วปฏิบัติ
ลงด้วยความ เยือกเย็นสุขุมรอบคอบสามารถด ารงมั่นรักษาความถูกต้อง หรือความยุติธรรมไว้ได้ 

  พระธรรมปิฎก(ป.อ.ปยุตฺโต) กล่าวการบริหารโดยมีหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ จะเป็น
การบริหารที่มีคุณธรรมด าเนินการปกครองด้วยความเป็นธรรม ท าให้สังคมมีสุข คุณธรรม ๔ อย่างนี้
ส่งเสริมการ บริหารสนับสนุนการบริหารด้วยความเรียบร้อยสมประสงค์ ในการที่ผู้บริหารจะสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารจะต้องมีคุณธรรมในการประพฤติ
ปฏิบัติด้วย เพ่ือให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติภารกิจต่างๆด้วยดี
ผู้บริหารถ้าปฏิบัติตนตามหลักของพรหมวิหาร ๔ จะเป็นผู้ที่มีนิสัยอย่างนี้  
   ๑. เป็นคนใจคอกว้างขวาง เยือกเย็น ไม่เป็นพิษเป็นภัยแก่ใคร  
   ๒. บุคลิกน่านิยมนับถือ เป็นที่พ่ึงของสังคม  
   ๓. มีน้ าใจประเสริฐ เปี่ยมด้วยมนุษยธรรม มองโลกในแง่ดี ท าให้มีชื่อเสียง
ดีเด่น ชีวิตผาสุกในทุกท่ี 
  ด้วยหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ นี้ เป็นหลักธรรมที่มีความส าคัญต่อการบริหารมาก
โดยเฉพาะ กับหัวหน้า ดังนั้นการที่หัวหน้าจะน าหลักธรรมนี้มาใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชามาพิจารณา
สถานการณ์ท่ีจะน าหลักธรรมนี้มาใช้ ดังนี้  
   ๑. เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ปกติ หัวหน้าควรมีเมตตา หมายถึง การให้ความรัก 
ความปรารถนาดี มีความปรารถนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสุข  
   ๒. เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาตกต่ ากว่าเดิม ได้รับความเดือดร้อน เป็นทุกข์ หัวหน้า 
ต้องมี ความกรุณา หมายถึง การมีความรู้สึกหวั่นไหว เมื่อเห็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความเดือดร้อน
และ หัวหน้ามีความต้องการที่จะช่วยให้บุคคลนั้นหมดทุกข์  
   ๓. เมื่อผู้ ใต้บังคับบัญชาดีขึ้น ประสบความส าเร็จ หัวหน้าควรมี มุทิตา 
หมายถึง มีความปีติยินดี กับความสุขของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย และคอยให้การสนับสนุนส่งเสริมให้ดี
ยิ่งขึ้น  
   ๔. ในกรณีที่มีการรักษาความถูกต้อง ชอบท าตามหลักการและกฎเกณฑ์
หัวหน้าควร มีอุเบกขา หมายถึง การที่วางใจเป็นกลาง แต่ยังคงอยู่ใกล้ๆ กับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ไม่
เข้าไปก้าวก่ายเพ่ือให้ความถูกต้องชอบธรรมนั้นยังคงอยู่ต่อไป๑๐๒ 

  ดังนั้นการบริหารโดยใช้หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารงานมหาวิทยาลัยของรัฐ
ที่ดีนั้นจะส่งผลให้เกิดความประทับใจต่อผู้ร่วมงาน เกิดขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการท างานอย่างดี
ยิ่งอันจะน าไปสู่การท างานให้เกิดผลส าเร็จ ตามเปูาหมายที่ตั้งเอาไว้และด าเนินไปด้วยดี ดังนั้นเพ่ือให้ 
สามารถครองใจคนในการปฏิบัติงานใดๆ ผู้บริหารจึงต้องมีทั้ง ความเมตตา กรุณา มุทิตา และ 
อุเบกขาอย่างครบถ้วน สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
                                                                        

๑๐๒พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต).พุทธธรรม. (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
วิทยาลัย, ๒๕๔๒ ). หน้า ๓๗.  



๕๑ 

 พรหมวิหาร ๔ เป็นหลักธรรมอย่างหนึ่งในพุทธศาสนาที่น ามาปฏิบัติเพ่ือความสงบสุขของ 
สังคม เพาะเป็นธรรมเครื่องอบรมจิตให้สงบ พัฒนาให้ประเสริฐขึ้นซึ่งหลักธรรมดังกล่าวแบ่งออกเป็น 
๔ ด้านคือ  

   ๑) ด้านเมตตา คือ การแสดงออกถึง ความรัก ความปรารถนาดี ไมตรีจิต เป็น 
ความคิดช่วยเหลือให้ทุกคนประสบแต่ประโยชน์และมีความสุขโดยทั่ว  ๆ กัน อันเป็นความคิดที่มีต่อ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในภาวะปกติ  
   ๒) ด้านกรุณา คือ การแสดงออกถึงความสงสาร หมายถึง การคิดจะช่วยเหลือ 
ผู้อื่นให้พ้นจากความเดือดร้อนทั้งทางกายและใจในภาวะที่ได้รับความเดือดร้อนเป็นทุกข์และต้องการ 
ความช่วยเหลือโดยเป็นการช่วยเหลือที่ถูกต้อง ไม่เบียดเบียนใครรวมทั้งตนเอง  
   ๓) ด้านมุทิตา คือ การแสดงออกถึง ความชื่นบาน เป็นความพลอยยินดีเมื่อ
เห็นผู้อ่ืนได้ดี อันมีความคิดรู้สึกเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้า มีความสุข อันเป็นความดีแท้ 
เช่น ได้ลาภยศมาโดยบริสุทธิ์ มิได้โกงหรือเบียดเบียนใคร รวมถึงงดเว้นความริษยาอิจฉาผู้อ่ืนเพราะ
นึกเห็นแก่ตัว  
   ๔) ด้านอุเบกขา คือ การแสดงออกถึง การวางใจเป็นกลาง โดยพิจารณา
ข้อเท็จจริง เมื่อตัดสินใจในเรื่องใดๆ แล้ว ควรพิจารณาใคร่ครวญด้วยปัญญา มีเหตุผล ถูกต้องและ
เที่ยงธรรม อันเป็นการรักษาความถูกต้อง ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์เพ่ือผดุงไว้ซึ่งความถูกต้อง 

 สุพล เครือมโนรมณ์ ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของบุคลากร มีนักการศึกษากล่าวไว้กัน 
มากมาย ซึ่งมีทัศนะที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ในการเป็นผู้บริหารมาและผลจากการศึกษาและวิจัย 
ของนักวิชาการท้ังของไทยและต่างประเทศ เช่น กล่าวว่านักบริหารที่ดีควรมีคุณลักษณะดังนี้  

  ก. ด้านเมตตา  
   ๑. มีการเสียสละอย่างปราศจากการเห็นแก่ตัว  
   ๒. เป็นบุคลที่มีชื่อเสียงเกียรติคุณดี  
   ๓. มีความจริงใน  
   ๔. มีความรอบรู้ในวิชาการ  
   ๕. มีความรักและห่วงใยผู้ร่วมงาน  
   ๖. เป็นผู้น าที่ดี รับผิดชอบต่อหน้าที่อุทิศตนและเวลาให้สถานศึกษาอย่างเต็มที่  
   ๗. เป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เคารพในสิทธิ์และศักดิ์ศรี  
  ข. ด้านกรุณา  
   ๑.มีประสบการณ์มาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งประสบการณ์ที่เกี่ยวกับการที่เคยถูก
ปกครองบังคับบัญชาจากหัวหน้าแบบต่างๆ เพ่ือที่ได้ทัศนะในการปกครองบังคับบัญชาผู้อื่น  
   ๒.มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน  
   ๓.เปิดโอกาสให้บุคคลจ านวนมาก หรือบุคคลหลายๆคนเข้ามามีส่วนร่วมใน
การกระท าโดยไม่ท างานตามล าพัง ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น  



๕๒ 

   ๔. เป็นผู้ท าหน้าที่ประสานผลประโยชน์ บริการแก่ผู้อ่ืนทุกๆ คนในการที่จะ
ช่วยให้เขาด าเนินงานต่างๆ ในการให้การศึกษาได้ผลและมีประสิทธิภาพมากที่สุด  
   ๕. เป็นผู้เสียสละทุกอย่างเพ่ือให้การศึกษาแก่ประชาชนและเพ่ือให้สังคมดีขึ้น  
   ๖. เป็นผู้มีความสามารถส่งเสริมและสนับสนุนในการทางานเป็นทีม  
   ๗.เป็นผู้ศึกษาหาความรู้  ความสามารถ และมีความเข้า ใจหลักสูตร 
กระบวนการจัดการเรียนการสอน การแนะแนว การวัดผล และประเมินผล ตลอดจนสามารถ 
จัดระบบการนิเทศศึกษาภายในได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

  ค. ด้านมุทิตา  
   ๑. มีความกระตือรือร้น เป็นมิตร และมองโลกในแง่ดี  
   ๒. ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ร่วมงานและผู้อื่น  
   ๓. ต้องรู้จักยกย่อง ชมเชยผู้ร่วมงานที่ท าความดีตามความเหมาะสม  
   ๔. เผยแพร่ผลงานที่ดีของผู้ร่วมงานทุกคน  
   ๕. ชื่นชมผลงานการปฏิบัติงานของบุคคลอื่นด้วยความบริสุทธิ์ใจ  
   ๖. เป็นก าลังใจให้ผู้ร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนประสบความส าเร็จในงานที่ได้รับ 
มอบหมาย 
  ง. ด้านอุเบกขา  
   ๑. มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบทันคน  
   ๒. มีความสามารถรอบด้าน  
   ๓. มีความเชื่อม่ันในตัวเองไม่โลเล  
   ๔. มีก าลังกายและพลังประสาทมั่นคง  
   ๕. มีความเด็ดเดี่ยวในการตัดสินใจ  
   ๖. มีความยุติธรรม มีเหตุผลและวางตัวเป็นกลางอย่างสม่ าเสมอ  
   ๗. ซ่ือสัตย์ต่อตนเอง หน่วยงาน และผู้อ่ืน  
   ๘. เฉลียวฉลาด แต่ไม่อวดฉลาด  
   ๙. กล้าหาญทั้งกายและใจ กล้าเผชิญกับเหตุการณ์ร้อนหรือด่วน สามารถ 
ควบคุมจิตใจตนเองได้ กล้าตัดสินในเมื่อชั่งใจว่าถูกต้องและยืนหยัดอย่างไม่สะทกสะท้าน  
   ๑๐.มีความคิดริเริ่ม ท าให้งานต่างๆ ก้าวหน้าอยู่เสมอ เป็นผู้ที่ส ารวจตนเอง 
และพัฒนาหน้าที่ของตนเองได้ดีอยู่เสมอ คิดและวางแผนการงานไว้ล่วงหน้า  
   ๑๑.มีความยุติธรรม เมื่อผู้น้อยเกิดความรู้สึกว่า ไม่ได้รับความยุติธรรม เมื่อนั้น 
ขวัญของเขาจะเสื่อมลงทันที อย่างไรก็ดีอย่าแสดงความใกล้ชิดกับใครจนออกนอกหน้า  
   ๑๒.วางตัวดี การประพฤติปฏิบัติให้ประทับใจแก่ผู้น้อย แต่งกายสะอาด  
   ๑๓.ปฏิบัติงานอย่างเป็นทีม ให้ท างานแทนกันได้๑๐๓ 

                                                                        
๑๐๓สุพล เครือมโนรมย์. “การใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด 

เทศบาลนครเชียงใหม่”.รายงานการวิจัย. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๓). หน้า ๑๗.    



๕๓ 

 ดังนั้นคุณสมบัติของบุคลากรที่ดีนั้น จะส่งผลให้การบริหารงานเป็นไปด้วยดี และจาก 
แนวคิดที่ได้สรุปมานั้น ผู้บริหารสถานศึกษาใดสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างครบถ้วนจะถือได้ว่าเป็น 
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความสมบูรณ์ในหลักพรหมวิหาร ๔ ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึง 
จ าเป็นต้องน าเอาหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ด้านอุเบกขา มาใช้ในการบริหารงาน ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน 
ทุกคนเสมอภาคกันด้วยความยุติธรรมอีกอย่างหนึ่ง ผู้บริหารต้องรู้ เท่าทันของผู้ร่วมงานทุกคนและใน
บางสถานการณจ์ าเป็นต้องวางเฉยเป็นกลางรู้เท่าทัน  

 จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าพรหมวิหาร หมายถึง หลักธรรมของพระพุทธศาสนาที่
สอนให้ประพฤติและปฏิบัติ หรือควบคุม ก ากับทางจิตใจของมนุษย์ให้อยู่กับสังคมในโลกปัจจุบัน โดย
การแสดงออกในด้านความรักความปรารถนาให้ทุกคนมีความสุขและให้มีจิตใจสงสาร คิดช่วยเหลือ
ผู้อื่น รวมทั้งสัตว์ทั้งหลายให้พ้นทุกข์ รวมถึงด้านจิตใจ พลอยยินดีกับคนที่เขาได้ดีมีสุข รวมถึงอาการที่
แสดงออกด้วยความเที่ยงตรง เที่ยงธรรม ไม่ล าเอียง ด้วยรักและชังใคร ท าดีได้ดี ท าชั่ว ได้ชั่ว ผู้ใดมี
พรหมวิหาร ๔ ผู้นั้นย่อมมีจิตใจ ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ ของตนเองและผู้อ่ืนส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาควรแสดงออกต่อ ผู้ใต้บังคับบัญชา ถึงการมีเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา ก่อให้เกิด
ศรัทธาแก่ครู เพ่ือนร่วมงานและ ชุมชน ตลอดจนการบริหารบุคคลด้วยความเป็นธรรม วางระบบและ
วิธีการให้คุณให้โทษ ให้รางวัล ด้วยความเป็นธรรม 

 ๒.๔.๔ หลักธรรมาภิบาล  

 ๑) ความเป็นมาของหลักธรรมาภิบาล 

 ธรรมาภิบาลเป็นแนวคิดที่มีมาแต่โบราณกาลนับแต่สมัยเพลโต (Plato) และ อริสโตเติล 
(Aristotle) นักปราชญ์หลายท่านได้พยายามค้นหารูปแบบการปกครองที่ดีแต่ก็ยังไม่ได้ความหมาย
และขอบเขตที่ชัดเจนอาจกล่าวได้ว่ารูปแบบและวิวัฒนาการรูปแบบธรรมาภิบาลที่ดีที่เกิดขึ้นในช่วง
หลังสงครามโลกครั้งที่ ๒ เมื่อมีการค้นหารูปแบบการปกครองที่สามารถน าประเทศไปสู่การปกครอง
แบบประชาธิปไตยตะวันตกของประเทศที่ได้รับการปลดปล่อยจากอาณานิคมและสามารถฟ้ืนฟู
ประเทศจากความเสียหายหลังสงคราม ซึ่งต่อมาระบบการปกครองดังกล่าวผสมผสานกับระบบ
ราชการเวบเบอร์ (Weberian) ได้ถูกน าไปใช้ในประเทศต่างๆ ทั่วโลก ซึ่งลักษณะของระบบดังกล่าว
เป็นการปกครองที่มีโครงสร้างเป็นล าดับขั้นมีการเมืองที่เป็นกลางมีเปูาหมายที่ปฏิบัติได้ และมีการ
ประสมประสานของระบบคุณธรรมอย่างไรก็ตามรูปแบบของเวบเบอร์ (Weberian) ยากที่จะน าไป
ประยุกต์ใช้ และสานต่อเนื่องจากการขยายตัวของระบบราชการท าให้ต่อการจัดการ ขาดความ
ยืดหยุ่นในการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของโลก นอกจากโครงสร้างระบบราชการท าให้
การปกครองบ้านเมืองขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล และยังก่อให้เกิดช่องทางการบิดเบือนการใช้
อ านาจและการคอรัปชั่นในช่วงต้น พ.ศ. ๒๕๒๓ นักวิชาการส่วนใหญ่ต่างเห็นพ้องว่าแนวทางการ
บริหารภาครัฐที่เป็นอยู่ไม่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึง
จ าเป็นต้องมีการปฏิรูปและการปรับปรุงรูปแบบของการปกครองใหม่ ในช่วงดังกล่าวมีองค์กรระหว่าง
ประเทศท่ีส าคัญ ๆ เช่น ธนาคารโลก (World Bank) และกองทุนนานาชาติได้เข้ามามีบทบาทในการ



๕๔ 

สนับสนุนพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการปกครองที่ดี หรือที่เรียกกันว่า Good Governance หรือธรรมาภิบาล
ดังนั้นแนวคิดธรรมาภิบาลจึงไม่ใช่เรื่องใหม่ แต่เป็นการสะสมความรู้ที่เป็นวัฒนธรรมในการอยู่ร่วมกัน
ในบ้านเมือง๑๐๔ 
 ส าหรับประเทศไทยเริ่มมีการน าแนวคิดธรรมาภิบาลมาใช้แพร่หลาย ภายหลังประกาศใช้
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕๔๐ และหลังจากวิกฤตทางเศรษฐกิจและสังคมในปี พ.ศ. 
๒๕๔๐ เป็นต้นมา ทั้งนี้เนื่องจากในหนังสือแสดงเจตจ านงกู้เงินจากกองทุนระหว่างประเทศ ( IMF) ที่
ระบุให้รัฐบาลไทยให้ค ามั่นสัญญาว่าจะสร้าง Good Governance ให้เกิดขึ้นในการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยรัฐบาลในขณะนั้นได้พิจารณาเห็นความจ าเป็นที่ประชาชาติต้องมีการบริหารจัดการ
บ้านเมืองและสังคมที่ดีเป็นองค์ประกอบส าคัญในการบูรณาการ รัฐบาลได้มีหนังสือลงวันที่ ๑๕ 
ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๔๐ โดยขอความร่วมมือจากสถานบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศ (TDRI) ในการ
ด าเนินการค้นคว้าวิจัยเพ่ือเสนอแนวทางที่เหมาะสม ได้มีการระดมแนวคิดเพ่ือแก้ปัญหาและพัฒนา
ประเทศในระยะสั้นและระยะยาวให้ยั่งยืนซึ่งคณะท างานดังกล่าวได้จัดเอกสารข้อเสนอเพ่ือส่งเสริม
ธรรมาภิบาลไทย และเสนอแนวทางแก้ปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ ซึ่งมูลนิธิสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนา
ประเทศไทย ได้ระดมแนวคิดในประเทศไทยหลายสาขาที่อาสาสมัครมาร่วมท างาน และคณะท างาน
ได้จัดท าเอกสารข้อเสนอเพ่ือเสริมสร้างธรรมาภิบาลไทย เมื่อวันที่ ๒๓ เมษายน พ.ศ.๒๕๔๒ 
นายกรัฐมนตรีได้มอบหมายให้เลขาธิการคณะกรรมการราชการพลเรือน จัดท าบันทึกข้อก าหนดเรื่อง
นี้เป็นวาระแห่งชาติ โดยเสนอต่อคณะรัฐมนตรีและให้ความเห็นชอบ เมื่อวันที่ ๑๑ พฤษภาคม พ.ศ.
๒๕๔๒ และวันที่ ๒๒มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๔๒ คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบให้ออกระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๒ โดย
นายกรัฐมนตรีได้ลงนามในระเบียบดังกล่าวเมื่อวันที่ ๓๐ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๔๒ ได้ประกาศในราช
กิจจานุเบกษาฉบับประกาศทั่วไป เล่มที่ ๑๑๖ ตอนที่ ๖๓ ง เมื่อวันที่ ๑๐ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ มีผล
บังคับใช้ตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศราชกิจจานุเบกษา  

 แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลตามภาษาไทย เป็นแนวคิดที่ได้มีการ
กล่าวถึงอย่างกว้างขวางหลังจากมีเหตุการณ์วิกฤติทางเศรษฐกิจในประเทศไทยและในเอเชีย
ตะวันออก โดยแนวคิดเรื่องการจัดการปกครองและการจัดการปกครองที่ดีนั้นได้รับการรณรงค์อย่าง
มากโดยสถาบันทางเศรษฐกิจและการเงินระดับโลก๑๐๕ และดังที่ทราบแล้วว่าแนวคิดนี้ได้มีการค้นพบ
มาตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๓๒ แต่ถึงกระนั้นก็มิได้มีการน าค าว่า Good Governance มาใช้อย่างเป็นรูปธรรม 
ซึ่งกล่าวได้ว่าค าว่า Good Governance เพ่ิงมีการน ามาใช้อย่างเป็นจริงเป็นจังเมื่อไม่นานนี้เอง ดังที่
อรพินท์ สพโชคชัย กล่าวถึงการพัฒนาการของการใช้ค า Good Governance ไว้ว่าค าว่า Good 
                                                                        

๑๐๔ส านักงานคณะกรรมการราชการพลเรือน.คู่มือการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคม
ที่ ดีตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ ดี .
(กรุงเทพมหานคร : (ม.ป.พ.), ๒๕๔๒). หน้า ๑. 

๑๐๕พฤทธิสาณ ชุมพล.คําและความคิดในรัฐศาสตร์ร่วมสมัย (Concept in Contemporary 
PoliticalScience).(กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖). หน้า ๑๓๐.  



๕๕ 

Governance เพ่ิงปรากฏและมีการใช้ในวงการของนักวิชาการท่ีสนใจการพัฒนากลไกการบริหารและ
การปกครองของสังคมเม่ือไม่นานมานี้ ส่วนค าว่า Governance นั้นได้ปรากฏอยู่ในพจนานุกรมและมี
ผู้ใช้กันมานานแล้วโดย อรพินท์ สพโชคชัย ได้ให้ความหมายค าว่า Governance ดังนี้ Governance 
Means (๑) the act, Process, or Power of Governing ; Government, (๒) the State of Being 
Governed ซึ่งแปลกันตรงๆ ก็หมายถึงการกระท ากระบวนการหรืออ านาจในการบริหารการปกครอง
ซึ่งเมื่อใช้กับรัฐก็น่าจะมีความหมายใกล้เคียงเกี่ยวข้องกับค าว่าภาครัฐ (State) ซึ่งอาจจะหมายถึงทั้ง
รัฐบาล (Government) และระบบราชการ (Civil Gervice)๑๐๖ ปัจจุบันทั้งในทางด้านการศึกษาและ
วิชาชีพทางรัฐประศาสนศาสตร์ถือได้ว่า “Governance” หรือการจัดการปกครองเป็นกรอบแนวคิดที่
ส าคัญของการบริหารภาครัฐ ซึ่งมีองค์ประกอบหลักที่ส าคัญคือ การเน้นบทบาทของการบริหาร
ภาครัฐ กรอบแนวคิด Governance เป็นประเด็นส าคัญในการศึกษาถึงความสัมพันธ์และความ
รับผิดชอบระหว่างรัฐกับประชาชน ความสัมพันธ์และความรับผิดชอบระหว่างรัฐกับภาคเอกชนหรือ
กลุ่มทางสังคมที่เกิดการรวมตัวกันโดยสมัครใจ และความสัมพันธ์และความรับผิดชอบระหว่างรัฐกับ
ประชาสังคม๑๐๗ 

 จากการศึกษาความเป็นมาของหลักธรรมาภิบาล สรุปได้ว่า เป็นแนวทางของการ
บริหารงานของภาครัฐเพ่ือพลิกฟ้ืนภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ และพัฒนาประเทศเพ่ือนาไปสู่ความ
เจริญรุ่งเรืองรวมถึงการบริหารจัดการในรูปแบบของความเป็นธรรม และเพ่ือการพัฒนาคนที่ยั้งยื น
น าไปสู่การแก้ไขปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจของชาติ เพราะหลักธรรมาภิบาลเป็นแนวทางและวิธีปฏิบัติใน
การด าเนินงานเพ่ือจะน าไปสู่การพัฒนาสังคมให้เป็นสังคมที่เรียกว่าสังคมที่ประกอบด้วยธรรม เป็น
สังคมท่ีใช้หลักธรรมาธิปไตยเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจ  

๒) ความหมายของหลักธรรมาภิบาล  

  แนวความคิดเรื่องธรรมาภิบาล หรือที่เรียกว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีในยุ ค
ปัจจุบันนี้ ได้มีผู้พยายามที่จะให้ค านิยามความหมายของค าว่า ธรรมาภิบาล (Good Governance) 
ว่าคือระบบการบริหารที่มีลักษณะอย่างไรกันแน่ ซึ่งแต่ละท่านก็พยายามที่จะคิดค้นค าเพ่ือที่จะหาค า
จ ากัดความท่ีรัดกุม ที่อ่านแล้วเข้าใจได้ง่ายโดยไม่ต้องแปลความหมายกันอีก ดังนั้นเมื่อเป็นเช่นนี้ผู้วิจัย
จึงได้รวบรวมค านิยามของธรรมาภิบาลที่องค์กรหรือคณะบุคคลต่างๆ ที่พยายามส่งเสริมระบบธรร
มาภิบาลให้เกิดข้ึนในสังคมไทยไว้ ดังนี้  
  ธรรมาภิบาล เป็นค าที่ประกอบด้วยศัพท์ ๒ ศัพท์ มาจากภาษาสันสกฤต คือ ธรรม 
กับ อภิบาล ซึ่งได้มีท่านผู้รู้ได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 
๒๕๔๒ ได้ให้ความหมายไว้ว่า  

                                                                        
๑๐๖อรพินท์ สพโชคชัย.“สังคมเสถียรภาพและกลไกประชารัฐที่ดี”. รายงานทีดีอาร์ไอ.ฉบับที่ ๒๐ 

(มกราคม ๒๕๔๑). หน้า ๒. 
๑๐๗Morren. Tatiana.Conceptualizing Civil Society Within Good Governance and Social 

Capital Policies.Master Thesis.(Dalhousie University. Canada. 2001). p. 56.  



๕๖ 

  ธรรม หมายถึง ความยุติธรรม คุณความดี ความจริง ความถูกต้อง กฎ กฎเกณฑ์ 
กฎหมาย  
  อภิบาล หมายถึง บ ารุงรักษา ปกครอง ปกปูอง หรือคุ้มครอง ดังนั้น ธรรมาภิบาล จึง
มีความหมายตามนัยนี้ว่า “วิถีการปกครองที่น าไปสู่ความดีงามท่ียั่งยืนอันได้แก่ความรุ่งเรืองและความ
ผาสุกของปวงชนทั้งปวง”  

 ดังนั้น ธรรมาภิบาล (Good Governance) จึงหมายถึง การปกครอง การบริหาร การ
จัดการ การควบคุมดูแลกิจการต่างๆ ให้เป็นไปในครรลองธรรม นอกจากนี้ยังหมายถึงการบริหาร
จัดการที่ดี ซึ่งสามารถน าไปใช้ได้ทั้งภาครัฐและเอกชน ธรรมที่ใช้ในการบริหารงานนี้ มีความหมาย
อย่างกว้าง กล่าวคือ หาได้มีความหมายเพียงหลักธรรมทางศาสนาเท่านั้น แต่รวมถึงศีลธรรม 
คุณธรรม จริยธรรม และความถูกต้องชอบธรรมทั้งปวงซึ่งวิญญูชนพึงมี และพึงประพฤติปฏิบัติ อาทิ 
ความโปร่งใส่ตรวจสอบได้ การปราศจากการแทรกแซงจากองค์กรภายนอกเป็นต้น เพราะถือว่าเป็น
ปัจจัยส าคัญในกระบวนการบริหารเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งหลักธรรมาภิบาลยังเป็นลักษณะและ
วิถีทางของการใช้อ านาจทางการเมืองเพ่ือจัดการงานของบ้านเมืองโดยเฉพาะการจัดการทรัพยากร
ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเพ่ือการพัฒนา ซึ่งเป็นการชี้ให้เห็นความส าคัญของการมีธรรมาภิ
บาล ช่วยในการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของประเทศรัฐบาลสามารถให้บริการที่มีประสิทธิภาพมีระบบที่
ยุติธรรม มีกระบวนการกฎหมายที่อิสระ ระบบราชการมีฝุายนิติบัญญัติและสื่อที่มีความโปร่งใส
รับผิดชอบ และตรวจสอบได้๑๐๘ในรูปแบบการก ากับดูแลที่ดีหรือหมายถึงการใช้สิทธิของความเป็น
เจ้าของที่จะปกปูองดูแลผลประโยชน์ของตนเองโดยผ่านกลไกที่เกี่ยวข้องในการบริหาร โดยหัวใจของ
ธรรมาภิบาล คือ ความโปร่งใส ความยุติธรรม และความรับผิดชอบในผลของการตัดสินใจ การก ากับ
ดูแลที่ดีมีความจ าเป็นทั้งในภาครัฐและเอกชนในกรณีภาครัฐจะเรียกว่า  Good Political 
Governance ผู้เป็นเจ้าของคือประชาชน ซึ่งใช้สิทธิของตนเองเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรเข้า
ไปท าหน้าที่ในรัฐสภาเพ่ือก ากับดูแลผู้บริหารคือรัฐบาลให้บริหารประเทศในทางที่ถูกต้องสอดคล้องกับ
ความต้องการของประชาชน๑๐๙ดังนี้ ธรรม ในความหมายที่ ๑ รูปธรรมนามธรรมทั้งหมด หรือสิ่งที่
ไม่ใช่รูปธรรมนามธรรมแต่ก็เป็นธรรมชาติด้วย ก็รวมอยู่ในค าว่าธรรม ธรรม ในความหมายที่ ๒ 
หมายถึง กฎ ตัวกฎของธรรมชาติ ที่มีอยู่ในธรรมชาตินั้นๆ ธรรม ในความหมายที่ ๓ หมายถึง หน้าที่ที่
สิ่งมีชีวิตต้องประพฤติปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎของธรรมชาติ ธรรมในความหมายที่ ๔ คือ ผลที่จะ
ได้รับจากการท าหน้าที่  

  สุดท้ายท่านอาจารย์พุทธทาส ได้น าความหมายของค าว่า ธรรม ๔ ประการนี้มาสรุป
เข้าด้วยกันเป็นความหมายสั้นๆ ของค าว่าธรรมว่า “ธรรม คือ การประพฤติกระท าที่ถูกต้องแก่ความ
                                                                        

๑๐๘นฤมล ทับจุมพล และพฤทธิสาณ ชุมพล.แนวคิดและวาทกรรมว่าด้วย “ธรรมรัฐแห่งชาติ” ใน
การจัดการปกครอง (Governance).(กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๑).หน้า ๑๕.   

๑๐๙วรภัทร โตธนเกษม.“การสร้าง Good Governanceในองค์กร”.กสท. (ตุลาคม ๒๕๔๒). อ้างใน
สถาบันพระปกเกล้า.ทศธรรม : ตัวชี้วัดการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี. (กรุงเทพมหานคร : ทศธรรม, ๒๕๔๒). 
หน้า ๑๓.  



๕๗ 

เป็นมนุษย์ทุกขั้นทุกตอนแห่งวิวัฒนาการของเขา” สามารถน าไปปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลซึ่งมีความ
สอดคล้องในผลงานพจนานุกรมเพ่ือการศึกษาพุทธศาสน์ ชุดค าวัด ได้ให้ความหมายค าว่า ธรรม๑๑๐

ดังนี้  
  ๑. ธรรมเป็นค ากลางๆ ใช้หมายถึงสิ่งดีและไม่ดี เพราะทั้งสิ่งดีและไม่ดีต่างก็ทรงความ
เป็นตัวของตัวเองไว้ได้ตลอดไปไม่มีเปลี่ยนแปลง เช่น คุณสมบัติของธรรมฝุายดี คือ ปูองกันผู้ปฏิบัติ
ตามมิให้ตกต่ ามิให้ตกไปในที่ชั่ว  
  ๒. ธรรม หมายถึง สิ่งดี คุณความดี ความจริง ความถูกต้องดีงาม หลักปฏิบัติทาง
ศาสนา เช่น ใช้ว่ามีกุศลธรรม มีเมตตาธรรม ประพฤติธรรม เข้าถึงสัจธรรม ความยุติธรรม ความเป็น
ธรรม  
  ๓. ธรรม ที่หมายถึง สิ่งไม่ดี ความชั่ว ใช้ค าว่าอกุศลธรรม บาปกรรม กัณหธรรมสามารถ
น าไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลต่อทุกคนในแต่ละองค์กรซึ่งสอดคล้องกับเรื่องหลักธรรมาภิบาลและประมุข
ศิลป์ มีใจความตอนหนึ่งว่า การปกครองการบริหารแบบบูรณาการ ( Integration) ของหัวหน้าฝุาย
บริหาร (CEO–Chief Executive Officer) ขององค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรของทางราชการใน
ส่วนกลางองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็ดี องค์กรรัฐวิสาหกิจ และองค์กรธุรกิจเอกชนก็ดี องค์กรทาง
ศาสนา และองค์กรสาธารณะอ่ืนๆ ก็ดี จะให้บังเกิดผลส าเร็จด้วยดีมีประสิทธิภาพสูง จะต้องมี
หลักการบริหารที่ชื่อว่า การบริหารการปกครองที่ดีนั้นประมวลรวมย่อลงใน “หลักธรรมาภิบาล”๑๑๑

เพ่ือที่จะให้เป็นแนวทางในการใช้หลักธรรมประยุกต์ใช้ในการบริหารงานที่มีความหมาย  Good 
Governance เป็นการปกครองที่ดีโดยรัฐและรัฐบาลเป็นด้านหลักรัฐและรัฐบาลมีระบบและการใช้
กฎหมายที่ยุติธรรม มีความรับผิดชอบ เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม มีความโปร่งใส่ มีความคง
เส้นคงวา สามารถตรวจสอบได้๑๑๒และสามารถน าไปปฏิบัติเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลเพราะมีความ
สอดคล้องกับเรื่องธรรมาภิบาลกับสังคมไทย ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรทาง
เศรษฐกิจและสังคม เพ่ือการพัฒนาประเทศ โดยมีการเชื่อมโยงองค์ประกอบทั้ง ๓ ส่วนของสังคมคือ 
ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม และให้มีการสนับสนุนซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ สังคมการเมืองอย่างสมดุล ส่งผลให้สังคมด ารงอยู่ร่วมกัน
อย่างสันติ ตลอดจนมีการใช้อ านาจในการพัฒนาประเทศให้ เป็นไปอย่างมั่นคงยั่งยืนและมี
เสถียรภาพ๑๑๓ เพ่ือให้เกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพต่อองค์การ ซึ่งถือว่ามีความส าคัญต่อการ
บริหารงานที่มีความเก่ียวข้องกับหลักธรรมาภิบาลที่จะท าให้รัฐและประชาคม รัฐกับสังคม หรือรัฐกับ
                                                                        

๑๑๐พระธรรมกิตติวงศ์  (ทองดี  สุร เตโช) .พจนานุกรมเพ่ือการศึกษาพุทธศาสน์ชุดคําวัด.
(กรุงเทพมหานคร : เลี่ยงเซียง, ๒๕๔๘). หน้า ๓๔๕.  

๑๑๑พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยฺมลฺคโล). หลักธรรมาภิบาลและประมุขศิลป์.(กรุงเทพมหานคร : 
ชัยมงคลพริ้นติ้ง, ๒๕๔๘). หน้า ๑๑๔.   

๑๑๒ชัยอนันต์ สมุทวณิช.Good Governanceกับการปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปการเมือง.
(กรุงเทพมหานคร : สายธาร, ๒๕๔๑). หน้า ๑๒๓.  

๑๑๓ปัญญา ฉายะจินดาวงศ์ และรัชนี ภู่ตระกูล.ธรรมาภิบาล (Good Governance) กับสังคมไทย.
(กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๙). หน้า ๓.  



๕๘ 

ชุมชนนั้นมีรูปแบบความสัมพันธ์มีการปฏิบัติต่อกันอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือจะให้เกิดประโยชน์สูงสุด
แก่ประเทศชาติและประชาชน๑๑๔ ซึ่งเป็นหัวใจที่มีความส าคัญต่อระบบการบริหาร เพราะเป็นปัจจัยที่
ส าคัญที่สุดปัจจัยหนึ่งที่จะให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง ธรรมรัฐ คือการวางกรอบการท างานใน
ระบบราชการเพ่ือให้เกิดระบบที่ดีเอ้ือต่อคนดีให้อยู่ในระบบที่ดี และไม่ให้คนเลวด ารงต าแหน่งที่ดีใน
วงราชการ ซึ่งคือเปูาหมายส าคัญของการปฏิบัติราชการ ธรรมรัฐจะเป็นตัวเชื่อมให้สังคมที่มีการแยก
ส่วนทั้งภาครัฐบาล เอกชน ประชาชน และองค์กรเอกชน เกิดความสัมพันธ์กันทุกส่วนให้เป็นหนึ่ง
เดียวเพ่ือเป็นการตอบสนองต่อสังคม๑๑๕ ให้เกิดความเป็นระเบียบต่อการบริหารการปกครองที่มีการ
จัดสรรและบริหารจัดการทรัพยากรในการตอบสนองต่อปัญหาของประชาชนได้เป็นอย่างดี โดยการ
บริหารการปกครองที่ดีนั้นจะมีลักษณะการบริหารแบบส่วนร่วม โปร่งใส เสมอภาค ประสิทธิผล เป็น
ธรรม และรับผิดชอบต่อประชาชน๑๑๖ 

 จากการศึกษาความหมายข้างต้นอาจสรุปได้ว่า หลักธรรมาภิบาล หมายถึง การปกครอง
ที่เป็นธรรม ที่ถูกต้อง มีเหตุผล เป็นการกระท าหน้าที่ถูกต้องตามกฎหมายอันตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
หลักคุณธรรมจริยธรรมที่ดีงาม อันได้แก่ความเจริญรุ่งเรืองและความผาสุขของปวงชนในชาติ และได้มี
ผู้ที่ให้ค านิยามเพ่ิมเติมของค าว่า Good Governance ว่ามันคือระบบการบริหารที่มีลักษณะอย่างไร 
ดังนั้นผู้ศึกษาจึงได้รวบรวมค านิยามของธรรมาภิบาลที่องค์กรหรือคณะบุคคลต่างๆ ที่พยายามส่งเสริม
ระบบธรรมาภิบาลให้เกิดข้ึนในสังคมไทยไว้ ดังนี้ ความถูกต้องในภาครัฐและภาคธุรกิจมีลักษณะอย่าง
น้อย ๕ ประการ คือ  

   ๑.มีความสุจริต  
   ๒.มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม  
   ๓.มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
   ๔.มีความร่วมมือกันท าความดี (ไม่ร่วมมือกันปล้นผู้อ่ืน)  
   ๕.มีความเข้มแข็งทางปัญญา เรียนรู้และปรับตัวได้๑๑๗ 
 ภาคสังคมต้องเป็นสังคมเข้มแข็งหรือประชาสังคม ความเป็นประชาสังคมเป็นปัจจัยชี้ขาด
ให้เศรษฐกิจดี การเมืองดีและศีลธรรมดี จึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของธรรมรัฐแห่งชาติ คนไทยทุก

                                                                        
๑๑๔ประมวล รุจนเสรี.Good Governanceการบริหารที่ดีในนายอําเภอในฝัน.(กรุงเทพมหานคร : ม.

ป.พ., ๒๕๔๑). หน้า ๙๘. 
๑๑๕ทิพาวดี เมฆสวรรค์.ปฏิรูประบบราชการเพ่ือความอยู่รอด.(กรุงเทพมหานคร : ส านักงาน

คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการส านักงานข้าราชการพลเรือน, ๒๕๔๑). หน้า ๒๓.  
๑๑๖ไพโรจน์ พรหมสาสน์.การบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพ.(กรุงเทพมหานคร : ส านักงานการพัฒนา

ชุมชน, ๒๕๔๑). หน้า ๑๕.  
๑๑๗ประเวศ วะสี .เศรษฐกิจพอเพียงและประชาสังคม แนวทางพลิกฟ้ืนเศรษฐกิจสังคม .

(กรุงเทพมหานคร : ชาวบ้าน, ๒๕๔๒). หน้า ๑.  



๕๙ 

คนควรท าความเข้าใจและมีส่วนสร้างประชาสังคมที่ดีให้เกิดขึ้นต่อไปในอนาคตเพราะธรรมาภิบาล๑๑๘ 
เป็นการจัดการบริหารประเทศที่ดีทุก ๆ ด้านและทุกระดับ ซึ่งรวมถึงการจัดระบบองค์กรและกลไก
ของคณะรัฐมนตรี ส่วนราชการองค์กรของรัฐและรัฐบาลที่ไม่ใช่ส่วนราชการ การบริหารราชการส่วน
ภูมิภาค และท้องถิ่น องค์การที่ไม่ใช่รัฐบาล องค์กรเอกชน นิติบุคคล และภาคประชาชน มีการ
ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ และสอดคล้องกับความเสียสละของแต่ละภาคส่วนที่เข้ามามี
ส่วนร่วมให้เกิดความโปร่งใสตรวจสอบได้และการมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
หลักประกันว่าการด าเนินทางการเมืองและเศรษฐกิจอยู่บนฉันทานุมัติอย่างกว้างขวางของสังคม และ
ให้ความมั่นใจว่าเสียงคนยากจนและคนด้วยโอกาสจะเป็นที่รับฟังในกระบวนการก าหนดและด าเนิน
นโยบาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพของ
องค์กร๑๑๙ 

๓) องค์ประกอบของธรรมาภิบาล  

  หลักธรรมาภิบาลแม้จะเป็นแนวความคิดที่ใหม่ แต่ก็เป็นแนวความคิดที่ทั่วโลกให้
ความสนใจมากแนวคิดหนึ่งในสถานการณ์โลกปัจจุบันดังที่ธนาคารโลกมีข้อสรุปไว้ว่าหลัก  Good 
Governance หรือวิธีการปกครองที่ดีตามศัพท์บัญญัติของราชบัณฑิตยสถานกล่าวว่าแนวความคิดนี้
จะเป็นกุญแจที่ส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของบรรดาประเทศต่างๆ ที่ประสบ
ปัญหาทางเศรษฐกิจให้กลับคืนสู่สภาวะปรกติมีเสถียรภาพได้อย่างรวดเร็ว องค์ประกอบของธรรมาภิ
บาลเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับกรอบเปูาหมาย วัตถุประสงค์ แนวทางและวิธีปฏิบัติในการด าเนินงานเพ่ือจะ
น าไปสู่การพัฒนาสังคมให้เป็นสังคมที่เรียกว่าสั งคมที่ประกอบด้วยธรรมเป็นสังคมที่ใช้หลัก
ธรรมาธิปไตยเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจในทุกกรณีที่ตนเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง  

  การสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี โดยก าหนดเป็นระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.๒๕๔๒ และระเบียบนี้
เริ่มมีผลการบังคับใช้กับหน่วยงานของรัฐ ตั่งแต่ ๑๑ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งในระเบียบในการ
บริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีควรจัดหรือส่งเสริมให้สังคมไทยอยู่บนพ้ืนฐานของหลักส าคัญ
อย่างน้อย ๖ ประการ คือ๑๒๐ 

  ๑. หลักนิติธรรมได้แก่ การตรากฎหมาย กฎ ข้อบังคับต่างๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรม 
เป็นที่ยอมรับของสังคมและสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ข้อบังคับเหล่านั้น โดยถือ
ว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตัวบุคคล  
                                                                        

๑๑๘สุทธิพร บุญส่ง.คุณธรรมจริยธรรมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต.พิมพ์ครั้งที่ ๒.(กรุงเทพมหานคร : 
ทริปเพิ้ล กรุ๊ป, ๒๕๕๐). หน้า ๗๗.  

๑๑๙ไชยวัฒน์ ค้าชู.การบริหารการปกครองที่โปร่งใสด้วยจริยธรรม.(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา
พานิช, ๒๕๔๕). หน้า ๔๒.   

๑๒๐สุดจิต นิมิตกุล.กระทรวงมหาดไทยกับการบริหารจัดการที่ดี. (กรุงเทพมหานคร  : บพิธการพิมพ์, 
๒๕๔๓). หน้า ๑๔.  



๖๐ 

  ๒. หลักคุณธรรมได้แก่ การยึดมั่นในความถูกต้องดีงามโดยรณรงค์ให้เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นตัวอย่างแก่สังคม และส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนพัฒนา
ตนเองไปพร้อมกันเพ่ือให้คนไทยมีความซื่อสัตย์จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพ
สุจริตจนเป็นนิสัยประจ าชาติ  

  ๓. หลักความโปร่งใสได้แก่ การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติโดย
ปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็น
ประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่เข้าใจง่ายประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและมี
กระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้  

  ๔. หลักความมีส่วนร่วมได้แก่ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอ
ความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญของประเทศไม่ว่าด้วยการแสดงความเห็นการไต่สวนการประชา
พิจารณ์ การแสดงประชามติ หรืออ่ืนๆ  

  ๕. หลักความรับผิดชอบได้แก่  การตระหนักในสิทธิหน้าที่ความส านึกในความ
รับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมือง และกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา
ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง และความกล้าที่จะยอมรับผลจากการกระท าของตน  
  ๖. หลักความคุ้มค่าได้แก่ การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้คนไทยมีความประหยัดใช้ของอย่างคุ้มค่า สร้างสรรค์สินค้า
บริการที่มีคุณภาพสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลกและรักษาพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ยั่งยืน 

 จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการบริหาร การจัดการการควบคุมดูแล กิจการ
ต่างๆ ให้เป็นไปในครรลองธรรม นอกจากนี้ยังหมายถึงการบริหารจัดการที่ดี ซึ่งสามารถน าไปใช้ได้ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน ธรรมที่ใช้ในการบริหารงานนี้ มีความหมายอย่างกว้าง กล่าวคือ หาได้มีความหมาย
เพียงหลักธรรมทางศาสนาเท่านั้น แต่รวมถึง ศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความถูกต้องชอบ
ธรรมทั้งปวง ซึ่งวิญญูชนพึงมีและพึงประพฤติปฏิบัติ อาทิ ความโปร่งใสตรวจสอบได้ การปราศจาก
การแทรกแซงจากองค์กรภายนอก 

 

๒.๕ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 การจัดท าแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย มีข้อมูลนโยบาย เอกสารที่เชื่อมโยง เกี่ยวข้องและน ามาทบทวนการจัดท าแผนแม่บทการ
พัฒนาบุคลากรดังนี้ ๑) วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒) พันธกิจมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๓) นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๕๕ – ๒๕๕๙  ๔) 
แผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
ระยะที่ ๑๑ (พ.ศ.๒๕๕๕ – ๒๕๕๙)  ๕) เอกลักษณ์ อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย และอัตลักษณ์บัณฑิต  



๖๑ 

๖) แผนปรับปรุงคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัย  ๗) สายโซ่คุณค่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย  ๘) ความก้าวหน้าตามสายงาน 

  ๑. วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

  วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มุ่งพัฒนามหาวิทยาลัยเป็น
ศูนย์กลางการศึกษาพระพุทธศาสนาระดับนานาชาติ โดยจัดการศึกษาและ พัฒนาองค์ความรู้บูรณาการ
กับศาสตร์สมัยใหม่ ให้น าไปสู่การพัฒนาจิตใจและสังคมอย่างยั่งยืน 

  ๒. พันธกิจมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
   ๒.๑ ผลิตบัณฑิต ผลิตบัณฑิตและพัฒนาบุคลากร ผ่านการศึกษาอบรม เป็นผู้มี
คุณธรรมน าความรู้ มีปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝุรู้ ใฝุคิด เป็นผู้น าทางจิตใจและปัญญา มีโลกทัศน์กว้างไกล 
มีความสามารถและ ทักษะในการแก้ปัญหา มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนาและพัฒนาสังคม  
   ๒.๒ วิจัยและพัฒนา ส่งเสริมการศึกษา ค้นคว้าวิจัย ให้ก้าวไปสู่ความเป็นเลิศ
ทางวิชาการด้าน พระพุทธศาสนา เพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่ในการพัฒนามนุษย์ สังคม และ
สิ่งแวดล้อม ให้อยู่ร่วมกันได้อย่าง สมดุลและสันติสุข รวมทั้งการสร้างเครือข่ายกับสถาบันที่มีชื่อเสียง 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือพัฒนา คุณภาพของนักวิจัยให้น าไปสู่ความเป็นสากล  
   ๒.๓ ส่งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการแก่สังคม ให้บริการทาง
วิชาการในรูปแบบที่หลากหลาย มีการบริการหรือบริหารเพ่ือพัฒนาพระพุทธศาสนา พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและความเป็นอยู่ของประชาชน ให้บริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่คณะสงฆ์และสังคม 
ส่งเสริมการเรียนรู้ ความร่วมมืออันดี ระหว่างพุทธศาสนิกชนในระดับชาติ และนานาชาติ 
   ๒.๔ ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ส่งเสริมการศึกษา ผสมผสานทางวัฒนธรรม
และการมีส่วนร่วมใน ประชาคมโลกด้านพระพุทธศาสนา ท านุบ ารุง อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมของ
สังคมไทยอันเป็นรากฐานของการ พัฒนาอย่างมีคุณภาพ รักษาความแตกต่างทางวัฒนธรรมและการ
อยู่ร่วมกันในประชาคมโลกอย่างมีเอกลักษณ์ และศักดิ์ศรี สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ให้
เกิดข้ึนกับบุคคล องค์กรและสังคม 
   ๒.๕ ธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ  ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร กฎระเบียบ 
การบริหารและพัฒนาบุคลากรให้เกิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยยึดหลักการบริหารจัดการอย่าง
มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
  ๓. นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๕๕ – ๒๕๕๙  

   ๓.๑ นโยบายด้านการจัดการศึกษา ส่งเสริมการจัดการศึกษาผ่านระบบ
เครือข่าย การจัดการเรียนการสอนทางไกล การผลิตสื่อเพ่ือ การเรียนการสอน การจัดท า video on 
demand ให้ผู้เรียนเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ได้ทุกที่ ทุกเวลา เพ่ือยกระดับมาตรฐานการจัดการศึกษาให้เท่า
เทียมกัน ทั้งส่วนกลาง วิทยาเขต วิทยาลัย ห้องเรียน และหน่วยวิทยบริการ  
   ๓.๒ นโยบายด้านการวิจัย จัดท าประเด็นวิจัยเชิงรุก สร้างเครือข่ายการวิจัย
พระพุทธศาสนาระดับนานาชาติ  



๖๒ 

   ๓.๓ นโยบายด้านการบริการวิชาการแก่สังคม  
    ๑. การบริหารผลผลิตตามความต้องการของผู้รับบริการ  
    ๒. จัดท าวิทยุ-โทรทัศน์ผ่านดาวเทียม (บูรณาการกับนโยบายการจัด
การศึกษา) 
    ๓. จัดท าหลักสูตรบริการสังคมเฉพาะกลุ่ม (พระสังฆาธิการ อุบาสก -
อุบาสิกา นักเรียน)   
    ๔. เปิดและบริหารหลักสูตรประกาศนียบัตรบาลี ในรูปแบบศูนย์การเรียนรู้
ส าหรับพระสังฆาธิการ ซึ่งสามารถน าไปต่อยอดสอบบาลีสนามหลวงได้  

   ๓.๔ นโยบายด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  
    ๑. การบริหารหลักสูตรพุทธศิลป์ให้แพร่หลาย และเหมาะสมกับพื้นถ่ิน  
    ๒. เปิดและบริหารหลักสูตรการเทศนา (บูรณาการกับนโยบายด้านการ
บริการวิชาการ)  
    ๓. การสร้างวัดมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

   ๓.๕ นโยบายด้านการบริหารจัดการ เน้นการบริหารเชิงรุก มุ่งที่จุดแข็งและ
โอกาสของมหาวิทยาลัย สร้างความสมดุลระหว่าง ความสามารถในตนเองกับความสามารถในการ
แข่งขันในโลก ความสมดุลระหว่างสังคมชนบทและสังคมเมือง มีการเตรียมระบบภูมิคุ้มกัน ด้วยการ
บริหารจัดการความเสี่ยงให้เพียงพอ พร้อมกับผลกระทบทั้งภายในและ ภายนอกประเทศ  มีระบบ
การปูองกันความเสี่ยงทางด้านงบประมาณ การเงิน การตรวจสอบภายใน นิติการ 
    ๑. กลยุทธ์การจัดการด้านงบประมาณ จัดตั้งกองทุนพัฒนามหาวิทยาลัย 
จัดสรรจากส่วนงานต่างๆ สมทบเข้ากองทุน อาจมีการจัดตั้งกองทุนเฉพาะด้านขึ้นมาได้  
    ๒. กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือเป็นผู้บริหาร
ทั้งสายวิชาการ และสายปฏิบัติการวิชาชีพ ประกอบด้วยการคัดเลือก การสรรหา การเลือกสรร การ
ให้ทุนการศึกษา การฝึกอบรม ระบบการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ เป็นต้น เพ่ือสร้า ง
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมากขึ้น  
    ๓.  การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล เน้นหลักความรับผิดชอบ 
(Accountability) หลักการมีส่วนร่วม (Participation) หลักความโปร่งใส (Transparency) หลัก
คุณธรรม (Ethics) หลักนิติธรรม (Rule of Laws) และหลักความคุ้มค่า (Value for Money)  
    ๔. พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติให้แล้วเสร็จ
ภายในปี ๒๕๕๙  
    ๕. ผลักดันสมาคมมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนา ( IABU) เข้าไปสังกัด
องค์การเพื่อการศึกษา วิทยาศาสตร์และวัฒนธรรมแห่งสหประชาชาติ (UNESCO)  
    ๖. ผลักดันให้วันวิสาขบูชาซึ่งเป็นวันส าคัญสากลของสหประชาชาติ(UN 
Day of Vesak: UNDV) อยู่ในบัญชีกิจกรรมส าคัญขององค์การสหประชาชาติ (UN) (เรียบเรียงและ
ถอดประเด็นจากรายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราช
วิทยาลัยในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาระยะที่ ๑๑ (พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๕๙) ครั้งที่ ๑/๒๕๕๔



๖๓ 

วันจันทร์ที่ ๑ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๔ เวลา ๐๙.๐๐ น. ณ ห้องประชุม ๔๐๑ อาคารส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย)  

  ๔. แผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยฯ ระยะที่ ๑๑ (พ.ศ.
๒๕๕๕ – ๒๕๕๙) 

   ๔.๑ ยุทธศาสตร์ ในแผนพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ฉบับที่ ๑๑   
    ๑. การผลิตบัณฑิตและการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและ
มาตรฐาน  
    ๒. ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการวิจัยทาง
พระพุทธศาสนาระดับ นานาชาติ  
    ๓. การบริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่ชุมชนและสังคมทุกระดับ  
    ๔. การท านุบ ารงุพระพุทธศาสนา และศิลปวัฒนธรรม  
    ๕. พัฒนาระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  
   ๔.๒ เปูาประสงค์ ในแผนพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ฉบับที่ ๑๑  
    ๑. บัณฑิตและบุคลากรที่ผ่านการศึกษาอบรมเป็นผู้มีคุณธรรมน าความรู้ มี
ปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝุรู้ ใฝุคิด เป็นผู้น าทางจิตใจและปัญญา มีโลกทัศน์กว้างไกล มีความสามารถและ
ทักษะในการแก้ปัญหา มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนาและพัฒนาสังคม  
    ๒. มหาวิทยาลัยพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนบูรณาการกับ
ศาสตร์สมัยใหม่ ที่มคีุณภาพและได้มาตรฐานสากล สามารถตอบสนองต่อความต้องการของสังคม  
    ๓. มหาวิทยาลัยมีผลงานวิจัยทางพระพุทธศาสนาที่ได้รับการเผยแพร่ และ
ประยกุต์ใช้พัฒนาจิตใจและสังคมในระดับชาติและนานาชาติ  
    ๔. มหาวิทยาลัยให้บริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่คณะสงฆ์ ชุมชน
และสังคมทุกระดับ  
    ๕ มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งเรียนรู้ด้านพระพุทธศาสนา ศิลปวัฒนธรรมและ
ภูมิปัญญาท้องถิ่น อย่างยั่งยืน  
    ๖. มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
 

  ๕. เอกลักษณ์ อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย และอัตลักษณ์บัณฑิต 

   ๕.๑ เอกลักษณ์ของมหาวิทยาลัย บริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนา  
   ๕.๒ อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย ประยุกต์พระพุทธศาสนาเพ่ือพัฒนาจิตใจและ
สังคม  
   ๕.๓ อัตลักษณ์บัณฑิตของมหาวิทยาลัย มีศรัทธาอุทิศตนเพื่อพระพุทธศาสนา   
  เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยสอดรับกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจในการ
บริหารบุคลากร ดังกล่าว บรรลุผลส าเร็จครอบคลุมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งในส่วนของ
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยมีจ านวนที่เพียงพอ มีคุณภาพเหมาะสม มีสัดส่วนคุณวุฒิ



๖๔ 

และต าแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับที่ได้มาตรฐานตามที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและ
มหาวิทยาลัยก าหนด รวมทั้งการพัฒนา สมรรถนะของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย จึงได้ก าหนดเป็นแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

  ๖. แผนปรับปรุงคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัย 

  ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับสถาบัน ได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการ
พัฒนา ใน ๓ ด้านหลัก ได้แก่ 
   ๖.๑ ด้านบุคลากร  
    ๑. ก าหนดนโยบาย หาแนวทาง วางระบบการพัฒนาบุคลากรทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุน ให้มีความก้าวหน้า มีความมั่นคง และมีขวัญก าลังใจที่ดี  
    ๒. ควรมีการพิจารณาการจัดอัตราก าลังเพ่ือรองรับเกณฑ์มาตรฐานของ 
สกอ. ด้านคุณวุฒิและ สัดส่วนอาจารย์ต่อนิสิต โดยพิจารณาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ทั้งด้าน
คุณวุฒิและคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่อยู่ ในสายสนับสนุนให้ด ารงต าแหน่งอาจารย์ หรือท าหน้าที่ในการสอน 
โดยอาจให้เป็นอาจารย์ประจ าสังกัดคณะ และท าหน้าที่ในสายสนับสนุนอีกต าแหน่งหนึ่ง  
    ๓. ควรก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการ
พัฒนาทางด้านวิชาการ และการวิจัยของบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือพัฒนาต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรระดับสาขาวิชาและเพ่ือรองรับการประเมินในระดับสาขาวิชา  
    ๔. ควรก าหนดนโยบาย เปูาหมายที่ชัดเจน เพ่ือกระตุ้น ผลักดัน และจูงใจ
ให้บุคลากรพัฒนางาน วิชาการหรืองานวิจัยที่มีคุณภาพ และส่งเสริมการตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสารที่ได้
มาตรฐาน เพื่อน าไปสู่การก้าวสู่ต าแหน่งทางวิชาการ  
    ๕. อาจจัดโครงการอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพทางการบริหารให้กับบุคลากร
ระดับต่างๆ เพ่ือเพ่ิม ศักยภาพในการบริหารและเพ่ือเตรียมบุคลากรทดแทนบุคลากรที่จะเกษียณอายุ
ราชการ  
 
   ๖.๒ ด้านการเรียนการสอน  
    ๑. เร่งพัฒนานวัตกรรมหรือเทคโนโลยีและสื่อเพ่ือการเรียนการสอนและ
การบริการที่ช่วยยกระดับคุณภาพบัณฑิตของทุกส่วนงานให้มีมาตรฐานเดียวกันทั้งในส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาค  
    ๒. จัดท าเอกสาร ต ารา ที่ใช้สอนในรายวิชาต่างๆ ให้เป็นมาตรฐานเพ่ือใช้
ในการเรียนการสอน ร่วมกัน ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  
    ๓. จัดท าข้อสอบกลาง จัดท าธนาคารข้อสอบ เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ
วัดผลร่วมกัน และเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
 
 



๖๕ 

   ๖.๓ ด้านบริการวิชาการ  
    ๑. สถาบันเป็นที่หวังและเป็นที่พ่ึงของสังคม มีโครงการที่ด าเนินการเป็น
จ านวนมาก ควรมีการติดตามประเมินผลกระทบของโครงการต่างๆ ที่มีต่อสังคม เพ่ือน าสู่การพัฒนา
ให้ตรงประเด็นมากยิ่งขึ้น   
    ๒. มหาวิทยาลัยมีส านักท่ีจัดตั้งขึ้นตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย เช่น ส านัก
ส่งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการสังคม ทั้งนี้ในส่วนคณะ ก็ต้องด าเนินงานตามพันธกิจต่างๆ ด้วย 
ดังนั้น จึงควรให้มีการบูรณาการการด าเนินงานระหว่างส านักและคณะ รวมไปถึงวิทยาเขต วิทยาลัย
สงฆ์ในส่วนภูมิภาคอย่างเป็นรูปธรรม คณะกรรมการประเมินยังได้ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นนโยบาย
เร่งด่วน ๓ ประการ ได้แก่ 
    ๑. ตรวจสอบ ประเมินการด าเนินงานของหลักสูตรทุกหลักสูตร ในทุก
ระดับทั้งระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษาทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ให้เป็นไปตาม
มาตรฐานตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร  
    ๒. ก าหนดมาตรการในการส่งเสริมคณาจารย์ในการขอต าแหน่งทาง
วิชาการโดยเร่งรัดการสร้าง ผลงานทางวิชาการและงานวิจัย  
    ๓. พัฒนาระบบแผน ให้ได้มาตรฐานโดยก าหนดทิศทางการพัฒนาในด้าน
ต่างๆ และมีตัวชี้วัด ความส าเร็จที่สามารถประเมินได้อย่างเป็นรูปธรรม จากข้อเสนอแนะเร่งด่วนและ
ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยจึงได้จัดท าแผนพัฒนา คุณภาพ และเป็นข้อมูลประกอบการ
พิจารณาจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

  ๗. ความก้าวหน้าตามสายงาน 

  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พุทธศักราช ๒๕๔๐  
มาตรา ๔๙ ระบุถึงคณาจารย์ประจ าของมหาวิทยาลัยมีต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ และอาจารย์ ซึ่งมหาวิทยาลัยได้ก าหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑ์
และวิธีการแต่งตั้งและถอดถอน คณาจารย์ โดยออกข้อบังคับมหาวิทยาลัย ว่าด้วยคุณสมบัติ 
หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ.๒๕๔๑ 
โดยกองวิชาการ ในฐานะส่วนงานสนับสนุนงานวิชาการได้ จัดท าคู่มือหลักเกณฑ์และวิธีการเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการไว้เป็นแนวทางปฏิบัติด้วย  

 มหาวิทยาลัยได้ออกประกาศ เรื่องการก าหนดต าแหน่งบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
พุทธศักราช ๒๕๕๕ ประกอบด้วย  
   ๑. ต าแหน่งทางวิชาการ รวม ๕ ต าแหน่ง ได้แก่ ต าแหน่งคณาจารย์ประจ า ๔ 
ต าแหน่ง และ ต าแหน่งนักวิจัย  
   ๒. ต าแหน่งปฏิการวิชาชีพและบริหารทั่วไป รวม ๑๘ ต าแหน่ง ได้แก่ ต าแหน่ง
ปฏิบัติการ วิชาชีพ ๑๓ ต าแหน่ง ต าแหน่งธุรการ ๙ ต าแหน่ง และต าแหน่งอ านวยการ ๑๖ ต าแหน่ง  
   ๓.ต าแหน่งบริหาร วิชาการ ๑๖ ต าแหน่ง นอกจากนี้มหาวิทยาลัยได้ออก
ประกาศ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการจัดบุคลากรให้ด ารง ต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 



๖๖ 

พุทธศักราช ๒๕๕๕ ไว้เป็นแนวปฏิบัติ โดยกองกลางในฐานะส่วนงาน สนับสนุนการบริหารจะได้
ด าเนินการจัดท าคู่มือหลักเกณฑ์และวิธีการเสนอขอก าหนดต าแหน่งตามมาตรฐาน ก าหนดต าแหน่ง
ต่อไป 
 เมื่อวิเคราะห์เชื่อมโยงกับบริบทการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยทั้ง ๔ ด้าน คือ 
   ๑. การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
   ๒. การบ ารุงรักษาบุคลากร  
   ๓. การพัฒนาบุคลากร  
   ๔. การให้บุคลากรพ้นจากงาน 
 
 
๒.๖ บริบทพื้นที่วิจัย : วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 ๒.๖.๑ บริบทวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์๑๒๑ 

 วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  ก าเนิดขึ้นได้เพราะความด าริของพระเดชพระคุณพระเทพ

ญาณโมลี (ประสิทธิ์  มิตฺตธมฺโม ป.ธ.๖ พธ.ด.)  อดีตรองเจ้าคณะภาค ๔  และเจ้าอาวาสวัด

นครสวรรค์  ได้ปรึกษากันภายในกับ พระศรีวิสุทธิคุณ (สฤษฎิ์  สิริธโร ป.ธ.๙)  เลขานุการเจ้าคณะ

ภาค ๔  และรองเจ้าอาวาสวัดนครสวรรค์  (ในขณะนั้น) พระมหาวีระ  วรปญฺโญ (ป.ธ.๙,พม.,พธ.บ ,

ศษ.บ.,อม.(ศาสนาเปรียบเทียบ)  วัดโพธาราม  จังหวัดนครสวรรค์  ณ กุฎิเทพวิจิตร  วัดนครสวรรค์  

ช่วงเดือนสิงหาคม  พ.ศ.  ๒๕๓๙  เพ่ือจัดตั้งสถาบันศึกษาระดับอุดมศึกษาเพ่ือพระภิกษุสามเณรให้

ได้รับการศึกษาขั้นสูงนอกจากการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมและบาลี ซึ่งพระเดชพระคุณ

พระเทพญาณโมลี  พิจารณาเห็นว่า  พระศรีวิสุทธิคุณ  และพระมหา วีระ  วรปญฺโญ  จักเป็นก าลัง

ส าคัญในการบริหารจัดการศึกษาแนวใหม่ให้เกิดความเจริญรุ่งเรืองได้  เมื่อทั้งสองรูปรับปากว่าจะ

ช่วยกันสนองงานและสานงานตามเจตนารมณ์อย่างเต็มก าลังความสามารถ  

 เมื่อเป็นเช่นนั้น  พระเดชพระคุณพระเทพญาณโมลี  จึงได้ด าเนินการประชุมคณะสงฆ์

จังหวัดนครสวรรค์ในระหว่างวันที่  ๒๗ – ๒๘  กันยายน  ๒๕๓๙  ประกอบด้วย  พระสุนทรธรรมเวที 

(ประเทือง  ธมฺมาราโม ป.ธ.๗) เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์  วัดโพธาราม,พระสุธีธรรมโสภณ (วิศิษฎ์  

ปญฺญาปชฺโชโต  ป.ธ.๖)  รองเจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์  วัดวรนาถบรรพต,พระครูพรหมญาณวิกรม 

(บุญรอด  ปญฺญาวโร ป.ธ.) วัดคีรีวงศ์  พร้อมด้วยเจ้าคณะอ าเภอ  รองเจ้าคณะอ าเภอ เจ้าคณะต าบล 

                                                                        
 ๑๒๑ฝุายวางแผนและวิชาการ, รายงานประจําปี ๒๕๕๖ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์. (นครสวรรค์ : 
ส านักงานศูนย์บัณฑิตศึกษา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, ๒๕๕๗) หน้า ๑. 



๖๗ 

ประกอบด้วย  นายสัมฤทธิ์  พันธุ์ค้า  ศึกษาธิการจังหวัดนครสวรรค์  นายละม่อม  ชัยโย  หัวหน้าฝุาย

ส่งเสริมศาสนาและวัฒนธรรม ,รองศาสตราจารย์บุญเรือง  อินทรวรันต์  เพ่ือขอความเห็นชอบในการ

จัดตั้งสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา  คณะสงฆ์จังหวัดนครสวรรค์มีมติเป็นเอกฉันท์ให้ความ

เห็นชอบในการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือพระภิกษุสามเณร 

 ดังนั้น  พระเทพญาณโมลี  จึงได้มีหนังสือที่ จล.๑๕/๒๕๓๙ ลงวันที่ ๓๐ ธันวาคม  พ.ศ.

๑๕๓๙  ถึงอธิการบดี  มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ในพระบรมราชูปถัมภ์ เรื่อง ขอตั้งศูนย์

การศึกษาของมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   ในพระบรมราชถัมภ์  ซึ่งเป็นช่วงเดียวกันกับพระเดช

พระคุณพระเทพญาณโมลี  ได้มรณภาพลงอย่างปัจจุบันทันด่วนที่ไม่มีใครคาดคิดมาก่อนว่าจะจากไป

อย่างรวดเร็ว  การจากไปของพระเดชพระคุณได้น ามาซึ่งความเสียใจของคณะสงฆ์  ข้าราชการ  

พ่อค้า และประชาชนเป็นอย่างยิ่ง 

 แต่ด้วยปณิธานของพระเดชพระคุณไม่ได้สูญสลายไปตามสังขารของท่าน ปณิธานความ

ตั้งใจได้ถูกสานต่อโดยพระเดชพระคุณพระศรีสุทธิคุณ รักษาการเจ้าอาวาสวัดนครสวรรค์  พร้อมด้วย

คณะสงฆ์จังหวัดนครสวรรค์  ซึ่งในขณะนั้นมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   ในพระบรมราชูถัมภ์ได้มี

หนังสือที่  มจร.๐๐๑.๓/๐๕ ลงวันที่  ๑๐  กุมภาพันธ์  ๒๕๔๐  เรื่องการจัดตั้งศูนย์การศึกษา  ณ  

จังหวัดนครสวรรค์  ถึงเจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์  เพ่ือขอรับการยืนยันอย่างเป็นทางการจากคณะ

สงฆ์จังหวัดนครสวรรค์ที่จะด าเนินการสืบเนื่องจากที่  พระเทพญาณโมลีได้เสนอไว้แล้ว  ลงนามโดย

พระมหาสุรพล  สุจริโต  รองอธิการบดีฝุายวิจัยและวางแผน 

 จากนั้น  พระศรีวิสุทธิคุณ  รักษาการเจ้าอาวาสวัดนครสวรรค์  มีหนังสือที่ จล.๘/๒๕๔๐  

ลงวันที่  ๑๑ กุมภาพันธ์  ๒๕๔๐  ถึงอธิการบดี  มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ในพระบรมราชูปถัมภ์   

เรื่อง ยืนยันการจัดตั้งศูนย์การศึกษา มจร. วัดนครสวรรค์  ความว่า  ขอยืนยันว่า  จะสืบทอด

เจตนารมณ์ของพระเดชพระคุณหลวงพ่อพระเทพญาณโมลี  อดีตเจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์   คือมี

ความเห็นชอบ  และอนุญาตให้ด าเนินการตั้งศูนย์ศึกษาของมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ในพระ

บรมราชูปถัมภ์  ส่วนกลางได้ตามประสงค์  และพร้อมที่จะให้การสนับสนุนอุปถัมภ์บ ารุงการศึกษา

ของศูนย์การศึกษาแห่งนี้ตลอดไป  และพระสุธีธรรมโสภณ  รองเจ้าคณะจังหวัด  รักษาการแทนเจ้า

คณะจังหวัดนครสวรรค์   มีหนังสือ จ.๕๙/๒๕๔๐  ลงวันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์  ๒๕๔๐  ถึงอธิกาบดีมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เรื่อง  ขอจัดตั้งศูนย์การศึกษาของมหาจุฬาฯ ณ วัดนครสวรรค์  ความว่า  

จังหวัดได้พิจารณาเห็นแล้วว่า  พระเทพญาณโมลีมีวัตถุประสงค์จะส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาคณะ



๖๘ 

สงฆ์  แม้พระเดชพระคุณท่านจะถึงมรณภาพไปแล้ว  ทางคณะสงฆ์จังหวัด  ก็พร้อมจะให้การ

สนับสนุนการจัดตั้งศูนย์การศึกษาของมหาจุฬาฯ ณ วัดนครสวรรค์  จังหวัดนครสวรรค์ ต่อไป 

 มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ในพระบรมราชูปถัมภ์  ได้มีหนังสือที่ มจร.๐๐๑/๕๒  ลง

วันที่  ๓ มีนาคม  ๒๕๔๐  ถึงพระศรีวิสุทธิคุณ  ผู้รักษาการแทนเจ้าอาวาสวัดนครสวรรค์   เรื่อง แจ้ง

มติการประชุมสภาพมหาวิทยาลัย  ความว่า  ทางสภามหาวิทยาลัย  มีมติในการประชุมครั้งที่  ๒/

๒๕๔๐  เมื่อวันพฤหัสบดีที่  ๒๗  กุมภาพันธ์  ๒๕๔๐  อนุมัติให้จัดตั้งศูนย์การศึกษาของมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย  ศูนย์การศึกษาจังหวัดนครสวรรค์  จังหวัดนครสวรรค์  โดยจัดตั้งคณะพุทธศาสตร์  

คณะเดียวเท่านั้น  ส่วนการด าเนินการในรายละเอียดต่าง ๆ ขอให้ติดต่อประสานงานที่คณะพุทธ

ศาสตร์  ลงนามโดยพระราชรัตนโมลี (นคร เขมปาลี Ph.D.) 

 จากมติสภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เป็นเหตุให้ก าเนิด  “ศูนย์

การศึกษาวัดนครสวรรค์  จังหวัดนครสวรรค์”  โดยใช้อาคารเรียนเทพประสิทธิ์วิทยากร  ตาม

เจตนารมณ์ของคณะสงฆ์จังหวัดนครสวรรค์ ตั้งแต่วันที่  ๒๖  พฤษภาคม  ๒๕๔๐  เป็นต้นไป  จัด

การศึกษาระดับปริญญาตรีคณะพุทธศาสตร์  สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  มีนิสิตรุ่นแรก  จ านวน  ๔๕ 

รูป  โดย มีพระศรีวิสุทธิคุณ  (สฤษฎิ์  สิริธโร  ป.ธ.๙)  เจ้าอาวาสวัดนครสวรรค์และรองเจ้าคณะ

จังหวัดครสวรรค์  เป็นผู้ช่วยอธิการบดี  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราขวิทยาลัย  ประจ าศูนย์

การศึกษาจังหวัดนครสวรรค์  จังหวัดนครสวรรค์  พระมหาวีระ  วรปญฺโ  ป.ธ.๙  พธ.บ.,ศษ.บ.,อม. 

พระมหาสมส่วน  ปฏิภาโร  ป.ธ.๙ พธ.บ. และดร.พระอดิศัย  ปภสฺสโร  Ph.D เป็นอาจารย์ประจ า 

 จากนั้นวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ได้จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรีเริ่มต้นปี

การศึกษา  ๒๕๔๐  เป็นต้นมา  จนกระทั่งปีการศึกษา  ๒๕๔๘  คณะกรรมการประจ าวิทยาลัยสงฆ์

นครสวรรค์  มีมติให้ด าเนินการโครงการเปิดสอนหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชา

พระพุทธศาสนา  ส าหรับบรรพชิตและคฤหัสถ์ทั่วไป 

 ปีการศึกษา  ๒๕๔๙  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัยได้ประกาศอนุมัติเปิดสอน

หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  ตามประกาศ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เรื่องอนุมัติสอนหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  คณะพุทธศาสตร์  วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์    โดยมีพระธรรมสุธี  นายก

สภาพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ลงนามในวันที่  ๒๗  กันยายน  ๒๕๔๙ 

 จนกระท่ัง  วันที่  ๒๖  ตุลาคม  ๒๕๕๐  วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ได้ประกอบพิธีย้ายจาก  

วัดนครสวรรค์  มาท าการที่พุทธอุทยานพระพุทธศาสนานครสวรรค์  เลขที่  ๙๙๙ หมู่ที่  ๖  ต าบล
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นครสวรรค์ออก  อ าเภอเมืองฯ จังหวัดนครสวรรค์  ๖๐๐๐๐  โดยมีพระเดชพระคุณพระราชปริยัติ 

เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์   เจ้าอาวาสวัดนครสวรรค์  และผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์เป็น

ประธานฝุายสงฆ์  พร้อมด้วยคณะสงฆ์จังหวัดนครสวรรค์ พระนิสิตวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์,นาย

วิบูลย์ชัย  เกิดเพ่ิมพูน  รองผู้ว่าราชการจังหวัดนครสวรรค์  ปฏิบัติราชการแทนผู้ว่าราชการจังหวัด

นครสวรรค์  ร่วมประกอบพิธีย้ายวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  ไปท าการที่แห่งใหม่  ณ  พุทธอุทยาน

นครสวรรค์  ต าบลนครสวรรค์ออก  อ าเภอเมืองฯ จังหวัดนครสวรรค์   

 ตั้งแต่ปีการศึกษา  ๒๕๔๙ – ปัจจุบัน  ศูนย์บัณฑิตศึกษา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  ได้

จัดการศึกษาในระดับปริญญาโท ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  

และร่วมกับคณะสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เปิดท าการสอนสาขาวิชา

รฐัประศาสนศาสตร์  ตั้งแต่ปีการศึกษา ๒๕๕๒  เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน  และในปีการศึกษา  ๒๕๕๔  

วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  ได้ด าเนินการขอเปิดสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  เพ่ิมอีกรวมเป็น  ๓  

สาขาวิชา  เพ่ือสนองความต้องการของสังคมโดยเฉพาะบุคลากรทางการศึกษาและผู้สนใจทั่วไป ๑๒๒ 

 ๒.๖.๒ วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช๑๒๓ 

 ชื่อหน่วยงาน :  วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
วัดพระศรีรัตนมหาธาตุฯ อ.เมือง จ.พิษณุโลก  

 สถานที่ตั้ง : บ้านหนองไผ่ล้อม ต าบลบึงพระ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐  

 ก่อตั้งเมื่อ : ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๑  

 ผู้ก่อตั้ง :  

 พระธรรมเสนานุวัตร (บ ารุง ฐานุตฺตโร)  เจ้าอาวาสวัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก รองเจ้าคณะภาค ๕ 
 

 ความเป็นมา 

 คณะสงฆ์จังหวัดพิษณุโลก มีเจตนารมณ์ที่จะพัฒนาคุณภาพของพระภิกษุสามเณรและ
บุคลากรทางศาสนาในท้องที่ทุรกันดาร ภูมิภาค หรือในองค์กรของส่วนต่าง ๆจึงร่วมมือกันด าเนินการ
เปิดโครงการขยายห้องเรียนมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วัดพระศรีรัตนมหาธาตุ 

                                                                        
 ๑๒๒ฝุายวางแผนและวิชาการ, รายงานประจําปี ๒๕๕๖ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์. (นครสวรรค์ : 
ส านักงานศูนย์บัณฑิตศึกษา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, ๒๕๕๗) หน้า ๒. 
 ๑๒๓ฝุายประกันคุณภาพการศึกษา, รายงานประจําปี ๒๕๕๕ วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช. (อัดส าเนาเย็บ
เล่ม) ,(พิษณุโลก : วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช, ๒๕๕๖) หน้า ๔. 
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อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ในปี พ.ศ ๒๕๔๑ ซึ่งเป็นลักษณะการขยายห้องเรียน วิชาเอกปรัชญา 
สังกัดคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงฆ์แห่งคณะสงฆ์ไทย
โดยมีพระราชรัตนมุนี (ปัจจุบันด ารงค์สมณศักดิ์ที่ พระธรรมเสนานุวัตร ต าแหน่งรองเจ้าคณะภาค ๕) 
ในขณะที่ด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัดพิษณุโลก รับเป็นผู้ด าเนินการขออนุมัติเปิดวิทยาลัยสงฆ์พุทธ
ชินราช ต่อมหาวิทยาลัย ในปีต่อมาได้ขอเปิดวิชาเอกเพ่ิมเติม 
  - พ.ศ. ๒๕๔๓ ได้ด าเนินการเปิด สาขาวิชาเอกภาษาต่างประเทศ 

- พ.ศ.๒๕๔๖ ได้ด าเนินการเปิด สาขาวิชาเอกจริยศึกษา 
- พ.ศ ๒๕๔๘ ได้ด าเนินการเปิด สาขาวิชาเอกรัฐศาสตร์ 
- พ.ศ ๒๕๔๘ ได้รับการยกฐานะขึ้นเป็น วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ดังประกาศไว้ใน 

ราชกิจจานุเบกษา 
- พ.ศ ๒๕๔๘ ได้ด าเนินการเปิด ประกาศนียบัตรกิจการคณะสงฆ์ 
- พ.ศ ๒๕๔๘ ได้ด าเนินการเปิด สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ 
- พ.ศ ๒๕๕๐ ได้ด าเนินการเปิด สาขาวิชาพระพุทธศาสนา 
- พ.ศ ๒๕๕๒ ได้ด าเนินการเปิด สาขาวิชาสังคมศึกษา 
- พ.ศ ๒๕๕๒ ได้ด าเนินการเปิด ประกาศนียบัตรบัณฑิต วิชาชีพครู 
- พ.ศ ๒๕๕๓ ได้ด าเนินการเปิด หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชา

พระพุทธศาสนา) 
- พ.ศ ๒๕๕๔ ได้ด าเนินการเปิด สาขาหลักสูตรและการสอน เอกสังคมศึกษา และ 

เอกการสอนภาษาไทย  
 

 หลักการและเหตุผล 

 วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช มีหลักการและเหตุผลด าเนินการที่ส าคัญ คือ 

 ๑. เพ่ือเป็นการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรและนิสิตนักศึกษาให้มีการศึกษาค้นคว้าวิจัย
และแสวงหาองค์ความรู้เกี่ยวกับวิชาการทางพระพุทธศาสนาและประยุกต์เข้ากับศาสตร์ต่าง ๆ อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาสถาบันการศึกษาสงฆ์ 

 ๒. เพ่ือการบริการความรู้เกี่ยวกับวิชาการทางพระพุทธศาสนาทั้งภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติอันจะก่อให้เกิดการพัฒนาบุคคล สังคม และสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลและยั่งยืน 

 ๓. เพ่ือพัฒนาคุณภาพพระภิกษุสามเณรและบุคลากรทางศาสนา  

 ปรัชญา 

 วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช มีปรัชญาในการบริการการศึกษาส าหรับพระภิกษุสามเณรให้
ได้รับการศึกษา มีความรู้และมีความเข้าใจในหลักธรรม ศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาการชั้นสูง 
ก่อให้เกิดความสัมฤทธิ์ผลมีปัญญาเปรียบดังแสงสว่าง (ปญฺญา โลกสฺมิ ปชฺโชโต ปัญญาเป็นแสงสว่าง
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ในโลก) สร้างความเป็นเลิศทางวิชาการด้านพระพุทธศาสนา ส่งเสริมการค้นคว้าวิจัย ให้การบริการ
วิชาการแก่สังคม เป็นก าลังส่งเสริมพระพุทธศาสนา ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  

 วิสัยทัศน์ 

 วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ตั้งเปูาสนับสนุนนิสิตที่ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีจาก
สถาบันแห่งนี้ให้เผยแผ่พระพุทธศานาา บริการวิชาการแก่สังคม และมีพ้ืนฐานการศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาโท ปริญญาเอก ต่อไป  

 พันธกิจ 

 วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช มีภาระหน้าที่ที่ชัดเจนที่จะผลิตบัณฑิตที่มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ คือมีปฏิปทาที่น่าเลื่อมใส ใฝุรู้ใฝุคิด เป็นผู้น าด้านจิตใจ มีความสามารถในการแก้ปัญหา 
รู้ เท่าทันความเปลี่ยนแปลงทางสังคม มีโลกทัศน์ที่กว้างไกล มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองให้
เพียบพร้อมด้วยคุณธรรมและจริยธรรม มีศรัทธา อุทิศตน เพ่ือพระพุทธศาสนา รู้จักเสียสละเพ่ือ
ส่วนรวม  

 วัตถุประสงค์ 

 ๑. มุ่งพัฒนาสถาบัน บุคลากรให้สามารถปฏิบัติภารกิจหลักทั้งในด้านการผลิตบัณฑิต 
การพัฒนาวิชาการ การวิจัย การบริการวิชาการแก่ชุมชน และการส่งเสริมพระพุทธศาสนา ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เพ่ือน าสถาบัน พระพุทธศาสนา สังคมและประเทศไปสู่
ทิศทางท่ีพึงประสงค ์

 ๒. มุ่ งพัฒนาทรัพยาการมนุษย์ให้ เป็นทรัพยากรที่มีคุณภาพของคณะสงฆ์และ
ประเทศชาติต่อไป 

 ๓. มุ่งพัฒนาสถาบันให้เป็นศูนย์การศึกษา ค้นคว้า วิจัย ให้เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการ
ด้านพระพุทธศาสนา และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ และสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการศึกษาวิจัยพุทธธรรมเพ่ือ
น าไปประยุกต์ใช้แก้ปัญหาต่าง ๆ ของสังคม 

 ๔. มุ่ งพัฒนาคุณภาพของนิสิตและบุคลากรในมหาวิทยาลัย ให้ เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความรับผิดชอบต่อตนเอง สถาบัน พระพุทธศาสนาและ
สังคมโดยส่วนรวม 

 ๕.มุ่งพัฒนาสถาบันการศึกษาสงฆ์ให้เป็นศูนย์กลางวิชาการทางพระพุทธศาสนาและ
ศิลปวัฒนธรรม 

 ๖. มุ่งสนองนโยบายของรัฐบาลในการกระจายโอกาสการศึกษาของประเทศให้ทั่วถึง  
 

 เป้าหมาย  
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 ๑. พระนิสิตมีความรู้ความสามารถด้านวิชาการต่าง ๆ เป็นอย่างดี มีทักษะน าไป
ประยุกต์ใช้ในการเผยแผ่ธรรมและปฏิบัติศาสนกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ๒. พระนิสิตมีความรู้และมีทักษะสนองงานคณะสงฆ์ได้เป็นอย่างดี 

 ๓. พระนิสิตที่รับหน้าที่เป็นพระสังฆาธิการในชั้นผู้ปกครองคณะสงฆ์ระดับต่าง ๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  
 

 นโยบาย 

 ๑. วางแผนการบริหารให้สอดคล้องกับหลักการ/เหตุผล วัตถุประสงค์ และเปูาหมาย 

 ๒. ปรับปรุงโครงการบริหารวิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ตามสถานการณ์ให้มีประสิทธิภาพ
และเกิดความคล่องตัว 

 ๓. พัฒนาระบบต่าง ๆ ให้มีความชัดเจน เหมาะสมกับเหตุการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 

 ๕. พัฒนาทรัพยากรและประสานงานทุกด้าน 

 ๖. จัดหา พัฒนาอาคาร สถานที่ รวมทั้งครุภัณฑ์และเทคโนโลยีให้เหมาะสม เพียงพอต่อ
การจัดการเรียนการสอน 

 ๗. จัดหาทุนสนับสนุนกิจกรรมของนิสิต  
 

 อาคารสถานที่ 

 ปัจจุบัน วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ได้ย้ายที่ท าการใหม่ มาอยู่ที่ บ้านหนองไผ่ล้อม ต าบล
บึงพระ อ.เมือง จ.พิษณุโลก บนพ้ืนที่ ๕๐๐ กว่าไร่ ห่างจากตัวจังหวัด ๑๐ กิโลเมตร โดยมีอาคาร
เรียนรวม ขนาด ๔ ชั้น ยาว ๑๕๐ เมตร โดยแยกเป็นส่วนใช้งานต่าง ๆ ดังนี้ 

 - ส านักงาน    จ านวน  ๑๔ ห้อง มีความจุห้องละ ๙ ที่นั่ง 

 - ห้องประชุมใหญ่   จ านวน  ๑ ห้อง มีความจุ ๓๐๐ ที่นั่ง 

 - ห้องประชุมย่อย   จ านวน  ๑ ห้อง มีความจุ ๖๐ ที่นั่ง 

 - ห้องสมุด    จ านวน  ๑ ห้อง มีความจุ ๗๐ ที่นั่ง 

 - ห้องโสตทัศนศึกษา   จ านวน  ๑ ห้อง มีความจุ ๔๕ ที่นั่ง 

 - ห้องเรียนคอมพิวเตอร์ จ านวน  ๑ ห้อง มีความจุ  ๔๐ ที่นั่ง 

 - ห้องเรียน    จ านวน  ๓๗ ห้อง มีความจุห้องละ ๔๐ ที่นั่ง 

 - ห้องสุขา    จ านวน  ๒๔ ห้อง มีความจุห้องละ ๙๖ ที่นั่ง 

 - ห้องถ่ายเอกสาร   จ านวน  ๑ ห้อง 
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 - ห้องครัว    จ านวน  ๑ ห้อง 
 

 ๒.๖.๓ วิทยาลัยสงฆ์ลําพูน 

 สถานที่ตั้ง 

 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน  อาคารเลขที่ ๑๙๒  หมู่
ที่ ๒  ต าบลต้นธง  อ าเภอเมือง  จังหวัดล าพูน  ๕๑๐๐๐  โทรศัพท์  ๑๕๓ - ๕๖๓๑๖๓ ,โทรสาร 
๐๕๓ - ๕๖๓๑๖๓ ต่อ ๑๐๕ 

 ความเป็นมา 

 วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ใน สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ) ได้ก่อตั้งขึ้นในปีพุทธศักราช ๒๕๔๐ ณ วัดพระธาตุหริภุญชัยวรมหาวิหาร อ าเภอ
เมือง จังหวัดล าพูน ในนามคณะสงฆ์ ข้าราชการ พ่อค้า ศรัทธาประชาชนชาวจังหวัดล าพูน ซึ่งจาก
เดิมตามมติของคณะสงฆ์ผู้ร่วมก่อตั้งได้มีมติให้ใช้ชื่อว่า "มหาวิทยาลัยล้านนา" โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือที่จะให้เป็นสถาบันการศึกษาที่จัดการศึกษาแก่ พระภิกษุสามเณรในจังหวัดล าพูนได้มีโอกาศ
ศึกษาวิชาการชั้นสูงทางพระพุทธศาสนาควบคู่กับวิชาการทางโลก  มีความรู้คู่คุณธรรม เสียสละอุทิศ
ตนเพ่ือพระพุทธศาสนา สังคม และประเทศชาติ และมีเปูาหมายที่จะขยายการศึกษาให้ทั่วถึงแก่
พระภิกษุสามเณรในเขตล้านนาไทยให้ได้รับการศึกษา พัฒนาคุณภาพชีวิตและวงการ คณะสงฆ์ให้มี
ความเจริญงอกงาม เป็นสถาบันหลังทางสังคมได้อย่างภาคภูมิใจ และรองรับการศึกษาส าหรับฆราวาส
ทั่วไป 

 พุทธศักราช ๒๕๔๐ ได้เปิดท าการเรียนการสอนในคณะครุศาสตร์ สาขาวิชาสังคมศึกษา 
ขึ้นเป็นคณะแรก มีนิสิตจ านวน ๓๘ รูป ต่อมาทางคณะกรรมการประจ าวิทยาเขตเชียงใหม่ ได้มีมติให้
เปลี่ยนชื่อเป็น "มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ ศูนย์การศึกษา วัดพระ
ธาตุหริภุญชัย" จนกระทั่งมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๐ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตเชียงใหม่ ศูนย์การศึกษาวัดพระธาตุหริภุญชัย จึงได้เปลี่ยนชื่อมาเป็น "มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน" จวบเช่นปัจจุบัน 

 พุทธศักราช ๒๕๔๒ได้ เปิดท าการเรียนการสอนในคณะพุทธศาสตร์  สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา เพ่ิมอีก ๑ คณะ มีนิสิตจ านวน ๒๓ รูป 

 พุทธศักราช ๒๕๔๓ คุณเจ้าดารารัตน์ ณ ล าพูน ซึ่งเป็นทายาทเจ้าครองนครล าพูน ได้
ถวายที่ดิน ๒ แปลง จ านวน ๒๐ ไร่ ตามโฉนดที่ดินเลขที่ ๙๐๘๔๖ ๙๒๗๙๓ (ทั้ง ๒ แปลงติดกัน) ใน
เขตพ้ืนที่ต าบลต้นธง อ าเภอเมืองล าพูน โดยมีจุดประสงค์เพ่ือสร้างอาคารเรียน และกิจกรรมต่างๆ 
ของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน โดยมีสิ่งปลูกสร้างที่เกิดขึ้น ดังนี้ 
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 ๑. อาคารหลังที่ ๑ เป็นอาคารเรียนได้รับการสนับสนุนงบประมาณการก่อสร้างจากคณะ
สงฆ์ ข้าราชการ และศรัทธาประชาชนจังหวัดล าพูน จ านวน ๑๐,๐๐๐,๐๐๐ บาท ซึ่งได้ด าเนินการ
ก่อสร้างแล้วเสร็จ และเปิดด าเนินการจัดการเรียนการสอน ในปีพุทธศักราช ๒๕๔๙ 

 ๒. อาคารหลังที่ ๒ เป็นอาคารเรียนได้รับงบประมาณการก่อสร้างจาก มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน ๑๐,๐๐๐,๐๐๐ บาท ได้ด าเนินการก่อสร้างแล้วเสร็จ และเปิด
ด าเนินการจัดการเรียนการสอน ในปีพุทธศักราช ๒๕๔๗ 

 ๓. อาคารหลังที่ ๓  เป็นอาคารรับรองอาคันตุกะ ได้รับการสนับสนุนงบประมาณการ
ก่อสร้างจากพระครูบาเจ้าบุญชุ่ม  ญาณส วโร และญาติธรรม  จ านวน ๑,๗๕๐ ,๐๐๐ บาท ได้
ด าเนินการก่อสร้างแล้วเสร็จ และใช้สอยอาคาร ในปีพุทธศักราช ๒๕๕๑ 

 ๔. อาคารหลังที่ ๔ เป็นอาคารหอพักนิสิต ได้รับการสนับสนุนงบประมาณการก่อสร้าง
จาก พระเดชพระคุณพระราชปัญญาโมลี เจ้าคณะจังหวัดล าพูน และครอบครัวคุณโชติชัย คุณน าพร 
ไวว่อง จ านวน ๓,๐๐๐,๐๐๐ บาท ได้ด าเนินการก่อสร้างแล้วเสร็จและใช้สอยอาคารในปีพุทธศักราช 
๒๕๕๕ 

 พุทธศักราช ๒๕๕๐ ได้เปิดท าการเรียนการสอนเพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษาให้แก่
คฤหัสถ์ ได้เข้ารับการศึกษา ในคณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชารัฐศาสตร์ (ปัจจุบัน เป็น สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์) 

 พุทธศักราช ๒๕๕๕ ได้เปิดท าการเรียนการสอนเพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษาให้แก่
คฤหัสถ์ ได้เข้ารับการศึกษา ใน คณะครุศาสตร์ สาขาวิชาสังคมศึกษา 

 พุทธศักราช ๒๕๕๖ ได้เปิดท าการเรียนการสอนระดับบัณฑิตศึกษา หลังสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

 ปัจจุบัน วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ด าเนินการเปิดการเรียนการสอน หลังสูตรพุทธศาสตร
บัณฑิต (พธ.บ.) โดยการอนุมัติของสภามหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผ่านการรับรอง
มาตรฐานหลังสูตรจากทบวงมหาวิทยาลัย ได้รับการรับรองคุณวุฒิจากส านักงานข้าราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ได้รับการรับรองและก าหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งข้าราชการครูจากส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.) โดยได้จัดการศึกษาแบ่งออกเป็น ๓ 
ระดับ ดังนี้ 

 ระดับประกาศนียบัตร 

  ๑. หลังสูตรประกาศนียบัตรการบริหารกิจการคณะสงฆ์ (ป.บส.) 

 ระดับปริญญาตรี 

  ๑.คณะพุทธศาสตร์ สาขาวิชาพระพุทธศาสนา 

  ๒.คณะครุศาสตร์ สาขาวิชาสังคมศึกษา 
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  ๓.คณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์ 

  ๔.คณะมนุษยศาสตร์ สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 

 ระดับปริญญาโท 
  ๑.หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์๑๒๔ 
  

 ๒.๖.๔ วิทยาลัยสงฆ์นครน่านเฉลิมพระเกียรติ๑๒๕ 

 ๑.ประวัติความเป็นมาของวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน 

 ในปีพุทธศักราช ๒๕๔๕ คณะสงฆ์จังหวัดน่าน ร่วมกับจังหวัดน่าน ได้เสนอขออนุมัติ
โครงการขยาย ห้องเรียนระดับปริญญาตรี หลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา มา
จัดการเรียนการสอน ที่จังหวัดน่าน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษา บริการทาง
การศึกษา และส่งเสริมให้พระ ลังฆาธิการ ครูสอนพระปริยัติธรรมและพระภิกษุสามเณรทั่วไปในพ้ืนที่
และต่างจังหวัดใกล้เคียง ได้ศึกษา วิชาการด้านพระพุทธศาสนา  คณะสงฆ์จังหวัดน่าน ได้แต่งตั้ง
คณะท างานโดยมอบหมายให้ พระปลัดศิระ จรณธมโม (ปูจจุบันคือ พระครูวิสิฐนันทวุฒิ,ดร. เจ้าคณะ
อ าเภอภูเฟึยง เจ้าอาวาสวัดพระธาตุแช่แห้ง) เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดน่าน เป็นหัวหน้าคณะท างาน
ด าเนินการจัดท าเอกสารโครงการและประสานงานขอ อนุมัติโครงการฯ ต่อสภามหาวิทยาลัย 

 ๒.พัฒนาการของวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน 

 วันที่ ๑๔ มีนาคม พ.ศ.๒๕๔๕สภาวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใน
คราว ประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๔๕ มีมติเห็นชอบและให้เสนอสภามหาวิทยาลัยเพ่ือพิจารณาอนุมัติ และ
สภา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๔๕ เมื่อวันที่ ๒๗ 
มีนาคม พ.ศ. ๒๕๔๕ ที่ประชุมมีมติอนุมัติโครงการขยายห้องเรียนระดับปริญญาตรี หลักสูตรพุทธคา
สตรบัณฑิต สาขาวิชา พระพุทธศาสนา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตพะเยา 
ไปที่วัดพระธาตุแช่แห้ง กิ่ง อ าเภอภูเพียง จังหวัดน่าน โดยให้ชื่อว่า "   โครงการขยายห้องเรียน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช วิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์พะเยา วิทยาเขตพะเยา วัดพระธาตุแช่
แห้ง จังหวัดน่าน  " ให้เปิดการเรียนการ สอนแก่พระลังฆาธิการ ครูสอนพระปริยัติธรรม พระภิกษุ
สามเณรทั่วไปตั้งแต่ภาคการศึกษาท่ี ๑ ปีการศึกษา ๒๕๔๕ เป็นต้นไป 

 ปีพุทธศักราช ๒๕๕๐ ได้เสนอขออนุมัติโครงการเปิดหลักสูตรพุทธคาสตรบัณฑิต 
สาขาวิชา รัฐศาสตร์ วิชาเอกการปกครอง (ส าหรับพระภิกษุสามเณร) สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๕๐ เมื่อวันพฤหัสบดี ที่ ๒๖ เมษายน พ.ศ.๒๕๕๐ ที่
ประชุมมีมติอนุมัติให้เปิด สอนหลักสูตรพุทธคาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์ วิชาเอกการปกครอง 
                                                                        
 ๑๒๔ข้อมูลออนไลนh์ttp://home.mculp.ac.th/index.php?option=com_content&view=article&id=๔&Itemid=
๔ (๑๒ มีนาคม ๒๕๕๗) 
 ๑๒๕แผนพัฒนาประจ าปี ๒๕๕๖  วิทยาลัยสงฆ์น่านเฉลิมพระเกียรติ.หนา้ ๑. 

http://home.mculp.ac.th/index.php?option=com_content&view=article&id=4&Itemid=4
http://home.mculp.ac.th/index.php?option=com_content&view=article&id=4&Itemid=4


๗๖ 

(ส าหรับพระภิกษุสามเณร) ณ ห้องเรียนวัดพระธาตุแช่แห้ง จังหวัดน่าน ตั้งแต่ปีการศึกษา ๒๕๕๐ 
เป็นต้นไป 

 ปีพุทธศักราช ๒๕๕๑ได้เสนอขออนุมัติโครงการเปิดหลักสูตรพุทธคาสตรบัณฑิต 
สาขาวิชา รัฐศาสตร์ วิชาเอกการปกครอง (ส าหรับคฤหัสถ์) สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ในคราว ประชุมครั้งที่ ๑/๒๕๕๑ เมื่อวันพฤหัสบดี ที่ ๓๑ มกราคม พ.ศ.๒๕๕๑ ที่ประชุมมี
มติอนุมัติให้เปิดสอน หลักสูตรพุทธคาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์ วิชาเอกการปกครอง (ส าหรับ
คฤหัสถ์) ณ ห้องเรียนวัด พระธาตุแช่แห้ง จังหวัดน่าน ตั้งแต่ปีการศึกษา ๒๕๕๑ เป็นต้นไป 

 ปีพุทธศักราช ๒๕๕๒   ได้เสนอโครงการจัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติ
สมเด็จ พระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ต่อคณะสงฆ์จังหวัดน่าน เมื่อวันที่ ๓๐ มีนาคม 
พ.ศ.๒๕๕๒ ที่ประชุมคณะสงฆ์จังหวัดน่าน ระดับเจ้าอาวาส เจ้าคณะต าบล เจ้าคณะอ าเภอ มีมติ
เห็นชอบโครงการ จัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติฯ 

 ปีพุทธศักราช ๒๕๕๒ ได้เสนอขออนุมัติโครงการเปิดหลักสูตรพุทธศาสตราJณฑิต 
สาขาวิชาการ สอนภาษาไทย (ส าหรับบรรพชิต) สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใน
คราวประชุมครั้งที่ ๓/ ๒๕๕๒ เมื่อวันพฤหัสบดี ที่ ๓๐ เมษายน พ.ศ.๒๕๕๒ ที่ประชุมมีมติอนุมัติให้
เปิดสอนหลักสูตรพุทธคาสตร บัณฑิต สาขาวิชาการสอนภาษาไทย (ส าหรับบรรพชิต) ณ ห้องเรียนวัด
พระธาตุแช่แห้ง จังหวัดน่าน ตั้งแต่ปีการศึกษา ๒๕๕๒ เป็นต้นไป 

 วันที่ ๑๒ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๕๒  ได้เสนอโครงการจัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระ
เกียรติ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ต่อที่ประชุมคณะสงฆ์ภาค ๖ ในคราว
ประชุมคณะสงฆ์ภาค ๖ ครั้งที่ ๑/๒๕๕๒ ณ หอประชุมวัดทุ่งกวาว ต าบลทุ่งกวาว อ าเภอเมือง 
จังหวัดแพร่ ที่ประชุมมีมติ เห็นชอบโครงการจัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติฯ 

 ปีพุทธศักราช ๒๕๕๓   ได้เสนอโครงการจัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติ
สมเด็จ พระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ต่อคณะกรรมการก ากับดูแลนโยบายและ
แผนพัฒนา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และคณะกรรมการก ากับดูแลนโยบายและ
แผนพัฒนา ในคราว ประชุมครั้งที่ ๑/๒๕๕๓ เมื่อวันอังคาร ที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๕๕๓ ที่ประชุมมื
มติอนุมัติบรรจุโครงการ จัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 
สยามบรมราชกุมารี ไวใน แผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ปีพุทธศักราช ๒๕๕๔ ได้เสนอขออนุมัติโครงการเปิดหลักสูตรพุทธคาสตรบัณฑิต 
สาขาวิชา รัฐศาสตร์ วิชาเอกการบริหารรัฐกิจ (ส าหรับบรรพชิตและคฤหัสถ์) สภามหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราช วิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๕๔ เมื่อวันที่ ๒๓ มืนาคม พ.ศ.๒๕๕๔ ที่
ประชุมมืมตอินุมัติให้เปิด สอนหลักสูตรพุทธคาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์ วิชาเอกการบริหารรัฐ
กิจ (ส าหรับบรรพชิตและ คฤหัสถ์) ณ ห้องเรียนวัดพระธาตุแช่แห้ง จังหวัดน่าน ตั้งแต่ปีการศึกษา 
๒๕๕๔ เป็นต้นไป 



๗๗ 

 สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๕๔ เมื่อ
วันที่ ๒๓ มืนาคม พ.ศ.๒๕๕๔ ที่ประชุมมืมติอนุมัติให้เปิดรับคฤหัสถ์ เข้าหลักสูตรพุทธคาสตรบัณฑิต 
สาขาวิชา พระพุทธศาสนา ณ ห้องเรียนวัดพระธาตุแช่แห้ง จังหวัดน่าน ตั้งแต่ปีการศึกษา ๒๕๕๔ 
เป็นต้นไป 

 วันที่ ๒๖ สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๔ จังหวัดน่าน โดยนายเกษม วัฒนธรรม รองผู้ว่าราชการ
จังหวัด น่าน รักษาราชการแทนผู้ว่าราชการจังหวัดน่าน ได้ท าหนังสือขอพระราชทานพระราชานุญาต
ใช้ชื่อวิทยาลัย สงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ใน
โอกาสทรงเจริญ พระชนมายุครบ ๕๖ พรรษา ถึงราชเลขานุการในพระองค์สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 

 วันที่ ๖ กันยายน พ.ศ.๒๔๔๔  ส านักราชเลขาธิการ โดยคุณหญิงอารยา พิบูลนครินทร์ 
ราช เลขานุการในพระองค์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี แจ้งหนังสือที่ รล 
๐๐๑๐/๗๔๐๘ ลง วันที่ ๖ กันยายน ๒๕๕๔ เรื่อง พระราชทานพระราชานุญาตให้ใช้ชื่อวิทยาลัยสงฆ์
นครน่าน เฉลิมพระ เกียรติสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ในโอกาสทรงเจริญ
พระชนมายุครบ ๕๖ พรรษา ยังความปลื้มปีติยินดีมายังคณะสงฆ์และพสกนิกรชาวจังหวัดน่านเป็น
อย่างยิ่ง 

 วันที่ ๒๖ กันยายน พ.ศ.๒๔๔๔ พระธรรมโกศาจารย์,ศ.ดร. อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ลงนามแต่งตั้งคณะกรรมการศึกษารายละเอียดการจัดตั้งวิทยาลัย 
ประกอบด้วย ๑. พระครูสุตกิจบริหาร รองอธิการบดีฝุายวางแผนและพัฒนา ประธานกรรมการ
(ปัจจุบันคือ พระสุวรรณเมธาภรณ์ผศ.ดร.) ๒. พระศรีคัมภีรญาณ, รศ.ดร. รองอธิการบดีฝุายวิชาการ 
รองประธานกรรมการ ๓. พระราชวรมุนี, ดร. คณบดีคณะพุทธศาสตร์ รองประธานกรรมการ ๔. ผศ.
ดร.สุรพล สุยะพรหม รองอธิการบดีฝุายกิจการทั่วไปกรรมการ ๕. นายสรายุทธ อุดม ผู้ช่วยอธิการบดี
ฝุายนโยบายและแผนงบประมาณ กรรมการ ๖. ผศ.ดร.ธีรยุทธ พ่ึงเทียร ผู้ช่วยอธิการบดีฝุายนโยบาย
และแผนยุทธศาสตร์ กรรมการ ๗. พระครูโสภณพุทธิศาสตร์ ผู้ช่วยอธิการบดีฝุายพิธีการและงาน
วิทยาเขต กรรมการ/เลขานุการ ๘. พระมหาทองค า ฐิตเปโม รองผู้อ านวยการกองแผนงาน 
กรรมการ/ผู้ช่วยเลขานุการ ๙. พระมหาบัณฑิต ปณฑิตเมธี หัวหน้าฝุายประสานงานวิทยาเขต 
กรรมการ/ผู้ช่วยเลขานุการ  

 ว ันที่ ๔ ตุลาคม พ.ศ.๒๔๔๔  คณะกรรมการศึกษารายละเอียดการจัดตั้งวิทยาลัย 
เดินทางมา ตรวจความพร้อมการจัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติฯ โดยมีคณะสงฆ์
จังหวัดน่านและจังหวัด น่านร่วมถวายการต้อนรับ คณะกรรมการได้เสนอแนะ และเห็นชอบให้
น าเสนอสภาวิชาการพิจารณา เห็นชอบต่อไป 

 วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๔๔๔ สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใน
คราว ประชุมครั้งที่ ๑/๒๕๕๕ มีมติอนุมัติโครงการจัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์นครน่าน เฉลิมพระเกียรติ
สมเด็จพระเทพ รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ในโอกาสทรงเจริญพระชนมายุครบ ๕๖ พรรษา 



๗๘ 

 วันที่ ๔ มีนาคม พ.ศ.๒๔๔๔ พระธรรมสุธี นายกสภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ได้ออกข้อก าหนดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เรื่อง การจัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์
นครน่าน พุทธศักราช ๒๕๕๕ และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๒๙ ตอนพิเศษ ๖๙ ง หน้า 
๘๔ เมื่อวันที่ ๒๓ เมษายน ๒๕๕๕ เป็นส่วนงานในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งเป็น
มหาวิทยาลัยใน ก ากับของรัฐ มีฐานะเป็นนิติบุคคล ก าหนดสถานภาพและวัตถุประสงค์ ในมาตรา ๖ 
แห่งพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยฯ ไว้ว่า " ให้เป็นสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงค์ ให้การศึกษา 
วิจัย ส่งเสริม และ ให้บริการทางพระพุทธศาสนาแก่พระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ์ รวมทั้งการท านุ
บ ารุงศิลปวัฒนธรรม" 

 

 ๕.วิทยาลัยสงฆ์นครลําปาง๑๒๖ 

 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตแพร่ ห้องเรียนวัดบุญวาทย์วิหาร 
ก่อตั้งขึ้นเมื่อ วันที่ ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๔๔ ตั้งอยู่เลขที่ ๑ ถนนบุญวาทย์ ต าบลหัวเวียง อ าเภอเมือง 
จังหวัดล าปาง 

 ห้องเรียนวัดบุญวาทย์วิหารเริ่มเปิดการเรียนการสอนเมื่อปี พ.ศ.๒๕๔๕ ในระดับปริญญา
ตรี คณะพุทธศาสตร์ สาขาวิชาศาสนา โดยมีพระสุนทรมุนี รองเจ้าคณะจังหวัดล าปาง ได้เห็น
ความส าคัญการศึกษาของพระภิกษุและสามเณร ในระดับอุดมศึกษาจึงได้ปรึกษา ทิศทางการศึกษา
ของคณะสงฆ์จังหวัดล าปาง ร่วมกับพระครูสุนทรธรรมาภิวัฒน์ พระครูอนุศาสก์วรธรรม พระครู
ประพัฒน์ปัญญากร พระอธิการบัณฑิต ปิยธมโม นายนิคม เชื้ออินสูง นายบุญส่ง ภูวังหม้อ นายนิพนธ์ 
อินทรวิสิฎ และดร.บุณย์ นิลเกษ ซึ่งมีความเห็นพ้องต้องกัน จึงได้น าเรื่องกราบเรียนปรึกษาพระราช
คุณาภรณ์ เจ้าคณะจังหวัดล าปางสมัยนั้น เรื่องการขยายห้องเรียนจากวิทยาเขตแพร่มา ณ วัดบุญ
วาทย์วิหารจังหวัดล าปาง ซึ่งได้รับความเห็นชอบและความยินดีเป็นอย่างยิ่ง จึงได้น าเรื่องนี้เข้า
พิจารณาในที่ประชุมคณะสงฆ์จังหวัดล าปาง เมื่อวันที่ ๒๖ มีนาคม ๒๕๔๔ โดยมีพระมหาโพธิวงศา
จารย์ ที่ปรึกษาเจ้าคณะภาค๖และประธานสภาวิทยาเขตแพร่พร้อมด้วยคณะผู้บริหารและคณาจารย์ 
จากวิทยาเขตแพร่ เข้าร่วมประชุมในครั้งนี้ด้วย คณะสงฆ์จังหวัดล าปางพิจารณาเห็นชอบให้
ด าเนินการ พระราชคุณาภรณ์ จึงมอบหมายให้ พระสุนทรมุนี รองเจ้าคณะจังหวัดล าปาง เจ้าอาวาส
วัดบุญวาทย์วิหาร เป็นประธานโครงการขยายห้องเรียนวัดบุญวาทย์วิหาร มีพระราชคุณาภรณ์ เป็น
ประธานที่ปรึกษาฝุายสงฆ์ นายพีระ มานะทัศน์ ผู้ว่าราชการจังหวัดล าปาง เป็นประธานที่ปรึกษาฝุาย
ฆราวาส  

 วันที่ ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๔๔ คณะสงฆ์และคณะศรัทธาประชาชนชาวจังหวัดล าปาง ได้
ประกอบพิธีเปิดโครงการขยายห้องเรียนวัดบุญวาทย์วิหารอย่างเป็นทางการ โดยมีพระราชคุณาภรณ์ 

                                                                        
 ๑๒๖ส านักงานวิทยาลัยสงฆ์นครล าปาง,รายงานประจําปี ๒๕๕๖  วิทยาลัยสงฆ์นครลําปาง. (ล าปาง : 
ฝุายวางแผนและวิชาการ, ๒๕๕๗) หน้า ๒. 



๗๙ 

เจ้าคณะจังหวัดล าปาง เป็นประธานพิธี ต่อมาได้รับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย มีมติให้เปิดการเรียนการสอนได้ ตั้งแต่วันที่ ๒๗ มีนาคม ๒๕๔๕ เป็นต้นมา  

 ห้องเรียนวัดบุญวาทย์วิหาร ในปัจจุบันได้จัดการศึกษาระดับปริญญาตรี ในสาขาวิชา
ศาสนา สาขาวิชารัฐศาสตร์ (วิชาเอกการเมืองการปกครอง) สาขาวิชาเอกพระพุทธศาสนา ส าหรับ
คฤหัสถ์ และหลักสูตรประกาศนียบัตรการบริหารกิจการคณะสงฆ์ ท าหน้าที่เป็นสถาบันอุดมศึกษา
ของคณะสงฆ์  มี พันธกิจ ด้ านการผลิตบัณฑิต ด้านการวิจัยและค้นคว้า ด้านการส่ง เสริม
พระพุทธศาสนาและบริการแก่สังคม และด้านการเสริมสร้างและพัฒนาแหล่างการเรียนรู้ด้านการ
ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

 ปัจจุบัน ห้องเรียนวัดบุญวาทย์วิหาร เปิดท าการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี ๔ 
สาขาวิชาคือคณะพุทธศาสตร์ ๑. สาขาวิชาศาสนา(ส าหรับบรรพชิต) ๒. สาขาวิชาพระพุทธศาสนา
(ส าหรับคฤหัสถ์)คณะครุศาสตร์ ๑. สาขาการสอนพระพุทธศาสนาคณะสังคมศาสตร์ ๑. สาขาวิชา
รัฐศาสตร์ วิชาเอกการปกครองและได้เปิดหลักสูตรประกาศนียบัตรการบริหารการศึกษาและกิจการ
คณะสงฆ์ (ป.บส.) เป็นหลักสูตร ๑ ปีการศึกษา 

 

 ๖.วิทยาลัยสงฆ์เชียงราย๑๒๗ 

 ปี พ.ศ. ๒๕๔๕ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตพะเยา ร่วมกับ 
คณะสงฆ์และประชาชนจังหวัดเชียงราย ได้เสนอโครงการขยายห้องเรียนระดับปริญญาตรีหลักสูตร
พุทธศาสตรบัณฑิต คณะพุทธศาสตร์ วิชาเอกพระพุทธศาสนา ไปยังวัดพระแก้ว อ าเภอเมืองเชียงราย 
จังหวัดเชียงราย และได้รับอนุมัติจากสภาวิชาการของมหาวิทยาลัยสมัยประชุม เมื่อวันที่ ๕ เมษายน 
๒๕๔๗ โดยให้ชื่อว่า “โครงการขยายห้องเรียนมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
พะเยา ห้องเรียนวัดพระแก้ว จังหวัดเชียงราย” ท าการเปิดเรียนตั้งแต่ภาคการศึกษาที่ ๑ ปีการศึกษา 
๒๕๔๗ เป็นต้นมา 

          ปี ๒๕๔๖ ส่วนราชการจังหวัดเชียงราย ได้มีนโยบายย้ายศาลากลางจังหวัดเชียงรายไป
อยู่ที่บ้านน้ าลัด ต าบลริมกก อ าเภอเมืองเชียงราย จังหวัดเชียงราย ดังนั้น พระธรรมราชานุวัตร เจ้า
อาวาสวัดพระแก้ว เจ้าคณะภาค ๖ ในนามคณะสงฆ์จังหวัดเชียงราย ได้ท าหนังสือขออนุญาตใช้ศาลา
กลางจังหวัดเชียงรายหลังเดิม เมื่อส่วนราชการได้ย้ายไปที่ท าการใหม่เรียบร้อยแล้ว โดยมี นายนรินทร์ 
พาณิชกิจ ผู้ว่าราชการจังหวัดเชียงรายในสมัยนั้นลงนามรับทราบ ในฐานะหัวหน้าส่วนราชการจังหวัด
เชียงราย 

       ปี พ.ศ. ๒๕๔๙ สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๗/
๒๕๔๙ เมื่อวันที่ ๒๖ ตุลาคม ๒๕๔๙ มีมติอนุมัติเปิดหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์ 

                                                                        
 ๑๒๗ฝุายวางแผนและวิชาการ, แผนพัฒนาระยะที่ ๑๑  วิทยาลัยสงฆ์เชียงราย พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๕๙. 
(เอกสารประกอบการประกันคุณภาพการศึกษา ปี ๒๕๕๖) หน้า ๓. 



๘๐ 

วิชาเอกการบริหารรัฐกิจ (ส าหรับบรรพชิต) คณะสังคมศาสตร์ ณ ห้องเรียนวัดพระแก้ว จังหวัด
เชียงราย 

        ปี พ.ศ. ๒๕๕๑ สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๑/
๒๕๕๑ เมื่อวันที่ ๓๑ มกราคม ๒๕๕๑ มีมติอนุมัติเปิดหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา
รัฐศาสตร์ วิชาเอกการบริหารรัฐกิจ (ส าหรับคฤหัสถ์) คณะสังคมศาสตร์ ในคราวประชุมครั้งที่ ๒/
๒๕๕๑ เมื่อวันที่ ๒๘ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๑ มีมติอนุมัติเปิดหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขา วิชา
พระพุทธศาสนา วิชาเอกพระพุทธศาสนา (ส าหรับคฤหัสถ์) คณะพุทธศาสตร์ ณ ห้องเรียน วัดพระ
แก้ว จังหวัดเชียงราย 

 ปี พ.ศ. ๒๕๕๒ สภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๓/
๒๕๕๒ เมื่อวันที่ ๓๐ เมษายน พ.ศ.๒๕๕๒ มีมติอนุมัติเปิดหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการ
สอนภาษาอังกฤษ (ส าหรับบรรพชิต) คณะครุศาสตร์ ตั้งแต่ปีการศึกษา ๒๕๕๒ ณ ห้องเรียน วัดพระ
แก้ว จังหวัดเชียงราย 

         ปี พ.ศ. ๒๕๕๔ ส่วนราชการจังหวัดเชียงรายได้ย้ายไปที่ท าการแห่งใหม่ แล้วมอบอาคาร
ศาลากลางจังหวัดเชียงรายให้แก่คณะสงฆ์จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาคือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ซึ่งพระธรรมราชานุวัตร เจ้าอาวาสวัดพระแก้ว เจ้าคณะภาค ๖ เป็นตัวแทนคณะ
สงฆ์รับมอบในเบื้องต้น และเป็นประธานบูรณปฏิสังขรณ์อาคารศาลากลางจังหวัดเชียงรายหลังเดิม 
จากนั้นได้ย้ายจากวัดพระแก้ว ขึ้นไปตั้งอยู่ที่ศาลากลางจังหวัดเชียงรายหลังเดิม ต่อมาเมื่อวันที่ ๒๔ 
พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๔ พระธรรมโกศาจารย์ (ปัจจุบัน พระพรหมบัณฑิต) อธิการบดีมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นประธานรับมอบอาคารสถานที่อย่างเป็นทางการ 

             ปี พ.ศ. ๒๕๕๕ ได้รับการยกสถานะจากโครงการขยายห้องเรียน มหาวิทยาลัย มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตพะเยา วัดพระแก้ว จังหวัดเชียงราย เป็น “วิทยาลัยสงฆ์เชียงราย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ตามมติสภามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ในคราวประชุมครั้งที่ ๘/๒๕๕๕ เมื่อวันที่ ๒๖ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๕๕ และได้ประกาศในราชกิจจา
นุเบกษาเล่มที่ ๑๓๐ ตอนพิเศษ ๑๕ ง ลงวันที่ ๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๖ 

 จากการศึกษาข้อมูลบริบทของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือแต่ละแห่งมีศักยภาพที่
เหมือนกันคือได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนจากคณะสงฆ์และภาครัฐ รวมทั้งพุทธศาสนิกชนใน
จังหวัดนั้นๆ ในการจัดตั้งเพ่ือจัดการศึกษาในสังกัดของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ส่วนความแตกต่างนั้นเป็นความแตกต่างในหลายๆ ด้านเช่น สถานที่  ,บุคลากร วัสดุอุปกรณ์และ
งบประมาณ ซึ่งแต่ละแห่งมีศักยภาพแตกต่างกัน ซึ่งจะได้ศึกษาและวิเคราะห์น าเสนอเพ่ือสรุปรูปแบบ
การบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของแต่ละแห่งต่อไป 

 
 
 



๘๑ 

๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีนักวิชาการและผู้ท าการศึกษาวิจัยได้น าเสนอ
แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ไว้ดังต่อไปนี้ 

 พระราชปริยัติ (สฤษดิ์  สิริธโร)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า  ๑) การบริหารงานวิชาการ
ด้านโครงสร้างการบริหารงานวิชาการ  มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของ
หน่วยปฏิบัติทั้งในส่วนกลางและส่วนที่เป็นเครือข่ายคือ วิทยาเขต  และจากบุคลากรทุกระดับ  ๒)  
การบริหารงานวิชาการด้านการบริหารบุคลากรทางวิชาการ  มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยเน้นการ
ด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการสรรหา การพัฒนาและการส่งเสริมทางวิชาการให้กับอาจารย์ผู้สอนใน
ด้านการวิจัย  การเพ่ิมวุฒิการศึกษาและการปรับต าแหน่งทางวิชาการ  และเน้นการด าเนินการที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอนให้นิสิตได้พัฒนาคุณภาพทั้งด้านวิชาการและด้านจริยธรรม ๓) 
การบริหารงานวิชาการด้านหลักสูตรและการวัดผลประเมินผล  มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยก าหนด
เกณฑ์ท่ีปฏิบัติเกี่ยวกับการปรับปรุง การเสนอหลักสูตรให้ทันสมัย  ทันต่อเหตุการณ์และสอดคล้องกับ
ทิศทาง  นโยบายของมหาวิทยาลัย  แล้วแจ้งข่าวให้บุคลากรได้รับทราบอย่างทั่วถึง  ๔) การ
บริหารงานวิชาการด้านการบริหารงานวิชาการ  มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยจัดท าแผนปฏิบัติงานด้าน
วิชาการท่ีชัดเจนในรูปของแผนระยะสั้นและระยะยาว๑๒๘ 

  พระศรีวชิราภรณ์ (วีระ วรปญฺโญ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องอนาคตศึกษามหาวิทยาลัยสงฆ์ใน
ประเทศไทย:  กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย  ผลการวิจัยพบว่า๑)
มหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน๒)องค์ประกอบรูปแบบ
การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ มีจ านวน ๑๐องค์ประกอบและมีตัวแปร ๕๘ ตัวแปร ๓) 
รูปแบบอนาคตศึกษามหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย:  กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยประกอบด้วย ๓ส่วน ได้แก่ ๑) หลักการ ประกอบด้วย   หลักการบริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒) 
เปูาหมาย ประกอบด้วย  เปูาหมายการด าเนินงานขององค์กร และด้านสังคม ๓) แนวด าเนินการ 
ประกอบด้วย  ด้านการบริหารองค์กร ได้แก่ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา การปกครองของสงฆ์ 
และการกระจายอ านาจ ด้านการบริหารงานวิชาการ ได้แก่   การส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรมเพ่ือ
การเรียนรู้การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ การส่งเสริมการท าวิจัย และหลักสูตรพระพุทธศาสนา  
และ๔) ผลการประเมินรูปแบบการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย : กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พบว่าด้านที่มีผลการประเมินอยู่ในระดับมากที่สุดได้แก่ 

                                                                        

   ๑๒๘พระราชปริยัติ (สฤษดิ์  สิริธโร). การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย.วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  (บัณฑิตวิทยาลัย   
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.๒๕๔๙) 



๘๒ 

ด้านความเป็นประโยชน์ และด้านความเหมาะสม ตามล าดับ ส่วนด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
๑๒๙ 

 วรกฤต  เถื่อนช้าง  ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาแผนรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัญหาและความต้องการ
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีปัญหาเกี่ยวกับอัตราส่วน
จ านวนอาจารย์ต่อนิสิต วุฒิการศึกษาของอาจารย์และต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในแต่ละ
คณะ/ภาควิชาไม่เป็นไปตามสัดส่วนที่เพียงพอ  ปัญหานี้ควรได้รับการแก้ไขด้วยการพัฒนาแผน
รูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  ด้วยรูปแบบปรัชญาแนวพุทธคือ รูปแบบจตุ
ปธาน-๒ค-๓พ โมเดล (Buddha-๒R-๓D Model)อันประกอบไปด้วยรูปแบบพุทธวิธีการบริหารและ
รูปแบบหลักการ พัฒนาทรัพยากรบุคคล  ๕  ด้ านคือ รูปแบบการคัด เลือกและสรรหา 
(Recruitment)รูปแบบการคัดสรรและต่ออายุ งาน (Renewal)รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ 
(Development)รูปแบบการพัฒนาทิศทาง (Direction) และรูปแบบการพัฒนาการอุทิศตนเพ่ือ
องค์กร (Devotion) ซึ่งในแต่ละรูปแบบหลักจะประกอบด้วยแผนปฏิบัติการ ๔ด้านคือแผนปฏิบัติการ
สรรหาและคัดเลือกอาจารย์และบุคลากรเสริม แผนปฏิบัติการพัฒนาวิชาชีพ แผนปฏิบัติการพัฒนา
ภาวะผู้น า และแผนปฏิบัติการการพัฒนาการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งสามารถน ารูปแบบพุทธวิธีบริหารและ
รูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ประกอบด้วยรูปแบบหลักและแผนปฏิบัติการไปปรับปรุงและ
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน และควรพิจารณาความส าคัญของการเทียบวุฒิการศึกษา
และสมณศักดิ์ของพระภิกษุที่มีความรู้ความสามารถและผลงานวิชาการทางพุทธศาสนาให้สอดคล้อง
เหมาะสมกับต าแหน่งทางวิชาการตามเกณฑ์พิจารณาผลงานทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา
ทั่วไป๑๓๐ 

 คําพันธ์ อัครเนตร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบว่า  

   ๑. การยกย่างรูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม
จากการศึกษาพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับหลวง พ.ศ. ๒๕๑๔ และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบออกเป็น ๓ ได้แก่ ๑) ด้านมนุษย์หรือบุคลากร ๒) 
ด้านสังฆะหรือองค์กรและด้านเปูาหมายองค์กร ๓) ด้านพุทธโธโลยีหรือนวัตกรรมการบริหาร 

                                                                        

   ๑๒๙พระศรีวชิราภรณ์.อนาคตศึกษามหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย.วิทยานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยนเรศวร,๒๕๕๒) 
 
 ๑๓๐วรกฤต  เถื่อนช้าง,ผศ.,การพัฒนาแผนการจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยภาคกลาง,๒๕๕๒). 



๘๓ 

   ๒. การพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามหลักพุทธธรรมโดย
ใช้เทคนิควิจัยเชิงคุณภาพแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Future Research) ประยุกต์ พบว่า
ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นให้ปรับปรุงองค์ประกอบของรูปแบบเป็น ๔ ด้านได้แก่ ๑) ด้านมนุษย์หรือ
บุคลากร ๒) ด้านสังฆะหรือองค์กร ๓) ด้านเปูาหมายองค์กร และ ๔) ด้านพุทโธโลยีหรือนวัตกรรมการ
บริหาร นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญ มีความเห็นสอดคล้องมากที่สุดในประเด็นเรื่องการให้ความส าคัญ
สูงสุดในพระธรรม และในประเด็นเรื่องมนุษย์ประเสริฐได้ด้วยการพัฒนาตน 

   ๓. การตรวจสอบรูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม 
โดยการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) พบว่า รูปแบบมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม และผู้ เชี่ยวชาญได้เสนอแนะปรับปรุง
องค์ประกอบให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น๑๓๑ 

 วรภาส  ประสมสุข ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม” 
พบว่า หลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับหลักการบริหารการศึกษา มีจ านวน ๒๑ หลักธรรม แยกตาม
หลักการครองตน การครองคน และการครองงาน ได้ดังนี้  การครองตน สอดคล้องกับ ๑๙ หลักพุทธ
ธรรม ได้แก่ กัลยาณมิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมคุ้มครองโลก ๒ ธรรมท าให้งาม ๒ ธรรมมีอุปการะ
มาก ๒ กุศลมูล ๓ สันโดษ ๓ สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ 
อธิษฐานธรรม ๔ เบญจธรรม พละ ๕ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ อริยะทรัพย์ ๗ และ
ทศพิธราชธรรม  ,การครองคนสอดคล้องกับ ๑๕ หลักพุทธธรรม ได้แก่ กัลยาณมิตตตา โยนิโส
มนสิการ ธรรมคุ้มครองโลก ๒ ธรรมท าให้งาม ๒ กุศลมูล ๓ อธิปไตย ๓ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร 
๔ สังคหวัตถุ ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ อปริหารนิยธรรม ๗ อริยทรัพย์ ๗ และ
ทศพิธราชธรรม  ,การครองงาน สอดคล้องกับ ๑๐ หลักพุทธธรรมได้แก่ กัลยาณมิตตตา โยนิโส
มนสิการ ธรรมท าให้งาม ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ สุจริต ๓ อิทธิบาท ๔ พละ ๕ ฆราวาสธรรม ๔ 
สังคหะวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ 

 นอกจากนี้ยังพบว่า มีจ านวน ๗ หลักธรรม ที่สอดคล้องกับหลักการบริหารการศึกษาด้าน
การครองตน การครองคน และการครองงาน ได้แก่ กัลยาณมิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมท าให้งาม 
๒ สุจริต ๓ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหะวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗๑๓๒ 

 สุพิตรา  เศลวัตนะกุล ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนากลยุทธ์การบริหารงานกิจการนิสิต
นักศึกษาตามแนวทศพิธราชธรรม” พบว่า สภาพการบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษาของ
สถาบันอุดมศึกษามีการน า “ทศพิธราชธรรม” ประกอบด้วยหลักธรรม ๑๐ ประการ คือ ทาน ศีล 
ปริจจาคะ อาชชวะ มัททวะ ตบะ อักโกธะ อวิหิงสา ขันติ และอวิโรธนะ มาใช้ในการบริหารงาน
กิจการนิสิตนักศึกษาในระดับไม่สูงสุดหรือยังไม่เต็มเปี่ยม กลยุทธ์การบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษา
                                                                        
 ๑๓๑ค าพันธ์ อัครเนตร. “การพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามหลักพุทธธรรม”.
วิทยานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๔๙), บทคัดย่อ. 

๑๓๒วรภาส ประสมสุข. “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”.วิทยานิพนธ์การศึกษาดุษฎี
บัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๔๙), บทคัดย่อ. 



๘๔ 

ตามแนวทศพิธราชธรรมที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย ๕ กลยุทธ์ มีกลยุทธ์ระดับองค์กรหรือกลยุทธ์หลัก 
๑ กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์การน้อมน าหลักทศพิธราชธรรมเพื่อการบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษา และมี
กลยุทธ์รองหรือกลยุทธ์ระดับแผนงาน ๔ กลยุทธ์ ได้แก่ ๑) กลยุทธ์การพัฒนานิสิตนักศึกษา ๒) กล
ยุทธ์ส่งเสริมกิจกรรมนิสิตนักศึกษา ๓) กลยุทธ์การเสริมสร้างความพร้อมในการศึกษา และ ๔) กล
ยุทธ์การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม๑๓๓ 

 สถาบันอุดมศึกษาต่างๆ สามาระน ากลยุทธ์การน้อมน าหลักทศพิธราชธรรมเพ่ือการ
บริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษา มาก าหนดเป็นนโยบายและประยุกต์ใช้เพ่ือส่งเสริมงานกิจการนิสิต
นักศึกษาของสถาบันให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ผู้บริหารและบุคลากรนิสิตนักศึกษาควรยึด
แผนปฏิบัติงานกิจการนิสิตนักศึกษาตามหลักทศพิธราชธรรมเป็นแนวทางในประพฤติปฏิบัติตน 
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการบริหารงานอย่างธรรมาภิบาล น ามาซึ่งความสุขความเจริญ และ
ความสมบูรณ์พร้อมของนิสิตนักศึกษา 

 ปรีชา  กันธิยะ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่พระมีส่วน
ร่วมในการสอนศีลธรรม” ผลการวิจัยพบว่า  

   ๑.สภาพการบริหารโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ประกอบด้วย 
ปรัชญาคือ คุณธรรมน าความรู้ สร้างทักษะอาชีพ พัฒนาสังคม วิสัยทัศน์ คือเสริมสร้างคุณธรรม 
ความรู้พัฒนามาตรฐานอาชีพ อนุรักษ์สืบทอด ศาสนพิธี พัฒนาคนดีมีคุณธรรมและความสมานฉันท์
ให้สังคมเป็นสุขตามหลักธรรมค าสอนทางศาสนา และปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในด้านพันธกิจมุ่งที่
จะปลูกฝังและเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม บูรณาการระบบศาสนาวัฒนธรรม ร่วมกับระบบ
การศึกษาพัฒนาจิตใจ และความสามารถให้เยาวชน ร่วมพัฒนาสังคมและส่วนรวม และเปูาหมายมุ่งที่
จะพัฒนาส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ศีลธรรม โดยอบรม ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมที่เด็กและเยาวชน
สามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน ส่วนมากเห็นว่า ด้านปัญหาในการบริหารโรงเรียนพระมีส่วนร่วมใน
การสอนศีลธรรมที่พึงประสงค์ ควรบริหารจัดการบุคลากรอย่างเหมาะสม ด้านข้อเสนอแนะต่อการ
บริหารโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ควรวางแผนร่วมกันทั้งผู้สนับสนุนและ
ผู้รับผิดชอบ ด้านสภาพการจัดหลักสูตรและการสอนศีลธรรม ควรจัดการศึกษาหลักธรรมโดยใช้
เทคนิคและวิธีการสอนในรูปแบบต่าง ด้านสภาพการนิเทศการสอน พระนิเทศก์มีน้อย โรงเรียน
ต้องการพระนิเทศก์โดยตรง ด้านสภาพการพัฒนาการสอน ควรพัฒนาคุณภาพการบริหารโดยการ
อบรมด้านกระบวนการและแนวทางในการเรียนการสอนให้แก่พระสอนศีลธรรม ด้านสภาพการจัดสื่อ
การสอน ยังขาดสื่อการสอน และงบประมาณในการจัดท าสื่อไม่เพียงพอ ด้านสภาพการจัดกิจกรรม
ควรจัดกิจกรรมอบรมคุณธรรม จริยธรรมในวันส าคัญทางศาสนา ด้านสภาพการบริหารงบประมาณ
บริหารงบประมาณโดยเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรจัดงบประมาณให้เพียงพอ ด้านสภาพการประเมินผล

                                                                        
๑๓๓สุพิตรา เศลวัตนะกุล. “การพัฒนากลยุทธ์การบริหารงานกิจการนิสิตนักศึกษาตามแนว

ทศพิธราชธรรม”.วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), 
บทคัดย่อ. 



๘๕ 

ประเมินทั้งการเรียนการสอน หลักสูตร และวิธีการสอน ด้านสภาพการบริหารทั่วไป สภาพอาคาร
สถานที่มีความพร้อมและเหมาะสม ควรจัดห้องจริยธรรมในโรงเรียน 
   ๒. ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอน
ศีลธรรมประกอบด้วย รูปแบบหลักของการบริหารและรูปแบบย่อยอีก ๑๒ รูปแบบ ดังนี้ ๑) รูปแบบ
หลักการโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๒) รูปแบบการบริหารงานวิชาการโรงเรียนที่
พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๓) รูปแบบการบริหารงานวิชาการด้านการจัดการหลักสูตรของ
โรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๔) รูปแบบการบริหารงานวิชาการด้านการจัดการเรียน
การสอนของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๕) รูปแบบการบริหารงานวิชาการด้านการ
จัดสื่ออุปกรณ์และเทคโนโลยีของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๖) รูปแบบการ
บริหารงานวิชาการด้านการนิเทศการศึกษาของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๗) 
รูปแบบการบริหารงานวิชาการด้านการวัดและประเมินผลผู้เรียนของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการ
สอนศีลธรรม ๘) รูปแบบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๙) 
รูปแบบการบริหารงานการเงินของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม ๑๐) รูปแบบการ
บริหารงานทั่วไปด้านงานความสัมพันธ์โรงเรียนกับชุมชนของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอน
ศีลธรรม ๑๑) รูปแบบการบริหารงานทั่วไปด้านกิจกรรมนักเรียนของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการ
สอนศีลธรรม ๑๒) รูปแบบการบริหารงานทั่วไปด้านงานอาคารสถานที่ของโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วม
ในการสอนศีลธรรม๑๓๔ 
  ข้อเสนอแนะของผู้วิจัย ควรเสนอรูปแบบโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม
เป็นนโยบายระดับชาติเพ่ือน าไปปรับใช้และขยายผลการพัฒนารูปแบบในระดับประเทศในอนาคต 

 ภาส  ภาสสัทธา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการ
ด้านความโปร่งใสขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” ผลการวิจัยพบว่า ๑. สภาพปัญหาและอุปสรรคใน
การบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านความโปร่งใส่ ด้านการน าหลักนิติธรรมมาปฏิบัติ
เพ่ือสร้างความโปร่งใสในการบริหารงาน ประกอบด้วย ๓ ประเด็นส าคัญ คือ ๑) กฎเกณฑ์ ๒) 
ระเบียบ ๓) กฎหมาย ในการบริหารงานและการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารงานและบุคลากร ด้านการ
น า การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความโปร่งใสในการบริหารงานประกอบด้วย ๓ ประเด็นส าคัญ คือ ๑) ร่วม
คิด ๒) ร่วมท า ๓) ร่วมตรวจสอบ ในการบริหารงานและการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารและบุคลากร 
ด้านการน าความรับผิดชอบมาปฏิบัติเพ่ือสร้างความโปร่งใสในการบริหารงาน ประกอบด้วย ๓ 
ประเด็นส าคัญ คือ ๑) ความรับผิดชอบต่อตนเอง ๒) ความรับผิดชอบต่อชุมชนท้องถิ่น ๓) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม ในการบริหารงานและการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารและบุคลากร ๒. ด้านการน า
หลัก หิริ โอตตัปปะ กับหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติเพ่ือสร้างความโปร่งใสในการ
บริหารงาน คือ ๑) ความละอายต่อการกระท าสิ่งผิด ๒) ความเกรงกลัวต่อการกระท าผิด ในการน า
หลักธรรม อปริหานิยธรรม ๗ กับหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติเพ่ือสร้างความโปร่งใส

                                                                        
๑๓๔ปรีชา กันธิยะ. “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่พระมีส่วนร่วมในการสอนศีลธรรม”.

วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๒), 



๘๖ 

ในการบริหารงาน คือ ๑) หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ ๒) พร้อมเพรียงกันประชุมพร้อมเพรียงกันเลิก
ประชุม พร้อมเพรียงกันท ากิจที่พึงท า ๓) ไม่บัญญัติสิ่งที่มิได้บัญญัติไว้ ไม่ล้มล้างสิ่งที่บัญญัติไว้ ๔) 
ท่านเหล่าใดเป็นผู้ใหญ่ในชุมชน (ชาววัชชี) เคารพนับถือท่านเหล่านั้น เห็นถ้อยค าของท่านว่าเป็นสิ่ง
อันควรรับฟัง ๕) บรรดากุลสตรี กุลกุมารีทั้งหลาย ให้อยู่ดีโดยมิถูกข่มเหง หรือฉุดคร่าขืนใจ ๖) เคารพ
สักการะบูชาเจดีย์ ๗) จัดให้ความอารักขา คุ้มครอง ปูองกัน อันชอบธรรมแก่พระอรหันต์ทั้งหลาย 
เพ่ือให้เกิดแนวทางอันดีงาม ในการบริหารงานและการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารและบุคลากรและใน
ด้านการน าหลักพุทธธรรมบูรณาการกับหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติเพ่ือสร้างความ
โปร่งใสในการบริหารงาน ตามหลักพุทธธรรม มีหลักพุทธธรรมที่มีความเหมาะสมและครอบคลุมใน
การน ามาบริหารทั้งในระดับบุคคล ด้วยการน าหลักโลกบาลธรรมอันเป็นหลักธรรมที่เป็นเครื่องเตือน
ตนเองให้คิดดี ปฏิบัติดี และการน าหลักอปริหานิยธรรม ๗ อันเป็นการหลักธรรมในการท างานร่วมกัน
ด้วยความสามัคคีเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และเมื่อมีการน ามาบูรณาการกับธรรมาภิบาล ด้วย
หลักนิติธรรม หลักการมีส่วนร่วม และหลักความรับผิดชอบ เพ่ือสร้างความโปร่งใสขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และ ๓. การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการด้านความโปร่งใสของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการน าหลักพุทธธรรมบูรณาการร่วมกับหลักธรรมาภิบาลท าให้ได้
รูปแบบในการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ รูปแบบหลัก ประกอบด้วย รูปแบบ
การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือความโปร่งใส ในงานบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านนิติ
ธรรม ด้านการมีส่วนร่วมในด้านความรับผิดชอบ รูปแบบการบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือความ
โปร่งใสในงานบริการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านนิติธรรม ในด้านการมีส่วนร่วม ในด้านความ
รับผิดชอบ และรูปแบบการบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือความโปร่งใสในงานสนับสนุนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านนิติธรรมในด้านการ มีส่วนร่วมในด้านความรับผิดชอบ โดยน ารูปแบบ
การบูรณาการหลักพุทธธรรมและหลักธรรมาภิบาลในงานบริหาร บริการ และงานสนับสนุนเพ่ือความ
โปร่งใสขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้การบูรณาการครบถ้วน และมีความเหมาะสมในการ
น าไปประยุกต์ชื่อในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหาร และบุคลากร เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป๑๓๕ 

 ทรงวิทย์  แก้วศรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีในการประกาศศาสนา
ของพระพุทธเจ้า” ซึ่งผลการวิจัยพบว่า หลักการบริหารสมัยใหม่ตามรูปแบบการบริหารเชิงยุทธวิธีนั้น
สอดคล้องกับวิธีการของพระพุทธเจ้าที่ทรงใช้มาก่อนแล้วทั้งสิ้น วิธีการของพระองค์เป็นวิธีการปฏิบัติ
จริงเรียบง่าย กระชับรัดกุม ตรงประเด็น สามารถจัดการแก้ปัญหาการบริหารได้ทุกเรื่องอย่างได้ผลมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะทุกกระบวนความคิดของพระองค์เป็นระบบและสมเหตุผล๑๓๖ 

                                                                        
๑๓๕ภาส ภาสสัทธา. “การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการด้านความโปร่งใสขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น”.วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗),  

๑๓๖ทรงวิทย์ แก้วศรี . “การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีในการประกาศศาสนาของพระพุทธเจ้า” .
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), 



๘๗ 

 วันชัย สุขตาม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์” ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า ๑) แนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล หลักพุทธธรรมที่ส าคัญ ได้แก่ ภาวนา ๔ ไตรสิกขา การใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ 
รวมถึงการพิจารณากลุ่มผู้รับเข้าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการมองหลักการต่างๆ จากบัว ๔ เหล่า อัน
เป็นการพิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรู้ของบุคคลทางพุทธศาสนา ๒) นักพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคโลกา
ภิวัตน์จะต้องน าการวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ตามวิถีพุทธ การพิจารณาจะแบ่งเป็น ๒ ระดับ คือ การ
พัฒนาระดับองค์การ(Organizational Development) และการพัฒนาในระดับบุคคล (Individual 
Development) ๓) วิธีการการพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัฒน์ สามารถแบ่งได้ ๒ กระบวน
ทัศน์ คือ ๑. กระบวนทัศน"ในการจัดการเพ่ือพัฒนาให้อยู่ในระดับ โลกิยธรรม และ ๒. กระบวนทัศน์
ในการจัดการเพ่ือพัฒนาให้อยู่ในระดับโลกุตรธรรม ส าหรับผลการพัฒนาสูงสุดที่จะได้คือการสู่ภาวะ
นิพพาน พุทธธรรมมีหลักการที่ครอบคลุมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การ
พัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตที่ดี มีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น จิตมีคุณภาพมากขึ้น (การพัฒนาสมาธิ) และ
พัฒนาไปสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนาปัญญา)๑๓๗ 

 พัชรี ชานาญศิลป์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหาร
วิทยาลัยการอาชีพเขต ภาคเหนือตอนล่าง”ผลการวิจัยพบว่า 

   ๑. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการ
อาชีพเขต ภาคเหนือตอนล่าง มีจ านวน ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ มี
จ านวน ๑๐ ตัวแปร ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญมีจ านวน ๑๐ ตัวแปร ๓) องค์ประกอบด้าน 
มนุษย์สัมพันธ์ มีจ านวน ๑๐ ตัวแปร ๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม มีจ านวน ๑๐ ตัวแปร 
   ๒. การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหาร
วิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีการวางแผน มี
ความรอบคอบ กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ วิเคราะห์และก าหนดทิศทาง มีทักษะด้าน
เทคโนโลยีใหม่ๆ มีประสบการณ์ มีความขยันหมั่นเพียรในการฝึกฝน ตั้งใจอดทน ให้ความช่วยเหลือ 
มองโลกในแง่บวก สร้างความสัมพันธ์ มีจิตอาสา ซื่อสัตย์ จริงใจ มีสัจจะ ค ามั่นสัญญา มีจิตใจเป็น
กลาง กระจายอ านาจ ส่งเสริมการศึกษา น าหลักธรรมมาใช้ มีเหตุและผล รอบคอบ ใส่ใจประเมินผล 
สร้างศรัทธาความเชื่อมั่น ยึดหลักอิทธิบาท ๔  
   ๓. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนล่างประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ๔ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ (จักขุ
มา) ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ในองค์การ มีความรู้ความสามารถ มีการวางแผน มีแนวความคิด
ใหม่ๆ ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญ (วิธูโร) ประกอบด้วย ความหมั่นเพียรในการฝึกฝน เทคนิค
และความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ท างาน ทักษะความช านาญ มีความตั้งใจอดทน ๓) 
องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) ประกอบด้วย ความสุภาพ อ่อนโยน เอาใจใส่

                                                                        
๑๓๗วันชัย สุขตาม. “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”.วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี

บัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕),. 



๘๘ 

กระตือรือร้น มีใจผู้กพันอยู่กับงาน สร้างมิตรภาพ การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน การยกย่องให้เกียรติ
ผู้อ่ืน ๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใช้เหตุผลในการตัดสินใจ ความซื่อสัตย์สุจริต 
สร้างความศรัทธาเชื่อมัน ส่งเสริมมีการศึกษาเพ่ิมเติม ใส่ใจการประเมินผล๑๓๘ 

 วรภาส ประสมสุข และนิพนธ์ กินาวงศ์ได้ศึกษาวิจัยเรื่องหลักการบริหารการศึกษาตาม

แนวพุทธธรรม สรุปผลการวิจัยพบว่า  

   ๑. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษาจากการวิเคราะห์เอกสารพบว่าทฤษฎี

ที่เกี่ยวกับการบริหารงานการศึกษา ที่สอดคล้องกับหลักการบริหารด้านการครองตน การครองคน 

และการครองงาน มีดังนี้ ๑) ทฤษฎีบริหารการศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์ตามแนวคิดของทฤษฎีองค์การ

แนวคลาสสิก อาจเรียกได้ว่าเป็นยุคมุ่งงานเป็นการจัดการเพ่ือผลผลิต โดยใช้หลักการจัดการเชิง

วิทยาศาสตร์ หรือใช้การบริหารเชิงกระบวนการ ที่เน้นเรื่องการแบ่งงานกันท าการควบคุมบังคับ

บัญชา สอดคล้องกับหลักการบริหารด้านการครองงาน ๒) ทฤษฎีบริหารการศึกษาเชิงมนุษย์สัมพันธ์

เป็นยุคที่เริ่มมีการสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ ท าให้เกิดแนวคิดเชิงมนุษย์สัมพันธ์ขึ้น 

หรือเรียกว่ายุคมุ่งคน การประสานงาน การจูงใจ การกระจายอ านาจการตัดสินใจ สอดคล้องกับ

หลักการบริหารด้านการครองคน ๓) ทฤษฎีบริหารการศึกษาเชิงพฤติกรรมศาสตร์การให้ความสนใจ

ในรูปแบบภาวะผู้น า สอดคล้องกับหลักการบริหารด้านการครองตน ๔) ทฤษฎีบริหารการศึกษาเชิง

ระบบ และแนวคิดเชิงสถานการณ์เป็นการวิเคราะห์ และอธิบายความสัมพันธ์ของส่วนต่าง ๆทั้งหมด

รวมทั้งพฤติกรรมของคนในองค์การกับสิ่งแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การตลอดจนเทคโนโลยี

ที่ใช้ในการผลิตจัดเป็นยุคที่มุ่งทั้งคน และงานสอดคล้องกับหลักการบริหารด้านการครองตน การครองคน 

และการครองงาน  

   ๒. หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม จากการวิเคราะห์บันทึกค า

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่าหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับหลักการบริหาร

การศึกษาด้านการครองตน การครองคน และ การครองงานรวมทั้งสิ้น ๗ หมวด มีหลักพุทธธรรม ๒๑ 

หลักธรรม มีดังนี้ ๑) หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม ด้านการครองตนเรียงตามล าดับ

ความสอดคล้อง จ านวน ๑๙ หลักธรรม ได้แก่ โยนิโสมนสิการ ธรรมคุ้มครองโลก ๒ธรรมท าให้งาม ๒ 

ธรรมมีอุปการะมาก ๒ กุศลมูล ๓ สันโดษ ๓ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ อธิษฐานธรรม ๔ เบญจ

ธรรม กัลยาณมิตตตา สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ สังคหะวัตถุ ๔ พละ ๕ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม 

                                                                        
๑๓๘พัชรี ช านาญศิลป์. “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขต ภาคเหนือ

ตอนล่าง”.วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗),. 
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๗ อริยทรัพย์ ๗ และทศพิธราชธรรม ๒) หลักพุทธธรรม ที่สอดคล้องกับหลักการบริหาร ด้านการ

ครองคนเรียงตามล าดับความสอดคล้อง จ านวน ๑๕ หลักธรรม ได้แก่ธรรมท าให้งาม ๒ ฆราวาสธรรม 

๔ พรหมวิหาร ๔ สังคหะวัตถุ ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ กัลยาณมิตตตาโยนิโสมนสิการ ธรรมคุ้มครอง

โลก ๒ กุศลมูล ๓ สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ สัปปุริสธรรม ๗ อปริหานิยธรรม ๗ อริยทรัพย์ ๗ และ

ทศพิธราชธรรม๓) หลักพุทธธรรม ที่สอดคล้องกับหลักการบริหาร ด้านการครองงาน เรียงตามล าดับ

ความสอดคล้อง จ านวน ๑๐ หลักธรรม ได้แก่ โยนิโสมนสิการ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ อิทธิบาท ๔ 

พละ ๕ กัลยาณมิตตตาธรรมท าให้งาม ๒ สุจริต ๓ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหะวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ 

๔) หลักพุทธธรรม ที่สอดคล้องกับหลักการบริหาร ๓ ด้าน คือ การครองตนการครองคน และการ

ครองงาน เรียงตามล าดับความสอดคล้อง จ านวน ๗ หลักธรรม ได้แก่โยนิโสมนสิการ ธรรมท าให้งาม ๒ 

ฆราวาสธรรม๔ สังคหะวัตถุ ๔ กัลยาณมิตตตา, สุจริต ๓ปาปณิกธรรม ๓ และสัปปุริสธรรม๗  

   ๓. หลักพุทธธรรมที่ประยุกต์ใช้กับทักษะการบริหารการศึกษา ได้แก่ ๑) หลัก

พุทธธรรม ที่ประยุกต์ใช้กับทักษะภาวะผู้น า จ านวน ๑๙ หลักธรรม ได้แก่ กัลยาณมิตตตา ธรรมท าให้งาม ๒

ธรรมมีอุปการะมาก ๒ กุศลมูล ๓ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหะวัตถุ ๔ หลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับ

หลักการบริหารการศึกษา มีจ านวน ๒๑ หลักธรรมแยกตามหลักการครองตน การครองคน และการ

ครองงาน ได้ดังนี้ การครองตน สอดคล้องกับ ๑๙ หลักพุทธธรรมได้แก่ กัลยาณมิตตตาโยนิโสมนสิการ 

ธรรมคุ้มครองโลก ๒ ธรรมท าให้งาม ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ กุศลมูล ๓สันโดษ ๓ สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ 

ฆราวาสธรรม ๔พรหมวิหาร ๔ สังคหะวัตถุ ๔ อธิษฐานธรรม ๔ เบญจธรรม พละ ๕ กัลยาณมิตร

ธรรม ๗สัปปุริสธรรม ๗ อริยทรัพย์ ๗ และ ทศพิธราชธรรมการครองคน สอดคล้องกับ ๑๕ หลักพุทธ

ธรรมได้แก่ กัลยาณมิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมคุ้มครองโลก ๒ ธรรมท าให้งาม ๒ กุศลมูล ๓ สุจริต 

๓ อธิปไตย ๓ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สังคหะวัตถุ ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ 

อปริหานิยธรรม ๗ อริยทรัพย์ ๗ และทศพิธราชธรรม การครองงาน สอดคล้องกับ ๑๐ หลักพุทธ

ธรรม ได้แก่ กัลยาณมิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมท าให้งาม ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ สุจริต ๓ อิทธิ

บาท ๔พละ ๕ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหะวัตถุ ๔ และ สัปปุริสธรรม ๗นอกจากนี้ยังพบว่า มีจ านวน ๗

หลักธรรมที่สอดคล้องกับ หลักการบริหารการศึกษาด้านการครองตน การครองคน และการครองงาน

ได้แก่ กัลยาณมิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมท าให้งาม ๒ สุจริต ๓ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหะวัตถุ ๔ 

และสัปปุริสธรรม ๔ อปริหานิยธรรม ๗ อริยทรัพย์ ๗ ทศพิธราชธรรม โยนิโสมนสิการ ธรรมคุ้มครอง

โลก ๒ สุจริต ๓ พรหมวิหาร ๔ อธิษฐานธรรม ๔ อิทธิบาท ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ 

สันโดษ ๓ และอธิปไตย ๓๒) หลักพุทธธรรม ที่ประยุกต์ใช้กับทักษะการตัดสินใจ จ านวน ๗ 

หลักธรรม ได้แก่ โยนิโสมนสิการ ธรรมคุ้มครองโลก ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ 



๙๐ 

สัปปุริสธรรม ๗ และอริยทรัพย์ ๗ ๓) หลักพุทธธรรม ที่ประยุกต์ใช้กับทักษะการสร้างแรงจูงใจ 

จ านวน ๕ หลักธรรมได้แก่ ทศพิธราชธรรม สุจริต ๓ กัลยาณมิตตตา อิทธิบาท ๔ และกัลยาณมิตร

ธรรม ๔) หลักพุทธธรรม ที่ประยุกต์ใช้กับทักษะการติดต่อสื่อสาร จ านวน ๓ หลักธรรม ได้แก่ กัลยาณ

มิตตตา ธรรมท าให้งาม ๒ และ พรหมวิหาร ๔ ๕) หลักพุทธธรรม ที่ประยุกต์ใช้กับ ทักษะการบริหาร

ความขัดแย้ง จ านวน ๒ หลักธรรมได้แก่ กัลยาณมิตตตา และอปริหานิยธรรม๑๓๙ 

 สมุทร ชํานาญ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน” ผลการศึกษาวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็น
ฐานที่เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย ซึ่งผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเหมาะสมโดยผู้ปฏิบัติใน
ระดับโรงเรียนปรากฏว่า ด้านโครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย ภารกิจจ านวน ๙ ข้อ โดยข้อที่มี
ความส าคัญ ๓ ล าดับแรก ได้แก่ การก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน การก าหนดเปูาหมายของโรงเรียน
และการก าหนดวัตถุประสงค์ของโรงเรียน ด้านการบริหารงานวิชาการ ประกอบด้วยภารกิจ จ านวน
๑๙ ข้อ โดยข้อที่มีความส าคัญ ๓ ล าดับแรก ได้แก่ การอนุมัติการเลื่อนชั้น การพัฒนาการจัดการ
เรียนการสอนและการหาแนวทางแก้ไขปัญหาการเรียนการสอน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประกอบด้วย ภารกิจ จ านวน ๙ ข้อ โดยข้อที่มีความส าคัญ ๓ ล าดับแรก ได้แก่ การพัฒนาบุคคล การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน
โรงเรียน ด้านการบริหารงบประมาณ ประกอบด้วยภารกิจจ านวน ๘ ข้อ โดยข้อที่มีความส าคัญ ๓ 
ล าดับแรก ได้แก่ การก าหนดแผนงาน/โครงการของโรงเรียน การรายงานผลการด าเนินงานของ
โรงเรียนและการอนุมัติการสั่งซื้อ/สั่งจ้างในโรงเรียน ส่วนด้านการบริหารทั่วไป ประกอบด้วยภารกิจ
จ านวน ๒๕ ข้อ โดยข้อที่มีความส าคัญ ๓ ล าดับแรก ได้แก่ การสร้างภาพลักษณ์ ที่ดีของโรงเรียนการ
จัดท าแผนพัฒนาโรงเรียน การก าหนดนโยบายของโรงเรียน และการจัดท าธรรมนูญโรงเรียน๑๔๐ 

 สมพงษ์  ทับทิมหิน ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็น
ฐานในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดใหญ่” ผลการวิจัยพบว่า 

  ๑. สภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานขนาดใหญ่มี
ดังนี้ ๑)ด้านการจัดองค์การบริหารโรงเรียนขนาดใหญ่ในปัจจุบัน ส่วนใหญ่จัดตามกรอบงาน ๔ งาน 
คือวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล และบริหารทั่วไป โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
มัธยมศึกษาจัดรูปแบบการบริหารโรงเรียนเป็น ๕ ฝุาย คือ ฝุายอ านวยการ ฝุายวิชาการ ฝุายพัฒนา
ผู้เรียนฝุายวางแผนและพัฒนา และฝุายอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม แต่ค าอธิบายหน้าที่ไม่ชัดเจน
ต้องการให้มีการบูรณาการสอดคล้องกับปัจจัยท้องถิ่น ๒) ด้านการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ

                                                                        
๑๓๙วรภาส ประสมสุข และนิพนธ์ กินาวงศ์. “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”.

วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๐). 
๑๔๐สมุทร ช านาญ. “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน”.

วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖). 
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และการตัดสินใจให้กับบุคลากร มีการมอบหมายงานด้วยค าสั่งโรงเรียน แต่ผู้รับมอบหมายงานไม่ มี
ความรู้ความสามารถเพียงพอและค าอธิบายไม่ชัดเจน ต้องการมีส่วนร่วมในการมอบหมายงานหรือ
เขียนค าอธิบายสิ่งที่ปฏิบัติ ๓) ด้านการจัดโครงสร้างการบริหารโรงเรียน ส่วนใหญ่จัดท าโครงสร้างการ
บริหารตามที่เคยปฏิบัติมาก่อน กระบวนการไม่ชัดเจน เป็นโครงสร้างระบบทางเดียว ขาดการ
เชื่อมโยงปัจจัยอ่ืนหรือการพิจารณาย้อนกลับ ต้องการบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตย ๔) ด้านการมี
ส่วนร่วมระดับโรงเรียน เป็นความร่วมมือของทุกฝุายทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน สนับสนุนโดย
คณะกรรมการสถานศึกษา แต่ความร่วมมือที่ดีจากภายนอก ส่วนมากเป็นความสามารถเฉพาะตัวของ
ผู้บริหาร และ ๕) ด้านสภาพการบริหาร ๔ งาน พบว่า (๑) ด้านวิชาการ มีคณะกรรมการบริหาร
หลักสูตร ต้องการให้มีระบบนิเทศภายในและให้เป็นส่วนหนึ่งของรูปแบบการบริหารโรงเรียน (๒)ด้าน
งบประมาณ โรงเรียนได้รับงบประมาณจากส่วนกลางตามจ านวนนักเรียน ส่วนงบประมาณอ่ืน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นผู้จัดสรรให้มีการขอรับการสนับสนุนจากชุมชน (๓) ด้านบริหาร
บุคคล เห็นว่าเป็นหน้าที่ของผู้บริหารแต่ไม่มีอิสระในการปฏิบัติบางเรื่อง (๔) ด้านบริหารทั่วไป มีการ
มอบหมายงานตามโครงสร้างการบริหารและต้องการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติอย่างทั่วถึง ปัจจัยที่ท าให้
การจัดการสถานศึกษาขนาดใหญ่ประสบผลส าเร็จ คือ ผู้บริหารใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ครูท า
บันทึกข้อตกลงก่อนปฏิบัติงานมีวัฒนธรรมแบบพ่ีช่วยน้อง ใช้กิจกรรมช่วยสอนจะส่งเสริมบรรยากาศ
การเรียนการสอน ความต้องการด้านผู้เรียน คือ ให้ผลการทดสอบ NT, O-Net และ LAS ได้ตาม
เกณฑ์มาตรฐาน มีคุณธรรมตามค่านิยมไทยและให้นักเรียนเคารพครูและรักโรงเรียน ด้านครู คือ ให้
ได้รับการพัฒนาตามยุคสมัยสอนตามแนวคิดผู้เรียนเป็นส าคัญ ครูมีส่วนร่วมการบริหาร ด้านผู้บริหาร
คือ มีทักษะทางเทคโนโลยีมีคุณธรรมและใช้ทักษะบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านสถานศึกษา คือ พัฒนา
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นที่ยอมรับและทางเลือกให้กับชุมชน 
  ๒. รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในสถานศึกษาขนาดใหญ่ที่ได้ รับการ
พัฒนาเป็นแบบบูรณาการ ( Integrated System) แสดงเป็นแผนภูมิมี ๖ ขั้นตอน และ ๑๒ 
องค์ประกอบย่อยประกอบด้วย ขั้นตอนที่ ๑ ภาพความส าเร็จก าหนดเป็นทิศทางการบริหารโรงเรียน 
มีองค์ประกอบย่อยคือ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเปูาหมาย ขั้นตอนที่ ๒ ปัจจัยการบริหารโรงเรียน มี
องค์ประกอบย่อย คือ ๑) โครงสร้างการบริหารโรงเรียน และ ๒) การก ากับดูแลและสนับสนุนขั้นตอน
ที่ ๓ การบริหารจัดการมีองค์ประกอบย่อย คือ ๑) ยุทธศาสตร์การบริหารโรงเรียน และ ๒)เครื่องมือ
การบริหาร ขั้นตอนที่ ๔ ผลที่เกิด มีองค์ประกอบย่อย คือ ๑) ผู้เรียน ๒) ครู ๓) ผู้บริหารและ ๔) 
โรงเรียน ขั้นตอนที่ ๕ ประเมินผลอย่างมีส่วนร่วม มีองค์ประกอบย่อย คือ ๑) คณะกรรมการ
สถานศึกษาของโรงเรียน ๒) คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ๓) คณะกรรมการบริหารของโรงเรียน
และ ๔) ผู้บริหารโรงเรียนและข้ันตอนที่ ๖ ย้อนกลับ ปรับปรุง 
  ๓. การน าเสนอรูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ขนาดใหญ่ พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นว่า โครงสร้างรูปแบบมีความเหมาะสม มีล าดับขั้นตอนที่
ชัดเจน แสดงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย มีระบบการย้อนกลับปรับปรุง
การน าเสนอด้วยแผนภูมิสามารถสื่อสารได้เข้าใจชัดเจน เพ่ือการน าไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพส่วน
ข้อเสนอแนะส าคัญ คือ ให้มีการปรับองค์ประกอบย่อยเหมาะสมกับบริบทของท้องถิ่น และในการนา



๙๒ 

รูปแบบไปใช้นั้น ควรท าความเข้าใจกับผู้มีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียนและด าเนินการให้ครบ
ขั้นตอน๑๔๑ 

 วาสิตา เกิดผล ประสพศักดิ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แบบจ าลองการบริหารเชิงพุทธบูรณา
การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยพบว่า 

   ๑. สภาพการบริหารงานเชิงบูรณาการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ภาพรวมอยู่ในระดับมากแต่ยังมีปัญหาต่างๆ ในด้านการบริหารไม่เป็นไปตามระเบียบ ปัญหาการ
จัดสรรงบประมาณ ไม่เป็นไปตามความต้องการของชุมชน ปัญหาการบริการสาธารณะไม่เพียงพอและ
ไม่ทั่วถึง ปัญหาการก่อสร้างสาธารณูปโภคไม่ตรงความต้องการของชุมชน ด้านบริหารงานบุคลากร
ขาดความรู้ความสามารถแต่ละด้าน 
   ๒. การศึกษาแนวคิดเชิงทฤษฎีและหลักพุทธธรรมเกี่ยวข้องกับการบริหารเชิง
พุทธบูรณาการพบว่า การน าหลักอิทธิบาท ๔ มาใช้เป็นแนวทางหลักในการบริหารงานเชิงบูรณาการ 
และมีหลักพรหมวิหาร ๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักทิฏฐิธัมมิกัตถะประโยชน์ ๔ เป็นส่วนประกอบ 
เพ่ือให้การบริหารงานเชิงบูรณาการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประสบความส าเร็จ๓) 
แบบจ าลองการบริห ารเชิงพุทธบูรณาการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่าองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีการใช้เทคนิคการสร้างบูรณาการ ๓ ประการ (๓C) ได้แก่ ร่วมมือ(Co-ordination)  
ประสาน (Co-operation) และสอดคล้อง (Consistency) ในการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๓ ระดับ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล และ องค์การบริหารส่วนต าบล เกี่ยวกับสาระ
งานท้องถิ่น ๓ ประการ ได้แก่ การเงิน บุคลากร และการมีส่วนร่วม โดยกลุ่มงานท้องถิ่น๓ กลุ่ม ได้แก่ 
งานบริหาร งานบริการและงานสนับสนุน อันน าไปสู่คุณลักษณะของแบบจ าลองการบริหารงานเชิง
พุทธบูรณาการ ๓ ประการ ได้แก่ ความเป็นเอกภาพ ความเข้มแข็งและความยั่งยืน การบริหารงาน
เชิงพุทธบูรณาการตามหลักพุทธธรรม ผู้บริหารท้องถิ่นใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ผู้ปฏิบัติงานใช้
หลักสังคหวัตถุ ๔ และผู้รับบริการใช้หลักทิฏฐิธัมมิกัตถะประโยชน์ ๔โดยทุกภาคส่วนใช้หลักอิทธิบาท
ตามหลักการบริหารงานเชิงพุทธบูรณาการ เพ่ือให้การบริหารงานท้องถิ่นประสบความส าเร็จ ซึ่งการ
ใช้หลักพุทธธรรมดังกล่าว ท าให้การบริหารเชิงพุทธบูรณาการของท้องถิ่นมีความเป็นเอกภาพ 
เข้มแข็ง และยั่งยืน๑๔๒ 

 ศิริรัตน์  ชุณหคล้ายและคณะ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการส านักงานยุติธรรมจังหวัดผลการวิจัยพบว่า กลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ปฏิบัติงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับ “กระบวนการบริหารงาน” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง และเกี่ยวกับ “ผลการ
ด าเนินงาน” อยู่ที่ระดับสูงมากทุกด้าน ผลการวิจัยระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับ “กระบวนการ
                                                                        
              ๑๔๑สมพงษ์  ทับทิมหิน.“การพัฒนารูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ขนาดใหญ่”.วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๔). 

๑๔๒วาสิตา เกิดผล ประสพศักดิ์. “แบบจ าลองการบริหารเชิงพุทธบูรณกรรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น”.วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
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บริหารงาน” และ “ผลการด าเนินงาน” พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับ
ค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทางบวก แต่พบว่า ข้อมูลจากการศึกษาเชิงคุณภาพมีความไม่สอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงปริมาณหลายประการ เช่น ผลการวิจัยจากแบบสอบถามที่ระบุการจัดการด้าน 
“นโยบายและการวางแผน” อยู่ในระดับดีมาก แต่จากการศึกษาเชิงลึกพบว่า ในทางปฏิบัตินโยบายที่
เป็นรูปธรรมของผู้บริหารส านักงานยุติธรรมจังหวัดเกี่ยวกับภารกิจหลักยังไม่ชัดเจนการน าไปปฏิบัติ
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายจึงวัดผลไม่ได้ หรือที่พบว่า “โครงสร้างส านักงานยุติธรรมจังหวัด” มีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง แต่ข้อมูลเชิงลึก กลับพบว่าโครงสร้างดังกล่าวท าให้งานส านัก งาน
ยุติธรรมจังหวัดยังไม่บรรลุเปูาหมายเทา่ที่ควร เป็นต้นปัญหาที่ส านักงานยุติธรรมจังหวัดเผชิญคือ การ
ขาดหน่วยงานเจ้าภาพหลักท าให้ไม่อาจด าเนินการบูรณาการทั้งในด้านการวางแผนและด้านการ
บริหารงานด้านอ่ืนได้เหล่านี้แสดงว่าส านักงานยุติธรรมจังหวัดเป็นองค์กรที่ขาดเงื่อนไขที่จ าเป็นต่อ
การจัดองค์การ (Organize) ตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่สามารถก าหนดเปูาหมาย ก ากับการ
ด าเนินงานสู่เปูาหมาย และประเมินผลงานเพ่ือน ามาปรับปรุงเปูาหมายหรือการด าเนินงานได้๑๔๓ 

 เจษฎา  นกน้อย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความหลากหลายในองค์กร : ตัวแบบ

ทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความเท่าเทียมกันของผู้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ” ผลการวิจัย

พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความเท่าเทียมกันของผู้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศภายใน

องค์กรประกอบด้วย ๑) ลักษณะส่วนบุคคล ๒) การจัดการความหลากหลายในองค์กร และ๓) บริบท

อ่ืน ส่วนนโยบายเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่ท างาน 

อยู่มีคณะกรรมการบริหารองค์กรที่มีความหลากหลายขณะที่องค์กรที่ท างานอยู่มีการจัดฝึกอบรม 

และให้ความรู้เกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เช่นเดียวกับประเด็นเรื่องของ

การก าหนดนโยบายการไม่เลือกปฏิบัติต่อกลุ่มใดๆในสถานที่ท างานและการแยกการจัดการ ความ

หลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรออกจากการขจัดความไม่เท่าเทียมซึ่งองค์กรที่

ท างานอยู่มีกลุ่มที่ไม่เป็นทางการคอยให้ค าแนะน าในประเด็นทางด้านความหลากหลายทางเพศของ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร๑๔๔ 

 สุวพักตร์  เวศม์วิบูลย์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารองค์การแห่ง

การเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม” ผลการวิจัยพบว่า 

                                                                        
๑๔๓ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย และคณะ. “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการส านักงานยุติธรรม

จังหวัด”. รายงานการวิจัย. (คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๓). 
๑๔๔เจษฎา  นกน้อย“การจัดการความหลากหลายในองค์กร : ตัวแบบทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ

ความเท่าเทียมกันของผู้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ”.วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต.(คณะรัฐ
ประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒). 



๙๔ 

   ๑. สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และระดับปัจจัยทางการบริหารส่งผล

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยพยาลาย สังกัดกระทรวงกลาโหม มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

เกณฑ์ระดับสูง (ค่าเฉลี่ย = ๓.๖๕, ๓.๗๓ ตามล าดับ) 

   ๒. รูปแบบการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น เป็นรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ค่าไค-สแควร์ = ๔๙๗๙ p= ๐.๔๘๒; df = 

๕๐; GFI = ๐.๙๗๕; AGFI = ๐๙๑๑ RMR = ๐.๐๐๐) ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความ

แปรปรวนความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ร้อยละ ๘๔.๒๐ 

   ๓. ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เรียงล าดับ

จากมากที่สุดไปจนกระทั่งน้อยที่สุด ๓.๑) ปัจจัยด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ๓.๒) ปัจจัย

ด้านผู้บริหาร ๓.๓) ปัจจัยด้านการจูงใจ ๓.๔) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การและช่องทางการสื่อสาร 

๓.๕) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี/สิ่งสนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน ๓.๖) ปัจจัยด้านประสิทธิผล

การด าเนินงานและคุณภาพ ๓.๗) ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน การเพ่ิมอ านาจและ

ความรับผิดชอบในงาน ๓.๘) ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายและกลยุทธ์ และ ๓.๙) ปัจจัยด้าน

การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน 

   ๔. แนวทางในการพัฒนาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ๔.๑) ปัจจัยด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศของการ

เรียนรู้จากความผิดพลาดให้คุณค่ากับผู้ที่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เน้น

การท างานกับเครือข่าย ๔.๒) ปัจจัยด้านผู้บริหาร ควรบริหารงานแบบสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง และ

การเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ และบริหารอย่างสร้างสรรค์ ๔.๓) ปัจจัยด้านการจูงใจ 

ควรมีการพิจารณาให้รางวัลแก่ผู้ที่สร้างสรรค์นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสถาบันและแสดงความยกย่อง/

ให้รางวัลแก่บุคลากรที่สามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๔.๔) ปัจจัยด้านโครงสร้าง

องค์การและช่องทางการสื่อสาร ควรมีการประเมินผลระบบการสื่อสารกระจายงานให้กับบุคลากร

อย่างทั่วถึงและเป็นธรรม ๔.๕) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี/สิ่งสนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน ควรมี

การจัดบุคลากรรักษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอต่อการจัดหาและ

พัฒนาเทคโนโลยีและสิ่งสนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานให้มีความพร้อมส าหรับการใช้งาน 

๔.๖) ปัจจัยด้านประสิทธิผลการด าเนินงานและคุณภาพ ควรมีการน าผลการประเมินคุณภาพภายใน

และภายนอกมาใช้ในการปรับปรุงคุณภาพด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ/สิ่งสนับสนุนการเรียนรู้และการ

ปฏิบัติงาน และด้านการจัดการความรู้ของสถาบัน ก าหนดมาตรฐานเทียบเคียงกับสถาบันการศึกษา

พยาบาลในสังกัดอ่ืนๆ ที่มีผลการด าเนินงานที่ดีกว่า เพ่ือใช้ในการก าหนดเปูาหมายของสถาบันให้ดีขึ้น



๙๕ 

อย่างต่อเนื่อง ๔.๗) ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน การเพ่ิมอ านาจและความรับผิดชอบใน

งาน ควรมีการสร้างโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนพัฒนาบุคคลและเปูาหมายการ

เรียนรู้ สร้างโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรและเปูาหมายการเรียนรู้ 

สร้างโอกาสให้บุคลากรและทีมงานแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ ๔.๘) ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์ และ

ด าเนินการตามแผน ๔.๙) ปัจจัยด้านการปฏิบัติของบุคคลและทีมงานบุคลากรควรปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมการท างาน โดยท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนนอกเหนือแผนกงานของตน พยายามเรียนรู้งานอ่ืน

ของสถาบันมากขึ้น และใช้กระบวนการคิดเชิงระบบในการท างานและการแก้ไขปัญหา๑๔๕ 

 ประดิษฐ์  ดีวัฒนกูล ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารกรุงเทพมหานคร : ศึกษาการพัฒนา

รูปแบบที่เหมาะสม” ผลการวิจัยพบว่า แนวความคิดในการปฏิรูประบบการบริหารกรุงเทพมหานคร

แบ่งเป็น ๓ กลุ่ม คือ กลุ่มที่ ๑ มองว่ากรุงเทพมหานครใหญ่โตเกินไปควรที่จะแบ่งหน่วยงานย่อยเพ่ือ

ความคล่องตัว กลุ่มท่ี ๒ มองว่า ดีอยู่แล้วแต่จะต้องปรับปรุงในส่วนขั้นตอนการบริหารและเพ่ิมอ านาจ

หน้าที่ กลุ่มท่ี ๓ มองว่าจะต้องแบ่งอ านาจให้ส านักงานเขตรับผิดชอบมากขึ้นเพ่ือการบริการประชาชน 

ทางผู้วิจัยได้เสนอแนะที่มีความจ าเป็นจะต้องพัฒนารูปแบบอีก ๓ ระยะ คือ ระยะสั้น ใช้รูปแบบเดิม

แต่ควรกระจายอ านาจให้กับส านักเขตมากขึ้น ระยะกลาง ควรแบ่งการบริหารเป็น ๓ ระดับ ผู้ว่า

กรุงเทพมหานครผู้ทรงคุณวุฒิสภากรุงเทพมหานคร และสภาเอกรูปประจ าเขต และระยะยาว จะต้อง

จัดตั้งส านักเขตบริหารท้องถิ่น มีประธานเขตและข้าราชประจ าหรือมาจากการเลือกตั้ง๑๔๖ 

 บรรจง  เจริญสุข ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาตามหลัก

ธรรมาภิบาลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตจังหวัดภาคใต้ตอนบน” พบว่า สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

เขตจังหวัดภาคใต้ตอนบนมีสถานภาพการบริหารสถานศึกษาที่สะท้อนให้เห็นถึงการขาดหลักธรรมาภิ

บาลในการบริหารงานตามขอบขายภารกิจการบริหารสถานศึกษาทั้ง ๔ ด้าน ส่วนรูปแบบการบริหาร

สถานศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตจังหวัดภาคใต้ตอนบน พบว่า

รูปแบบซึ่งเป็นวิธีการบริหารศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีโครงสร้างซึ่งประกอบด้วย ภารกิจสถานศึกษา ๔ ด้าน

ได้แก่ ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารบุคคล และด้านการ

บริหารทั่วไป แต่ละด้านประกอบด้วยภารกิจการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล ๖ หลัก ผลการประเมิน

                                                                        
๑๔๕สุวพักตร์ เวศม์วิบูลย์. “การพัฒนารูปแบบการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาล 

สังกัดกระทรวงกลาโหม”.วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต.(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๑). 
๑๔๖ประดิษฐ์ ดีวัฒนกูล. “การบริหารกรุงเทพมหานคร : ศึกษาการพัฒนารูปแบบที่เหมาะสม”.

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๙). 



๙๖ 

ความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารสถานศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในเขตจังหวัดภาคใต้ตอนบนมีความเห็นว่ารูปแบบมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน๑๔๗ 

 นาคม  ธีรสุวรรณจักร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดราชบุรี” พบว่ารูปแบบการ
บริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ประกอบด้วย หลักนิติธรรม หลัก
คุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบและหลักความคุ้มค่า ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดราชบุรีพบว่าสมาชิกองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้านตามล าดับ ได้แก่ หลัก
นิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักคุณธรรม หลักความคุ้มค่า หลักการมีส่วนร่วมและหลักความ
รับผิดชอบ ส่วนผลการพัฒนารูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่
ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดราชบุรีที่ได้พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย หลักนิติธรรม หลัก
คุณธรรม หลักความคุ้มค่า หลักการมีส่วนร่วมและหลักความรับผิดชอบ๑๔๘ 

 เอ็มโซลลา จอย เจอรี่มีน (Msolla, Joyce. Jeremian) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การประเมิน
การใช้ทักษะการบริหารงาน และความรู้ของครู-ผู้บริหารวิทยาลัยในแทนซาเนีย” การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้ใช้ การส ารวจเพ่ือศึกษาการใช้ความรู้และทักษะการบริหารงานของครู -ผู้บริหารวิทยาลัย ใน
แทนซาเนีย ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่ครู-ผู้บริหารเผชิญในการปฏิบัติภาระงานทั้งหมดเฉลี่ยแล้วอยู่
ในขั้นต่ า และภาระงานที่ปฏิบัติทั้งหมดมี ๗ ด้าน ได้แก่ ด้านการเงินและโครงกาพ่ึงพาตนเอง ด้านการ
จัดการวัสดุและทรัพยากร ด้านสิ่งแวดล้อมอาคารสถานที่ ด้านหลักสูตรและการเรียนการสอน ด้าน
กิจการนักศึกษา ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการวางแผนและพัฒนา ซึ่งในการประเมินนั้น 
พบว่า งานที่ปฏิบัติได้ยากที่สุดตามล าดับดังนี้ ด้านการจัดการวัสดุและทรัพยากร ด้านสิ่งแวดล้อม

                                                                        
๑๔๗บรรจง เจริญสุข. “การพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน เขตจังหวัดภาคใต้ตอนบน”.วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒).  

๑๔๘นาคม ธีรสุวรรณจักร. “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี
ขององค์การบริหารสวนต าบลจังหวัดราชบุรี”.วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย.์ (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๔). 



๙๗ 

อาคารสถานที่ ด้านการเงินและโครงการพ่ึงพาตนเอง ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านหลักสูตร
และการเรียนการสอน๑๔๙ 

 กรภัทร์ จารุกําเนิดกน ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
สาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์เก่ียวกับเด็กและสตรี” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในกรณีศึกษาปฏิบัติการผ่านระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๕ ได้แก่ ๑) ด้านการจัดคน เข้า
ท างาน ๒) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ๔) ด้านความปลอดภัย
และสุขอนามัย และ๕) ด้านพนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ ในภาพรวมวิธีปฏิบัติของกรณีศึกษาไม่ต่าง
จากภาครัฐและเอกชน มีจุดเด่น ของสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่แตกต่างในด้านวัฒนธรรมการ
อยู่แบบครอบครัวกล่าวคือ มีการช่วยเหลือกันทั้งในปัญหาเรื่องงานและเอ้ือมถึงเรื่องส่วนตัวและเรื่อง
ครอบครัวด้วย๑๕๐ 

 เฮนรี่ (Henry) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “หน้าที่ของผู้บริหารงานบุคลกรในระบบโรงเรียน 
ประถมศึกษารัฐมิสชูรี่” ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หน้าที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา 
ทางด้านบริหารงานบุคคล ควรประกอบด้วย กระบวนการที่ส าคัญ ๑๑ ประการ ดังนี้คือ การวางแผน
ก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การนิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงานการพัฒนา การให้
ประโยชน์เกื้อกูล การประนีประนอม ความปลอดภัย ความต่อเนื่อง ข่าวสารเกี่ยวกับบุคลากร๑๕๑ 

 สมศักดิ์  เอี่ยมคงส ีได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา” ผลการวิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัย ในก ากับของรัฐจะต้องมีประสิทธิภาพ คล่องตัว ยึดหยุ่น มีความยุติธรรม โปร่งใส 
และตรวจสอบได้ สามารถดึงดูด และรักษาคนดี คนเก่งไว้ได้ ระบบการท างานและค่าตอบแทน
สามารถแข่งขัน ก าภาคเอกชนได้ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่ อง

                                                                        
๑๔๙Msolla. Joyce. Jeremian.“Assessing Administrative Skills and Knowledge of 

Teacher’ College Principals in Tanzania”.Dissertation Abstracts International –A. 33 (01) : 1993. 
Available : UMI; Dissertation. 1995).(CD-ROM). 

๑๕๐กรภัทร์ จารุก าเนิดกนก. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคม
สงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี”.วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต.(คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔). 

๑๕๑Daniel Henry.A Profile on Personnel Administrators of Public School Systems 
in The State of Missouri “Dissertation AbstractsInternational”. (October.1979),1776-A. 



๙๘ 

ตลอดจนอายุงาน โดยใช้ระบบสัญญาจ้าง และอ านาจการบริหารงานบุคคลสิ้นสุดที่สภา
มหาวิทยาลัย๑๕๒ 

 สกลธ์  ขุนสนิท ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่ เป็นนิติบุคคลตามนโยบายการกระจายอ านาจในจังหวัดชายแดนด้านตะวันออก” 
ผลการวิจัย พบว่า ในการบริหารจัดการแต่เดิมการตัดสินใจจะท าโดยผู้บริหารแต่เพียงล าพัง ใน
ปัจจุบันเมื่อได้มีนโยบายการกระจายอ านาจ บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารและการ
ตัดสินใจมากขึ้น จากการสัมภาษณ์ และแบบสอบถามพบว่าการมีส่วนร่วมของบุคลากรยังอยู่ในระดับ
น้อย ส่วนรูปแบบการบริหารงานบุคคล ค้นพบจากข้อมูลใน ประกอบด้วย ๑๐ ด้านดังนี้ ๑) บุคคล ๒) 
การบริหารด้านสิ่งแวดล้อม ๓) การพัฒนางานวิชาการ ๔) งบประมาณ ๕) การพัฒนางานทั่วไป๖) 
การวางแผน ๗) การสรรหาและเลือกสรรบุคลากร ๘) การประเมินและพัฒนาบุคลากร ๙) ด้านวินัย 
และ๑๐) การสร้างขวัญและก าลังใจ ซึ่งผลการใช้รูปแบบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่เป็นนิติบุคคลตามนโยบายการกระจายอ านาจในจังหวัดชายแดนด้านตะวันออกโดยรวมอยู่
ในระดับมาก๑๕๓ 

 มารดารัตน์  สุขสง่า ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กรชั้นน าในประเทศไทยกรณีศึกษา: บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน)” ผลการวิจัย พบว่า ๑) ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรขององค์กรชั้นน าในประเทศไทย: บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ๑๐ ล าดับ เรียงจาก
ความส าคัญมากที่สุด ๑๐ ล าดับได้แก่ ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ ๕.๐๐, 
ความมุ่งมั่นเพ่ือความส าเร็จ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๙๕, การคิดสิ่งใหม่ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 
๔.๙๓, การคิดเชิงกลยุทธ์มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๘๘, ความสามารถในการปรับตัวพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๖๖, ใฝุเรียนรู้มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๗๑, การเป็นผู้น าในทีม 
มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๖๑, ความสามารถในการใช้ภาษา มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๔๙, ความมี
จริยธรรม มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๔๖ และคิดนอกกรอบ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๔๔ ตามล าดับ 
๒) แนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรบนพ้ืนฐานขีดความสามารถหลักของบุคลากร(Core 
Competency) ใช้แนวคิด “การบริหารขีดความสามารถ” (Competency Based Management)

                                                                        
๑๕๒สมศักดิ์ เอี่ยมคงสี.“รูปแบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัย ในก ากับของรัฐ : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา”.ปริญญานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาอุดมศึกษา.(มหาวิทยาลัยศรี : นครินท
รวิโรฒ, ๒๕๔๕). 

๑๕๓สกลธ์ ขุนสนิท. “รูปแบบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคลตาม
นโยบายการกระจายอ านาจในจังหวัดชายแดนด้านตะวันออก”.วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต. (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย, ๒๕๕๒). 



๙๙ 

ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ระบบการสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานระบบการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งปลูกฝังจริยธรรมการด า เนินธุรกิจตลอดจนดูแล
ผลตอบแทน สวัสดิการและสภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับความหลากหลายของ
พนักงาน โดยเฉพาะกระบวนการสรรหาบุคลากรใหม่ที่ดีที่สุดเสมอ นั่นคือ Best recruit and retain 
เน้นการสัมภาษณ์บนพ้ืนฐานของ Competency Based Interview เพ่ือให้ได้ทั้งคนเก่งและคนดี มี
คุณภาพสูงและซื่อสัตย์เข้ามาร่วมงานโดยบุคลากรหรือผู้ สมัครที่จะผ่านการสัมภาษณ์ และเข้าสู่
กระบวนการอ่ืนขององค์กรต่อไปได้นั้น คะแนนการสัมภาษณ์จะต้องมีเสียงเป็นเอกฉันท์เท่านั้น๑๕๔ 

 ภิรมย์  เจริญพานิช ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากร
ระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก” ผลการวิจัย พบว่า สภาพการ
ด าเนินงานในปัจจุบันมีผลต่อการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการ ค่าเฉลี่ยส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันและสภาพ
ความเป็นจริงเกี่ยวกับปัจจัยแต่ละประเด็นค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับมาก ผลการ
สร้างรูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต
ผลิตภัณฑ์พลาสติก พบว่ารูปแบบที่สร้างขึ้นประกอบด้วย องค์ประกอบความผูกพัน ๓ ด้าน และ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรระดับปฏิบัติการมีท้ังหมด ๑๓ ปัจจัยซึ่งประกอบด้วย ๑) 
ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ๒) ความน่าเชื่อถือขององค์กร ๓) การได้รับการสนับสนุนให้มี
โอกาสปรับปรุงและแก้ไขปัญหาวิธีการท างานให้ดีขึ้น ๔) เงินเดือนที่ได้รับ ๕) ความมีอิสระในการ
ท างาน ๖)โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ๗)บทบาทหน้าที่ในการท างาน ๘) นโยบายและ
การบริหารงานขององค์กร ๙) ทัศนคติที่ดีต่องานที่ท า ๑๐)ความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ ๑๑) 
ความสะดวกสบายในการเดินทางมาท างาน ๑๒) ความมั่นคงในงาน ๑๓) โอกาสในการได้รับการ
พัฒนา เช่น ฝึกอบรม/ดูงาน/ศึกษาต่อ ผลการจัดท าคู่มือแนวทางปฏิบัติและกลยุทธ์ในการเสริมสร้าง
การธ ารงรักษาบุคลากร พบว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในการน าไปประยุกต์ใช้๑๕๕ 

                                                                        
๑๕๔มารดารัตน์ สุขสง่า. “ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ

องค์กรช้ันน าในประเทศไทยกรณีศึกษา : บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)”.รายงานการวิจัย. (คณะ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๔). 

๑๕๕ภิรมย์ เจริญพานิช. “รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก”.วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารธุรกิจ
อุสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์. (ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
เจ้าเกล้าพระนครเหนือ, ๒๕๕๘). 



๑๐๐ 

 พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก)ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัย พบว่า ๑. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน การสรรหา การพัฒนาและการธ ารงรักษา มีกลยุทธ์คือ 
กระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร ก าหนดแผนทั้งในระยะสั้น กลาง 
และยาว ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละงาน การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผลด้วยการจัดท าเป็น
เอกสารที่ระบุวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ด้านต่างๆ ในการด าเนินงานขององค์การหนึ่งๆ เป็น
เครื่องมือในการประสานงานและก ากับติดตามการด าเนินงานในส่วนต่างๆ ขององค์การให้เป็นไปใน
ทิศทางและจังหวะที่สอดคล้องกันซึ่งจัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์สภาพการณ์ภายนอกและภายใน
องค์การเพ่ือคาดคะเนแนวโน้มของสถานการณ์และก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การให้
สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์จุดมุ่งหมาย ภารกิจและวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์ของ
องค์การ นโยบายต่างๆ ที่ส าคัญ แผนงานหลักและแผนงานอ่ืนๆ ที่จะน ามาปฏิบัติ มาบูรณาการ
เพ่ือให้สามารถเชื่อมโยงสอดรับกับหลักการบริหารขององค์การ เพ่ือให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ตามจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ๒. สภาพกลยุทธ์การทรัพยากรมนุษย์
ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี ที่เป็นอยู่นั้น คณะสงฆ์ได้น ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความสอดคล้องตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ ตลอด
จนถึงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี เพ่ือ
ส่งเสริมการสร้างทรัพยากรบุคคล คือ พระสังฆาธิการ ผู้เป็นศาสนทายาทสืบทอดอายุพระพุทธศาสนา
ในอนาคต นอกจากนั้น ปัญหาอุปสรรคการจัดการที่ไม่เหมาะกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของคณะสงฆ์ จังหวัดเพชรบุรี มีสาเหตุส าคัญมาจากวิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจน พันธกิจไม่เหมาะสม
กระบวนการจัดการภายในคณะสงฆ์ไม่ชัดเจน เช่น การวางแผน (planning) การสรรหา (recruiting) 
การพัฒนา (development) และการธ ารงรักษา (Maintaining) เป็นต้น๓. กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี คือ การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
คุณค่าเพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรที่มีค่าให้คณะสงฆ์รู้จักคุณค่าของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
น าเอาไปประพฤติปฏิบัติในชีวิตประจ าวันเป็นกลยุทธ์การวางแผนงานต่างๆที่เกี่ยวกับงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นแม่แบบที่มีคุณภาพ และก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่คณะสงฆ์ เพ่ือเตรียมบุคคลให้เหมาะสมกับงานและเวลา รวมทั้งพัฒนาก าลังคนให้
เกิดประสิทธิภาพ และบรรลุเปูาหมายยังสามารถประเมินกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและความ
ต้องการในอนาคต พร้อมวิธีการเพ่ือให้เกิดความสมดุลกันระหว่างทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันกับ
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตการพยากรณ์ความต้องการเพื่อให้สอดคล้องกับต าแหน่งที่ว่างในอนาคต ซึ่ง
จ าเป็นต้องให้มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีด้วยจึงน าเสนอกลยุทธ์ดังนี้๓.๑) กล
ยุทธ์ด้านการวางแผน มีวินัย ตรงต่อเวลา และความรับผิดชอบต่อตนเองและสังคมมีภาวะความเป็น
ผู้น าและผู้ตาม สามารถท างานเป็นทีมและสามารถแก้ไขข้อขัดแย้งและล าดับความส าคัญมีจุดมุ่งหมาย



๑๐๑ 

เพ่ือเสริมสร้างให้ทรัพยากรมีความรู้ความสามารถ ทัศนคติ  และประสบการณ์เพ่ิมขึ้นจนสามารถ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขณะเดียวกันพร้อมที่จะ
รับผิดชอบงานต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือให้องค์การสัมฤทธิ์ผล๓.๒) กลยุทธ์ด้านการสรรหา การคัดเลือก
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการท างานหรือรับต าแหน่งในหน้าที่ต่างๆ มีสรรหาจากคุณสมบัติ
ที่เหมาะสมกับงาน การก าหนดการสรรหาทรัพยากรมนุษย์โดยให้ยึดหลักพระธรรมวินัยและกฎหมาย
บ้านเมือง เพ่ือจะได้น าไปสู่ขั้นตอนที่มีคุณภาพ๓.๓) กลยุทธ์ด้านการพัฒนา มีความเชื่อมั่นว่าจะต้อง
เปลี่ยนจากการพัฒนาความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม ไปสู่การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจ และอุปนิสัย
เพ่ือให้คนหาความรู้เอง พัฒนาทักษะด้วยตัวเองรวมถึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามทัศนคติที่
เปลี่ยนไป๓.๔) กลยุทธ์ด้านการธ ารงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์ จะท าให้เกิดความรัก ความ
ผูกพันความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ ความจงรักภักดี และความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์ การ
ปรับเปลี่ยนต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์๑๕๖ 

 ประสิทธิ์ ชุมศร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติเพ่ือการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุ

ราษฎร์ธานีเขต ๒” ผลการวิจัย พบว่า ๑) การด าเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต ๒ มีปัญหาในด้านผู้เรียนด้านการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนและด้านการบริหารจัดการ โดยโรงเรียนต้องการค าแนะน าที่ชัดเจน และ

การก ากับดูแล ติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ต้องการ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาระบบการประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษา และต้องการให้มีการประเมินผลจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและมี

การสะท้อนผลการประเมิน เพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ๒) รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต ๒ ครอบคลุมถึงหลักการ ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม การสร้าง

เครือข่ายการท างาน การพฒันาต่อเนื่องการบูรณาการ หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 

และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กระบวนการประกอบด้วย การวางแผน การปฏิบัติจริงการ

ตรวจสอบและประเมินความก้าวหน้าการปรับปรุงและต่อยอดสู่วิธีที่ดีที่สุดและขั้นตอนประกอบด้วย 

๑) เตรียมความพร้อมบุคลากรที่จะท าหน้าที่นิเทศ ติดตามตรวจสอบ และประเมินผลระบบประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษา ๒)ก าหนดประเด็นปัญหาที่ได้จากการนิเทศ ติดตามตรวจสอบและ

                                                                        
๑๕๖พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก). “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด

เพชรบุรี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การจัดการเชิงพุทธ). (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๐๒ 

ประเมินผลระบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา ๓) แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และ

ความคิดเห็นเพ่ือคัดเลือกปัญหาหาสาเหตุของปัญหาและหาทางแก้ปัญหา ๔) สร้างความรู้และ

ตรวจสอบความถูกต้องของความรู้ ๕) สร้างผลงานที่เป็นวิธีการปฏิบัติอย่างมีระบบ(How to) หรือ

นวัตกรรมที่จะแก้ปัญหาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ๖) เสนอผลงานร่วมกันให้ค า

เสนอแนะและปรับปรุงงาน ๗) น าผลงานที่เป็นนวัตกรรมไปปฏิบัติในสถานศึกษา ๘) ประเมินผลงาน

และสรุป ๙) ประเมินค่านิยมรูปแบบพัฒนา ๑๐) เผยแพร่ผลงานให้หน่วยงานอื่นทราบ๑๕๗ 

 วาสินี  ใยโพธิ์ทอง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์” ผลการวิจัย ด้านการพ้นออกจากงาน พบว่า ส่วนมาก

บุคลากรของหน่วยงานพ้นออกจากงาน ด้วยการลาออก ด้านการเตรียมการเกี่ยวกับการพ้นออกจาก

งานของบุคลากรในกรณีต่างๆ หน่วยงานมีการรวบรวมข้อมูลผู้ที่จะเกษียณอายุราชการในแต่ละปีเพ่ือ

เตรียมวางแผนอตัราก าลังทดแทน๑๕๘ 

 วิชญาภา  เมธีวรฉัตร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง ๒” ผลการศึกษาพบว่า ๑) สภาพทั่วไปของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง ๒) ในด้านการฝึกอบรมมี

นโยบายการจัดการอบรมบุคลากร เชิญวิทยากรทั้งภายในและภายนอกมาอบรม ในด้านการศึกษา 

สนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างาน และในด้านการ

พัฒนา มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเอง พัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ 

ความสามารถ ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามลักษณะ ๕ด้าน คือ ด้านบุคลิกภาพ ด้านวิชาการ 

ด้านทักษะ ด้านเจตคติด้านความคิดสร้างสรรค์นั้น บุคลากรควรมีบุคลิกภายนอกที่ดีและเป็ น

แบบอย่างที่ดี มีความเป็นผู้น าทางวิชาการ บุคลิกภายใน ต้องเป็นคนที่มีจิตใจที่ดีงาม มีเจตคติที่ดี 

เป็นคนใจเย็น อารมณ์ดีมีทัศนะคติที่ดี มองโลกในแง่ดี๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง๒ ด้านศีล ได้ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่

การงานอย่างเต็มที่มีการจัดอบรมถือศีลและปฏิบัติธรรมประจ าปีการฝึกอบรมขั้นศีล คือ ฝึกกาย 

                                                                        
๑๕๗ประสิทธิ์ ชุมศร. “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อการประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต ๒”. รายงานการวิจัย. 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๕). 

๑๕๘วาสินี ใยโพธิ์ทอง. “สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์”. รายงานการวิจัย. (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๘). 



๑๐๓ 

วาจา ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจ ขั้นปัญญา คือฝึกองค์ความรู้ในการพัฒนา ด้านสมาธิ มีการส่งเสริมให้

บุคลากรท าสมาธิให้จิตใจมีความสงบสุขก่อนปฏิบัติงานอยู่เสมอ ด้านปัญญา สนับสนุนให้บุคลากร

ปฏิบัติงาน โดยใช้หลักความเห็นชอบ และคิดชอบในการท างาน๔) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง ๒ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

ด้านศีล (B = Behavior) การพัฒนาเน้นไปที่การพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ด้านศีลก่อให้เกิด ทักษะ และมีบุคลิกภาพที่ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านสมาธิ หรือการ

พัฒนาจิตใจ (M = Mind) การพัฒนาทรัพยากรด้านสมาธิยังก่อให้เกิด เจตคติที่ดีในการท างาน การ

พัฒนาด้านปัญญา หรือ การพัฒนาด้านความรู้ (W = Wisdom) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในขั้น

สูงสุดและมีความส าคัญสูงสุด ปัญญาน ามาใช้กับ ความรู้ทางวิชาการ และความคิดสร้างสรรค์เพราะต้อง

ให้เกิดความรับรู้และจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ จะได้รูปแบบจากการสังเคราะห์ (Synthesis Model) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ Buddhist Human Resource Development คือ BHRD = 

BMW๑๕๙ 

 พระมหาสุพจน์  สุเมโธ (พานทอง)ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “พรหมวิหาร ๔ : แนวคิดเชิง

บูรณาการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา”ผลการศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลมี

ความส าคัญต่อการบริหารงานในองค์กรหรือหน่วยงานเป็นอย่างมาก องค์กรจะประสบความส าเร็จได้

ย่อมต้องอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการท างาน และร่วมมือกันพาองค์กรไปสู่

เปูาหมายที่ตั้งไว้ให้ได้โดยยึดหลักการส าคัญในการบริหารคือต้องมีการกระจายอ านาจในภาระหน้าที่

ต่างๆ สร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรและสร้างระบบคุณธรรมให้เข้มแข็งยิ่งขึ้นโดยเฉพาะบุคลากรใน

สถานศึกษาหากบุคลากรในสถานศึกษามีคุณภาพมีขวัญก าลังใจที่ดีจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญาความรู้และคุณธรรมมีจริยธรรมและ

วัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุขซึ่งต้องอาศัยผู้บริหารสถานศึกษาที่

มีความสามารถในการบริหาร สามารถสร้างความรัก ความศรัทธาของบุคลากรที่มีต่อองค์กร และต่อ

ผู้บริหาร สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ มีความสุขในการปฏิบัติงาน และร่วมแรงร่วมใจกันน าพา

สถานศึกษาบรรลุเปูาหมายได้การบริหารงานบุคคลให้มีคุณภาพนั้น สามารถน าหลักพรหมวิหาร ๔ซึ่ง

เป็นหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้เป็นหลักธรรมที่จะช่วยให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา 

                                                                        
๑๕๙วิชญาภา เมธีวรฉัตร. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคเหนือตอนล่าง ๒”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๐๔ 

สามารถปกครองดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา หรือบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน และมีขวัญก าลังใจที่

จะท างานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรได้มากท่ีสุด๑๖๐ 

 จากหลักการ แนวคิด และผลงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่า การบริหารบุคลากรเป็น

งานที่ส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับหน่วยการปฏิบัติงานถึงแม้ว่าจะมี อุปสรรคและปัจจัย

ต่างๆ สมบูรณ์และทันสมัยสักเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพก็จะท าให้

หน่วยงานประสบความล้มเหลวในที่สุด ฉะนั้นหน่วยงานจึงจ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญของบุคลากร

เป็นพิเศษ และจะต้องสร้างระบบการบริหารงานบุคลากรให้ดีทุกๆ ด้าน คือ การให้ได้มาซึ่งบุคลากร 

การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลาพ้นจากงาน จึงจะท าให้บุคลากร

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความพึงพอใจในอันจะเป็นผลท าให้หน่วยงานประสบ

ความส าเร็จ   ซึ่งผู้วิจัยสรุปความได้ว่างานวิจัยทั้งหมดที่ศึกษานั้นล้วนมีความเกี่ยวข้องกับการ

บริหารงานบุคคลและการบริหารงานวิชาการ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย จากภาพรวมงานวิจัยแม้จะครอบคลุมทุกหน่วยงานที่สังกัดไม่ว่าจะเป็นวิทยาเขต 

วิทยาลัยสงฆ์ หน่วยฯและห้องเรียนก็ตาม แต่ประเด็นการวิจัยยังไม่ลงลึกในประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจ

เนื่องจากวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งกลุ่มภาคเหนือนั้นมีบริบทที่แตกต่างกันทั้งวัฒนธรรมองค์กรและ

โครงสร้าง จึงต้องมีการศึกษาวิจัยการบริหารงานบุคคลที่ต้องพัฒนาด้วยรูปแบบเชิงพุทธดังกล่าว 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                        
๑๖๐พระมหาสุพจน์ สุเมโธ (พานทอง). “พรหมวิหาร ๔ : แนวคิดเชิงบูรณาการในการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา”.วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๐๕ 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษางานวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ” ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคคลตาม
ศาสตร์สมัยใหม่และพุทธวิธีการบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เพ่ือน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัย โดยมีขอบข่ายเนื้อหา สาระส าคัญตามล าดับดังนี้ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมใน
ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล ขอ ง ขอ ง
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 - หลักสัปปุริสธรรม ๗ 
 - หลักพรหมวิหาร ๔ 
 - หลักอิทธิบาท ๔ 
 - หลักธรรมาภิบาล ๖ 

สภาพการบ ริหารงานบุค คลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 - การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
 - การธ ารงรักษาบุคลากร  
 - การพัฒนาบุคลากร  
 - การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

รูปแบบ 
การบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ 

ของวิทยาลัยสงฆ์กลุม่ภาคเหนือ 
- การคัดเลือกและสรรหาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 
 - การธ ารงรักษาบุคลากร ตามหลกัพรหมวิหาร 
 - การพัฒนาบุคลากร ตามหลักอิทธิบาท 
 - การให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล 

 



  

บทท่ี ๓ 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ แนวทางการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลและรูปแบบการบริหารงาน
บุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม โดยมีกระบวนการวิจัยดังนี้ 
 ๓.๑.  รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒.  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก  
 ๓.๓.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย      
 ๓.๔  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๓.๕  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในรูปแบบการวิจัย
อนาคต (Future Research) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยประกอบด้วยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง การเก็บข้อมูลจัดท าร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคล ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จาก
ผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับงานด้านบุคลากรของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งในกลุ่มภาคเหนือ  โดย
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยเป็น ๒ ภาคด้วยกันประกอบด้วย 

 ภาคที่ ๑ ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมดโดยศึกษาคัมภีร์ฝ่ายเถรวาท  ได้แก่ 
พระไตรปิฎก อรรถกถา ฎีกา คัมภีร์ต่างๆ ทางพระพุทธศาสนาเถรวาทที่เป็นข้อมูลในการจัดท าร่าง
รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธเพ่ือพัฒนาการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ รวมทั้งศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล, แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ, แผนพัฒนาระยะที่ ๑๑  
(๒๕๕๕-๒๕๕๙) ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือทุกแห่ง , 
กลุ่มเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิดและหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลสถาบันอุดมศึกษาและกลุ่มเอกสารการ
พัฒนาแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลทางอุดมศึกษาตามแนวคิดของ Gilbert (๑๙๙๙ เป็นต้น 

 ภาคที่ ๒ ศึกษาข้อมูลสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักเพ่ือน ามาสังเคราะห์ผลการวิจัย
เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือและการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมใน
การบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ เพ่ือน ามาสังเคราะห์เป็นร่างรูปแบบเสนอ
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมต่อไป 

 



๑๐๗ 

๓.๒ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักได้แก่ ประชากรที่ใช้ศึกษาโดยสุ่มแบบเจาะจง (Purpose Sampling) 
เพ่ือจัดเก็บข้อมูลด้านการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างแห่งละ ๕  รูป/คน รวมทั้งหมด  ๓๐  รูป/คน และ
การประชุมเพ่ือรับรองร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธด้วยรูปแบบการตรวจสอบโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship Model) ประกอบด้วยผู้บริหารวิทยาลัยสงฆ์,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านรูปแบบ,
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา จ านวน  ๙ รูป/คน โดยแต่ละข้ันตอนนั้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 

 ๓.๒.๑ การสัมภาษณ์ 

   การเก็บข้อมูลด้านสภาพที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการประยุกต์ใช้หลักพุทธ
ธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่ง โดยผู้วิจัยได้ประสานขอสัมภาษณ์
ผู้บริหารและคณาจารย์ของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือทั้ง ๖ แห่ง โดยสุ่มแบบเจาะจง ประกอบด้วย 

๑) วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ ประกอบด้วย  

(๑) พระราชวชิรเมธี, ผศ.ดร.,  ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  
(๒) พระครูศรีสุธรรมนิวิฐ ดร.,  รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร  
(๓) ผศ.ดร.สุพรต บุญอ่อน ,   อดีตรองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ  
(๔) ดร.คชามาต ชนะศักดิ์ ,   ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัย 
(๕) นายธีรพันธ์ เชิญรัมย์,       ผู้อ านวยการส านักวิชาการ  

๒) วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ประกอบด้วย  
(๑) พระศรีรัตนมุนี, ดร.,        ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช พิษณุโลก,  
(๒) พระครูรัตนสุตาภรณ์,ดร.  รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ 
(๓) ผศ.ปัญญา นามสง่า,        รักษาการรองผู้อ านวยการ ฝ่ายบริหาร,  
(๔) ดร.วรพล วรสุวรรณโรจน์, รักษาการผู้อ านวยการส านักงานวิชาการ,  
(๕) ดร.ดอนล่าร์ เสนา ,        รักษาการผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัย ,  

๓) วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ประกอบด้วย  
(๑) พระครูสิริสุตานุยุต,ดร.   ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน,  
(๒) นายประเด่น แบนปิง     รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร  
(๓) พระครูไพศาลธรรมานุสิฐ    รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ  
(๔) นายจักรพงศ์ เพ็ญเวียง     ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัย  
(๕) นายพุทธิพงษ์  กันทะรส     ผู้อ านวยการส านักงานวิชาการ  



๑๐๘ 

๔) วิทยาลัยสงฆ์นครล าปาง ประกอบด้วย  
(๑) พระราชธรรมาลังการ(จันทร์ กตปุญฺโญ),  ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์  
(๒) พระมหาภาณุวัฒน์ ปฏิภาณเมธี,   รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร  
(๓) นายจีรศักดิ์  ปันล า ,    รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ  
(๔) ดร.สุทธิพร  สายทอง,     ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัย  
(๕) นางเกศรา  สว่างวงศ์,        ผู้อ านวยการส านักงานวิชาการ  

๕) วิทยาลัยสงฆ์นครน่านเฉลิมพระเกียรติ ประกอบด้วย  
(๑) พระสุนทรมุนี,                       ประธานคณะกรรมการประจ าวิทยาลัยสงฆ์ 
(๒) พระชยานันทมุนี,ผศ.ดร.   ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ 
(๓) อาจารย์เชษฐ์  นิมมาทพัฒน์,  รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร              
(๔) ดร.วรปรัชญ์  ค าพงษ์,   รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ 
(๕) พระปลัดนฤดล กิตตฺิพทฺโธ ,   ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัยสงฆ์  

๖)  วิทยาลัยสงฆ์เชียงราย ประกอบด้วย  
(๑) พระรัตนมุนี ,      ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เชียงราย,  
(๒) พระครูสุธีสุตสุนทร,ดร.   รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ  
(๓) พระครูศรีรัตนากร.ดร.     รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร  
(๔) อาจารย์พัสกร อุ่นกาศ     รองผู้อ านวยการส านักงานวิชาการ  
(๕) พระครูประพัฒน์รัตนพงศ์    ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัย  

 

   
 ๓.๒.๒ การใช้เทคนิครูปแบบการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship Model)  

   ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างมาสังเคราะห์แนวทางจัดท าร่างรูปแบบ
การบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ และจัดให้มีการประชุมเพ่ือรับรองรูปแบบ 
ณ ห้อง ๒๑๐๓ อาคารหลวงพ่อคูณ ปริสุทฺโธ วิทยาเชตนครสวรรค์ วันที่ ๔ เมษายน ๒๕๖๑ เวลา ๑๓.๐๐ 
น. เป็นต้นไป โดยผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสม ประกอบด้วยผู้บริหารวิทยาลัยสงฆ์,ผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้านรูปแบบ,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล จ านวน  ๙  รูป/คน ประกอบด้วย 

 ๑.ตัวแทนผู้บริหารวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

  ๑) พระราชวชิรเมธี,ผศ.ดร. ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ 

  ๒) พระศรีรัตนมุนี,ดร.    ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช 

  ๓) พระครูสิริสุตานุยุต,ดร. ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 



๑๐๙ 

 

 ๒.ตัวแทนผู้ทรงคุณวุฒิด้านรูปแบบ 

  ๑) พระเทพปริยัติเมธี,รศ.ดร.     รองอธิการบดีวิทยาเขตนครสวรรค์ 

  ๒) รศ.ดร.ธานี   เกสทอง   อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 

  ๓) ผศ.ดร.สาธร ทรัพย์รวงทอง  คณบดีคณะครุศาสตร์ ม.ราชภัฏนครสวรรค์      

 ๓.ตัวแทนผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล 

  ๑) รศ.ดร.ประเทือง   ภูมิภัทราคม    อาจารย์ประจ าวิทยาเขตนครสวรรค์ 

  ๒) ผศ.ดร.วิรัช  จงอยู่สุข         อาจารย์ประจ าวิทยาเขตนครสวรรค์ 

  ๓) ดร.วินัย  ทองมั่น                     อาจารย์ประจ าวิทยาเขตนครสวรรค์ 
   

 จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship 
Model) มาวิเคราะห์ข้อมูลและจัดท ารูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ เพ่ือน าเสนอรายงานการวิจัยต่อไป 

 

๓.๓. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย      
  
   การสร้างเครื่องมือ ได้สร้างตามลักษณะของเครื่องมือดังนี้ 

 ๑. แบบวิเคราะห์เอกสาร เป็นแบบวิเคราะห์ตามแนวการวิเคราะห์สาระของ Krippendorff 
(๑๙๘๐) เพ่ือใช้วิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ และภาพอนาคตความต้องการทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัย
สงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 ๒. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เป็นแบบที่สร้างขึ้นจากข้อมูลการประยุกต์หลักธรรม และ
จากประเด็นสภาพและปัญหาที่พบจากการวิเคราะห์เอกสารของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือและเอกสารที่
เป็นแนวคิดและหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาของ Gilbert (๑๙๙๙) เป็นหลักและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  



๑๑๐ 

 ๓. แนวค าถามในการประเมินความเหมาะสมรูปแบบการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัย
ได้สร้างขึ้นจากข้อมูลการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างมาสังเคราะห์เป็นแนวทางจัดท ารูปแบบการ
บริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

๓.๔  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ๑ . ผู้ วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่  พระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๐ ,   แผนพัฒนาการศึกษาฉบับที่ ๑๑ (๒๕๕๕-
๒๕๕๙) ของกองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ.๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ , กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.๒๕๕๒ ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,กลุ่มเอกสารแนวคิดและหลักการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา, กลุ่มเอกสารการพัฒนายุทธศาสตร์อุดมศึกษา ของ
ส านักงานคระกรรมการการการอุดมศึกษา และทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษา ของ Gilbert (๑๙๙๙) เป็นหลักเป็นต้นโดยยึดหลักการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน
ประกอบด้วย ๑)ด้านคัดเลือกและสรรหาบุคลากร  ๒)การธ ารงรักษาบุคลากร ๓)การพัฒนาบุคลากร และ
๔)การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

          ๒. ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารในแต่ละแห่งของวิทยาลัยกลุ่มภาคเหนือ 
ในการสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลการบริหารงานฝ่ายบุคคล จากทั้งหมด ๖ แห่ง  

             ๓. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและคณาจารย์ของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ๖ 
แห่ง ๆ ละ ๕ ท่านรวมทั้งหมด ๓๐ รูป/คน โดยส่งหนังสือเชิญพร้อมเอกสารแนวค าถามล่วงหน้า ๒ 
สัปดาห์  

 ๔. ผู้วิจัยสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์จัดท าเป็นร่างรูปแบบเพ่ือเสนอการประชุมรับรอง
ความเหมาะสมของรูปแบบจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด รวม ๙ รูป/คนโดยส่งจดหมายและเอกสารร่าง
รูปแบบล่วงหน้า ๒ สัปดาห์ 

            ๕.  รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และสังเคราะห์ พร้อมทั้งสรุปผลการวิจัย 

 ๖. จัดส่งรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ส่งให้กับผู้ทรงคุณวุฒิสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 

 

 

 



๑๑๑ 

 

 

 

๓.๕ วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ๑.ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สาระ (Content Analysis) จากเอกสารแผนพัฒนาการศึกษาฉบับ
ที่ ๑๑  (๒๕๕๕-๒๕๕๙) ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลและการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลในวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตามหลักของ Krippendorff (๑๙๘๐) และ
อุทุมพร   จามรมาน (๒๕๓๓)  ดังนี้ 

       ๑.๑ จัดกลุ่มเอกสารที่จะวิเคราะห์ สังเคราะห์ออกเป็นกลุ่มข้อมูลด้าน ๔ ได้แก่ ๑)
การคัดเลือกและสรรหา ๒)การธ ารงรักษาบุคลากร ๓)การพัฒนาบุคลากรและ ๔)การให้บุคลากรพ้นจาก
งาน ซึ่งเป็นข้อมูลในวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่ง 

  ๑.๒ น าข้อมูลจากกลุ่มเอกสารมาท าการวิเคราะห์สาระ (Content Analysis) สรุป
ประเด็นที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน 

  ๑.๓ แยกประเด็นในแต่ละกลุ่มออกเป็น ๒  ด้านคือด้านการบริหารงานบุคคลและด้าน
การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

  ๑.๔ อ่านวิเคราะห์เนื้อหาประเด็นหลักและประเด็นรองในแต่ละกลุ่มแล้วน าผลการ
วิเคราะห์สาระมาเขียนเป็นร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 ๒.วิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรในวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ เรียกว่า สายวิชาการและสาย
ปฏิบัติการ (ประจ าและชั่วคราว)  โดยการวิเคราะห์จากข้อมูลสถิติของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งจากกอง
แผนงาน ส านักงานอธิการบดี มจร ส่วนกลาง ท าการวิเคราะห์แยกประเภทบุคลากรเป็นประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวและแยกสายงานบุคลากรเป็น  ๒  สายงานคือ สาย
วิชาการและสายปฏิบัติการ  

 ๓. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหาร คณาจารย์และเจ้าหน้าที่สายงาน
บุคลากรจ านวน ๓๐  รูป/คน และจากข้อมูลการตรวจสอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ  ๙  รูป/คน ผู้วิจัยได้
ด าเนินการดังนี้ 



๑๑๒ 

  ๓.๑  แยกประเภทข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและคณาจารย์ตามแนวคิดการ
บริหารงานบุคคล  ๕  ด้าน ของ Gilbert (๑๙๙๙) ได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือกอาจารย์ การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรเสริม การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาบทบาทหัวหน้างาน และการพัฒนาการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน แล้วสังเคราะห์เป็นหลักการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน ประกอบด้วย ๑)การคัดเลือก
และสรรหาบุคลากร ๒)การธ ารงรักษาบุคลากร ๓)การพัฒนาบุคลากรและ ๔)การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

  ๓.๒  ลดทอนข้อมูล (Data reduction) โดยการเลือกจับสาระส าคัญ ปรับให้เข้าใจง่าย
และบันทึกข้อมูลในลักษณะการเขียนให้ชัดเจนในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

  ๓.๓  จัดระเบียบข้อมูล (Data display) โดยการจัดข้อมูลที่วิเคราะห์และลดทอนแล้ว
ให้เป็นกลุ่ม หมวดหมู่ มีความต่อเนื่องตามล าดับเนื้อหาที่เก่ียวข้อง 

  ๓.๔  สรุปความ (Conclusion drawing) เป็นการให้ความหมาย และหาผลข้อเท็จจริง
ต่างๆ ของข้อมูลนั้น ๆ   
 



 

บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ”    
ผู้วิจัยได้จัดท าการวิเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้อง วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
วิเคราะห์ข้อมูลการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิและประเมินความเหมาะสมของรูปแบบจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
ได้ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น ๓  ตามวัตถุประสงค์การวิจัยดังต่อไปนี้ 

 ๔.๑  สภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ  

 ๔.๒  การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์- 
                    กลุ่มภาคเหนือ  

 ๔.๓  การเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 
๔.๑ สภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 การศึกษาสภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ   ผู้วิจัยได้
ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพร้อมทั้งสังเคราะห์ข้อมูลการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ประกอบด้วย :- 

 ๔.๑.๑ สังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สรุปไว้ดังนี้ 

  ๑. สภาพที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ โดย
ภาพรวมมีการบริหารองค์กรให้เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยก าหนดแผนงานหรือโครงการต่างๆ ให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร แผนงานหรือโครงการ จะ
ช่วยเน้นย้ าให้คนในองค์กร เกิดความภาคภูมิใจและตระหนักถึงคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งค่านิยมที่ก าหนดขึ้นจะต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ (Vision) และภารกิจหลัก (Mission) ของ
องค์กรที่ยึดถือปฏิบัติแล้วจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ ส าหรับมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยก็ควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เพ่ือเป็นแนวในบริหารงานในทุกๆ ด้าน และการด าเนินงานต่างๆ ให้บรรลุเปูาหมายของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

 ๒. การบริหารงานบุคคลนั้นถือได้ว่าเป็นส่วนที่ส าคัญส่วนหนึ่งของการบริหารงาน
สถานศึกษาหรือองค์กรนั้นๆ เพราะถือได้ว่าบุคคลหรือบุคลากรเป็นผู้ที่ขับเคลื่อนในการด าเนินงาน
ขององค์กรนั้นๆ เลยก็ว่าได้ การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ 
เพ่ือพิจารณาบุคคลที่อยู่ในสังคมมาใช้ในการพิจารณา สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเข้ามาอยู่ในองค์กร และขณะที่บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร และการบริหารงานบุคคลมี
ความส าคัญ ๓ ประการ คือ ๑) ช่วยพัฒนาองค์กร ให้มีความเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคลากร 



๑๑๔ 

เป็นสื่อกลางในการท างานขององค์กร เมื่อองค์กรได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์กร
เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น ๒) ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน ๓) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ   
ถ้าการบริหารงานบุคคลด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กร 
และผู้ปฏิบัติงาน ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข  

 ๓. การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร หรือ 
บุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ใน
การสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
ด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และ
มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการ
ร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต การบริหารงานบุคคล
คือ การใช้คนให้ท างานให้ได้ผลดีที่สุด และสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการท างานนั้นๆ น้อยที่สุด ใน
ขณะเดียวกันคนที่เราใช้นั้นมีความสุข มีความพอใจที่จะให้ผู้บริหารใช้  การบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการเกี่ยวกับการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบ เกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
องค์การหรือหน่วยงานทั้งนี้ก็เพ่ือให้ได้มา ได้ใช้ประโยชน์ และบ ารุงรักษาไว้ซึ่ง ทรัพยากรด้านมนุษย์ 
(Human Resources) ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ กระบวนการที่ว่านี้ จึงรวมหน้าที่ต่างๆ นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงานจนกระ
ทั้งออกจากงาน 

 ๔. การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่ผู้บริหารในองค์การทุกคนต้องให้ความส าคัญ ทั้งนี้
เพราะงานด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาท างานในองค์การ อีกทั้งยังด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพ่ือฝึกอบรม
พัฒนาและปรับปรุงให้บุคคลซึ่งเป็นสมาชิกในองค์กรเหล่านี้มีความรู้ ความสามารถ เพ่ิมพูนมากขึ้น 
และท างานในฝุายของตนเองรวมทั้งประสานงานระหว่างฝุายหรือหน่วยงานต่างๆ เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน นับตั้งแต่การให้ได้มาซึ่งบุคคล การบ ารุงรักษา 
การพัฒนา ตลอดจนการให้พ้นจากงาน โดยมุ่งที่จะให้บุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลด้วยความพอใจและมีความสุข 

 ๕. การบริหารงานบุคลากรเป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่สุดของหน้าที่ทางด้านการบริหาร และยังเป็น
รากฐานที่เกี่ยวข้องไปในงานทุกด้านขององค์กร ซึ่งย่อมถือว่า การบริหารงานบุคลากรไม่ควรจะเป็นเพียง
การบริหารเกี่ยวกับคนของหัวหน้างาน หรือไม่ควรเป็นเพียงงานด้านบุคลากรที่มอบหมายให้เป็นความ
รับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเท่านั้น หากแต่ควรจะมีฐานะเป็น “ระบบย่อยที่ส าคัญที่สุด” ที่
ครอบคลุมและมีอยู่ในทุกส่วนขององค์กร  การบริหารงานบุคคลว่าควรจะประกอบด้วย ๑) การวางแผน
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๒) การสรรหาบุคคล ๓) การก าหนดอัตราเงินเดือนและค่าจ้าง ๔) การ
ประเมินผล การปฏิบัติงานและการปูนบ าเหน็จ ๔) การปกครองบังคับบัญชา ๖) การพัฒนาบุคคล ๗) 
การจัดประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ ๘) การวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  



๑๑๕ 

 ๖.การบริหารงานบุคคลน่าจะประกอบด้วยสิ่งส าคัญ ๑๒ อย่าง คือ ๑)  การวางนโยบาย 
ออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล ๒) การวางแผนก าลังคน ๓) การก าหนด
ต าแหน่ง ๔) การก าหนดเงินเดือน ๕) การสรรหาบุคคล ๖) การบรรจุและแต่งตั้ง  ๗) การจัดท า
ทะเบียนประวัติ ๘) การพัฒนาบุคคล  ๙) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาด้วย
ความชอบ  ๑๐) วินัยและการด าเนินการตามระเบียบวินัย ๑๑) การจัดสวัสดิการ และประโยชน์
เกื้อกูล ๑๒) การให้ออกจากงานและบ าเหน็จบ านาญ 

 ๗.การบริหารงานบุคคล ซึ่งแบ่งออกเป็นงานในหน้าที่บริหาร ประกอบด้วย ๑) การ
วางแผน  ๒) การจัดองค์การ  ๓) การอ านวยการ  ๔) การควบคุม และงานในหน้าที่ ปฏิบัติการ
ประกอบด้วย  ๑) การสรรหา ๒) การพัฒนา ๓) การจ่ายค่าตอบแทน ๔) การรวมพลัง ๕) การธ ารง
รักษา    ๖) การพ้นจากงาน  การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง       
และการด าเนินการศึกษาวิเคราะห์จัดกลุ่มงาน ตลอดจนถึงการก าหนดต าแหน่งต่างๆ ภายใน
หน่วยงาน ในการจัดท าการวิเคราะห์งานนั้นจะต้องมีการรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่จะต้องเกี่ยวข้องกับ
งานดังนี้ คือ ๑) กิจกรรมที่เกี่ยวกับงาน  ๒) กิจกรรมที่เกี่ยวกับคนที่จะต้องให้ความสนใจหรือทุ่มเท
เป็นพิเศษ ๓) เครื่องมือ อุปกรณ์และสิ่งช่วยเพ่ือท างานต่างๆ ๔) สิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานที่เห็นได้และ
เห็นไม่ได้ ๕) ผลงาน ๖) เนื้อหาส่วนประกอบของาน  ๗) ความต้องการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
โดยมีวิธีการวิเคราะห์งาน มีดังนี้  ๑) การพิจารณาจากการวิเคราะห์ที่ได้ท ามาแล้วในครั้งก่อน ๒) วิธี
สังเกตเกี่ยวกับงานนั้นๆ และสังเกตผู้ท างาน  ๓) สัมภาษณ์ผู้ท างานและหรือผู้บังคับบัญชา ๔) การ
จัดรูปแบบค าถามเพ่ือให้กรอกข้อความโดยผู้ท างานหรือผู้บังคับบัญชา ๕) โดยวิธีบันทึกด้วยตนเอง 
หรือผู้ที่ปฏิบัติงาน งานที่ได้บันทึกไว้  ๖) การบันทึกกิจกรรม ๗) วิเคราะห์จากข้อมูลเกี่ยวกับการ
ออกแบบอุปกรณ์จากแบบท่ีได้ออกไว้แล้ว  

 ๘.การบริหารงานบุคคลนั้น เป็นการจัดงานเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้า
ปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทั่ง พ้นไปจากการปฏิบัติงาน   การบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการเกีย่วกับการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบ เกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
องค์การหรือหน่วยงาน ทั้งนี้ก็เพ่ือให้ได้มาใช้ประโยชน์ และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านมนุษย์ 
(Human Resources) ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ กระบวนการที่ว่านี้ จึงรวมหน้าที่ต่างๆ ทั้งหมดนับตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน
จนกระท้ังออกจากงาน การบริหารงานบุคคลหมายถึง ศิลปะในการเลือกสรรคนใหม่และใช้คนเก่า ใน
ลักษณะที่ให้ได้ผลงาน และบริหารจากการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรมากที่สุดทั้งในทางปริมาณ
และคุณภาพ 

 ๙.การบริหารงานบุคคลคือความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องหรือโดยภาระหน้าที่แล้ว จะ
ครอบคลุมสาระต่างๆ ที่อาจเรียกว่า รูปแบบการบริหารงานบุคคลซึ่งเริ่มตั้งแต่การคัดเลือกและสรรหา
บุคลากร การพัฒนา การรักษาไว้ และการใช้ประโยชน์จากบุคลากร โดยมีนโยบายเรื่ องบุคคลของ
องค์การเป็นเงื่อนไขก ากับ  การศึกษาเกี่ยวกับคนในลักษณะที่เป็นการใช้คนให้เหมาะกับงาน (Put 
the right man in the right job) โดยพิจารณาถึงความรู้ความสามารถและความเหมาะสมของ
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บุคคลเป็นคนๆ ไป ปัจจุบันการศึกษาวิชาการบริหารงานบุคคลก็ยังคงยึดถือค าสั่งสอนนั้นไม่
เปลี่ยนแปลง เพียงแต่มีวิธีการหลักเกณฑ์ และระเบียบปฏิบัติปลีกย่อยแตกแขนงเพ่ิมข้ึนเท่านั้น 

 สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัด
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  มีความจ าเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการของปัจเจก
บุคคล เพ่ือให้สอดคล้องกัน เพราะพฤติกรรมบุคลากรมีความส าคัญในการบริหาร แต่ในทางปฏิบัติ 
การบริหารงานบุคคลส าคัญท่ีสุดเพราะการบริหารงานบุคคลเป็นการสร้างพลัง เป็นการสร้างยุทธวิธีที่
จะจัดหาคนที่ด ีมีความรู้ความสามารถ และใช้บุคคลนั้นๆ ให้เป็นประโยชน์มากที่สุด จึงต้องรู้เกี่ยวกับ
ตัวบุคคล นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั่ งพ้นไปจากการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือการใช้คนให้ได้ผลดีที่สุด โดยใช้เวลาที่น้อยที่สุด สิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการท างาน
นั้นๆ น้อยที่สุด ในขณะเดียวกันคนที่เราใช้นั้นมีความสุขมีความพอใจที่จะให้ใช้ พอใจที่จะท างานตาม
องค์กรต้องการหรืออีกนัยหนึ่งคือ การบริหารให้ด าเนินไปด้วยดีและเกิดประโยชน์สมความมุ่งหมาย
ขององค์กร โดยอาศัยเทคนิคของการคัดเลือกบุคคลที่มาท างานให้เหมาะสม และเทคนิคในการพัฒนา
บุคคลที่มีอยู่แล้วให้มีความรู้ความสามารถที่จะท างานให้เกิดประโยชน์ ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คน
เหล่านั้นมีความเจริญก้าวหน้า ได้รับผลตอบแทนเป็นที่พอใจ และมีความสุขในการท างาน   ซึ่งผู้วิจัย
ได้สรุปออกมาเพ่ือนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วย :- 

  ๑. การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร การคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการหลักที่
ส าคัญจะท าให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพ สามารถท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ
ตามเปูาหมาย กระบวนการสรรหาและกระบวนการคัดเลือกจึงเป็นกิจกรรมที่จะต้องด าเนินการ
ต่อเนื่องกันจนมีการเรียกรวมเป็นเสมือนขั้นตอนเดียวกัน เป็นกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร
ที่มาสมัครงาน โดยคาดว่าจะเป็นบุคลากรที่สามารถท างานได้ประสบความส าเร็จดีที่สุด โดยพิจารณา
จากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่จ าเป็นเพ่ือการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ด้วย
กระบวนการที่เหมาะสมที่สุดจากกลุ่มผู้สมัคร ส าหรับงานหนึ่งงานใดซึ่งกระบวนการคัดเลือกมักจะ
เริ่มต้นด้วยการกลั่นกรองผู้สมัคร เพ่ือคัดคนที่ไม่มีคุณลักษณะที่ชัดแจ้งตามความต้องการของต าแหน่ง
งานออกไป ขั้นต่อไปก็คือการคัดเลือกให้ได้บุคลากรจากผู้สมัครที่มีคุณสมบัติครบถ้วนเข้ามาท างานใน
องค์กร ซึ่งกระบวนการคัดเลือกควรได้ข้อมูลที่เชื่อถือได้และเที่ยงตรงเกี่ยวกับผู้สมัครให้มากที่สุด เพ่ือ
พิจารณาให้รอบคอบตรงกับลักษณะเฉพาะของงาน การเลือกจากผู้ที่สมัครที่มีคุณสมบัติตามที่
องค์การมีความต้องการตรงกับต าแหน่งลักษณะที่งานระบุไว้ จะท าให้สามารถใช้คาดการณ์ถึง
ความส าเร็จของงาน การด าเนินการทั้งการสรรหาและคัดเลือกจะต้องปราศจากการเลือกปฏิบัติ 
   การสรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการค้นหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และมี
คุณลักษณะเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่เข้ามาท างานหน่วยงาน นับว่าเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่จะ
ให้ได้คนดีเข้ามาท างาน เพราะการบริหารงานบุคคลเข้าท างานเป็นกระบวนการที่ส าคัญในทุกองค์กร  
ไม่ว่าจะเป็นองค์การรัฐบาลหรือองค์กรเอกชนและมีความส าคัญมากเป็นทวีคูณในองค์การของรัฐบาล
ในปัจจุบัน  
 การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการนี้ ถือได้ว่าเป็นหลักเอกของการบริหารบุคคล เพระว่างาน
จะล้มเหลวหรือประสบความส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติ  ส าหรับนโยบายในการสรรหาบุคลากร
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เพ่ือที่จะได้คนดีมาท างานในหน่วยงานนั้นจะต้องขึ้นอยู่กับนโยบายของหน่วยงานนั้นโดยทั่วไป
นโยบายของหน่วยราชการหรือของรัฐจะมีอยู่ ๒ ระบบ คือ ๑) นโยบายแบบเปิด (Opened Door 
Policy) มีรายละเอียดที่เป็นหลักส าคัญดังนี้คือ เปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีความรู้ความสามารถ และมี
คุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาสมัครได้โดยเสมอภาคกันทุกคน รับสมัครตลอดเวลาไม่ว่าในขณะนั้นจะมี
ต าแหน่งว่างหรือไม่ก็ตาม เปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีประสบการณ์ และความช านาญมากสมัครเข้า
ท างานได้ ถึงแม้ระดับการศึกษาไม่ถึงมาตรฐานที่ก าหนด เปิดโอกาสให้บุคคลที่ท างานในส่วนที่เป็น
ของรัฐ หรือธุรกิจเอกชนย้ายสับเปลี่ยนกันได้ ๒) นโยบายแบบปิด (Closed Door Policy)            
มีรายละเอียดและหลักการ คือ จะเปิดโอกาสให้เฉพาะผู้ส าเร็จการศึกษาที่ก าหนดไว้เป็นมาตรฐานเข้า
มาท างานในต าแหน่งที่ต่ าสุดของระดับนั้นๆ การรับสมัครบุคลากรเขาท างานจะก าหนดคุณวุฒิที่
แน่นอน จะไม่พิจารณาถึงประสบการณ์และความช านาญ การเปิดรับสมัครจะก าหนดเวลาไว้แน่นอน
และจะเปิดรับเฉพาะที่มีต าแหน่งว่างเท่านั้น ไม่เปิดโอกาส ให้บุคคลเข้าท างานในระดับสูงเลยทีเดียว 
จะต้องเข้ามาด ารงต าแหน่งขั้นต่ าก่อนแล้วค่อยไต่ขึ้นไป นอกจากนั้น ยังแบ่งประเภทของการสรรหา
บุคลากร ที่มีความรู้ความสามารถและมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานนั้น มีแหล่งบุคลากรอยู่ ๒ 
ประเภท คือ ๑) การสรรหาจากภายในหน่วยงาน (Recruitment From Inside) หมายถึง การสรรหา
บุคลากรภายในหน่วยงานขึ้นมาด ารงต าแหน่งที่ว่าง อาจกล่าวได้ว่าเป็นการเลื่อนต าแหน่งหรือเลื่อน
ขั้นบุคลากรภายในหน่วยงานนั้นเอง การสรรหาบุคลากรภายในหน่วยงานนี้  นับว่าเป็นวิธีที่ประหยัด
ไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายมาก ไม่ต้องปฐมนิเทศหรือฝึกอบรมนอกจากนี้ยังเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้
บุคลากรมีก าลังใจ และตั้งใจปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ วิธีนี้ใช้อยู่ในวงราชการไทย  ข้อเสีย
ของวิธีนี้คือจะท าให้บุคลากรมีความคิดแคบและจะขาดบุคลากรในระดับล่าง ๒) การสรรหาจาก
ภายนอกหน่วยงาน (Recruitment From Outside) หมายถึง การสรรหาบุคลากรภายนอก
หน่วยงาน โดยการชักจูงบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ และมีคุณสมบัติเหมาะสมจากตลาดแรงงาน
ต่างๆ อาจจะเป็นจากสถาบันการศึกษาหรือจากหน่วยงานอ่ืนๆ และอาจท าได้ โดยการบรรจุใหม่ หรือ
รับโอน ข้อดีของวิธีนี้ คือจะท าให้บุคลากรใหม่มีแนวความคิดและประสบการณ์ก้าวไกลออกไป ข้อเสีย
ก็คือท าให้สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายมากในการคัดเลือก และฝึกอบรม และกระบวนการสุดท้าย 
กระบวนการสรรหาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการที่จะ ให้บุคลากรมาสมัครเข้าท างาน ในต าแหน่ง
ว่างให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้มี ๕ ขั้นตอน คือ ๑) การหาแหล่งก าลังคน ๒) การจัดท าใบสมัคร      
๓) ประกาศรับสมัคร ๔) การรับและพิจารณาใบสมัคร ๕) ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์ 

 การคัดเลือกบุคลากร มีระบบการคัดเลือก ซึ่งเป็นกระบวนการด าเนินการตัดสินใจการ
คัดเลือกตัวบุคลากร เป็นขั้นตอนที่ต่อจากกระบวนการสรรหาเพ่ีอรับการบรรจุแต่ตั้งเข้าด ารงต าแหน่ง 
นักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคลมักกล่าวกึงระบบการ บริหารบุคคลไว้ ๕ ระบบ คือ ๑) ระบบ
อุปถัมภ์เป็นระบบที่มีการคัดเลือกและเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง ย้ายข้าราชการโดยอาศัยความสัมพันธ์
ส่วนตัวเป็นเกณฑ์การตัดสินใจ ทั้งที่ผลประโยชน์ หรือไม่มีผลประโยชน์เข้ามาเกี่ยวข้องอยู่ด้วยก็ได้ 
ระบบบริหารบุคคลประเภทนี้ จึงมักจะยึดถือเอาเหตุผลส่วนตัวมาเป็นเกณฑ์มากกว่าผลงาน ๒) ระบบ
คุณธรรม เป็นระบบที่มีการคัดเลือก และเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่งข้าราชการ โดยอาศัยความเสมอภาค
ในโอกาส หลักความรู้ความสามารถ หลักความมั่นคงในหน้าที่การงาน  และหลักการวางตัวเป็นกลาง
ทางการเมืองของข้าราชการเป็นเกณฑ์ในการตัดสิน  ระบบนี้จึงถือเป็นระบบที่มุ่งในเรื่องผลงานและ
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การให้ความคุ้มครองแก่ข้าราชการ ๓) ระบบสวัสดิการเป็นระบบที่ไม่มีเกณฑ์อะไรในการคัดเลือก 
และเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่งข้าราชการ แต่เป็นระบบที่มุ่งจะหางานรัฐบาลให้ประชาชนที่ว่างงาน ได้มี
โอกาสท างาน ทั้งนี้เพ่ือขจัดปัญหาทางสังคมที่อาจจะเกิดขึ้นจากการไม่มีงานท า ซึ่งส่วนใหญ่จะเกิดขึ้น
ในประเทศด้อยพัฒนา ๔) ระบบการบริหารงานบุคคล พิเศษแก่บุคคลบางจ าพวก เช่น ทหารผ่านศึก 
เป็นตัน ๕) ระบบแอฟเฟอร์เมตีบ แอคชั่น (Affirmative Action) คือ ระบบการบริหารบุคคลที่มี
จุดมุ่งหมายที่ขจัดความเหลื่อมล้ าหรือความไม่ยุติธรรม ตลอดจนการ กีดกั้นบุคคลมิให้ได้รับการ
คัดเลือกและเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง ด้วยเหตุผลในเรื่องของภูมิหลัง ทางเชื้อชาติ (ผิว) ศาสนา 
ประเทศและแหล่งก าเนิดและขั้นตอนในการคัดเลือก บุคลากรที่สมบูรณ์ไว้ ๑๐ ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
คือ ๑) การประกาศรับสมัคร (Reception of Application) ๒) การสมภาษณ์เบื้องต้น (Preliminary 
Interview) ๓) การยื่นใบสมัคร (Application From) ๔) การทดสอบการปฏิบัติงาน (Employment 
Test) ๕) การสอบสัมภาษณ์ (Interview) ๖) การตรวจสอบภูมิหลัง (Background Investigation) 
๗) การคัดเลือกขั้นต้นของฝุายการเจ้าหน้าที่ (Preliminary Selection in Personnel Department)    
๘) การตัดสินขั้นสุดท้ายของหัวหน้างาน (Final Selection by Supervisor) ๙) การตรวจร่างกาย 
(Physical Examination) ๑๐) การบรรจุและแต่งตั้ง (Placement on Job) 

  ๒. การธ ารงรักาาบุคลากร  องคก์รต้องค านึงถึงด้านนี้ตามสมควร เพ่ือประโยชน์ทั้ง
บุคลากรและองค์กร และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
ระดับ ซึ่งกิจกรรมนี้จะต้องคอยปกปูองและแก้ไขดูแลเอาใจใส่ตลอดเวลามีระบบของการเจรจา
ระหว่างทั้งสองฝุายให้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่ดีและเจตนาที่ดีต่อกัน ทั้งนี้เพ่ือความราบรื่น ในการอยู่
ร่วมกันทั้งองค์การ    การธ ารงรักษาบุคลากร เป็นงานที่สถานศึกษาบริหารจัดการภายใต้เงื่อนไขของ
กระทรวง และพระราชบัญญัติการศึกษาเป็นกระบวนการการจูงใจเพ่ือผูกมัดใจบุคลากรให้อยู่กับ
หน่วยงานให้นานที่สุด และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ การจะให้บุคลากรอยู่ในหน่วยงานอย่างมี
ความสุขให้นานที่สุดและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญมาก 
ทั้งนี้เพราะว่าหากไม่มีการบ ารุงรักษาและจูงใจแล้ว บุคลากรในหน่วยงานก็จะมีการออก โอน หรือ
ย้าย ท าให้ต้องมีการรับสมัครบุคลากรใหม่อยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะต้องสิ้นเปลืองเสียค่าใช้จ่ายมาก 
นอกจากนี้ จะท าให้งานต้องหยุดชะงักในช่วงหาคนใหม่แทนอีกด้วย ท าให้เกิดการเสียหายแก่
หน่วยงานเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญของการบ ารุงรักษาบุคลากร 
ดังนี้ คือ การจูงใจ หมายถึง วิธีการที่จะชักน าให้ผู้อ่ืนประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค์  

 การที่องค์กรใดๆ ก็ตามท่ีไดคนที่มีความสามารถมาร่วมงาน มีการจัดการที่ดีในการพัฒนา
คนให้มีความสามารถ มีการจัดการที่ดีในการดึงความสามารถของคนในองค์การออกมาใช้และ
สามารถเก็บรักษาคนที่มีความสามารถให้อยู่ท างานกับองค์การไปนานๆ ยอมท าให้องค์การนั้นๆ      
มีความสามารถในการแข่งขันที่ดีและยั่งยืน ดังนั้น การจัดการด้าน “คน” ล้วนเป็นมิติต่างๆ ในการ
บริหารงานที่มีความส าคัญอย่างยิ่งและส่งผลโดยตรงต่อความสามารถในปัจจุบันในเมื่อบุคคลมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อความสามารถในการแข่งขันขององค์กร หรือหน่วยงาน ดังนั้น การลาออกของ
บุคลากร โดยเฉพาะถ้าเป็นบุคลากรที่มีความสามารถด้วยแล้วยิ่งส่งผลท าให้องค์กรจะยิ่งสร้างความ
เสียหายไดเป็นทวีคูณ นอกจากนั้น ยังท าให้เกิดต้นทุนตามมาอีกมากมายตั้งแต่ค่าใช้จ่ายในขั้นตอน
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สรรหาคัดเลือกบรรจุในครั้งแรก และอาจต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกครั้งถ้าบุคลากรใหม่ผ่านการทดลองงาน
ตลอดจนค่าใช้จ่ายในการอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความช านาญ และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร และ
ความสูญเสียอีกประการหนึ่งที่ประมาณค่าไมไดก็คือ ประโยชนจากประสบการณของพนักงานที่น่าจะ
สร้างให้องค์กรพนักงานไมลาออกไป ดังนั้นทุกๆ องค์กรต่างก็ปรารถนาที่จะท าให้มีอัตราการลาออก
ภายในองค์การของตนไมสูงจนเกินไป โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีความสามารถ ด้วยเหตุนี้ทุก ๆ 
องค์กรต่างพยายามหาวิธีการที่จะจูงใจให้บุคลากรมีความภักดีต่อองค์กรให้มากที่สุด เพราะจะเป็น
การช่วยท าให้บุคลากรท างานเต็มความสามารถรักและยินดีที่จะท างานให้บริษัทตลอดไปโดยทั่วไป
ลักษณะการจูงใจที่บริษัทต่างนิยมน ามาใช้มีสองลักษณะหลัก คือ การจูงใจภายนอกและการจูงใจ
ภายในตามแนวทฤษฎี ๒ ปัจจัย (Motivation Hygiene Theory ) การจูงใจภายนอก คือการตอบ
แทนบุคลากรด้วยเงินหรือสิ่งที่มีค่า เช่น เงินเดือนค่าจ้าง ค่าวิชาชีพ โบนัส เบี้ ยขยัน กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ ค่าน้ ามัน ค่าคอมมิชชั่น เบี้ยเลี้ยงพิเศษ เป็นต้น การจูงใจภายในคือการปฏิบัติหรือการ
แสดงออกต่อบุคลากรที่ก่อให้เกิดคุณค่าทางจิตใจต่อตัวบุคลากร เช่น ประกาศเกียรติคุณบุคลากร
ดีเด่น การให้โอกาสการศึกษา ความเท่าเทียมกันในการไดรับโอกาสสิ่งแวดล้อมที่ดีความมั่นคงในการ
จ้างงาน โอกาสความก้าวหนา งานที่ท้าทายความไววางใจให้ปฏิบัติงานโดยอิสระการมีส่วนร่วมต่อ
กิจกรรม เป็นต้น การธ ารงรักษาพนักงาน เป็นสิ่งที่ส าคัญในองค์กรต้องเข้าใจและส่งเสริมเพ่ือได
บุคลากรที่ดีและมีคุณภาพท าคุณประโยชนให้กับองค์กรไดนานเท่าที่จะนานไดเพราะหากไมรักษาคนดี
มีความสามารถเอาไวองค์กรย่อมจะพัฒนาให้เจริญรุ่งเรืองไดยาก ซึ่งการธ ารงรักษาพนักงานนั้นเป็น
หน้าที่ มิใช่เป็นงานของฝุายบุคคลโดยล าพังการธ ารงรักษาบุคลากรจะต้องส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลให้สูงขึ้นเพ่ือให้บุคลากรอยู่กับองคกรอยางมีคุณคา และมีแผนพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพ
ของผูซึ่งมีศักยภาพสูง ท าใหพนักงานมีความรักองคกรและรักในงานที่ท า ทุมเทก าลังกายก าลังใจ
ท างานเต็มความสามารถผลิตผลงานที่ดีออกมาขณะเดียวกันฝายบริหารก็จะตองดูแลใหความเป็น
ธรรมและยอมรับในผลงานของผูปฏิบัติงานดีไมเลือกที่รักมักที่ชังและไมเลือกปฏิบัติตอผูใตบังคับ
บัญชา ระมัดระวังการเกิดอคติและความล าเอียง ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง เป็นพ่ีเลี้ยง
เอาใจใสดูแลทุกขสุขและชวยแกไขปญหาและอุปสรรคในการท างาน เสริมสรางขวัญก าลังใจใหผูใต
บังคับบัญชามีความสุขจากความส าเร็จในการท างานและใหไดรับเกียรติและการยกยองจากการ
ปฏิบัติงานที่เป็นแบบอยางแกผูอ่ืน ท าใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคาสรางความยึดเหนี่ยวทางใจ 
และมีความเป็นกันเอง ท าใหทุกคนสนุกกับงาน ใหค าชี้แนะสอนงานใหท างานไดอยางถูกตองสะดวก
รวดเร็วและปลอดภัย ใหค าปรึกษาแนะน าในเรื่องตางๆ หมั่นสังเกตความเป็นอยูการด าเนินชีวิตการ
งาน และสอบถามความไมสบายใจ พรอมทั้งชวยแกไขปญหา ใหความเห็นใจ มีความเมตตา สรางแรง
จูงใจในการท างาน ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น ซึ่งการธ ารงรักษาพนักงานที่มีคุณภาพนั้นตองไดรับ
ความรวมมือจากทุกฝายจึงจะเกิดประโยชนสูงสุดในองคกรการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
เครื่องมือส าคัญยิ่งของผูบริหารที่จะใชทรัพยากร บุคคลที่กิจการมีอยู ใหเกิดประโยชนสูงสุด หาก
กิจการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและเป็นธรรม พนักงานไดรับผลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานของตนก็มีสวนชวยจูงใจใหพนักงานทมุเทปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของตนใหสูงขึ้น
ซึ่งจะสงผลใหองคการมีผลิตภาพ(Productivity) ในทางตรงกันขามหากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขาดความเหมาะสมและเป็นธรรม เชน การประเมินมิไดวัดปจจัยส าคัญที่ท าใหงานนั้นประสบ



๑๒๐ 

ผลส าเร็จผลการประเมินก็จะไมชวยผลักดันใหพนักงานปรับปรุงการท างานใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
เพราะระบบการประเมินมิไดใหความส าคัญกับปจจัยส าคัญในงานนั้น ๆ ในบางกิจการละเลยไมให้
ความส าคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัลหรือผลตอบแทนแกพนักงานมิไดพิจารณา
จากผลการประเมินเป็นหลัก ผูที่มีผลงานดีกลับไดรับผลตอบแทนเทากับผูที่มีผลงานปกติผูที่มีผลงาน
ดีจะลดประสิทธิภาพการท างานของตนลงใหเทากับผูที่มีผลงานปกติ ซึ่งสงผลให้ พนักงานขาดขวัญ
ก าลังใจ แรงจูงใจในการท างาน ปญหาที่ตามมาคือการสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาใหกับ
องค์การอื่น ทั้งยังตองเสียคาใชจายในการสรรหาและฝกฝนคนใหมขึ้นมาแทน ดังนั้น การประเมินผล
การปฏิบัติงานจึง มีความส าคัญอยางยิ่งตอการรักษาทรัพยากรบุคคลที่กิจการมีอยู และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเหลานี้ใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งจะสงผลใหผลผลิตของกิจการสูงขึ้นการประเมินผล
การปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่เป็นระบบในการประเมินผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งความสามารถ
และผลงาน โดยเปรียบเทียบกับเกณฑและมาตรฐานที่ทั้งผูประเมินและผูปฏิบัติงานรวมก าหนดขึ้น 
ทั้งนี้เพ่ือจะไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน เพื่อที่กิจการจะไดสนับสนุน ใหก าลังใจในการสรางผลงานที่ดี
และมุงปรับปรุงแกไขผลการปฏิบัติงานที่ยังมีจุดออนใหดีขึ้นทั้งนี้เพ่ือใหกิจการไดใชประโยชนจาก
ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหเกิดคุณคาสูงสุด 

 ฉะนั้น การธ ารงรักษาบุคลากร จึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการการบ ารุงรักษา เพ่ือให้
บุคลากรของมหาวิทยาลัย ได้มีขวัญก าลังใจในการท างาน  ดังนั้น การบ ารุงรักษาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จึงควรด าเนินการ ดังนี้ 
   ๑. สร้างความตระหนักถึงความส าคัญของการบ ารุงรักษาบุคลากร ให้ความรู้
ความเข้าใจแก่บุคลากรของมหาวิทยาลัย  
   ๒. สร้างค่านิยมของมหาวิทยาลัยในการบริหารงานบุคลากรโดยยึดหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนา 
   ๓. มีการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลตามแนวพุทธบริหาร และให้
สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย 
   ๔. มหาวิทยาลัย ควรแต่งตั้งบุคลากรให้มีหน้าที่เป็นผู้รับผิดชอบเกี่ยวกับหน้าที่
ของบุคลากรให้ชัดเจน 
   ๕. ส่งเสริมบุคลากร ด้านการอบรม จัดกลุ่มสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับ
กิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้หลักพุทธบริหารการศึกษา 
   ๖. มีการพัฒนาส่งเสริมบุคลากร ให้พัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการท างาน มีจิตส านึกในความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่การงานและการปฏิบัติงาน 
   ๗. เปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการบริหาร
จัดการ และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
   ๘. สร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากร ด้วยการเพ่ิมเงินเดือน ค่าครองชีพตามภาวะ
เศรษฐกิจ หรือเงินเพ่ิมพิเศษประจ าต าแหน่ง 
   ๙. มีวันหยุดราชการของมหาวิทยาลัย คือ วันพระ วันอาทิตย์ และวันหยุดแก่
บุคลากร เช่น ๑) การลาปุวย  ๒) การลาคลอดบุตร  ๓) การลากิจส่วนตัว  ๔) การลาพักผ่อน        



๑๒๑ 

๕) การลาอุปสมบท  ๖) การเข้ารับการตรวจพลหรือเข้ารับการเตรียมพล  ๗) การลาไปศึกษา 
ฝึกอบรม และดูงาน  ๘) การลาไปปฏิบัติงานวิจัย  ๙) การลาติดตามคู่สมรส หลักเกณฑ์และวิธีการลา
แต่ละประเภทให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด   
 

 โดยแต่ละข้อผู้วิจัยน ามาสังเคราะห์ ได้ข้อสรุปดังนี้ 
  ๑. สร้างความตระหนักถึงความส าคัญของการบ ารุงรักษาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
โดย 
   ๑) จัดอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการสร้างความตระหนัก ความเข้าใจแก่บุคลากร
ทุกคนในมหาวิทยาลัยให้มีจุดหมายปลายทางที่ตรงกันเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร และการด าเนินงาน
ของมหาวิทยาลัย 
   ๒) วิทยาลัย ควรแต่งตั้งบุคลากรให้มีหน้าที่เป็นผู้รับผิดชอบกิจกรรมของตน
อย่างชัดเจน 
  ๒. สร้างค่านิยมขององค์กรในการบริหารงานบุคลากรโดยยึดหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา 
   ๑) ผู้บริหารเป็นตัวอย่างที่ดีในการรักษาวัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัย 
และประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อบุคลากร 
   ๒) ผู้บริหารยึดหลักการปกครองที่เป็นธรรมกับบุคลากร 
   ๓) ส่งเสริมบุคลากร ด้านการอบรม ปฏิบัติธรรม และสามารถปฏิบัติงานและ
กิจกรรมต่างๆ เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับคนอื่น 
   ๔) บุคลากรมีจิตส านึกในความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานและการปฏิบัติงาน 
  ๓. มีการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลตามแนวพุทธบริหาร และให้
สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย โดย 
   ๑) วางแผนกลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลตามแนวทางวิถีพุทธและให้
สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย 
   ๒) ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย  
   ๓) ฝึกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ของบุคลากร ตามแนววิถีพุทธทั้งในและนอก
สถานศึกษา 
 
 
  ๓. การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของ
คนงานในองค์กร โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ส าหรับเหตุผลส าคัญที่จะต้อ งมี
การฝึกอบรมและพัฒนา ก็เพ่ือช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีขึ้น ซึ่งบุคลากรที่ขาด
ทักษะที่จ าเป็นในการท างานนับเป็นความส าคัญอันดับแรกที่จะต้องได้รับการฝึกอบรม นอกจากนี้ 
บุคลากรบางรายที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งและยังขาดทักษะและความสามารถบางประการในการ
ด ารงต าแหน่งใหม่ก็จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรม เช่นกัน เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีทักษะก้าวทันกับการ



๑๒๒ 

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี องค์การและวิธีการบริหารจัดการปัญหาของหน่วยงานได้รับการแก้ไข  
และเพ่ือเตรียมพร้อมให้กับคนงานที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ท างานในระดับที่สูงขึ้น จะต้องท า
ควบคู่กับการฝึกอบรมและพัฒนา  ผลการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านการพัฒนา
บุคลากร มีวิธีการดังนี้ 
   ๑. การศึกษา มีจุดเน้นที่ตัวบุคคลเป็นการเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในการ
ท างาน ตามความต้องการขององค์การในอนาคตมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาส
ศึกษาต่อตามความต้องการของตนและหน่วยงาน โดยให้สอดคล้องกับนโยบายและหลักเกณฑ์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๒. ฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส่วนที่เป็นความต้องการโดยรวมในระดับมหาวิทยาลัยและส่วนงาน การเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจนโยบาย แผนงานวัตถุประสงค์ เปูาหมายขององค์การ จุดเน้นที่งานของบุคคลใน
ขณะนั้นที่จะต้องเรียนรู้ และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการยกระดับความสามารถในการท างาน 
เพ่ือมุ่งให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได้หรือท างานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ หรืองานที่มี
ความยากมากยิ่งข้ึน  
   ๓. ศึกษาดูงานเป็นวิธีศึกษางานไปพร้อมๆ กับการปฏิบัติงาน เป็นการสอนงาน
โดยให้ปฏิบัติงานจริงๆ จะจัดท าเป็นรายงานบุคคลหรือกลุ่มก็ได้ เป็นวิธีที่ง่ายและสะดวก 
   ๔. งานวิจัย การวิจัยเป็นภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เนื่องจากการวิจัยเป็นกระบวนการที่จะน าไปสู่การบุกเบิก
และแสวงหาความรู้ที่มีคุณค่าขณะเดียวกัน บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ก็จะได้เพ่ิมพูนสติปัญญาและสามารถถ่ายทอดความรู้ตลอดจนน าความรู้นั้นไปประยุกต์ใช้ให้เป็น
ประโยชน์ตรงตามความต้องการของสังคม 
   ๕. วิชาการ จากการพัฒนาตนเองทางด้านวิชาการ  มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 
ตลอดจนได้ร่วมพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือให้หน่วยงานมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นโดยบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลทั่วไปและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีการเผยแพร่ผลงานทางด้านวิชาการ   
   ๖. แลกเปลี่ยนเรียนรู้  คือการที่คนในองค์กรน าความรู้ที่มีอยู่มาแลกเปลี่ยนกัน 
ทั้งในรูปแบบที่จับต้องได้ เช่น เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ Intranet หรือในรูปแบบที่
ไม่สามารถจับต้องได้ เช่น การจัดทีมข้ามสายงาน การจัดกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม การจัด
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ การใช้ระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือสอนงาน การสับเปลี่ยนสายงาน การยืมตัว และการจัด
เวทีความคิดเห็น เป็นต้น 
 
  ๔.  การให้บุคลากรพ้นจากงาน เป็นการที่บุคคลได้มาปฏิบัติงาน และหมดสิทธิใน
การรับเงินเดือนจากหน่วยงานหรือเป็นการที่บุคคลปฏิบัติงานไปได้ช่วงระยะหนึ่ง แล้วบุคคลนั้นอาจ
ไม่พึงพอใจในสภาพการปฏิบัติงานจึงลาออกไปหรืออาจมีสุขภาพไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติงานต่อไป
หรือเมื่ออายุมากเข้าสู่วัยชราก็ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับที่องค์กรก าหนดไว้ 
สาเหตุของการให้บุคลากรพ้นจากงานว่ามีหลายประการ เช่น การลาออก การขอย้าย การขอโอนของ



๑๒๓ 

บุคลากรในองค์กร การท าผิดวินัย การเกษียณอายุ ทุพพลภาพ หรือการตาย นอกจากนี้ยังได้
เสนอแนะวิธีปฏิบัติของผู้บริหารในการพิจารณาอย่างรอบคอบ และยุติธรรม รวมทั้งให้แก้ไข
ข้อบกพร่องของหน่วยงาน ระเบียบข้อบังคับ ให้เกียรติยกย่อง ให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะผู้ทุพพล
ภาพ ส่วนผู้ที่ออกเพราะกระท าผิดวินัยต้องมีวิธีการอย่างถูกต้อง และยุติธรรม     
    ผลการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง : ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน  
มีวิธีการดังนี้ 
   ๑. ลาออก เป็นของธรรมดาที่สุดในการพ้นจากงานของบุคลากร ซึ่งมักเกิดจาก
ความต้องการของบุคลากรมากกว่าของระบบงาน เช่น อาจมีเหตุผลในเรื่องการต้องการค่าตอบแทน
สูงขึ้น การเจ็บปุวย การเลื่อนต าแหน่ง การย้ายที่อยู่ใหม่ ความต้องการเป็นแม่บ้าน เป็นต้น โดยที่การ
ลาออกย่อมก่อให้เกิดปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลเพราะอย่างน้อยจะต้องมีการสรรหาและ
คัดเลือกบุคคลใหม่มาปฏิบัติงานแทน ถ้าเป็นต าแหน่งที่ต้องการความรู้ ความสามารถ ความมี
ประสิทธิภาพสูง ก็จะสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการสรรหา และการคัดเลือกรวมทั้งเสียเวลาใน
กระบวนการดังกล่าว 
   ๒. ลดจ านวนพนักงาน วิธีนี้จะเป็นวิธีการสุดท้ายของกรณี ที่บุคลากรเกินกว่า
ภาระงาน ซึ่งวิธีการนี้  ส่วนใหญ่จะเป็นขั้นตอนสุดท้ายเช่นกัน  จะกระท าก็ต่อเมื่อ หน่วยงานหรือ
องค์กรไม่สามารถที่แบกรับภาระค่าใช้จ่ายอีกต่อไป  ต้องท าการ Lay off พนักงานออก บางส่วน   
หรือปิดกิจการ  ซึ่งการด าเนินการในลักษณะนี้  ผู้บริหารองค์กรจะมอบหมายให้หัวหน้าแต่ละสายงาน               
เป็นผู้รับผิดชอบในการประเมินลูกน้องในสังกัด  เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ บางองค์กรก าหนด
เกณฑ์กรณีการลดพนักงานลง  โดยการเลือกพนักงานที่มีประสิทธิภาพการท างานไม่ดี ไม่มีคุณภาพ
พนักงานที่ใกล้เกษียณอายุ พนักงานที่ยังไม่ผ่านทดลองงาน พนักงานที่มีอายุงานมาก พนักงานที่มี
อายุงานน้อย 
   ๓. ตาย เมื่อบุคลากรตายก็ต้องหมดสภาพพ้นจากต าแหน่งหน้าที่โดยปริยาย 
ในกรณีเช่นนี้ โดยทั่วไปก็จะต้องให้บ าเหน็จแก่ทายาท และถ้าหากเป็นการตายในระหว่างการ
ปฏิบัติงานก็ควรที่จะต้องพิจารณาบ าเหน็จให้เป็นกรณีพิเศษ 
   ๔. ปลดเกษียณ จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์เพ่ือให้ได้ทราบว่าการท างานในแต่ละ
รอบปีจ านวนผู้ที่จะเกษียณอายุมีจ านวนมากน้อยเพียงใด เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
   ๕. เลิกจ้าง ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารบุคคล
ก าหนด  ผู้ใดได้รับอนุมัติจากมหาวิทยาลัยไปปฏิบัติงานพิเศษใดๆ หากพ้นก าหนดที่ได้รับอนุมัติแล้ว 
ไม่สามารถกลับมาปฏิบัติงานตามปกติได้ ให้อธิการบดีสั่งให้ผู้นั้นออกจากงาน หรือเลิกจ้างได้ในกรณีที่
มีเหตุผลและความจ าเป็น 
   ๖. พ้นจากต าแหน่ง จะต้องพิจารณาให้รอบคอบ และให้เหมาะสมว่า สาเหตุ
จากพฤติกรรมของบุคลากรนั้นเหมาะสมที่จะต้องออกจากหน่วยงานนั้นไปหรือไม่ 
   

 ดังนั้น การบริหารงานบุคลากร เป็นการบริหารหรือการจัดการที่เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การหนึ่ง เพ่ือจะเลือกสรรผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาท างานให้มีจ านวน
เพียงพอ เพ่ือให้การใช้คนให้เกิดประโยชน์เต็มที่ และรักษาก าลังแรงงาน ตลอดจนการบ ารุงรักษา



๑๒๔ 

ส่งเสริมสมรรถภาพและบรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายขององค์การ การบริหารงานบุคลากรเป็น
กระบวนการที่เกี่ยวกับนโยบายการวางแผนโครงการ ระเบียบและวิธีด าเนินการเกี่ยวกับบุคคล เพ่ื อ
ประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และปริมาณที่เพียงพอเพ่ือให้การปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ การบริหารงานนั้นผู้บริหารไม่สามารถที่จะด าเนินงานทั้ งหมดให้
ส าเร็จโดยล าพังได้ จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากผู้ร่วมงานหรือบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดใน
กระบวนการการบริหารงานบุคคล  

   ๔.๑.๒ ผลการสังเคราะห์ข้อมูลการสัมภาาณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ซึ่งประกอบไปด้วย ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ๓) ด้าน
การพัฒนาบุคลากร และ ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน  ผู้วิจัยได้สรุปแต่ละด้านดังนี้  
 ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร  

 การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร จะมีคณะกรรมการชุดหนึ่งที่เรียกว่า คณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นผู้มีอ านาจด าเนินการ คณะกรรมชุด
นี้ ประกอบด้วย ๑) ประธานกรรมการ ได้แก่ อธิการบดี  ๒) กรรมการผู้แทนสภาวิชาการ ซึ่งสภา
มหาวิทยาลัยแต่งตั้งจ านวนสองรูปหรือคน โดยการแนะน าของสภาพวิชาการ  ๓) กรรมการผู้แทน
คณาจารย์ประจ า ซึ่งคณาจารย์ประจ าเลือกกันเองจ านวนสามรูปหรือคน  ๔) กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
ซึ่งสภาพมหาวิทยาลัยแต่งตั้งจ านวนสี่รูปหรือคน โดยค าแนะของอธิการบดี  ๕) กรรมการผู้ด ารง
ต าแหน่งรองอธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการ หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่อ อย่างอ่ืนที่มีฐานะ
เทียบเท่าคณะ ซึ่งสภามหาวิทยาลัยแต่งตั้งจ านวนสามรูปหรือคน  โดยค าแนะน าของอธิการบดี       
๖) กรรมการผู้ด ารงต าแหน่งซึ่งเป็นผู้แทนเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการวิชาชีพ และ บริหารทั่วไป ในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการ หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า ผู้อ านวยการกอง จ านวน
หนึ่งรูปหรือคน โดยค าแนะน าของอธิการบดี ๗) กรรมการและเลขานุการ คือผู้ด ารงต าแหน่งรอง
อธิการบดี ซึ่งสภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง โดยค าแนะน าของอธิการบดี  ให้คณะกรรมการเลือกกรรมการ
ซึ่งเป็นพระภิกษุรูปหนึ่งเป็นรองประธานกรรมการ  และให้ท าหน้าที่ประธานกรรมการ เมื่อไม่มี
ประธานกรรมการหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ได้  ให้อธิการบดีแต่งตั้ง  บุคลากรซึ่งด ารงต าแหน่งไม่
ต่ ากว่าผู้อ านวยการหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ เทียบเท่ากองจ านวนไม่เกินสอง
รูปหรือคน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ  กรรมการดังกล่าวมีวาระการด ารงต าแหน่ง ๒ ปี แต่อาจได้รับการ
แต่งตั้งอีกได้ นอกจากพ้นจากต าแหน่งตามวาระดังกล่าวแล้ว  กรรมการอาจพ้นต าแหน่งในกรณี
มรณภาพหรือตาย ลาออก ขาดคุณสมบัติของการเป็นกรรมการ ในประเภทนั้น สภามหาวิทยาลัยถอด
ถอน 

 คณะกรรมการมีอ านาจหน้าที่ปฏิบัติตามข้อบังคับ ดังนี้ ๑) ก าหนดระบบมาตรฐาน 
หลักการและวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ๒) ใบรองคุณวุฒิของผู้ได้รับ
ปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพเพ่ือประโยชน์ในการบรรจุแต่งตั้งและการก าหนดอัตราเงินเดือนที่
ได้รับ ๓)  ตีความวินิจฉัยปัญหาที่เกิดขึ้นจากการใช้ข้อบังคับนี้  ๔)  ปฏิบัติตามอ านาจและหน้าที่ของ
คณะกรรมการตามที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับนี้  ๕)  รายงานผลงการด าเนินงานต่อสภาพมหาวิทยาลัย  



๑๒๕ 

เพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารงานบุคคล  ๖)  เสนอแนะให้ค าปรึกษาแก่สภา
มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  การจัดองค์กรระบบและ วิธีปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย  
๗)  แต่งตั้งคณะกรรมการหรือคณะอนุกรรมการหรือบุคคล  เพ่ือท าการใดๆ อันอยู่ในอ านาจและ
หน้าที่ของคณะกรรมการ  หรืออาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการ บริหารงานบุคคลประจ าวิทยาเขต ทั้งที่ 
อาจมอบหมายให้ท าการแทนคณะกรรมการเป็นเรื่องๆ ไป หรือมอบหมายเป็นการเฉพาะกิจก็ได้     
๘) ด าเนินการเรื่องอ่ืนๆ ที่คณะกรรมการพิจารณาเห็นว่า เป็นการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลเพ่ือ
ประโยชน์ของมหาวิทยาลัย  ๙) ปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัย การประชุม
คณะกรรมการ ต้องมีกรรมการมาร่วมประชุม  ไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวนกรรมการทั้งหมดจึงจะ
เป็นองค์ประชุม ในการประชุมถ้ามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับกรรมการผู้ใดกรรมการผู้นั้นไม่มีสิทธิเข้า
ร่วมประชุมเรื่องนั้น 

 เมื่อมีการวิเคราะห์งานแล้วก็พิจารณาจัดกลุ่มกิจกรรมของงานรวมกัน เพ่ือที่จะได้
มอบหมายให้บุคลากรคนหนึ่งคนใดเป็นผู้รับผิดชอบรับไปด าเนินการ จ านวนต าแหน่งจะมีเท่ากับ
จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน ในการก าหนดต าแหน่งนั้นจะต้องก าหนดมาตรฐานของบุคคลที่จะเข้า
ด ารงต าแหน่งด้วย เมื่อได้ก าหนดต าแหน่งต่างๆ ตามลักษณะของงานแล้ว  ก็จะต้องพิจารณาด้วย
บุคลากรที่จะเข้าด ารงต าแหน่งให้เหมาะสมกับงาน การก าหนดต าแหน่งนี้ ควรเป็นระบบที่ถือ
ความสามารถหรือคุณวุฒิและประสบการณ์ของบุคคลเป็นหลัก มีรายละเอียดดังนี้คือ ๑) ยึดถือ
คุณวุฒิของบุคคล เช่น ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาได้รับเงินเดือนอีกอย่างหนึ่ง ส าเร็จปริญญา
ตรีได้รับเงินเดือนอีกอย่างหนึ่ง เป็นต้น ๒) ยึดถือประสบการณ์ของบุคคล โดยถือการปฏิบัติหน้าที่หนึ่ง
เป็นเวลานานพอสมควร ย่อมมีประสบการณ์และความช านาญมากขึ้น และย่อมจะปฏิบัติหน้าที่ได้
ดีกว่าผู้ที่มีประสบการณ์น้อย ๓) การก าหนดต าแหน่งแบบผสม เป็นระบบการก าหนดต าแหน่งโดยถือ
คุณวุฒิ และต าแหน่งเป็นหลัก กล่าวคือ นอกจากจะก าหนดต าแหน่งโดยถือหน้าที่และความ
รับผิดชอบยังต้องมีการตีราคาคุณวุฒิต่างๆ ด้วย 

 ในกระบวนการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑  ได้ระบุเรื่องการก าหนดต าแหน่ง  และการ
บรรจุแต่งตั้งไว้ว่า ต าแหน่งบุคลากรของมหาวิทยาลัย มี ๓ ประเภท คือ ก) ต าแหน่งวิชาการได้แก่  
ต าแหน่งอาจารย์ประจ า และต าแหน่งอ่ืนที่คณะกรรมการก าหนด ข) ต าแหน่งปฏิบัติการวิชาชีพ
บริหารทั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งปฏิบัติการวิชาชีพ  ต าแหน่งธุรการและบริหารทั่วไป ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขต ผู้อ านวยการส านักงานคณบดี  
ผู้อ านวยการส านักงานบริหาร  ผู้อ านวยการกองกลาง  ผู้อ านวยการกอง  ผู้อ านวยการส่วน หัวหน้า
กอง หัวหน้าฝุาย หรือต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่า และต าแหน่ง
อ่ืนที่คณะกรรมการก าหนด ค) ต าแหน่งบริหารวิชาการ ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี ผู้ช่วย
อธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการศูนย์ ผู้อ านวยการวิทยาลัย 
หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่า คณะ สถาบัน ส านัก ศูนย์ หรือวิทยาลัย 
รองคณบดี รองผู้อ านวยการสถาบัน รองผู้อ านวยการส านัก รองผู้ อ านวยการศูนย์ รองผู้อ านวยการ
วิทยาลัย หรือรองหัวหน้า หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า คณะ สถาบัน ส านัก ศูนย์  



๑๒๖ 

หรือวิทยาลัย หัวหน้าภาควิชา หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าภาควิชา  
หัวหน้าสาขาวิชา และต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการก าหนด 

 การก าหนดต าแหน่งบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยระบุว่า
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจะมีต าแหน่งประเภทใด จ านวนเท่าใด อยู่ในส่วนงานใด และจะต้องมี
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งอย่างใด ให้เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการก าหนด  โดยค านึงถึงลักษณะ
หน้าที่ความรบัผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน ให้คณะกรรมการจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
บุคลากรของมหาวิทยาลัย ไว้เป็นบรรทัดฐานทุกต าแหน่ง ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ให้แสดง
ประเภทของต าแหน่งหน้าที่ และความรับผิดชอบลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งและแสดงอัตราเงินเดือนของต าแหน่งไว้ด้วย ในกรณีที่มี เหตุผลและความจ าเป็น 
คณะกรรมการอาจอนุมัติให้บรรจุและแต่งตั้งบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติต่างๆ ไปจากที่
ก าหนดก็ได้ 

 การบรรจุบุคคลเข้าเป็นบุคลากรของวิทยาลัยสงฆ์ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ควรให้บรรจุและแต่งตั้ งจากผู้ที่ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกตามที่
คณะกรรมการคัดเลือกก าหนด เมื่อผ่านกระบวนการสรรหาแล้ว  ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุท าสัญญาการ
ปฏิบัติงานกับผู้ผ่านกระบวนการ  การสรรหาและคัดเลือก ผู้ใดปฏิบัติงานครบถ้วนตามเงื่อนไขที่
ก าหนดในสัญญาและผ่านการประเมินผลตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด  จึงจะ
ได้รับการบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยต่อไป การทดลองปฏิบัติงาน และเงื่อนไขต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงาน ให้คณะกรรมการก าหนดในสัญญาตามความจ าเป็นและเหมาะสม และในกรณีที่มีเหตุผล
และความจ าเป็นที่จะบรรจุและแต่งตั้งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์สูงในฐานะเป็น
ผู้ช านาญงาน ผู้เชี่ยวชาญ หรือ ผู้ทรงคุณวุฒิเข้าเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้เสนอคณะกรรมการ
พิจารณา เมื่อคณะกรรมการอนุมัติให้บรรจุ และได้ก าหนดต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง และเงินเดือนที่จะได้รับ 
โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัยแล้วให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งได้ตามหลักเกณฑ์ และ
วิธีการที่คณะกรรมการก าหนด การบรรจุและแต่งตั้ง เป็นกระบวนการด าเนินการที่ต่อเนื่องจากการ
คัดเลือกเม่ือคัดเลือกได้ตัวบุคลากรมาแล้วก็จะต้องบรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่งเพ่ีอปฏิบัติงานต่อไป การ
บรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่งอาจต าเนินการเป็น ๒ ขั้นตอน ดังนี้ ๑) การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ 
หมายถึงการบรรจุเข้าด ารงต าแหน่งตามที่คัดเลือกไว้ ให้เข้าปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระยะเวลาหนึ่งก่อน 
โดยปกติจะก าหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ปี เพ่ือที่จะทดสอบดูว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถและ
ความประพฤติเหมาะสมก็บรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริงต่อไป  วิธีการนี้ใช้อยู่ในระบบราชการ
ไทย    ๒) การบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริง เป็นการด าเนินการต่อจากการทดลองปฏิบัติ
ราชการ    เมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาเห็นว่าบุคลากรได้ทดลองปฏิบัติง านครบ
ก าหนดตามเวลาแล้ว เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารและความประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
แล้ว ก็ออกค าสั่งบรรลุให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริงต่อไป การบรรจุและแต่งตั้งนี้แล้วแต่นโยบายของ
หน่วยงานบางหน่วยงาน อาจจะใช้ทั้งสองขั้นตอนหรืออาจจะบรรจุเลยโดยไม่ต้องมีการทอดลอง
ปฏิบัติงานก็ได้ 
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 ต าแหน่งอธิการบดี สมเด็จพระสังฆราช จะได้ทรงแต่งตั้งจากพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
คือ ได้รับปริญญาชั้นใดชั้นหนึ่ง หรือเทียบเท่าจากมหาวิทยาลัย  หรือสถาบันอุดมศึกษาที่สภา
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยรับรอง และได้ท าการสอนมาแล้วไม่น้อยก ว่าห้าปี  
ต าแหน่งรองอธิการบดี ให้สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้งโดยค าแนะน าของอธิการบดี ทั้งนี้จะต้องมี
คุณสมบัติเช่นเดียวกับต าแหน่งอธิการบดี ส่วนต าแหน่งอ่ืนนอกเหนือไปจากนี้ ให้อธิการบดีเป็นผู้มี
อ านาจบรรจุและแต่งตั้งทุกต าแหน่ง โดยคุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการแต่งตั้ง และถอดถอน รวมทั้ง
การได้รับเงินเดือน ให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑ ข้อ ๒๗ เป็นผู้ก าหนด ส าหรับคุณสมบัติเบื้องต้น
ของผู้มีสิทธิจะได้รับการบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย คือ มีสัญชาติ ไทย มีอายุไม่น้อยกว่าสิบ
แปดปีบริบูรณ์และไม่เกินหกสิบปี เป็นผู้เลื่อมใสและสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย ตาม
รัฐธรรมนูญด้วยความบริสุทธิ์ใจ ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง กรรมการหรือเจ้าหน้าที่ในพรรค
การเมือง ไม่เป็นผู้มีหนี้สินล้นพ้นตัว ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย ไม่เป็นผู้มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือ
บกพร่องในศีลธรรมอันดีไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือคุณเสมือนไร้ความสามารถ หรือสติฟ่ันเฟือน 
ไม่สมประกอบ หรือมีการหรือจิตใจไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้  ไม่เป็นโรคเรื้อนในระยะติดต่อ 
หรือในระยะท่ีปรากฏอาการเป็นที่น่ารังเกียจแก่สังคม วัณโรคในระยะอันตราย โรคเท้าช้างในระยะที่
ปรากฏอาการ เป็นที่น่ารังเกียจแก่สังคม โรคติดยาเสพติดให้โทษ โรคพิษสุราเรื้อรัง หรือโรคอ่ืนที่
คณะกรรมการก าหนด  ไม่เป็นผู้อยู่ระหว่างถูกพักงาน พักราชการ หรือสั่งให้หยุดงานชั่วคราว ใน
ลักษณะเดียวกันกับพักงาน หรือพักราชการ ไม่เป็นผู้เคยได้รับโทษจ าคุก โดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้
จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ ไม่เคยเป็นผู้ถูก
ลงโทษให้ออก ปลดออก     หรือไล่ออกจากราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานอ่ืนเพราะกระท าผิด
วินัย ไม่เป็นผู้เคยถูกให้ออกจากงาน กรณีถูกรับโทษจ าคุก เว้นกรณีความผิดที่กระท าโดยประมาท 
หรือความผิดลหุโทษ ถ้ามีเหตุผลและความจ าเป็นคณะกรรมการอาจพิจารณาอนุมัติให้บรรจุแต่งตั้ง 
บุคลากรที่ขาดคุณสมบัติในเรื่องของสัญชาติไทยได้ การคัดเลือกและสรรหาบุคลากรนั้นเป็น
กระบวนการที่จะด าเนินการให้ได้ตัวบุคคล ที่ดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่
เข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะช่วยให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพ ประสบ
ความส าเร็จและเจริญก้าวหน้า ฉะนั้น การคัดเลือกและสรรหาบุคลากรจึงเป็นงานที่ส าคัญของการ
บริหารบุคคล 
 

 การคัดเลือกและสรรหา ซึ่งท าให้ได้มาซึ่งบุคลากร จะต้องใช้มาตรการต่าง ๆ เพ่ือการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงาน และให้ไดครบตามจ านวนที่
ต้องการ เพ่ือให้มั่นใจไดวาการด าเนินงานขององค์กรสามารถด าเนินต่อไปไดด้วยดี การสรรหาจึงเป็น
จุดเริ่มต้นของการให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มาท างานให้กับองค์กรและท างานให้กับองค์กรในระยะยาว โดย
การคัดเลือกและสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และคุณสมบัติต่างๆ ที่
เหมาะสมกับต าแหน่งมาสมัครเพ่ือรับการคัดเลือกผู้ที่มีศักยภาพมาสมัครงานในต าแหน่งที่เปิดรับ
สมัคร  กระบวนการในการสรรหาจ้างงาน โดยองค์กรจะต้องประชาสัมพันธ์ต าแหน่งงานที่ว่างให้
ตลาดแรงงานรับทราบ เพื่อดึงดูดใจให้ผู้ที่มีความสามารถมาสมัคร ซึ่งอาจเป็นการแสวงหาจากภายใน
หน่วยงานเอง หรือจากภายนอกองค์กรก็ได้ ซึ่งขึ้นอยู่กับบริบทขององค์การเองที่จะเป็นผู้ก าหนด แต่
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ต้องเป็นไปตามนโยบาย แผนงานและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานด้วย เพ่ือไม่ให้ขัดกับระบบงานของ
หน่วยงาน 

 ในทางปฏิบัตินั้น การสรรหาเป็นสิ่งที่ต้องการความเอาใจใสจากผู้รับผิดชอบและมีกลยุทธ์
ในการด าเนินงาน เพราะในปัจจุบันเต็มไปด้วยการแข่งขันสูง และค่อนข้างรุนแรง ดังนั้น       ในการ
ด าเนินการสรรหาจึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการที่เป็นขั้นตอนและมีระบบ โดยกระบวนการต้องมีการ
วางแผนว่าต้องการบุคคลประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด และต้องการเมื่อใด เพ่ือน ามาใช้ในการ
ก าหนดจ านวนต าแหน่งที่ต้องการรับพนักงาน คุณสมบัติของผู้สมัคร การระบุต าแหน่งงานที่จะเปิดรับ
สมัคร และลักษณะงานหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งนั้นๆ หลังจากที่ก าหนดต าแหน่งที่แลวจะ
ต้องศึกษาข้อมูลจากงาน ซึ่งไดแก่ ลักษณะงานและข้อก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน ทั้งนี้เพ่ือท าให้
ทราบถึงงานที่พนักงานใหม่จะต้องรับผิดชอบ และคุณสมบัติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน     จะช่วยให้
การประกาศรับสมัครมีข้อมูลที่สมบูรณมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้สามารถจูงใจบุคคลที่มีคุณภาพสูงมา
สมัครงาน ซึ่งเป็นแนวทางให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงานในที่สุด 

 การบริหารงานบุคคล ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรจะส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ขององค์กร การสรรหาจึงมีบทบาทและความรับผิดชอบในการแสวงหาและจูงใจบุคคลที่มีคุณภาพ มี
ความสามารถเขามาสมัครงานในองค์กร แล้วได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับที่ก าหนดมาสมัครใน
องค์กร ซึ่งประกอบด้วยลักษณะงานและข้อก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน โดยพิจารณาก าหนด
แนวทางและวิธีการในการแสวงหาพนักงาน ซึ่งเป็นกระบวนการแรกในการที่จะท าให้ได้มาซึ่งบุคลากร
ตามความต้องการขององค์กร เข้ามาสู่องค์กรมีกระบวนการดังนี้ 

  ๑. การก าหนดวิธีการสรรหา ในขั้นนี้ผู้สรรหาจะต้องก าหนดแหล่งการสรรหา และ
วิธีการสรรหา แหล่งของการสรรหาจ าแนกได ๒ แหล่งคือ แหล่งภายในองค์กร และแหล่งภายนอก
องค์กร สวนวิธีการสรรหาก็สามารถแบ่งได เป็น วิธีการสรรหาภายในองค์กร และวิธีการสรรหา
ภายนอกองค์กรการสรรหาและคัดเลือกซึ่งเป็นกระบวนการหลักส าคัญที่เป็นจุดเริ่มต้นในการบริหาร
บุคคลที่ส่งผลกับความอยู่รอดขององค์กร เพราะหากระบบการสรรหาคัดเลือกได้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถ ก็จะท าให้องค์กรมีศักยภาพ สามารถด าเนินการได้บรรลุเปูาหมาย ซึ่งบุคคลดังกล่าวก็
จะกลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ  
  ๒. ก าหนดคุณลักษณะของพนักงานที่เก่ียวกับงาน รายละเอียดเกี่ยวกับงานจะศึกษา
ไดจากการวิเคราะห์งาน ผู้สรรหาจะต้องศึกษาข้อมูลต่างๆ แสวงหาผู้สมัครที่ดีที่สุด โดยอาศัยข้อมูล
จากการวิเคราะห์งาน และข้อก าหนดคุณลักษณะของพนักงานมาประกอบการพิจารณาก าหนดวิธีการ
สรรหา โดยเป็นการแสวงหาบุคคลที่องค์กรคาดว่ามีคุณสมบัติตรงตามต้องการจากแหล่งต่าง ๆ ให้ได้
จ านวนที่เหมาะสมตามนโยบายและตามท่ีองค์กรเห็นว่ามีความเหมาะสมส าหรับให้องค์กรได้พิจารณา
เลือกในกระบวนการคัดเลือก (Selection) ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องมาจากการสรรหา เพ่ือให้ได้
บุคลากรที่ตรงกับความต้องการขององค์กรมากท่ีสุด 
  ๓. การด าเนินการสรรหา ผู้ด าเนินการสรรหาตามวิธีที่ก าหนดไว้ เช่น การ
ประชาสัมพันธ์ การจัดท าประกาศรับสมัคร ผู้สรรหาจึงจ าเป็นต้องวางแผนการสรรอย่างคุ้มค่าและ
รัดกุม ปิดประกาศต าแหน่งงานว่าง การรับสมัครเข้าสอบแข่งขัน การโฆษณาทางสื่อมวลชน การส่ ง
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เจ้าหน้าที่ไปติดต่อกับสถาบันการศึกษา เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือจูงใจให้ผู้ที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ   
มาสมัครให้มากท่ีสุดองค์กรจะไดคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดไวท างานกับองค์กร  
  ๔. การด ารงต าแหน่ง ต าแหน่งครบตามเปูาหมายหรือไม่ ทบทวนวิธีการใช้ในการ
สรรหา หรืออาจต้องขยายเวลารับต่อไปอีก จะช่วยให้มีการปรับปรุงวิธีการและกลยุทธ์ในการสรรหา
ให้มีประสิทธิภาพ 
  ๕. แต่งตั้งและการบรรจุ เป็นกิจกรรมขั้นสุดท้ายของกระบวนการจ้างงานซึ่งจะ
ด าเนินการหลังจากที่องค์กรไดด าเนินการสรรหา คัดเลือก และผ่านการทดลองงานแลว ผู้ที่ได้ผ่าน
การ ทดลองงานแล้ว และสามารถท างานไดดีก็จะมีสิทธิไดรับการบรรจุเป็นพนักงานประจ า ตามที่
องค์กรนั้นๆ ก าหนดไว การบรรจุว่าจะรับบุคคลใด ซึ่งจะต้องด าเนินการควบคู ไปกับการแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง การบรรจุจึงเป็นการมอบหมายภารกิจเกี่ยวกับหน้าที่การงานให้แก
พนักงานใหม่ ให้สอดคลองตรงกับความรูความสามารถของบุคคลนั้น 
 
 
 
 
 
 
   

 ๒) ด้านการธ ารงรักาาบุคลากร 

 การธ ารงหรือบ ารุงรักษาบุคลากร เป็นกระบวนการการจูงใจเพ่ือผูกมัดใจบุคลากรให้อยู่
กับหน่วยงานให้นานที่สุด และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ การจะให้บุคลากรอยู่ในหน่วยงานอย่าง
มีความสุขให้นานที่สุดและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญมาก 
ทั้งนี้เพราะว่าหากไม่มีการบ ารุงรักษาและจูงใจแล้ว บุคลากรในหน่วยงานก็จะมีการออก โอน หรือ
ย้าย ท าให้ต้องมีการรับสมัครบุคลากรใหม่อยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะต้องสิ้นเปลืองเสียค่าใช้จ่ายมาก 
นอกจากนี้ จะท าให้งานต้องหยุดชะงักในช่วงหาคนใหม่แทนอีกด้วย ท าให้เกิดการเสียหายแก่
หน่วยงานเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญของการบ ารุงรักษาบุคลากร 
ดังนี้ คือ การจูงใจ หมายถึง วิธีการที่จะชักน าให้ผู้อ่ืนประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ 

 การก าหนดให้มีอัตราเงินเดือนของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามบัญชีอัตรา
เงินเดือนแนบท้ายข้อบังคับ ซึ่งใช้บัญชีเงินเดือนเดียวกันกับบัญชีเงินเดือนของข้าราชการในปัจจุบัน 
และอาจได้รับเงินเดือนเพ่ิมค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจ หรือเงินเพ่ิมพิเศษประจ าต าแหน่ง กรณีที่
ต าแหน่งใดก าหนดให้มีเงินประจ าต าแหน่ง นอกจากนั้นยังมีระบบสวัสดิการ  คือ ค่ารักษาพยาบาล
ก าหนดไว้ปีละไม่เกิน ๒๐,๐๐๐ บาท ต่อบุคลากร ๑ คน และกองทุนส ารองเลี้ยงชีพในส่วนของ
ประโยชน์เกื้อกูลที่ไม่เป็นเงินของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยก าหนดให้บุคลากรมีบัตร
ประจ าตัวบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้ การขอพระราชทานสมณ
ศักดิ์ให้บุคลากรฝุายบรรพชิต  และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้บุคลากรฝุายคฤหัสถ์  

 ส าหรับวันหยุดราชการของมหาวิทยาลัย คือวันพระ วันอาทิตย์ และวันหยุดราชการปกติ 
นอกจากนี้บุคลากรที่เป็นคฤหัสถ์ก็สามารถแต่งเครื่องแบบ และติดชั้นยศได้ตามที่คณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลก าหนด ส าหรับการย้ายบุคลากรของมหาวิทยาลัย ผู้ใดประสงค์จะย้ายไปปฏิบัติงาน
ในวิทยาเขต หรือส่วนงานอื่นของมหาวิทยาลัย ให้แจ้งความจ านงต่อหัวหน้าหน่วยงาน เมื่ออธิการบดี
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เห็นชอบ ให้อธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายสั่งย้ายไปด ารงต าแหน่ง ในระดับเดียวกันได้ ในกรณีที่ มี
เหตุผลความจ าเป็นเพ่ือประโยชน์ของมหาวิทยาลัย ผู้บริหารส่วนงานของมหาวิทยาลัยอาจเสนอ
อธิการบดีพิจารณาเห็นชอบ และสั่งให้ย้ายบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปด ารงต าแหน่งระดับเดิมได้ 
การเลื่อนต าแหน่งและขั้นเงินเดือนบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้อธิการบดีเป็นผู้สั่งเลื่อน การ เลื่อน
ต าแหน่งบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้ค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ประวัติการ
ท างาน และมีผลงานเป็นที่ยอมรับ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด การเลื่อนขั้น
เงินเดือนบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้ค านึงถึงคุณภาพปริมาณ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
ความอุตสาหะ การรักษาวินัย และการประพฤติปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นบุคลกรของ
มหาวิทยาลัย ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด และให้หัวหน้าหน่วยงานมี
หน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรของมหาวิทยาลัย เพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งและข้ันเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด การลาบุคลากรมีสิทธิ์ลา
หยุดราชการ ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้ ๑๐ ประเภท คือ  ๑) การลาปุวย  ๒) การลาคลอดบุตร  ๓) การลากิจส่วนตัว        
๔) การลาพักผ่อน  ๕) การลาอุปสมบท  ๖) การเข้ารับการตรวจพลหรือเข้ารับการเตรียมพล        
๗) การลาไปศึกษา ฝึกอบรม และดูงาน  ๘) การลาไปปฏิบัติงานวิจัย  ๙) การลาติดตามคู่สมรส  
หลักเกณฑ์และวิธีการลาแต่ละประเภทให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด  

 แนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากร ปรับปรุง ปจจัยดานพ้ืนฐาน ในเรื่องสวัสดิการที่จัด
ให้อยูในความเหมาะสมเมื่อมีต าแหนงวางลง ควรพิจารณาจากพนักงานในองคกรกอน การเลื่อน
ต าแหน่งงานควรพิจารณาจากความรูความสามารถเป็นหลักควรจัดใหมีการฝกอบรมเนื่องจากการ
อบรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองคกรท าใหพนักงานมีความสามารถเพ่ิมมากข้ึนควรจัดใหมีระเบียบปฏิบัติ
ในการท างาน การยกยองชมเชยพนักงานใหรางวัลเพ่ือเป็นการสรางขวัญและก าลังใจควรที่จะพัฒนา
ด้านความรูความสามารถเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของพนักงานเมื่อมีต าแหนงที่วางลง ควรพิจารณาบุคลากร
ภายในองค์กรกอน ควรจัดใหมีการประเมินผลงานดวยความเป็นธรรม 

 
 ๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

 วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดย
ภาพรวม มีการพัฒนาบุคลากร โดยวิธีการดังนี้ คือ การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน การไปปฏิบัติ
งานวิจัย การไปปฏิบัติงานหรือการวิชาการ การไปเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการ การแลกเปลี่ยนอาจารย์
หรือนักวิชาการ การอ่ืนใดที่จ าเป็น หรือ เหมาะสมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร การ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรมีแนวทางการปฏิบัติอยู่สองแนวทางคือ การฝึกอบรม ( training) และ
การศึกษา (education or further study) การฝึกอบรม เน้นความสามารถเฉพาะอย่างในการ
ปฏิบัติงานส่วนการศึกษาเป็นการเน้นถึงความพยายามที่จะเพ่ิมเติมความรู้ความเข้าใจหรือเจตคติของ
ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพของงานได้ดีขึ้น อย่างไรก็ตาม ถ้าพิจารณา
ความหมายของการศึกษาอย่างกว้างขวางแล้วการฝึกอบรมก็เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา การพัฒนา
บุคลากรไม่ว่าแนวทางใดมีความมุ่งหมายเพ่ือการเพ่ิมผลผลิตขององค์การให้เพ่ิมขึ้น เมื่อองค์การมี
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ผลผลิตมากขึ้น บุคลากรที่ร่วมกิจกรรมจะมีโอกาสได้รับผลตอบแทนและผลประโยชน์มากขึ้นด้วย 
วิธีการพัฒนาบุคลากร ๑) วิธีศึกษางานไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน    ๒) การปฐมนิเทศ ๓) วิธี
ท างานในฐานะลูกมือ หรือเป็นผู้ช่วยไปพลางก่อน ๔) วิธีฝึกงานต่อจากทฤษฎี ๕) วิธีฝึกระยะสั้น ๖). 
วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างานหรือใช้เวลาบางส่วนของการท างานไปรับ
การศึกษา ๗) วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพ่ิมเติม ขีดความสามารถหรือ competency นั้นเป็น
ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อผลการท างานของพนักงาน ซึ่งปัจจุบันการวัดผลงานนั้นจะวัดไปที่ปัจจัย
วัดผลการด าเนินงานหลัก หรือ Key Performance Indicators-KPIs ทั้งนี้ competency ของแต่ละ
ฟังก์ชั่นมีลักษณะที่ไม่เหมือนกัน และงานพัฒนาหรือ Human Resource Development เป็นอีก
ฟังก์ชั่นหนึ่งที่ส าคัญซึ่งผู้ที่ปฏิบัติงานในด้านนี้ย่อมต้องการ competency เฉพาะด้านที่แตกต่างไป
จากงานอ่ืนๆ เช่นเดียวกัน จะเห็นได้ว่าการที่จะเป็นนัก HRD ที่ดีนั้น พวกเขาจะต้องมี competency 
ที่ส าคัญใน การพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาสายอาชีพ จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเป็นการ
เพ่ิมประสิทธิภาพด้านทักษะ ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร
ทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท าได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม 
ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานต่างประเทศ ร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ เพ่ือบุคลากรนั้นๆ จะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร  เมื่อมีความ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร เช่น องค์กรมีการขยายตัว องค์กรจึงต้องฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น หรือหากองค์กรต้องปรับลดขนาดลง การพัฒนาบุคคลยังมีส่วนส าคัญ 
ที่จะช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดความคล่องตัวในการท างานมากยิ่งขึ้น องค์กรจ าเป็นต้องพัฒนา
บุคลากร เพ่ือพนักงานจะได้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกอยู่ตลอดเวลา ส่วนหนึ่งช่วย
ละลายพฤติกรรมมนุษย์ โดยปกติ พนักงานแต่ละคนจะมีทัศนคติแตกต่างกันไป การพัฒนาบุคคล
สามารถใช้เป็นเครื่องมือละลายพฤติกรรมพนักงานที่มาท างานร่วมกันให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อ
บุคลากรมีประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะมากขึ้นด้วย นอกจากนี้ 
การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องจะช่วยลดอัตราการลาออกของคนที่มีฝีมือลง เพราะการพัฒนา
บุคลากรจะสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร พนักงานจึงเกิดความทุ่มเท และเอาใจใส่ใน
การท างาน เพ่ือบรรลุถึงผลส าเร็จขององค์กร 

 ในส่วนของการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ได้เล็งเห็น
ความส าคัญต่อการสร้างและเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร โดยได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนา
พนักงานกลุ่มผู้มีศักยภาพสูง (High Potential Development) ปัจจุบันได้มีการก าหนดแผนการ
พัฒนารายบุคคลที่เหมาะสม (Individual Development Plan : IDP) บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือก
มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยทางมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย  ได้มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีเวทีที่จะแสดงออกถึงศักยภาพ โดยการมอบหมายโครงการ
พิเศษที่มีความท้าทายรวมถึงสนับสนุนทีมงานให้มีความแข็งแกร่งเพื่อร่วมสร้างผลงานให้เป็นที่ยอมรับ
และสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร การพัฒนาบุคลากรกลุ่มที่เป็นก าลังส าคัญของหน่วยงานหรือ 
Key Person โดยพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม มีความรู้ความเชี่ยวชาญในงาน
ที่รับผิดชอบจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ด้วย
รูปแบบการเรียนรู้พัฒนาที่หลากหลาย เช่น การสอนงาน การแบ่งปันความรู้ การมอบหมายโครงการ 
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การฝึกอบรมภายใน และภายนอก เป็นต้น มีการประเมินรายบุคคล โดยให้ผู้เกี่ยวข้องเป็นผู้ประเมิน 
ตลอดจนด าเนินการติดตามผลกับผู้บังคับบัญชา ปี ละ ๒ ครั้ง เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรกลุ่มที่เป็น
ก าลังส าคัญ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากโครงการพัฒนาบุคลากรที่
ได้จัดท าแล้ว ยังได้ให้ความส าคัญในการฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรทุกระดับตั้งแต่ระดับบริหาร 
และระดับปฏิบัติการ เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป็นการ
ยกระดับความสามารถให้กับบุคลากรในทุกระดับ มหาวิทยาลัยและส่วนงาน ส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้น โดยการไปเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย การไปเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการ การไปปฏิบัติงาน
บริการวิชาการ การไปปฏิบัติงานอ่ืนใดที่จ าเป็นและเหมาะสมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร 
การไปประชุม สัมมนาหลักสูตรต่าง ๆ ที่องค์กรภายนอกจัด ทั้งภายในประเทศ    และต่างประเทศ ที่
จะให้ความรู้ใหม่ๆ เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา มหาวิทยาลัยก าหนดโครงการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะในด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส่วนที่เป็นความต้องการโดยรวมในระดับมหาวิทยาลัย และส่วนงาน
สามารถก าหนดโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในส่วนที่เป็นความต้องการเฉพาะของส่วนงาน
ได้เอง โดยให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ทิศทาง และเปูาประสงค์ เพ่ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
ตามแผนเส้นทางการพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้แต่ละส่วนงานมีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรของ
ส่วนงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรตามเปูาหมายและภารกิจหลักของส่วนงาน โดยเน้นการจัด
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ที่สมดุล ทั้งการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในรูปแบบ
ต่างๆ อาทิเช่น การฝึกอบรม  การศึกษาต่อ การประชุมและสัมมนา  

  โดยให้หัวหน้าส่วนงานและผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่โดยตรงในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือช่วยพัฒนาความสามารถ ความรอบรู้ในงานที่เกี่ยวข้อง อาทิ
เช่น การปฐมนิเทศ  การสอนงาน การแนะน างาน การก ากับดูแลวิธีการท างานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบ การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (CQI) และการพัฒนางานประจ าสู่
งานวิจัย (R๒R) รวมทั้งกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนา และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เป็นต้น ซึ่งมิได้จ ากัดเฉพาะการจัดอบรมเท่านั้น เพ่ือให้สามารถน าความรู้จากการปฏิบัติจริง จากการ
ฝึกฝน และจากประสบการณ์ที่แอบแฝงอยู่ในตัวบุคคลมาใช้ให้เป็นประโยชน์ เพ่ือการพัฒนาบุคลากร
และการพัฒนางาน  ทั้งนี้โดยให้ส่วนงานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร และจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรอย่างเหมาะสม และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ
ต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือรับทราบข้อบกพร่องและน ามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรที่
เหมาะสมใน โอกาสต่อไป 

 ๔) ด้านการให้บุคลากรออกจากงาน 
  

 บุคลากรวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ในสังกัดของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พ้นจากงานเมื่อบุคลากรของวิทยาลัยออกจากงานเมื่อมรณภาพหรือตาย เกษียณอายุการ
ท างาน ได้รับอนุญาตให้ลาออก ยุบหรือเลิกต าแหน่งหรือยุบหน่วยงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกสั่งให้ออก 
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หรือเลิกจ้าง ถูกสั่งลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออก  บุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดประสงค์จะ
ลาออกจากงาน ให้ยื่นหนังสือขอลาออกล่วงหน้าไม่น้อยกว่า ๓๐ วัน ต่อหัวหน้าหน่วยงานเหนือขึ้นไป
ชั้นหนึ่ง เพ่ือให้อธิการบดีเป็นผู้พิจารณา เมื่ออธิการบดีพิจารณาสั่งอนุญาตแล้ว จึงให้ออกจากงานได้ 
ในกรณีที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยขอลาออก เพ่ือด ารงต าแหน่งทางการเมือง หรือ เพ่ือลงสมัครรับ
เลือกตั้ง ให้การลาออกมีผลนับตั้งแต่วันที่ผู้นั้นขอลาออก นอกจากนั้นถ้าอธิการบดีเห็นว่า จ าเป็นเพ่ือ
ประโยชน์แก่งานของมหาวิทยาลัย จะยับยั้งการอนุญาตให้ลาออกไว้เป็นเวลาไม่เกินสามเดือนนับแต่
วันขอลาออกก็ได้ อธิการบดีมีอ านาจสั่งให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย ออกจากงานหรือเลิกจ้างได้      
ในการสั่งให้ออกจากงานหรือเลิกจ้าง นอกจากให้ท าได้ในกรณีที่ระบุไว้ในข้ออ่ืนแห่งข้อบังคับนี้แล้ว 
ให้ท าได้ในกรณีต่อไปนี้ด้วย คือ  ๑) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดเจ็บปุวยไม่อาจปฏิบัติหน้าที่
ของตนได้โดยสม่ าเสมอ  ๒) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัย ผู้ใดประพฤติตนไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
หน้าที่ หรือบกพร่องในหน้าที่ด้วยเหตุใดๆ  ๓) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดขาดคุณสมบัติในการ
บรรจุเข้าท างานข้อใดข้อหนึ่ง ๔) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดมีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเกณฑ์ 
และไม่ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าติดต่อกัน ๓ ปี เว้นแต่กรณีเงินเดือนเต็มขั้น    ๕) 
เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใด ปฏิบัติหน้าที่โดยไม่มีประสิทธิภาพ หรือปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้
ความสามารถไม่ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด ๖) เมื่อบุคลากรของมหาวิทาลัยผู้ใด ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัย
อย่างร้อยแรงและได้มีการสอบสวนแล้ว ผลการสอบสวนได้ความว่า ไม่ ได้กระท าความผิดที่จะถูก
ลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออก แต่มีมลทินมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน หากให้ปฏิบัติงาน
ต่อไปอาจจะเกิดความเสียหายแก่มหาวิทยาลัย ๗) เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดต้องรับโทษ
จ าคุก โดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก กรณีถูกจ าคุกในความผิดลหุโทษหรือความผิดที่ได้กระท าโดย
ประมาท ถ้าอธิการบดีเห็นว่าไม่เกิดความเสียหายต่อมหาวิทยาลัย จะไม่สั่งให้ออกจากงานหรือเลิก
จ้างก็ได้ การให้ออกจากงานหรือเลิกจ้างให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการบริหาร
บุคคลก าหนด  ผู้ใดได้รับอนุมัติจากมหาวิทยาลัยไปปฏิบัติงานพิเศษใดๆ หากพ้นก าหนดที่ได้รับอนุมัติ
แล้ว ไม่สามารถกลับมาปฏิบัติงานตามปกติได้ ให้อธิการบดีสั่งให้ผู้นั้นออกจากงาน หรือเลิกจ้างได้ใน
กรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็น อธิการบดีจะสั่งให้ผู้นั้นออกจากงานหรือเลิกจ้าง เป็นการชั่วคราวก็
ได้ เมื่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดไปรับราชการทหาร ตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร 
ให้อธิการบดีสั่งให้ผู้นั้นออกจากงานหรือเลิกจ้างได้ ในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็น อธิการบดีจะ
สั่งให้ผู้นั้นออกจากงานหรือเลิกจ้างเป็นการชั่วคราวก็ได้บุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ใดมีอายุครบ ๖๐ 
ปีบริบูรณ์ ให้พ้นจากต าแหน่งเพราะเกษียณอายุการท างาน เมื่อสิ้นปีงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
กรณีที่มีเหตุผลความจ าเป็นอย่างยิ่ง และเพ่ือประโยชน์ของมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยอาจให้
บุคลากรซึ่งพ้นจากงานเพราะเกษียณอายุการท างาน  อยู่ปฏิบัติงานต่อไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนด  โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย บุคลากรฝุาย
บรรพชิต เมื่อพ้นจากความเป็นพระภิกษุ ให้ถือว่าพ้นจากความเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย  การให้
พ้นจากงานนี้ คือ การที่เจ้าพนักงานเจ้าหน้าที่พ้นจากหน้าที่การงาน และหมดสิทธิที่จะได้รับเงินเดือน 
ของหน่วยงานนั้นตลอดไป การให้พ้นจากงานนั้น เป็นกิจกรรมของการบริหารงานบุคคล เกี่ยวกับการ
จัดการเมื่อเจ้าพนักงานในองค์การออกจากหน่วยงานนั้นไป ซึ่งสาเหตุมีอยู่หลายประการด้วยกัน  



๑๓๔ 

 การให้บุคลการพ้นจากงานนี้ เป็นวิธีการด าเนินงานที่จะให้บุคลากรในหน่วยงานพ้นจาก
หน้าที่การงาน หมดสิทธิ หมดอ านาจจากหน้าที่ในต าแหน่งที่ตนรับผิดชอบอยู่ ซึ่งมีความส าคัญของ
การให้บุคลากรพ้นจากงาน เมื่อหน่วยงานได้บรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้าด ารงต าแหน่งแล้ว เมื่อเขาได้
ท างานอยู่ในต าแหน่งได้ระยะหนึ่ง อาจจะมีความจ าเป็นจะต้องออกจากหน่วยงานนั้นไป ทั้งนี้อัน
เนื่องมาจากสาเหตุหลายประการ สาเหตุของการพ้นจากงานมีดังนี้ ๑) ลาออก (Resignation) ๒) การ
ลดจ านวนเจ้าหน้าที่ (Lay off)  ๓) การออกเพราะมีเหตุเสียหาย (Discharge)  ๔) เกษียณอายุ หรือ
ทุพพลภาพ (Retirement)  ๕) ตาย (Death)  ๖) การโอนย้าย ในกรณีดังกล่าวเป็นการจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่หน่วยงานจะต้องให้บุคลากรพ้นจากงานไป หากไม่ไห้เขาพ้นจากงานไปก็จะท าให้เกิดการเสียกาย
แก่หน่วยงานอย่างร้ายแรง โดยมีวิธีการปฏิบัติในการให้บุคลากรพ้นจากงาน ข้อที่ ๑)  การลาออก 
บุคลากรทุกคนเมื่อไม่สมัครใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ต่อไป เขาก็มีสิทธิ์ที่จะลาออกจากหน่วยงานได้ทุ ก
โอกาส ไม่ว่าจะเป็นเวลาใดหรือเหตุผลอย่างไร ถ้าเขาไม่มีข้อผูกพันกับหน่วยงาน แต่ถ้าบุคลากรคนใด
มีขอผูกพันกับหน่วยงาน เช่น อยู่ระหว่างการชดใช้ทุน กระท าทรัพย์สินเสียหาย กระท าความผิด หรือ
อยู่ในระหว่างรับผิดชอบงานที่ส าคัญ ก็จะต้องให้บุคลากรมีข้อผูกพันเหล่านั้นด าเนินการให้เสร็จสิ้น
เรียบร้อยก่อนจึงให้ออกจากงานได้ มิฉะนั้นก็จะก่อให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงาน ข้อที่ ๒) การลด
จ านวนบุคลากรที่ล้นงาน ในบางครั้ง หน่วยงานมีความจ าเป็นจะต้องลดจ านวนบุคลากรเพ่ือเป็นการ
ประหยัด และไม่ให้บุคลากรล้นงาน อันเนื่องมาจากสาเหตุหลายประการด้วยกัน สาเหตุของการลด
จ านวนบุคลากรไว้ดังนี้  ๑) โครงการที่ด าเนินการอยู่เสร็จสิ้น  ๒) การเงินขององค์การไม่สามารถ
ด าเนินการในลักษณะเดิมได้  ๓) มีการปรับปรุงงานและจัดองค์การใหม่  ๔) จัดวิธีการปฏิบัติงานใหม่
อันเป็นผลให้ลดก าลังงานลงได้  ๕) น าวิทยาการทางการจัดการสมัยใหม่เข้ามาใช้ 

 การให้บุคลากรพ้นจากงานด้วยเหตุนี้ เป็นการท าให้บุคลากรต้องเดือดร้อน ทั้งๆ    ที่ยัง
สามารถปฏิบัติงานได้ หน่วยงานจึงจ าเป็นที่ต้องให้การช่วยเหลือบุคลากรเหล่านั้น ซึ่งอาจจะท าได้ ๖ 
วิธี คือ  ๑) จ่ายเงินก้อนเป็นค่าตอบแทน  ๒) จัดหางานให้ใหม่  ข้อที่ ๓) การให้ออก เพราะมีเหตุ
เสียหาย เมื่อบุคลากรได้กระท าความผิดร้ายแรง มีความประพฤติที่ไม่เหมาะสม กระท าความเสียหาย
ให้หน่วยงาน ขาดความสามารถ ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นกรณีที่มีเหตุผล ที่จะต้อง
ให้บุคลากรดังกล่าวพ้นจากงานไป แต่ผู้บริหารจะต้องพิจารณาให้รอบคอบ และให้เหมาะสมว่า 
สาเหตุจากพฤติกรรมของบุคลากรนั้นเหมาะสมที่จะต้องออกจากหน่วยงานนั้นไปหรือไม่  ข้อที่ ๔) 
การเกษียณอายุหรือทุพพลภาพ เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษียณอายุหรือทุพพลภาพไม่
อาจปฏิบัติได้อยู่ต่อไป ก็จ าเป็นที่จะต้องให้บุคลากรนั้นออกจากหน่วยงานไป การให้บุคลากรออกจาก
งานด้วยเหตุนี้ โดยทั่วไปต้องให้บ าเหน็จบ านาญเป็นเครื่องตอบแทน ข้อที่ ๕) การตาย เมื่อบุคลากร
ตายก็ต้องหมดสภาพพ้นจากต าแหน่งหน้าที่โดยปริยาย ในกรณีเช่นนี้ โดยทั่วไปก็จะต้องให้บ าเหน็จแก่
ทายาท และถ้าหากเป็นการตายในระหว่างการปฏิบัติงานก็ควรที่จะต้องพิจารณาบ าเหน็จให้เป็นกรณี
พิเศษ  ข้อที่ ๖) การโอน การย้าย เมื่อบุคลากรไม่ประสงค์จะปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานเดิม และมี
หน่วยงานอื่นมารองรับ ก็ท าความตกลงกันให้บุคลากรนั้นโอนย้ายไปได้ ในกรณีนี้กระท ากันมากในวง
ราชการไทย 

   

 



๑๓๕ 

๔.๒ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์- 
      กลุ่มภาคเหนือ 
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลักพุทธ
ธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ โดยจ าแนกเป็นรายด้านดังนี้ 

  ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

   คุณสมบัติส าหรับบริหารงานบุคคล ควรประกอบด้วยหลักธรรม ๗ ประการ ถ้าหาก
ใครมีคุณธรรมของมนุษย์ที่แท้ ๗ ประการนี้ และสามารถประพฤติได้อย่างถูกต้องตามหลักเหล่านี้ได้
โดยสมบูรณแล้ว ผู้นั้นย่อมได้ชื่อว่า สัตบุรุษ หรือ คนดีแท้ และจะสามารถประพฤติ ไม่ผิดพลาด         
น าประโยชน์มาให้แก่ตนเองและสังคมโดยส่วนรวม เพราะฉะนั้น หลักสัปปุริสธรรม ๗ นี้ ซึ่งมี
คุณสมบัติความเป็นคนที่สมบูรณ์และถือเป็นคุณธรรมที่ส าคัญของการเป็นผู้น าที่สมบูรณ์ เพราะเป็นผู้
มีเหตุผลมีผลในการปฏิบัติตน เมื่อบุคคลรู้จักเหตุผลแล้ว การปฏิบัติตนก็เพียบพร้อมด้วยความดี คือ 
รู้จักเหตุ รู้จักผล รู้จักตน รู้จักประมาณ รู้จักกาล รู้จักชุมชน และรู้จักบุคคล แล้วบุคคลนั้นเป็นคนดี 
คือ สัตบุรุษในทางพระพุทธศาสนาถือว่า เป็นคนดี เพราะเป็นผู้รักสงบ รักความเที่ยงธรรม รู้จักหน้าที่
ของตน รู้จักกาลเทศะ มีเหตุมีผลในการท างาน โดยเฉพาะผู้ที่ท าหน้าที่ปกครองคนอ่ืน จะสามารถ
บริหารงานได้อย่างราบรื่น ฉะนั้น  
  การบริหารงานบุคคลต้องรู้หลักความจริง คือ ธัมมัญญุตา ความรู้จักธรรม รู้หลัก
ความจริง หลักการ วิธีการ เปูาหมาย หลักเกณฑ์ กฎธรรมดา กฎเกณฑ์แห่งเหตุผล กล่าวคือ ผู้น านั้น
จะเป็นรู้จักเหตุ รู้จักหน้าที่ รู้งาน รู้กฎกติกาที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน เหล่านี้ให้ชัดเจน เพ่ือที่จะ
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

    การบริหารงานบุคคลต้องเป็นผู้จักผล คือ อัตถัญญุตา รู้เปูาหมายของการที่ตน
ปฏิบัติอัตถัญญุตา ความรู้จักอรรถประโยชน์ รู้ความมุ่งหมายประโยชน์ที่ประสงค์ กล่าวว่าเป็นผู้รู้จัก
ผล ผู้น าต้องรู้จักเปูาหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ เข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์กร ว่าจะไปในทางไหน 
เพ่ือประโยชน์อะไร เพ่ือสามารถด าเนินการไปได้อย่างถูกต้องตามเปูาหมายนั้น ดังนั้น การรู้จุดหมาย
หรือเปูาหมาย เป็นสิ่งที่ส าคัญมากอีกประการหนึ่ง ส าหรับบุคคลที่เป็นคนดี หากเป็นผู้รู้ในความมุ่ง
หมายหรือผลที่ปรากฏเกิดข้ึนในสังคม และวางแผนในการสร้างสรรค์หรือแก้ไขในเหตุการณ์นั้นๆ แล้ว
ย่อมจะเป็นผู้ที่ได้รับการยกย่องและเชื่อถือจากบุคคลในสังคม หากบุคคลใดปฏิบัติตามหลักอัตถัญญุ
ตา ย่อมเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มองทุกอย่างทะลุปรุโปร่งสามารถน าพาหมู่คณะหรือมวลชน และ
องค์กรไปสู่ความเจริญ และประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ การรู้จุดหมายหรือเปูาหมายนั้นเป็น
สิ่งส าคัญมากอีกประการหนึ่งส าหรับบุคคลที่เป็นผู้น า หากไม่เข้าใจในจุดหมายหรือความมุ่งหมายของ
การกระท าแล้ว จะชื่อว่าเป็นผู้น าที่ดีไม่ได้ ฉะนั้น ผู้น าตามหลักอัตถัญญุตานี้ สามารถคาดการณ์และ
วางแผนในการท างานได้ เพราะรู้ผลระหว่างเหตุกับผลนี้ นับว่าเป็นเรื่องเดียวกัน และด าเนินไปสู่
จุดหมายปลายทางนั้น องค์กรทั้งหมดก็จะถูกขับเคลื่อนไปด้วยวิสัยทัศน์นี้  พระพุทธเจ้าทรงก าหนด
จุดหมายปลายทางในพระพุทธศาสนาไว้ว่าการประพฤติปฏิบัติธรรมทุกอย่างมีเปูาหมายสูงสุดอยู่ที่จุด
เดียว คือ วิมุตติ (ความหลุดพ้นทุกข์) ดังพุทธพจน์ที่ว่า “เปรียบเหมือนมหาสมุทรมีรสเดียวคือรสเค็ม
ฉันใดธรรมวินัยนี้ก็มีรสเดียวคือวิมุตติรส ฉันนั้น” 



๑๓๖ 

 การบริหารงานบุคคลต้องรู้จักตน จะท าให้คนนั้นรู้จักฐานะ ภาวะ เพศ ก าลัง ความรู้ 
ความสามารถ ความถนัด และคุณธรรม เป็นการรู้จักที่จะประพฤติและปรับปรุงแก้ไข กล่าวว่าเป็นผู้รู้
จักตน กล่าวคือ รู้ว่าตนเองมีคุณสมบัติ มีความสามารถอย่างไร และต้องรู้จักพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ ผู้น าที่ดีนั้น จะต้องส ารวจตนเองอยู่เสมอว่า ตนเองมีจุดอ่อน จุดแข็งอะไร แล้วด าเนินการ
ปรับปรุงจุดอ่อนของตน ในขณะเดียวกัน ก็พัฒนาจุดแข็งของตนให้ดีขึ้นเรื่อยไป ผู้น าที่ดีควรมีการ
พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถเข้าใจถึงความเปลี่ยนแปลงแห่ งโลกอย่าง
แท้จริง เพ่ือให้สามารถน าพามวลชนและองค์กรไปสู่จุดหมายได้ตามเปูาหมายที่วางไว้ ในทาง
พระพุทธศาสนากล่าวว่า อัตตัญญุตา หมายถึง การรู้จักตน 

 การบริหารงานบุคคลต้องรู้จักประมาณ คือ มัตตัญญุตา หมายความว่า ต้องรู้จักขอบเขต
ความพอเหมาะในการท างานในเรื่องต่างๆ ดังนั้น ผู้น าที่ดี จะต้องรู้จักความพอเหมาะพอควรในการที่
จะท ากิจการทุกอย่างให้ลุล่วงไปด้วยดีตามเปูาหมายที่วางไว้ ดังนั้น การรู้ประมาณ ตามหลักมัตตัญญุตา 
ย่อมท าให้ผู้ประพฤติปฏิบัติมีความสุขความเจริญพอเหมาะ แก่ฐานะของตน โดยรู้จักความพอดีในการ
ด าเนินชีวิตทุกอย่างได้ถูกต้องเหมาะสม ด้วยเหตุนี้ ผู้น าที่ดี ตามหลักมัตตัญญุตา ย่อมน ามาซึ่งความ
เหมาะสมพอสมควรในการด าเนินกิจการงานต่างๆ ท าให้สามารถน าพามวลชน หมู่คณะไปสู่ความสุข
สงบปลอดภัย และความเจริญอย่างแท้จริง 

 การบริหารงานบุคคลต่อมาต้องรู้จักเวลา คือ กาลัญญุตา รู้จักกาลเวลาอันเหมาะสม 
ประกอบกิจการงานต่างๆ ท าหน้าที่การงานตรงเวลา เป็นเวลา และทันเวลา กล่าวว่า เป็นผู้รู้จักคุณค่า
ของกาลเวลา ผู้น าที่ประสบความส าเร็จนั้น จะต้องเป็นผู้รู้จักการบริหารเวลาหรือวางแผนให้เหมาะสม
กับเวลาอย่างถูกต้อง อีกอย่างหนึ่ง ต้องรู้จักบริษัท คือ รู้จักชุมชน รู้กิริยาที่จะประพฤติต่อชุมชนนั้น 
ว่าเมื่อเข้าไปจะประพฤติยอย่างไร กล่าวว่าเป็นผู้รู้จักชุมชน รู้สังคมตั้งแต่ขอบเขตที่กว้างขวางจาก
สังคมโลก สังคมประเทศชาติ ว่าอยู่ในสถานการณ์อย่างไร มีปัญหาอะไร จะได้สามารถเข้าใจความ
ต้องการของสังคมนั้นได้ถูกต้อง หรือแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด นอกจากนั้นยังต้องรู้เข้าใจระเบียบ
กฎเกณฑ์ วัฒนธรรม ประเพณี ของสังคมนั้นๆ เพ่ือให้สามารถเข้าใจถึงสถานการณ์ต่างๆ ของสังคม
นั้นๆ ได้อย่างถูกต้อง  จะได้สามารถน าความสงบสุข สันติสุขความก้าวหน้ามาสู่มวลชน หมู่คณะและ
สังคมได้ 

 การบริหารงานบุคคลด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ต้องรู้จักบุคคล คือ ปุคคลัญญุ
ตา หมายความว่า ต้องรู้จักความแตกต่างของบุคคลว่า โดยอัธยาศัย ความสามารถ   และคุณธรรม รู้
ว่าควรจะปฏิบัติต่อบุคคลต่างๆ อย่างไร ควรคบ ใช้ต าหนิ สั่งสอนแตกต่างกัน กล่าวว่า เป็นผู้รู้จัก
บุคคล รู้ประเภทของบุคคลที่จะต้องเกี่ยวข้องด้วย รู้ว่าควรจะปฏิบัติต่อเขาได้ถูกต้อง เหมาะสม และ
ได้ผลอย่างไร ดังนั้น คนดีย่อมต้องรู้จักบุคคล รู้ประเภทของบุคคลที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างดี เพ่ือสามารถ
เลือกใช้คนให้เหมาะสมกับการงาน ในการบริหารงานทุกๆ ด้าน เพ่ือให้เกิดประโยชน์และคุณค่าแก่
ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ตลอดจนสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับหมู่คณะและองค์กรได้ตาม
เปูาหมายที่วางไว้ 
   

 จากผลการสังเคราะห์การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการคัดเลือกและ



๑๓๗ 

สรรหาบุคลากร ผู้วิจัยได้น ามาสรุปเป็นตารางแสดงความสัมพันธ์จากการบูรณาการ ตามตารางที่ ๔.๑ 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑  การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม

ภาคเหนือ ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
 

            หลักพุทธธรรม 
 

 
การบริหารงานบุคคล 

สัปปุริสธรรม ๗ 

การคัดเลือกและสรรหา
บุคลากร 
๑. การก าหนดวิธีการสรร
หา 
๒. ก าหนดคุณลักษณะ
ของพนักงานที่เกี่ยวกับ
งาน 
๓. การด าเนินการสรรหา 
๔. การด ารงต าแหน่ง 
๕. แต่งตั้งและการบรรจุ 
 

 
๑. ธัมมัญญุตา เป็นผู้รู้จักคือ รู้หลักการ รู้งาน รู้หน้าที่ รู้กติกาที่มีความ
เกี่ยวข้องในการด าเนินงานกล่าวคือ จะต้องรู้จักเหตุ รู้หลักการ รู้กฎกติกา
เหล่านี้ให้ชัดเจน เพ่ือที่จะเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุถึง
เปูาหมายที่ตั้งไว้ในที่นี้คือรู้จักตัวบุคคลก็จะสามารถพิจารณาเพ่ือการ
จัดสรรต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับบุคคล การท างานภายใต้การแนะน า
มอบหมายนั้นก็สัมฤทธิ์ผล 
๒. อัตถัญญุตา เป็นผู้รู้จักผล รู้จักจุดหมายหรือเปูาหมายของหลักการที่
ตนปฏิบัติเข้าใจวัตถุประสงค์องค์กรว่าจะไปทางไหนเพ่ือประโยชน์อะไร
เพ่ือให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างถูกต้องตามเปูาหมายรู้จักจุดหมาย   
รู้ประโยชน์ เพ่ือใช้ในการด าเนินการสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่ตรง
กับงานนี้และองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งเปูาไว้ได้ 
๓. อัตตัญญุตา เป็นผู้รู้จักตน เพ่ือให้สามารถเข้าใจถึงความเปลี่ยนแปลง
แห่งโลกอย่างแท้จริงเพ่ือให้สามารถน าองค์กรไปสู่จุดหมายได้ตาม
เปูาหมายที่วางไว้ 
๔. มัตตัญญุตา เป็นผู้รู้จักประมาณ กล่าวคือต้องรู้จักขอบเขตความ
พอเหมาะในการท างานในเรื่องต่างๆ ต้องให้รู้จักความพอดีแก่ตนเองที่จะ
ท ากิจการทุกอย่างให้ลุล่วงไปด้วยดีตามเปูาหมายที่วางไว้ รู้จักความพอดี
ในการด าเนินงานทุกอย่างได้ถูกต้องเหมาะสมพอดีกับความสามารถใน
การก าหนดคุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน 
๕. กาลัญญุตา เป็นผู้รู้จักกาล รู้จักเวลาที่ควรประกอบกิจการงาน  ต่างๆ 
หรือท างานให้ทันกับเวลาเหมาะกับเวลา และรู้คุณค่าของเวลาหรือ
วางแผนให้เหมาะสมกับเวลาอย่างถูกต้องในการใช้ก าหนดวิธีการสรรหา
เพ่ือเป็นประโยชน์กับการด าเนินการสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งต าแหน่งที่
ต้องการและบุคคลที่เหมาะสม 
๖. ปริสัญญุตา เป็นผู้รู้จักชุมชน รู้ว่าสังคมโลกสังคมประเทศชาติว่าอยู่ใน
ถานการณ์อย่างไรมีปัญหาอย่างไรจะได้สามารถเข้าใจความต้องการของ



๑๓๘ 

สังคมนั้นขอบเขตที่ก าหนดรู้เข้าใจในระเบียบกฎเกณฑ์วัฒนธรรมประเพณี
ของสังคมนั้นๆ ได้อย่างถูกต้อง ย่อมท าให้สามารถวางตัวบุคลากรได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพ่ือที่จะได้สามารถวางตนได้อย่าง
เหมาะสมปฏิบัติงานตามแผนงานได้อย่างถูกต้องสอดคล้องตามสังคมนั้นๆ 
อีกทั้งสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้ถูกต้องตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป
อย่างทันโลกทันเหตุการณอีกทั้งยังเป็นที่ยอมรับนับถือจากบุคคลในสังคม
นั้นๆ ยังรวมไปถึงการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้นด้วย 
๗. ปุคคลัญญุตา หรือ ปุคคลปโรปรัญญุตา เป็นผู้รู้จักบุคคล คือการรู้
บุคคล รู้ประเภทของบุคคลที่จะต้องเกี่ยวข้องด้วย รู้ว่าควรจะปฏิบัติต่อ
เขาได้ถูกต้องเหมาะสมและได้ผลอย่างไร โดยเฉพาะผู้ร่วมงานผู้ร่วม
ปฏิบัติงาน และด าเนินการไปด้วยกันเพ่ือให้สามารถปฏิบัติต่อเขาอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมได้ผล ตลอดจนสามารถเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 
ดังนั้น เพ่ือให้สามารถเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงานในการบริหารงานทุกๆ 
ด้าน ให้เกิดประโยชน์และคุณค่าแก่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนตลอดจนสามารถ
สร้างความเจริญก้าวหน้าให้ กับหมู่คณะและองค์กรได้ตามเปูาหมายทีว่างไว้ 

   
      
  ๒) ด้านการธ ารงรักาาบุคลากร 

  หลักพุทธธรรม ที่ส่งเสริมให้เกิดความรักในด้านการศึกษา ก็จะพยายามค้นคว้า สืบ
หาข้อมูล เพราะเกิดจากแรงจูงใจภายใน คือการความรัก ความสนใจ และจะน ามาสู่การใส่ใจ แล้ว
สุดท้ายก็จะน าไปสู่การฝึกฝนจนเกิดความช านาญนั้นเอง ซึ่งสอดคล้องกับหลักอิทธิบาท ๔ เหมาะกับ
การสื่อสาร และการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย เพราะอิทธิบาท ๔ คือ หลักธรรมที่ท าให้
ประสบผลส าเร็จ  

  อิทธิบาท ๔ เป็นคุณเครื่องให้ถึงความส าเร็จ คือ ความพอใจในการท างาน มีความ
เพียร มีการเอาใจใส่ และหมั่นไตร่ตรองการท างานเมื่อเกิดข้อผิดพลาด การท าให้ที่ดีต้องอาศัยหลัก
อิทธิบาท ๔ ในการท างาน เป็นหลักธรรมที่เหมาะส าหรับผู้น าในการน าพาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
เมื่อมีการท างานการใช้อิทธิบาท ๔ ก็ต้องมีเพราะอิทธิบาท ๔ ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน เพราะบาง
คนมีมากบางคนมีน้อย ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพไม่เหมือนกัน ผู้บริหารที่ดีต้องมีฉันทะคือ
ความพอใจในการท างาน วิริยะ คือ ความเพียรในการท างาน จิตตะ คือ การเอาใจฝักใฝุในการท างาน 
และวิมังสาคือ การไตร่ตรองพิจารณาในการท างาน อิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือ
น าพอองค์กรให้บรรลุเปูาหมาย เป็นหลักธรรมให้ถึงความส าเร็จ เมื่อมีอิทธิบาท ๔ ความส าเร็จก็จะ
เกิดข้ึนกับตนเองและองค์กร อิทธิบาท ๔ ผู้บริหารต้องท างานด้วยจิตใจมุ่งมั่น ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจที่ดี ผู้น าจะต้องมีความขยัน พัฒนาองค์กรให้บรรลุเปูาหมายในการบริหารงาน อิทธิ
บาท ๔ เป็นคุณธรรมส าหรับผู้บริหารที่ต้องการความส าเร็จในหน้าที่การงาน ต้องท าตนให้สมบูรณ์
ตามหลักอิทธิบาท ๔ อิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมที่ส่งเสริมการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ มีความขยัน 



๑๓๙ 

มีจิตใจมุ่งม่ันในองค์กร สร้างแรงจูงใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าที่ดีจะต้องมีความขยัน มีความมุ่งมั่น มี
ความรักให้กับองค์กร และผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างในการท างาน ขยัน เพ่ือให้
องค์กรยอมรับ เป็นการครองงานและสร้างแรงจูงใจ อิทธิบาท ๔ เป็นธรรมะที่ท าให้ผู้น ายอมรับความ
คิดเห็นจากผู้อื่น เพ่ือการครองงานสร้างแรงจูงใจ และสร้างความช านาญ 

 อิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมที่สามารถประยุกต์ใช้ในการท างานให้ส าเร็จด้วยการรักงานที่
ท า ขยันท างาน รับผิดชอบงานและรู้จักไตร่ตรองให้รอบคอบ อิทธิบาท ๔ ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมั่น
ในการท างาน รับผิดชอบต่องานที่ท า มีความขยัน ไม่กลัวความล าบาก เพ่ือให้งานนั้นบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ดี การบริหารงานให้บรรลุเปูาหมายต้องสร้างแรงจูงใจ สร้างมนุษยสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานด าเนินไปด้วยดี อิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมที่ส่งเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ใน
องค์กรของการท างาน เหมาะสมกับผู้ที่ต้องการความมั่นคงขององค์กรและประสบผลส าเร็จในการ
ท างานขององค์กร ท าให้ผู้บริหารมีประสิทธิภาพและส่งผลให้เป็นที่รักของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็น
หลักธรรมที่เป็นรากฐานของความส าเร็จของการท างานทุกประเภททั้งงานส่วนตนและงานส่วนรวม
อิทธิบาท ๔ สามารถท าให้งานในองค์กรส าเร็จได้ คือ มีความพอใจในการท างาน มีความเพียรในการ
ท างาน มีความเอาใจใส่ในการท างาน และการไตร่ตรองในการท างาน อิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมที่
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานให้องค์กรอย่างเอาจริงเอาจัง สร้างมนุษย์
สัมพันธ์ของผู้บริหารในมหาวิทยาลัยกับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นตัวกลางในการสื่อสารให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จในการท างาน อิทธิบาท คือ ฐานของความส าเร็จของงานทุกชนิด โดยอาศัยความพอใจใน
การท างาน มีความเพียรในการท างาน มีการเอาใจฝักใฝุในการท างาน และการไตร่ตรองงานทุกครั้ง
เมื่อเกิดปัญหาและน างานกลับมาปรับปรุง 

 หลักพุทธธรรมที่ประยุกต์ใช้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
คือ หลักอิทธิบาท ๔  ซึ่งประกอบไปด้วย 
    ๑. ฉันทะ คือ เต็มใจท า ได้แก่ มีความต้องการที่จะท ามีใจรักที่จะท าใจใฝุรักที่จะ
ท าสิ่งนั้นอยู่เสมอ 
    ๒. วิริยะ คือ ความพยายามที่จะท า ขยันท าสิ่งนั้นด้วยความอดทนไม่ท้อถอย  
    ๓. จิตตะ คือ ตั้งใจท า ท าสิ่งนั้นด้วยความฝักใฝุ เอาใจใส่เสมอ มีใจจดจ่อเป็นสมาธิ  
    ๔. วิมังสา คือ เข้าใจท า มีความรู้ความสามารถในสิ่งที่ท า ท าด้วยความพิจารณา 
หมั่นตรวจสอบ มีการวางแผน วัดผล ตลอดจนหาวิธีแก้ไขปรับปรุง 
 

 จากผลการสังเคราะห์การพัฒนาการบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ผู้วิจัยได้น ามาสรุปเป็นตารางแสดงความสัมพันธ์จากการ  
บูรณาการ ตามตารางท่ี ๔.๒ ดังนี้ 
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๑๔๐ 

ตารางท่ี ๔.๒ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ  
                ด้านการธ ารงรักาาบุคลากร 
 

                 หลักพุทธธรรม 
 
การบริหารงานบุคคล 

อิทธิบาท ๔ 

การธ ารงรักาาบุคลากร 
๑. สร้ างความตระหนักถึ ง
ค ว า ม ส า คั ญ ข อ ง ก า ร
บ ารุงรักษาบุคลากร 

๒. สร้างค่านิยมขององค์กรใน
การบริหารงานบุคลากร 

๓. มีการวางแผนกลยุทธ์ใน
การบริหารงานบุคคล 

๑. ฉันทะ คือ ความรักงานพอใจกับงานท่ีท าอยู่ จึงไม่เป็นเพียงแค่รัก
ในงานที่ท าเท่านั้น แต่ยังคลอบคลุมถึงการอยากท าให้ดีด้วย นั้นคือ 
เมื่อจะท าอะไรแล้วจะต้องท าให้ดีที่สุด ให้เรียบร้อยสมบูรณ์ จะเกิด
การท างานอย่างสม่ าเสมองานก็จะส าเร็จได้ดีด้วยและมีความ
สมบูรณ์ในงาน 
๒. วิริยะ คือ ขยันหมั่นเพียรกับงาน เมื่อใจรักแล้วก็อยากจะท าเต็ม
ใจที่จะท างานนั้น ความพึงพอใจหรือต้องการที่จะท า หรือใฝุใจในสิ่ง
ที่ท านั้นอยู่เสมอ และปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่งๆขึ้นไปงานก็ย่อม
ส าเร็จ 
๓. จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบงาน การท างานจะต้องเอาใจ
ใส่กับงานไม่ปล่อยปะละเลยงานของตนด้วยการมุ่งม่ันในงานที่ท านั้น 
๔. วิมังสา คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจท าด้วยการ
ท างานด้วยปัญญา ด้วยสมอง ศึกษาหาความรู้ในด้านการบริหาร 
อาจจะมาจากการฟัง การศึกษาดูงาน การเข้าอบรมในสถานที่และ
โอกาสต่างๆ หรืออาจมาจากการสังเกตแล้วนามาพิจารณาปรับปรุง 
แก้ไข ประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์การหรือหน่วยงานของตนเรียกได้
ว่ามีการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารงาน 
 

 

  
  ๓.ด้านการพัฒนาบุคลากร  

    ผู้วิจัยน ามาสรุปผลการสังเคราะห์รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์

กลุ่มภาคเหนือ : ด้านการพัฒนาบุคลากร ได้ข้อสรุปดังนี้   

   การพัฒนาบุคลากร ในการท างานของตนเองและของมหาวิทยาลัยร่วมกัน บุคลากรควรมี

ความปรารถนาดีต่อองค์กร อยากเห็นองค์กรประสบความส าเร็จ หวังดีต่อองค์กรอย่างบริสุทธิ์ใจด้วย

การใช้ หลักเมตตา ซึ่งเป็นหลักความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับสุข ความส าเร็จ คิดสร้างประโยชน์ให้เกิด

กับผู้อ่ืน บุคลากรจะเกิดวิสัยทัศน์ในการท างานเพ่ือการพัฒนาตนเอง เพ่ือนร่วมงาน พัฒนางานและ

สถาบันให้ก้าวหน้าตามที่ปรารถนา ผู้บริหารต้องมีจิตเมตตาต่อบุคลากรในองค์กร ท าให้บุคลากรเกิด



๑๔๑ 

ความรักความศรัทธา เชื่อมั่น และมีทัศนคติที่ดีต่อคณะผู้บริหาร และองค์กร บุคลากรจะเกิดวิสัยทัศน์

ในการท างานเพ่ือการพัฒนาตนเอง เพ่ือนร่วมงาน พัฒนางานและสถาบันให้ก้าวหน้าตามที่ปรารถนา

ของตนเองและองค์กร จะท าให้เกิดความปรารถนาดีอยากให้องค์กรพัฒนาก้าวหน้าด้วยก่อน จึงจะ

เกิดการคิดที่จะช่วยเหลือองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามมา ซึ่งเป็นหลักของ กรุณา คือหลักของ

การช่วยเหลือผู้อ่ืนให้พ้นจากทุกข์หรือปัญหาอุปสรรค หากมองเห็นปัญหาใด ๆ หรือมีสิ่งใดที่ต้อง

พัฒนา ทุกคนก็จะช่วยกันคิดหาแนวทางพัฒนาองค์กร ให้องค์กรได้พัฒนาให้ประสบความส าเร็จ 

เป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ เพ่ือให้ได้มาซึ่งภาพแห่งอนาคตขององค์กรที่ทุกคนอยากเห็นหรือ

ต้องการให้เกิดขึ้น หากบุคลากรเห็นส าคัญในการพัฒนาองค์กร บุคลากรจะคิดช่วยกันสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมเพ่ือเปูาหมายองค์กร หากสถาบันและบุคลากรร่วมกันหรือช่วยกัน ให้ทุกคนรับทราบเพ่ือให้เกิด

การร่วมวางแผนและด าเนินการในกิจกรมต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย ตลอดจนช่วยกันติดตาม

ประเมินผลการท างานว่ามีปัญหาอุปสรรคใด ๆ หรือไม่ และร่วมมือกันแก้ไขปัญหานั้น ๆให้หมดไป 

ร่วมกันพัฒนางาน พัฒนาบุคลากร จะช่วยกันพัฒนาองค์กรให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของมหาลัยแต่

ละคนควรจะร่วมยินดีในการมีวิสัยทัศน์ของทุก ๆ คน ที่จะเกิดประโยชน์ต่อองค์กร โดยปราศจากอคติ 

หรืออิจฉาริษยากัน เพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์ในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดีให้กับองค์กร ด้วยหลัก มุทิตา 

ซึ่งเป็นหลักที่ยินดีในความส าเร็จ หรือในความคิดความอ่านที่สร้างสรรค์ของผู้อ่ืน โดยไม่มีอคติใด ๆ 

เพ่ือให้เกิดการพัฒนาบุคลากรร่วมกันขององค์กรได้ ผู้บริหารควรแสดงความชื่นชมในการแสดง

วิสัยทัศน์ที่บุคลากรที่ร่วมน าเสนอ เพ่ือพัฒนาองค์กร และบุคลากรก็ควรร่วมชื่นชมยินดีของเพ่ือน

ร่วมงาน เพื่อสร้างก าลังใจในการขับเคลื่อนสู่การด าเนินงานได้ และเมื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร

ได้แล้ว ทุกคนก็ควรยินดี ยอมรับในในวิสัยทัศน์ที่ร่วมกันสร้างนั้น ด้วยใจที่เป็นกลางคือด้ วยหลัก 

อุเบกขา คือวางใจเป็นกลางกับทุก ๆ คน มีความยุติธรรมประจ าใจ เพ่ือให้เป็นที่เคารพและศรัทธา

ของบุคลากร สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรต่อกัน เฝูาคอยดูแลซึ่งกันและกันว่ามีปัญหาหรือกิจกรรมใดๆ 

ที่ต้องการความช่วยเหลือ ก็จะยินดีช่วยเหลืออย่างถูกต้องเหมาะสม ผู้บริหารก็รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรด้วยใจที่เป็นกลางเช่นกัน อาจมีหลักกติกา กฎเกณฑ์ ในการพิจารณาร่วมกัน เพ่ือจะได้มี

ข้อสรุป หรือมติที่ถูกต้อง ไม่เอนเอียงตามที่ตนต้องการฝุายเดียว  เห็นประโยชน์ส่วนรวมที่จะเกิด

ขึ้นกับองค์กร เพ่ือจะได้ร่วมกันวางแผนเพ่ือให้องค์กรไปสู่ เปูาหมายที่ต้องการ และร่วมกันด าเนินงาน

ตามแผนอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือบรรลุเปูาหมายเดียวกันได้การจะเริ่มสร้างวิสัยทัศน์ที่ดีนั้น

ต้องเริ่มจากความปรารถนาดีต่อผู้อ่ืน ต่อองค์กรก่อน อยากเห็นองค์กรประสบความส าเร็จ จึงจะเกิด

แรงผลักดันให้คิดอยากช่วยเหลือเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ ด้วยการช่วยกันช่วยกันสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน และมีความชื่นชมยินดีกับวิสัยทัศน์ที่ร่วมกันสร้างตลอดจนยอมรับและปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน์นั้นๆ ให้ไปถึงเปูาหมายของการพัฒนาบุคลากร ถ้าพิจารณาจากแผนของมหาวิทยาลัยทุก



๑๔๒ 

แห่งที่เป็นมหาวิทยาลัยสร้างสรรค์ จะน าหลักพรหมวิหาร ๔ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัย ในบางประเทศก็ใช้หลักนี้เช่นกัน เช่นมหาวิทยาลัยในประเทศไต้หวันที่เป็นมหาวิทยาลัย

ทางการแพทย์ ได้น าหลักพรหมวิหาร ๔ มาพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย เขาน ามาเขียนเป็นภาษา

ที่เข้าใจและน ามาปฏิบัติได้ บัณฑิตที่จบจากมหาวิทยาลัยนี้จะไม่มีใครผิดจรรยาแพทย์เป็นสิ่งที่มีคุณค่า

มาก ดังนั้นการน าหลักพรหมวิหาร ๔ มาพัฒนาบุคลากร จึงมีความเหมาะสมมาก ต้องตีความของ

หลักพรหมวิหาร ๔ ไปสู่ภาคปฏิบัติให้ได้ ทางที่ดีควรมีการผสมผสานกัน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ หากบุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรให้เป็นไปตาม

เปูาหมาย บุคลากรของมหาลัยก็จะเกิดทักษะในการท างาน 

 สรุปหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมด้านการพัฒนาบุคลากร คือ หลักพรหมวิหาร ๔  ซึ่ง

ประกอบไปด้วย 

   ๑. เมตตา คือ ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรี

และคิดท าประโยชน์แก่บุคลากรของมหาวิทยาลัยทั่วหน้า 

   ๒. กรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝุใจในอันจะปลดเปลื้องบ าบัด

ความทุกข์ยากเดือดร้อนของบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

   ๓. มุทิตา คือ ความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง กอปรด้วย

อาการแช่มชื่นเบิกบานอยู่เสมอ ต่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขา

ได้ดีมีสุข เจริญงอกงามยิ่งข้ึนไป 

   ๔. อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณา

เห็นด้วยปัญญา คือมีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็น

บุคลากรของมหาวิทยาลัย สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม 

รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดีแล้ว เขาสมควร

รับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรได้รับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน 

   จากผลการสังเคราะห์ประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์

กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการพัฒนาบุคลากร ผู้วิจัยได้

น ามาสรุปเป็นตารางแสดงความสัมพันธ์จากการบูรณาการ ตามตารางท่ี ๔.๓ ดังนี้ 
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ตารางท่ี ๔.๓   การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ ด้านการพัฒนาบุคลากร 

   
            หลักพุทธธรรม 
หลัก 
การบริหารงานบุคคล 

พรหมวิหาร ๔ 

การพัฒนาบุคลากร 
๑. การศึกษา 
๒. การฝึกอบรม 
๓. ดูงาน 
๔. งานวิจัย 
๕. วิชาการ 
๖. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 

๑. เมตตา ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ควรมีความปรารถนาดีต่อกันด้วย
การให้ค าแนะน า สั่งสอน หรือ อบรมทั้งในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานและความประพฤติที่เหมาะสมและดีงาม รวมถึงการใช้งานให้
เหมาะสม (ถูก) กับวัย งาน และความถนัด 
๒. กรุณา ให้ความช่วยเหลือ แบ่งปันน้ าใจ หรือ สงเคราะห์ทั้ง
ทางด้านวัตถุ ก าลังกายและก าลังใจ รวมถึง การจัดสรรสวัสดิการและ
ผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ให้เหมาะสมกับความเป็นอยู่ของบุคลากร 
๓. มุทิตา ร่วมสร้างสรรค์อุดมการณ์ร่วมกันจะต้องช่วยเหลือกันด้วย
ก าลังงาน (กาย) ก าลังความคิด และก าลังทรัพย์ 
๔. อุเบกขา ร่วมทุกข์ร่วมสุขในทุกคราวจะต้องไม่ถือตัว มีความเสมอ
ภาค วางตนเสมอต้นเสมอปลาย ท าตนให้เป็นที่น่ารัก น่าเคารพนับถือ 
และน่าให้ความร่วมมือช่วยเหลือ รวมถึง การท าตนให้คงเส้นคงวา มี
ความมั่นคงในอารมณ ์

 

                   

   ๔. ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน  

 หลักการตัดสินในการบริหารงานบุคคล ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน : ธรรมาภิบาล 
 แนวคิดที่มีมาแต่โบราณกาล คือ ความยุติธรรม คุณความดี ความจริง ความถูกต้อง กฎ 
กฎเกณฑ์ กฎหมาย รวมถึงการบ ารุงรักษา ปกครอง ปกปูอง หรือคุ้มครอง ดังนั้น ธรรมาภิบาล จึงมี
ความหมายตามนัยนี้ว่า “วิถีการปกครองที่น าไปสู่ความดีงามที่ยั่งยืนอันได้แก่ความรุ่งเรืองและความ
ผาสุกของปวงชนทั้งปวง” แต่รวมถึงศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความถูกต้องชอบธรรมทั้งปวง
ซึ่งวิญญูชนพึงมี และพึงประพฤติปฏิบัติ อาทิ ความโปร่งใส่ตรวจสอบได้ การปราศจากการแทรกแซง
จากองค์กรภายนอกเป็นต้น เพราะถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในกระบวนการบริหารเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ
ให้เกิดความเป็นระเบียบต่อการบริหารการปกครองที่มีการจัดสรรและบริหารจัดการทรัพยากรในการ
ตอบสนองต่อปัญหาของบุคลากรได้เป็นอย่างดี โดยการบริหารการปกครองที่ดีนั้นจะมีลักษณะการ
บริหารแบบส่วนร่วม โปร่งใส เสมอภาค ประสิทธิผล เป็นธรรม และรับผิดชอบต่อบุคลากรภาคสังคม
ต้องเป็นสังคมเข้มแข็งหรือประชาสังคม ความเป็นประชาสังคมเป็นปัจจัย    ชี้ขาดให้เศรษฐกิจดี 
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การเมืองดีและศีลธรรมดี จึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของธรรมรัฐแห่งชาติคนไทยทุกคนควรท าความ
เข้าใจและมีส่วนสร้างประชาสังคมที่ดีให้เกิดขึ้นต่อไปในอนาคตเพราะธรรมาภิบาล และสอดคล้องกับ
ความเสียสละของแต่ละภาคส่วนที่เข้ามามีส่วนร่วมให้เกิดความโปร่งใสตรวจสอบได้และการมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพ่ือให้หลักประกันว่าการด าเนินทางการเมืองและเศรษฐกิจอยู่บน
ฉันทานุมัติอย่างกว้างขวางของสังคม และให้ความมั่นใจว่าเสียงคนยากจนและคนด้อยโอกาสจะเป็นที่
รับฟังในกระบวนการก าหนดและด าเนินนโยบาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เกี่ยวกับการจัดสรร
ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากนี้ธรรมาภิบาล (Good Governance) ยัง
หมายถึงระบบโครงสร้างและกระบวนการต่างๆ ที่วางกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ
การเมือง และสังคมของประเทศเพ่ือที่ภาคต่างๆ ของสังคมจะพัฒนาและอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข และ
ต่อเนื่องเพ่ือให้ประเทศมีพ้ืนฐานระบอบประชาธิปไตยที่เข้มแข็ง มีความชอบธรรมของกฎหมาย มี
เสถียรภาพ มีโครงสร้างและกระบวนการการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส และสามารถ
ตรวจสอบได้อันจะน าไปสู่การพัฒนาประเทศท่ียั่งยืน ซึ่งในระเบียบในการบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมท่ีดีควรจัดหรือส่งเสริมให้สังคมไทยอยู่บนพื้นฐานของหลักส าคัญอย่างน้อย ๖ ประการ คือ  
  ๑. หลักนิติธรรม ได้แก่ การตรากฎหมาย กฎ ข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันสมัยและเป็น
ธรรม เป็นที่ยอมรับของสังคมและสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ข้อบังคับเหล่านั้น 
โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตัวบุคคล  
  ๒. หลักคุณธรรม ได้แก่ การยึดมั่นในความถูกต้องดีงามโดยรณรงค์ให้เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นตัวอย่างแก่สังคม และส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนพัฒนา
ตนเองไปพร้อมกันเพ่ือให้คนไทยมีความซื่อสัตย์จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพ
สุจริตจนเป็นนิสัยประจ าชาติ 
  ๓. หลักความโปร่งใส ได้แก่ การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติโดย
ปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็น
ประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่เข้าใจง่ายประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและมี
กระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้  
  ๔. หลักความมีส่วนร่วม ได้แก่ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอ
ความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญของประเทศไม่ว่าด้วยการแสดงความเห็นการไต่สวนการประชา
พิจารณ์ การแสดงประชามติ หรืออ่ืนๆ  
  ๕. หลักความรับผิดชอบ ได้แก่ การตระหนักในสิทธิหน้าที่ความส านึกในความ
รับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมือง และกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา
ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง และความกล้าที่จะยอมรับผลจากการกระท าของตน  
  ๖. หลักความคุ้มค่า ได้แก่ การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้คนไทยมีความประหยัดใช้ของอย่างคุ้มค่า สร้างสรรค์สินค้า
บริการที่มีคุณภาพสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลกและรักษาพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ยั่งยืน 
  องค์ประกอบของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเน้นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลและการให้บริการของรัฐ ดังนี้  



๑๔๕ 

  ๑. หลักนิติธรรม ประกอบด้วย กฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ มีความเป็นธรรมสามารถ
ปกปูองคนดีและลงโทษคนไม่ดีได้ มีการปฏิรูปกฎหมายอย่างสม่ าเสมอให้เหมาะกับสภาพการณ์ที่
เปลี่ยนไป การด าเนินงานของกระบวนการยุติธรรมเป็นไปอย่างรวดเร็วโปร่งใสตรวจสอบได้และได้รับ
การยอมรับจากประชาชน  
  ๒. หลักความโปร่งใส ประกอบด้วย การส ารวจความพึงพอใจของผู้มาใช้บริการของรัฐ
และเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการ จ านวนเรื่องกล่าวหา ร้องเรียน หรือสอบสวนเจ้าหน้าที่ของรัฐเกณฑ์ใน
การใช้ดุลพินิจของส่วนราชการมีความชัดเจนเป็นที่ยอมรับส่วนราชการเป็นตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่
เป็นรูปธรรมและเปิดเผยต่อสาธารณะ 
  ๓. หลักความรับผิดชอบ ประกอบด้วยการได้รับการยอมรับและความพอใจจาก
ผู้รับบริการและผู้เกี่ยวข้องการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ของงานที่ปฏิบัติคุณภาพของงาน
ทั้งด้านปริมาณความถูกต้องครบถ้วน รวมทั้งจ านวนความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและ
จ านวนการร้องเรียนหรือการกล่าวหาที่ได้รับ  
  ๔. หลักความคุ้มค่า ประกอบด้วย ความพึงพอใจของผู้รับบริการ ความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ  
  ๕. หลักการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย ความสัมฤทธิ์ผลของโครงการต่างๆ รวมถึงการ
ประหยัดงบประมาณ ความพึงพอใจของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหรือผู้ได้รับผลกระทบจ านวนผู้เข้าร่วมแสดง
ความคิดเห็น หรือจ านวนข้อเสนอแนะ หรือข้อคิดเห็นของประชาชนในการด าเนินงานเรื่องต่างๆ 
รวมถึงคุณภาพของการเข้ามามีส่วนร่วม  
  ๖. หลักคุณธรรม ประกอบด้วยการร้องเรียนหรือร้องทุกข์ในการด าเนินการในเรื่อง
ต่างๆ ทั้งในและนอกองค์กรลดลง คุณภาพชีวิตของคนในสังคมดีขึ้น มีการบริหารจัดการและใช้
ทรัพยากรในชาติอย่างเกิดประโยชน์สูงสุด สังคมมีเสถียรภาพอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุขด้วยความมี
ระเบียบวินัย 
 ธรรมาภิบาล เป็นขั้นตอนในการบริหารงานที่จัดขึ้นในองค์กรหรือเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดี ซึ่งนับว่าเป็นหลักในการบริหารจัดการที่ดีที่หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
โดยน าหลักการเหล่านี้มาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานที่ เป็นขั้นตอน หรือกระบวนการในการ
ท างานในองค์กรให้มีความแข็งแกร่ง มีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบ
ได้ 
  สรุปหลักการตัดสินในรูปแบบการบริหารงานบุคคล: ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน คือ 
ธรรมาภิบาล ซึ่งหลักธรรมาภิบาล หมายถึง แนวทางในการจัดระเบียบเพ่ือให้สังคมของประเทศทั้ง
ภาครัฐ ภาคธุรกิจ เอกชนและภาคประชาชน สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข และตั้งอยู่ใน ถูกต้อง
เป็นธรรม ตามหลักพ้ืนฐานการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ดังนี้ 
    ๑. หลักนิติธรรม (The Rule of Law) 
    หลักนิติธรรม หมายถึง การปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ 
โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจ หรืออ านาจของ ตัวบุคคล จะต้อง
ค านึงถึงความเป็นธรรม และความยุติธรรม รวมทั้งมีความรัดกุมและ รวดเร็วด้วย 
    ๒. หลักคุณธรรม (Morality) 



๑๔๖ 

    หลักคุณธรรม หมายถึง การยึดมั่นในความถูกต้อง ดีงาม การส่งเสริม ให้
บุคลากรพัฒนาตนเอง ไปพร้อมกัน เพื่อให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบ วินัย 
ประกอบอาชีพสุจริต เป็นนิสัย ประจ าชาติ 
    ๓. หลักความโปร่งใส (Accountability) 
    หลักความโปร่งใส หมายถึง ความโปร่งใส พอเทียบได้ว่ามีความหมาย ตรงข้าม 
หรือเกือบตรงข้าม กับการทุจริต คอร์รัปชั่น โดยที่เรื่องทุจริต คอร์รัปชั่น ให้มี ความหมายในเชิงลบ 
และความน่าสะพรึงกลัวแฝงอยู่ ความโปร่งใสเป็นค าศัพท์ที่ให้แง่มุมในเชิงบวก และให้ความสนใจใน
เชิงสงบสุข ประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร ได้สะดวกและเข้าใจง่าย และมีกระบวนการให้ประชาชน
ตรวจสอบความถูกต้องอย่างชัดเจนในการนี้ เพ่ือเป็น สิริมงคลแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานให้มีความ
โปร่งใส ขออัญเชิญพระราชกระแสรับสั่งในองค์พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช 
ที่ได้ทรงมีพระราชกระแสรับสั่ง ได้แก่ ผู้ที่มีความสุจริต และบริสุทธิ์ใจ แม้จะมีความรู้น้อยก็ย่อมท า
ประโยชน์ให้แก่ส่วนรวมได้มากกว่าผู้ที่มีความรู้มาก แต่ไม่มีความสุจริต ไม่มีความบริสุทธิ์ใจ 
    ๔. หลักการมีส่วนร่วม (Participation) 
    หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การให้โอกาสให้บุคลากรหรือผู้มี ส่วนเกี่ยวข้อง
เข้ามามีส่วนร่วมทางการ บริหารจัดการเกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ เช่น เป็นคณะกรรมการ 
คณะอนุกรรมการ และหรือ คณะท างานโดยให้ข้อมูล ความคิดเห็น แนะน า ปรึกษา ร่วมวางแผนและ
ร่วมปฏิบัติ 
    ๕. หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) 
    หลักความรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนักในสิทธิและหน้าที่ ความส านึกใน
ความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาการบริหารจัดการ การกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา และ
เคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง รวมทั้งความกล้าที่จะยอมรับผลดีและผลเสียจากกระท าของตนเอง 
    ๖. หลักความคุ้มค่า (Cost – effectiveness or Economy)  
    หลักความคุ้มค่า หมายถึง การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัด เพ่ือให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้บุคลากรมีความประหยัด ใช้วัสดุอุปกรณ์อย่างคุ้มค่า 
และรักษาทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ยั่งยืน 
 
 

   จากผลการสังเคราะห์ประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ผู้วิจัยได้น ามาสรุปเป็นตารางแสดง
ความสัมพันธ์จากการบูรณาการ ตามตารางท่ี ๔.๔ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๗ 

ตารางท่ี ๔.๔ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
                 ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
 

               หลักพุทธธรรม 
 

 
การบริหารงานบุคคล 

ธรรมาภิบาล 

การให้บุคลากรพ้นจากงาน 
    ๑. ลาออก 
    ๒. ลดจ านวนพนักงาน 
    ๓. ตาย 
    ๔. ปลดเกษียณ 
    ๕. เลิกจ้าง 
    ๖. พ้นจากต าแหน่ง 

 
๑. หลักนิติธรรม ให้ความส าคัญแก่กระบวนการตรากฎระเบียบ
ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการให้
บุคลากรพ้นจากงานและกฎระเบียบข้อบังคับและวินัยที่สอดคล้องกับ
ความต้องการ และได้รับความเห็นชอบจากบุคลากรให้ความรู้แก่
บุคลากรที่เก่ียวกับกฎระเบียบข้อบังคับ และความมีประสิทธิผลในการ
บังคับใช้กฎระเบียบข้อบังคับเหล่านั้นโดยการให้เป็นไปตามกฎ
ข้อบังคบัต่าง ๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรมเป็นที่ยอมรับของทุกฝุาย 
๒. หลักคุณธรรม การยึดมั่นในความถูกต้องดีงามโดยยึดหลักนี้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ือให้มี
ความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย สุจริตเป็นนิสัย มี
ความถูกต้องซือ่ตรงที่ถูกต้องตามท านองคลองธรรม 
๓. หลักความโปร่งใส มีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบการ
ท างานและมีความชอบธรรมถูกต้องที่ด าเนินงานโดยปรับปรุงกลไกการ
ท างานขององค์กรให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูล 
ข่าวสารที่เป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย 
บุคลากรเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวก และมีกระบวนการให้
ตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้ 
๔. หลักการมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอ
ความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญขององค์กร หรือสนับสนุนให้
องค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางการพัฒนาและร่วมจัดท า
แผนพัฒนาให้บุคลากรได้รับรู้และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรม
และโครงการต่างๆ มีกระบวนการให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการท างาน ตลอดจนมีการน าความคิดเห็น
ของบุคลากรไปปฏิบัติ 
๕. หลักความรับผิดชอบ การตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบที่จะ
ยอมรับผลจากการกระท าของตน โดยที่ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่มีความ
รับผิดชอบต่อผลอันเนื่องจากการปฏิบัติงานและพร้อมแก้ไขในกรณีที่
เกิดผลเสีย 
๖. หลักความคุ้มค่า การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดเพ่ือให้
เป็นประโยชน์สู งสุดแก่ส่ วนรวม ประหยัดใช้ของอย่ างคุ้มค่า มี
ประสิทธิภาพในการใช้จ่าย งบประมาณ ประสิทธิภาพในการจัดบริการทั้ง
ด้านความคุ้มค่าและความรวดเร็วในการให้บริการ และประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการทั้งที่เป็นทรัพย์สินและทรัพยากรบุคคล 

 
 



๑๔๘ 

๔.๓  การน าเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์- 
       กลุ่มภาคเหนือ 
 จากการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ” ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ข้อมูลจากการประชุมตรวจสอบรูปแบบโดยอ้างอิงผู้ทรงคุณวุฒิ
สรุปได้มีการก าหนดขอบเขตไว้ ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒) ด้านการ
ธ ารงรักษาบุคลากร ๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน โดยน าหลัก
พุทธธรรมมาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลทั้ง ๔ ได้แก่   ๑) หลักสัปปุริสธรรม ๗  ๒) หลักอิทธิ
บาท ๔  ๓) หลักพรหมวิหาร ๔  และ ๔) หลักธรรมาภิบาล   ตลอดถึงข้อเสนอแนะซึ่งน าไปสู่การ
ประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่  ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
ประกอบด้วยการสรรหา  คุณลักษณะ  ด าเนินการ  ด ารงต าแหน่ง  แต่งตั้งและบรรจุ  ๒) ด้านการ
บ ารุงรักษาบุคลากร ประกอบด้วย  สร้างความตระหนัก  สร้างค่านิยม และ วางแผนกลยุทธ์ ๓) ด้าน
การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย  การศึกษา  ฝึกอบรม  ดูงาน  งานวิจัย  งานวิชาการ  และ 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ประกอบด้วย ลาออก  ลดจ านวนพนักงาน  
ตาย  ปลดเกษียณ  เลิกจ้าง  และพ้นจากต าแหน่ง ผู้วิจัยสรุปเป็นรูปแบบได้ดังนี้ 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพที่ ๔.๑  รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ, ๒๕๖๐. 

 

รูปแบบ 
การบริหารงาน
บุคคลเชิงพุทธ 

การคัดเลือกและสรรหา 
-การคัดเลือกและสรรหา 
- คุณลักษณะ   -ด าเนินการ 
- ด ารงต าแหน่ง  
– การบรรจุและแต่งตั้ง 
 

การธ ารงรักาาบุคลากร 
-การสร้างความตระหนัก 
- การสร้างค่านิยม 
- การวางแผนกลยุทธ์ 
 

การให้บุคลากรพ้นจากงาน 
-ลาออก           -เลิกจ้าง 
-ลดพนักงาน     - พ้นจากต าแหน่ง 
- ตาย              – ปลดเกษียณ 
 
 

การพัฒนาบุคลากร 
-ลาออก           -เลิกจ้าง 
-ลดพนักงาน     - พ้นจากต าแหน่ง 
- ตาย              – ปลดเกษียณ 
 
 

สัปปุริสธรรม อิทธิบาท 

ธรรมาภิบาล พรหมวิหาร 



๑๔๙ 

 จากแผนภาพที่ ๔.๑ แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย (Body of Knowledge) จาก
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการบริหารงานบุคคลตะวันตกและแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการคัดเลือกและ
สรรหาบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน โดยเหตุ
ปัจจัยดังกล่าวเกิดได้ทั้งที่เป็นปัจจัยภายในองค์กรเอง และจากปัจจัยที่เกิดจากภายนอกองค์กร ย่อม
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานและมีอิทธิพลต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันเป็นอย่างมาก การ
บริหารงานบุคคลจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ สามารถที่จะจัดการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
การบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ให้สามารถด าเนินงานตามแผนงานต่างๆ ให้บรรลุผลส าเร็จ และสามารถที่จะคิดวิเคราะห์ 
แก้ไขปัญหาที่จะเกิดข้ึนได้อย่างทันเหตุการณ์ ผลการวิเคราะห์มักถูกใช้เป็นรากฐานของการก าหนดกล
ยุทธ์ เพ่ือที่จะท าให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ ภารกิจ เปูาหมาย หรือนโยบายขององค์กร เพ่ือน าข้อมูลจาก
การวิเคราะห์ไปด าเนินการวางแผนรูปแบบการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแล้วผู้วิจัยขอเสนอรูปแบบการ
บริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ไว้ดังนี้ 

  ๑. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ อธิบายได้ดังนี้ 

  การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ด้านการศึกษากับสัปปุริสธรรม ๗  กล่าวคือ เป็นคุณ
เครื่องแห่งการเตรียมตน ของการบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับคนและสิ่งแวดล้อม โดยค านึงถึง
คุณธรรมและจริยธรรมที่มีคุณค่า และสร้างความเป็นธรรมต่อบุคคล หรือสังคมที่เกี่ยวข้องกับองค์กร
อย่างชาญฉลาด โดยการเริ่มตั้งแต่การสรรหา การก าหนดคุณลักษณะของผู้ที่จะเข้ามาสมัครงาน การ
ด าเนินการโดยก าหนดขั้นตอนของการรับสมัครเพ่ือให้ได้บุคคลมาด ารงต าแหน่งงาน พร้อมทั้ง การ
บรรจุและแต่งตั้ง เป็นการสร้างประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต่อการบริหารงานอย่างยั่งยืนและมั่นคง 
รวมทั้งจะเป็นหลักการของนักบริหารในการบริหารจัดการองค์กรของตนอย่างมีระบบ โดยที่ยังมี
คุณธรรมมาประกอบในการพิจารณาบริหารจัดการด้วย 

  ๒. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการ
ธ ารงรักษาบุคลากร ตามหลักอิทธิบาท ๔ อธิบายได้ดังนี้ 

  การธ ารงรักษาบุคลากร ด้านการบูรณาการกับหลักอิทธิบาท ๔ กล่าวคือ การธ ารง
รักษาพนักงานมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและความช านาญจัดเจน
เพ่ิมจ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อยๆ ลดอัตราการเข้าออกงาน  ท าให้ไม่ต้องมีภาระในการสอนงานพนักงาน
ใหม่  เกิดทีมงานที่มั่นคงมีความรักความผูกพันและเข้าใจกัน  พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถ
ช่วยแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าพนักงานที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน  ท าให้ไม่
เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานหรือมีปัญหาน้อยมาก  เพราะพนักงานจะมีความช านาญมากกว่าพนักงาน
เข้าใหม่  องค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง  เพราะมีพนักงานที่รู้งานเป็นงานมีความช านาญ
สามารถคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานใหม่ๆ ได้  ท าให้สามารถปลูกฝังทัศนคติที่ดีได้อย่างสม่ าเสมอ  ไม่



๑๕๐ 

ต้องเริ่มต้นนับหนึ่งใหม่อยู่ตลอดเวลา  อันจะเป็นผลให้สามารถลดเวลาและค่าใช้จ่าย  ท าให้ไม่เกิด
ความติดขัดหยุดชะงัก  งานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง  สร้างขวัญก าลังใจให้พนักงานรักงานที่
ท าและรักองค์การ  เป็นการเตรียมก าลังคนส าหรับอนาคต  ท าให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีเพราะมีพนักงาน
ที่ท างานอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน แสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความเป็นอยู่ที่ดีมีความอบอุ่นมั่นคง 
เป็นผลให้มีผู้ต้องการมาสมัครงานใหม่มาก โดยอาศัยพนักงานเก่าช่วยแนะน ากัน ฝุายบริหารก็จะต้อง
ดูแลให้ความเป็นธรรมและยอมรับในผลงานของผู้ปฏิบัติงาน โดยที่ให้พนักงานตระหนักถึงความเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร โดยปลูกส านึกการสร้างค่านิยมให้กับบุคลากร ร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์ ว่าถ้า
สามารถปลุกเร้าฉันทะให้เกิดขึ้นอย่างแรงกล้า เกิดความรักในคุณค่าความดีงามความสมบูรณ์ของสิ่ ง
นั้นหรือจุดหมายนั้นอย่างเต็มที่แล้วคนก็จะทุ่มเทจิตใจอุทิศให้แก่สิ่งนั้นเมื่อรักแท้ก็มอบใจให้อยากท า
สิ่งนั้นๆ ให้ส าเร็จ อยากให้งานนั้นหรือสิ่งนั้นบรรลุถึงจุดหมาย พูดง่ายๆ ว่ารักงานและรักจุดหมายของ
งาน วิริยะพากเพียรท า รักแล้วต้องขยัน ความขยันคือ ภาคปฏิบัติการของความรัก ความรักในงานจะ
ท าให้เรารู้ว่าควรท างานอะไร ส่วนความขยันจะท าให้งานนั้นก้าวไปสู่ความส าเร็จ จิตตะ ความเอาใจ
ใส่ฝักใฝุในการท างาน หรือความตั้งมั่นของจิต มีสมาธิมั่นคงอยู่กับงาน ท างานด้วยความไม่ประมาท 
วิมังสา ก็ควรที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักคิด รู้จักไตร่ตรอง พิจารณาสิ่ งต่าง ๆ อย่างถี่ถ้วน 
และมีเหตุผล 

  ๓. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ อธิบายได้ดังนี้ 

  การพัฒนาบุคลากร ด้านการศึกษากับพรหมวิหาร ๔ กล่าวคือ ด้านเมตตาคือ ควรสนับสนุน
ให้บุคลากรประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านกรุณา คือสนับสนุนให้บุคลากรประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านมุทิตา คือผู้บริหารเอาใจใส่ ช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้บุคลากรครู 
ด้านอุเบกขา ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน ทั้งนี้ที่ต้องท าเพ่ือชี้น าหน่วยงานให้มุ่ง
ไปสู่ความส าเร็จ โดยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า ให้ศึกษาต่อ ให้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้    
ได้ดูงานในหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จในการบริหาร ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้การวิจัยเพ่ือน ามาใช้
ปรับปรุงในองค์กร ส่งเสริมให้ท าผลงานวิชาการ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนรู้กันใน
หน่วยงานและนอกหน่วยงานมากขึ้น 

  ๔. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการให้
พ้นจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล อธิบายได้ดังนี้ 

 การให้พ้นจากงาน ด้านการศึกษากับธรรมาภิบาล กล่าวคือ การให้พ้นจากงาน มีหลาย
กรณี เช่น ลาออก ลดพนักงาน ตาย ปลดเกษียณ เลิกจ้าง ซึ่งแต่ละกรณีมีการใช้หลักธรรมาภิบาลเข้า
ไปก ากับควบคุม โดยใช้กฎระเบียบ เกิดความเป็นธรรม มีความโปร่งใสในการด าเนินการ  รับฟังความ
คิดเห็นจากบุคลากร เพ่ือรับรู้รับผิดชอบร่วมกัน นอกจากนี้ยังใช้หลักความคุ้มค่าในการบริหารด้าน
การให้พ้นจากงานด้วยเพื่อไม่ให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่ดีขององค์กร 



 
บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 

 ในการวิจัยเรื่อง  “รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ”  
ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับสภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ   การ
ประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ  และการ
น าเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ในการวิจัยครั้งนี้เป็น
การวิจัยรูปแบบเชิงคุณภาพภาคสนาม กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้บริหาร 
คณาจารย์ เจ้าหน้าที่และลูกจ้างประจ าท้ังในงบและนอกงบของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือทั้ง ๖ แห่ง 
จ านวน  ๒๑๒  รูป/คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาโดยสุ่มแบบเจาะจง เพ่ือจัดเก็บข้อมูลด้านการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างแห่งละ ๕  รูป/คน รวมทั้งหมด  ๓๐  รูป/คน และการรับรองร่างรูปแบบ
การบริหารงานบุคคลเชิงพุทธด้วยรูปแบบการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship 
Model) ประกอบด้วยผู้บริหารวิทยาลัยสงฆ์,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านรูปแบบ,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา 
จ านวน  ๙ รูป/คน ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล รวมทั้งข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

 ๕.๑.๑ สภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่า
การบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย  มีความจ าเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือให้สอดคล้องกัน เพราะ
พฤติกรรมบุคลากรมีความส าคัญในการบริหาร แต่ในทางปฏิบัติ การบริหารงานบุคคลส าคัญที่สุด
เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นการสร้างพลัง เป็นการสร้า งยุทธวิธีที่จะจัดหาคนที่ดี  มีความรู้
ความสามารถ และใช้บุคคลนั้นๆ ให้เป็นประโยชน์มากที่สุด จึงต้องรู้เกี่ยวกับตัวบุคคล นับตั้งแต่การ
สรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั้งพ้นไปจากการปฏิบัติงาน เพ่ือการใช้คนให้
ได้ผลดีที่สุด โดยใช้เวลาที่น้อยที่สุด สิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการท างานนั้นๆ น้อยที่สุด ใน
ขณะเดียวกันคนที่เราใช้นั้นมีความสุขมีความพอใจที่จะให้ใช้ พอใจที่จะท างานตามองค์กรต้องการ
หรืออีกนัยหนึ่งคือ การบริหารให้ด าเนินไปด้วยดีและเกิดประโยชน์สมความมุ่งหมายขององค์กร โดย
อาศัยเทคนิคของการคัดเลือกบุคคลที่มาท างานให้เหมาะสม และเทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยู่
แล้วให้มีความรู้ความสามารถที่จะท างานให้เกิดประโยชน์ ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนเหล่านั้นมี
ความเจริญก้าวหน้า ได้รับผลตอบแทนเป็นที่พอใจ และมีความสุขในการท างาน   โดยผู้วิจัยได้
สังเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์สรุปแต่ละด้านดังนี้  
  ๑. การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร การคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการหลักที่
ส าคัญจะท าให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพ สามารถท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ



 ๑๕๒ 

ตามเป้าหมาย กระบวนการสรรหาและกระบวนการคัดเลือกจึงเป็นกิจกรรมที่จะต้องด าเนินการ
ต่อเนื่องกันจนมีการเรียกรวมเป็นเสมือนขั้นตอนเดียวกัน เป็นกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร
ที่มาสมัครงาน โดยคาดว่าจะเป็นบุคลากรที่สามารถท างานได้ประสบความส าเร็จดีที่สุด โดยพิจารณา
จากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่จ าเป็นเพ่ือการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ด้วย
กระบวนการที่เหมาะสมที่สุดจากกลุ่มผู้สมัคร ส าหรับงานหนึ่งงานใดซึ่งกระบวนการคัดเลือกมักจะ
เริ่มต้นด้วยการกลั่นกรองผู้สมัคร เพ่ือคัดคนที่ไม่มีคุณลักษณะที่ชัดแจ้งตามความต้องการของต าแหน่ง
งานออกไป ขั้นต่อไปก็คือการคัดเลือกให้ได้บุคลากรจากผู้สมัครที่มีคุณสมบัติครบถ้วนเข้ามาท างานใน
องค์กร ซึ่งกระบวนการคัดเลือกควรได้ข้อมูลที่เชื่อถือได้และเที่ยงตรงเกี่ยวกับผู้สมัครให้มากที่สุด เพ่ือ
พิจารณาให้รอบคอบตรงกับลักษณะเฉพาะของงาน การเลือกจากผู้ ที่สมัครที่มีคุณสมบัติตามที่
องค์การมีความต้องการตรงกับต าแหน่งลักษณะที่งานระบุไว้ จะท าให้สามารถใช้คาดการณ์ถึง
ความส าเร็จของงาน การด าเนินการทั้งการสรรหาและคัดเลือกจะต้องปราศจากการเลือกปฏิบัติ 

  ๒. การธ ารงรักษาบุคลากร  องค์กรต้องค านึงถึงด้านนี้ตามสมควร เพ่ือประโยชน์ทั้ง
บุคลากรและองค์กร และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
ระดับ ซึ่งกิจกรรมนี้จะต้องคอยปกป้องและแก้ไขดูแลเอาใจใส่ตลอดเวลามีระบบของการเจรจา
ระหว่างทั้งสองฝ่ายให้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่ดีและเจตนาที่ดีต่อกัน ทั้งนี้เพ่ือความราบรื่น ในการอยู่
ร่วมกันทั้งองค์การ 

  ๓. การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของ
คนงานในองค์กร โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ส าหรับเหตุผลส าคัญที่จะต้องมี
การฝึกอบรมและพัฒนา ก็เพ่ือช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีขึ้น ซึ่งบุคลากรที่ขาด
ทักษะที่จ าเป็นในการท างานนับเป็นความส าคัญอันดับแรกที่จะต้องได้รับการฝึกอบรม นอกจากนี้ 
บุคลากรบางรายที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งและยังขาดทักษะและความสามารถบางประการในการ
ด ารงต าแหน่งใหม่ก็จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรม เช่นกัน  เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีทักษะก้าวทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี องค์การและวิธีการบริหารจัดการปัญหาของหน่วยงานได้รับการแก้ไข  
และเพ่ือเตรียมพร้อมให้กับคนงานที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ท างานในระดับที่สูงขึ้น จะต้องท า
ควบคู่กับการฝึกอบรมและพัฒนา 

  ๔.  การให้บุคลากรพ้นจากงาน เป็นการที่บุคคลได้มาปฏิบัติงาน และหมดสิทธิใน
การรับเงินเดือนจากหน่วยงานหรือเป็นการที่บุคคลปฏิบัติงานไปได้ช่วงระยะหนึ่ง แล้วบุคคลนั้นอาจ
ไม่พึงพอใจในสภาพการปฏิบัติงานจึงลาออกไปหรืออาจมีสุขภาพไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติงานต่อไป
หรือเมื่ออายุมากเข้าสู่วัยชราก็ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับที่องค์กรก าหนดไว้ 
สาเหตุของการให้บุคลากรพ้นจากงานว่ามีหลายประการ เช่น การลาออก การขอย้าย การขอโอนของ
บุคลากรในองค์กร การท าผิดวินัย การเกษียณอายุ ทุพพลภาพ หรือการตาย นอกจากนี้ยังได้
เสนอแนะวิธีปฏิบัติของผู้บริหารในการพิจารณาอย่างรอบคอบ และยุติธรรม รวมทั้งให้แก้ไข
ข้อบกพร่องของหน่วยงาน ระเบียบข้อบังคับ ให้เกียรติยกย่อง ให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะผู้ทุพพล
ภาพ ส่วนผู้ที่ออกเพราะกระท าผิดวินัยต้องมีวิธีการอย่างถูกต้อง และยุติธรรม 

 



 ๑๕๓ 

 ๕.๑.๒ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ  หมายถึง แนวทางหรือวิธีการส าหรับ
บริหารงานบุคคลในองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพโดยอิงหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงานบุคคลซึ่งในที่นี้หมายถึง หลักพุทธธรรม ๔  หมวดประกอบด้วย  

  ๑.ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗  ได้แก่ ๑) 
ธัมมัญญุตา เป็นผู้รู้จักคือ รู้หลักการ รู้งาน รู้หน้าที่ รู้กติกาที่มีความเกี่ยวข้องในการด าเนินงาน
กล่าวคือ จะต้องรู้จักเหตุ รู้หลักการ รู้กฎกติกาเหล่านี้ให้ชัดเจน ๒) อัตถัญญุตา เป็นผู้รู้จักผล รู้จัก
จุดหมายหรือเป้าหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติเข้าใจวัตถุประสงค์องค์กรว่าจะไปทางไหนเพ่ือ
ประโยชน์อะไรเพ่ือให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างถูกต้องตามเป้าหมายรู้จักจุดหมาย ๓) อัตตัญญุ
ตา เป็นผู้รู้จักตน เพ่ือให้สามารถเข้าใจถึงความเปลี่ยนแปลงแห่งโลกอย่างแท้จริง เพ่ือให้สามารถน า
องค์กรไปสู่จุดหมายได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ ๔) มัตตัญญุตา เป็นผู้รู้จักประมาณ กล่าวคือต้องรู้จัก
ขอบเขตความพอเหมาะในการท างานในเรื่องต่างๆ ต้องให้รู้จักความพอดีแก่ตนเองที่จะท ากิจการทุก
อย่างให้ลุล่วงไปด้วยดีตามเป้าหมายที่วางไว้ รู้จักความพอดีในการด าเนินงานทุกอย่างได้ถูกต้อง
เหมาะสมพอดีกับความสามารถในการก าหนดคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ๕) กาลัญญุตา เป็นผู้รู้จัก
กาล รู้จักเวลาที่ควรประกอบกิจการงาน  ต่างๆ หรือท างานให้ทันกับเวลาเหมาะกับเวลา และรู้คุณค่า
ของเวลาหรือวางแผนให้เหมาะสมกับเวลาอย่างถูกต้องในการใช้ก าหนดวิธีการสรรหาเพ่ือเป็น
ประโยชน์กับการด าเนินการสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งต าแหน่งที่ต้องการและบุคคลที่เหมาะสม  ๖) 
ปริสัญญุตา เป็นผู้รู้จักชุมชน รู้ว่าสังคมโลกสังคมประเทศชาติว่าอยู่ในถานการณ์อย่างไรมีปัญหา
อย่างไรจะได้สามารถเข้าใจความต้องการของสังคมนั้นขอบเขตที่ก าหนดรู้เข้าใจในระเบียบกฎเกณฑ์
วัฒนธรรมประเพณีของสังคมนั้นๆ ได้อย่างถูกต้อง และ๗) ปุคคลัญญุตา หรือ ปุคคลปโรปรัญญุตา 
เป็นผู้รู้จักบุคคล คือการรู้บุคคล รู้ประเภทของบุคคลที่จะต้องเกี่ยวข้องด้วย รู้ว่าควรจะปฏิบัติต่อเขา
ได้ถูกต้องเหมาะสมและได้ผลอย่างไร 

  ๒.ด้านการธ ารงและรักษาบุคลากร ประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ได้แก่ ๑) ฉันทะ 
คือ ความรักงานพอใจกับงานที่ท าอยู่ จึงไม่เป็นเพียงแค่รักในงานที่ท าเท่านั้น แต่ยังคลอบคลุมถึงการ
อยากท าให้ดีด้วย นั้นคือ เมื่อจะท าอะไรแล้วจะต้องท าให้ดีที่สุด ให้เรียบร้อยสมบูรณ์ จะเกิดการ
ท างานอย่างสม่ าเสมองานก็จะส าเร็จได้ดีด้วยและมีความสมบูรณ์ในงาน ๒) วิริยะ คือ ขยันหมั่นเพียร
กับงาน เมื่อใจรักแล้วก็อยากจะท าเต็มใจที่จะท างานนั้น ความพึงพอใจหรือต้องการที่จะท า หรือใฝ่ใจ
ในสิ่งที่ท านั้นอยู่เสมอ และปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่งๆขึ้นไปงานก็ย่อมส าเร็จ ๓) จิตตะ คือ ความ
เอาใจใส่รับผิดชอบงาน การท างานจะต้องเอาใจใส่กับงานไม่ปล่อยปะละเลยงานของตนด้วยการมุ่งมั่น
ในงานที่ท านั้น และ ๔) วิมังสา คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจท าด้วยการท างานด้วย
ปัญญา ด้วยสมอง ศึกษาหาความรู้ในด้านการบริหาร อาจจะมาจากการฟัง การศึกษาดูงาน การเข้า
อบรมในสถานที่และโอกาสต่างๆ หรืออาจมาจากการสังเกตแล้วนามาพิจารณาปรับปรุง แก้ไข 
ประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์การหรือหน่วยงานของตนเรียกได้ว่ามีการวางแผนกลยุทธ์ในการ
บริหารงาน 
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  ๓.ด้านการพัฒนาบุคลากร ประยุกต์ใช้หลักพรหมวิหารธรรม ได้แก่ ๑) เมตตา คือ 
ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท าประโยชน์แก่บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยทั่วหน้า ๒) กรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปลื้องบ าบัด
ความทุกข์ยากเดือดร้อนของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ๓) มุทิตา คือ ความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข 
มีจิตผ่องใสบันเทิง กอปรด้วยอาการแช่มชื่นเบิกบานอยู่เสมอ ต่อบุคลากรของมหาวิทยาลัยผู้ด ารงใน
ปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข เจริญงอกงามยิ่งข้ึนไป และ ๔) อุเบกขา คือ ความวางใจเป็น
กลาง อันจะให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วยปัญญา คือมีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง 
ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ 
พร้อมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า 
เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดีแล้ว เขาสมควรรับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรได้รับผลอันสมกับความ
รับผิดชอบของตน 

  ๔.ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ประยุกต์ใช้หลักธรรมาภิบาล ได้แก่ ๑ ) 
หลักนิติธรรม ให้ความส าคัญแก่กระบวนการตรากฎระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงานและกฎระเบียบข้อบังคับและวินัยที่สอดคล้องกับ
ความต้องการ และได้รับความเห็นชอบจากบุคลากรให้ความรู้แก่บุคลากรที่เกี่ยวกับกฎระเบียบ
ข้อบังคับ และความมีประสิทธิผลในการบังคับใช้กฎระเบียบข้อบังคับเหล่านั้นโดยการให้เป็นไปตาม
กฎข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรมเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย ๒) หลักคุณธรรม การยึดมั่นใน
ความถูกต้องดีงามโดยยึดหลักนี้ในการปฏิบัติหน้าที่และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้มีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย สุจริตเป็นนิสัย มีความถูกต้องซื่อตรงที่
ถูกต้องตามท านองคลองธรรม ๓) หลักความโปร่งใส มีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบการ
ท างานและมีความชอบธรรมถูกต้องที่ด าเนินงานโดยปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กรให้มีความ
โปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย บุคลากร
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวก และมีกระบวนการให้ตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้ ๔) หลักการมี
ส่วนร่วม เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญของ
องค์กร หรือสนับสนุนให้องค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางการพัฒนาและร่วมจัดท าแผนพัฒนา
ให้บุคลากรได้รับรู้และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมและโครงการต่างๆ มีกระบวนการให้
บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการท างาน ตลอดจนมีการน าความคิดเห็นของ
บุคลากรไปปฏิบัติ ๕) หลักความรับผิดชอบ การตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบที่จะยอมรับผล
จากการกระท าของตน โดยที่ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่มีความรับผิดชอบต่อผลอัน เนื่องจากการ
ปฏิบัติงานและพร้อมแก้ไขในกรณีที่เกิดผลเสีย ๖) หลักความคุ้มค่า การบริหารจัดการและใช้
ทรัพยากรที่มีจ ากัดเพ่ือให้เป็นประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม ประหยัดใช้ของอย่างคุ้มค่า มีประสิทธิภาพ
ในการใช้จ่าย งบประมาณ ประสิทธิภาพในการจัดบริการทั้งด้านความคุ้มค่าและความรวดเร็วในการ
ให้บริการ และประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทั้งที่เป็นทรัพย์สินและทรัพยากรบุคคล 
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 ๕.๑.๓ รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ  
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร การ
พัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน โดยเหตุปัจจัยดังกล่าวเกิดได้ทั้งที่เป็นปัจจัยภายใน
องค์กรเอง และจากปัจจัยที่เกิดจากภายนอกองค์กร ย่อมส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานและมี
อิทธิพลต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันเป็นอย่างมาก การบริหารงานบุคคลจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ 
สามารถที่จะจัดการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ให้สามารถด าเนินงานตามแผนงานต่างๆ 
ให้บรรลุผลส าเร็จ และสามารถที่จะคิดวิเคราะห์ แก้ไขปัญหาที่จะเกิดข้ึนได้อย่างทันเหตุการณ์ ผลการ
วิเคราะห์มักถูกใช้เป็นรากฐานของการก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือที่จะท าให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
เป้าหมาย หรือนโยบายขององค์กร เพ่ือน าข้อมูลจากการวิเคราะห์ไปด าเนินการวางแผนรูปแบบการ
บริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแล้วผู้วิจัยขอเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไว้ดังนี้ 
  ๑. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ อธิบายได้ดังนี้ 

  การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗  กล่าวคือ เป็นคุณ
เครื่องแห่งการเตรียมตน ของการบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับคนและสิ่งแวดล้อม โดยค านึงถึง
คุณธรรมและจริยธรรมที่มีคุณค่า และสร้างความเป็นธรรมต่อบุคคล หรือสังคมที่เกี่ยวข้องกับองค์กร
อย่างชาญฉลาด โดยการเริ่มตั้งแต่การสรรหา การก าหนดคุณลักษณะของผู้ที่จะเข้ามาสมัครงาน การ
ด าเนินการโดยก าหนดขั้นตอนของการรับสมัครเพ่ือให้ได้บุคคลมาด ารงต าแหน่งงาน พร้ อมทั้งการ
บรรจุและแต่งตั้ง เป็นการสร้างประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต่อการบริหารงานอย่างยั่งยืนและมั่นคง 
รวมทั้งจะเป็นหลักการของนักบริหารในการบริหารจัดการองค์กรของตนอย่างมีระบบ โดยที่ยังมี
คุณธรรมมาประกอบในการพิจารณาบริหารจัดการด้วย 

  ๒. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการ
ธ ารงรักษาบุคลากร ตามหลักอิทธิบาท ๔ อธิบายได้ดังนี้ 

  การธ ารงรักษาบุคลากร ประยุกต์ใช้กับหลักอิทธิบาท ๔ กล่าวคือ การธ ารงรักษา
พนักงานมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและความช านาญจัดเจนเพ่ิม
จ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อยๆ ลดอัตราการเข้าออกงาน  ท าให้ไม่ต้องมีภาระในการสอนงานพนักงานใหม่  
เกิดทีมงานที่ม่ันคงมีความรักความผูกพันและเข้าใจกัน  พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถช่วยแบ่ง
เบาหน้าที่งานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าพนักงานที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน  ท าให้ไม่เกิดปัญหา
ในการปฏิบัติงานหรือมีปัญหาน้อยมาก  เพราะพนักงานจะมีความช านาญมากกว่าพนักงานเข้าใหม่  
องค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง  เพราะมีพนักงานที่รู้งานเป็นงานมีความช านาญสามารถคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในงานใหม่ๆ ได้  ท าให้สามารถปลูกฝังทัศนคติที่ดีได้อย่างสม่ าเสมอ  ไม่ต้องเริ่มต้นนับ
หนึ่งใหม่อยู่ตลอดเวลา  อันจะเป็นผลให้สามารถลดเวลาและค่าใช้จ่าย  ท าให้ไม่เกิดความติดขัด



 ๑๕๖ 

หยุดชะงัก  งานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง  สร้างขวัญก าลังใจให้พนักงานรักงานที่ท าและรัก
องค์การ  เป็นการเตรียมก าลังคนส าหรับอนาคต  ท าให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีเพราะมีพนักงานที่ท างาน
อยู่กับองค์การเป็นเวลานาน แสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความเป็นอยู่ที่ดีมีความอบอุ่นมั่นคง เป็นผลให้
มีผู้ต้องการมาสมัครงานใหม่มาก โดยอาศัยพนักงานเก่าช่วยแนะน ากัน ฝ่ายบริหารก็จะต้องดูแลให้
ความเป็นธรรมและยอมรับในผลงานของผู้ปฏิบัติงาน โดยที่ให้พนักงานตระหนักถึงความเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร โดยปลูกส านึกการสร้างค่านิยมให้กับบุคลากร ร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์ ว่าถ้าสามารถปลุก
เร้าฉันทะให้เกิดขึ้นอย่างแรงกล้า เกิดความรักในคุณค่าความดีงามความสมบูรณ์ของสิ่งนั้นหรือ
จุดหมายนั้นอย่างเต็มที่แล้วคนก็จะทุ่มเทจิตใจอุทิศให้แก่สิ่งนั้นเมื่อรักแท้ก็มอบใจให้อยากท าสิ่งนั้นๆ 
ให้ส าเร็จ อยากให้งานนั้นหรือสิ่งนั้นบรรลุถึงจุดหมาย พูดง่ายๆ ว่ารักงานและรักจุดหมายของงาน 
วิริยะพากเพียรท า รักแล้วต้องขยัน ความขยันคือ ภาคปฏิบัติการของความรัก ความรักในงานจะท า
ให้เรารู้ว่าควรท างานอะไร ส่วนความขยันจะท าให้งานนั้นก้าวไปสู่ความส าเร็จ จิตตะ ความเอาใจใส่
ฝักใฝ่ในการท างาน หรือความตั้งมั่นของจิต มีสมาธิมั่นคงอยู่กับงาน ท างานด้วยความไม่ประมาท  
วิมังสา ก็ควรที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักคิด รู้จักไตร่ตรอง พิจารณาสิ่งต่าง ๆ  อย่างถี่ถ้วน 
และมีเหตุผล 

  ๓. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ อธิบายได้ดังนี้ 

  การพัฒนาบุคลากร ประยุกต์ใช้กับหลักพรหมวิหาร ๔ กล่าวคือ ด้านเมตตาคือ ควร
สนับสนุนให้บุคลากรประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านกรุณา คือสนับสนุนให้บุคลากรประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านมุทิตา คือผู้บริหารเอาใจใส่ ช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้บุคลากรครู 
ด้านอุเบกขา ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน ทั้งนี้ที่ต้องท าเพ่ือชี้น าหน่วยงานให้มุ่ง
ไปสู่ความส าเร็จ โดยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า ให้ศึกษาต่อ ให้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้    
ได้ดูงานในหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จในการบริหาร ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้การวิจัยเพ่ือน ามาใช้
ปรับปรุงในองค์กร ส่งเสริมให้ท าผลงานวิชาการ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนรู้กันใน
หนว่ยงานและนอกหน่วยงานมากขึ้น 

  ๔. รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการให้
บุคลากรพ้นจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล อธิบายได้ดังนี้ 

  การให้บุคลากรพ้นจากงาน ประยุกต์ใช้กับหลักธรรมาภิบาล กล่าวคือ การให้พ้นจาก
งาน มีหลายกรณี เช่น ลาออก ลดพนักงาน ตาย ปลดเกษียณ เลิกจ้าง ซึ่งแต่ละกรณีมีการใช้หลักธรร
มาภิบาลเข้าไปก ากับควบคุม โดยใช้กฎระเบียบ เกิดความเป็นธรรม มีความโปร่งใสในการด าเนินการ     
รับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร เพ่ือรับรู้รับผิดชอบร่วมกัน นอกจากนี้ยังใช้หลักความคุ้มค่าในการ
บริหารด้านการให้พ้นจากงานด้วยเพื่อไม่ให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่ดีขององค์กร 

 

 

 



 ๑๕๗ 

๕.๒. อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ มีประเด็นการอภิปรายผล ดังนี้ 
 

 ๕.๒.๑ สภาพการบริหารงานบุคคลของของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 จากผลการวิจัย พบว่า  ๑.ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร  พบว่า การบริหารงาน
บุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ แสดงให้เห็นว่าองค์กรให้ความส าคัญกับการได้มาซึ่งบุคลากร 
โดยที่ผู้บริหารมีความรู้  ความเข้าใจในหลักการบริหารจัดการ การวางแผน และแนวทางการ
บริหารงานบุคคลที่เกี่ยวข้อง  สามารถสรรหาบุคลากรที่เป็นคนดี  มีความรู้ มีความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงตามความถนัดและความสามารถเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงาน
มาปฏิบัติงาน โดยให้ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ
งานที่รับผิดชอบซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มารดารัตน์ สุขสง่า๑ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ขีด
ความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กรชั้นน าในประเทศไทย
กรณีศึกษา : บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)” ผลการวิจัย พบว่า แนวทางการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรบนพ้ืนฐานขีดความสามารถหลักของบุคลากร (Core Competency) ใช้แนวคิด 
“การบริหารขีดความสามารถ” (Competency Based Management) ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ระบบการสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงานระบบการพัฒนา
บุคลากร รวมทั้งปลูกฝังจริยธรรมการด าเนินธุรกิจตลอดจนดูแลผลตอบแทน สวัสดิการและ
สภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับความหลากหลายของพนักงาน โดยเฉพาะกระบวนการ
สรรหาบุคลากรใหม่ท่ีดีที่สุดเสมอ นั่นคือ Best recruit and retain เน้นการสัมภาษณ์บนพ้ืนฐานของ 
Competency Based Interview เพ่ือให้ได้ทั้งคนเก่งและคนดี มีคุณภาพสูงและซื่อสัตย์เข้ามาร่วม
งานโดยบุคลากรหรือผู้สมัครที่จะผ่านการสัมภาษณ์ และเข้าสู่กระบวนการอ่ืนขององค์กรต่อไปได้นั้น 
คะแนนการสัมภาษณ์จะต้องมีเสียงเป็นเอกฉันท์เท่านั้น 
    การบริหารงานบุคคล ด้านการให้ได้มาซึ่งบุคลากรจะส าเร็จในการปฏิบัติงานขององค์กร 
การสรรหาจึงมีบทบาทและความรับผิดชอบในการแสวงหาและจู งใจบุคคลที่มีคุณภาพ                 
มีความสามารถเขามาสมัครงานในองค์กร แล้วได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับที่ก าหนดมาสมัครใน
องค์กร ซึ่งประกอบด้วยลักษณะงานและข้อก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน โดยพิจารณาก าหนด
แนวทางและวิธีการในการแสวงหาพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิจสุวัฒน์  หงส์เจริญ๒ ได้

                                                        
 ๑มารดารัตน์ สุขสง่า. “ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ
องค์กรชั้นน าในประเทศไทยกรณีศึกษา : บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)”. รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์, (คณะ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๔),  

 ๒กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ. “การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา”. วิทยานิพนธ์ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา. (คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๖). 



 ๑๕๘ 

ศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพ่ือบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา” ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการสรร
หาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งให้ด า รงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา ประกอบด้วย ๑) การวางแผนความต้องการก าลังคน ๒) การก าหนด
คุณสมบัติของผู้สมัคร ๓) เทคนิควิธีการสรรหา ๔) วิธีการสมัคร และ ๕) ช่องทางการสมัครขั้นตอนที่ 
๒ การคัดเลือก ประกอบด้วย ๑) แนวทางการคัดเลือก ๒) วิธีการคัดเลือก ๓) เกณฑ์การตัดสิน ๔) 
การประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก ๕) การก าหนดระยะเวลาการขึ้นบัญชี และ ๖) ช่องทางการ
ประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก 

 ๒.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร จากการศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลของวิทยาลัย
สงฆ์กลุ่มภาคเหนือ แสดงให้เห็นว่าด้านการบ ารุงรักษานั้นองค์กรได้ให้ความส าคัญ ซึ่งผู้บริหาร
เผยแพร่ผลพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่าง ๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใส พิจารณาความ
ดีความชอบและสวัสดิการต่าง ๆ ของบุคลากรอย่างยุติธรรมต่อทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง การบริหาร
จัดการและพัฒนาคุณภาพการศึกษามีการวางแผนล่วงหน้าทุกครั้งเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวและเกิด
ประสิทธิผลตามเวลาที่ก าหนดไว้ รวมทั้งเป็นแบบอย่างที่ดีในการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภิรมย์ เจริญพานิช๓ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการ
เสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก” 
ผลการวิจัย พบว่า สภาพการด าเนินงานในปัจจุบันมีผลต่อการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรระดับปฏิบัติการค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันและสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับปัจจัยแต่ละประเด็นค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับปาน
กลางถึงระดับมาก ผลการสร้างรูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก พบว่า รูปแบบที่สร้างขึ้นประกอบด้วย องค์ประกอบความ
ผูกพัน ๓ ด้าน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรระดับปฏิบัติการมีทั้งหมด ๑๓ ปัจจัย
ซึ่งประกอบด้วย ๑) ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ๒) ความน่าเชื่อถือขององค์กร ๓) การได้รับ
การสนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงและแก้ไขปัญหาวิธีการท างานให้ดีขึ้น ๔) เงินเดือนที่ได้รับ ๕) ความ
มีอิสระในการท างาน ๖)โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ๗) บทบาทหน้าที่ในการท างาน ๘) 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ๙) ทัศนคติที่ดีต่องานที่ท า ๑๐) ความส าคัญของงานที่
รับผิดชอบ ๑๑) ความสะดวกสบายในการเดินทางมาท างาน ๑๒) ความมั่นคงในงาน ๑๓) โอกาสใน
การได้รับการพัฒนา เช่น ฝึกอบรม / ดูงาน / ศึกษาต่อ ผลการจัดท าคู่มือแนวทางปฏิบัติและกลยุทธ์
ในการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในการน าไปประยุกต์ใช้ 

                                                        

 ๓ภิรมย์ เจริญพานิ. “รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารธุรกิจอุสาหกรรมและ
ทรัพยากรมนุษย์. (ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ประยุกต์ : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระเจ้าเกล้าพระนคร
เหนือ, ๒๕๕๘). 



 ๑๕๙ 

และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสุนทรวัชรกิจ      (บุญธรรม ธมฺมิโก)๔ ได้ศึกษาเรื่อง “กล
ยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัย พบว่า การธ ารงรักษา มี
กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ด้านการธ ารงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์ จะท าให้เกิดความรัก ความ
ผูกพันความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ ความจงรักภักดี และความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์ การ
ปรับเปลี่ยนต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ 

 แนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากร ปรับปรุง ปจจัยดานพ้ืนฐาน ในเรื่องสวัสดิการที่จัด
ให้อยูในความเหมาะสมเมื่อมีต าแหนงวางลง ควรพิจารณาจากพนักงานในองคกรกอน การเลื่อน
ต าแหน่งงานควรพิจารณาจากความรูความสามารถเป็นหลักควรจัดใหมีการฝกอบรมเนื่องจากการ
อบรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองคกรท าใหพนักงานมีความสามารถเพ่ิมมากข้ึนควรจัดใหมีระเบียบปฏิบัติ
ในการท างาน การยกยองชมเชยพนักงานใหรางวัลเพ่ือเป็นการสรางขวัญและก าลังใจควรที่จะพัฒนา
ด้านความรูความสามารถเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของพนักงานเมื่อมีต าแหนงที่วางลง ควรพิจารณาบุคลากร
ภายในองค์กรกอน ควรจัดใหมีการประเมินผลงานดวยความเป็นธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ทักดนัย เพชรเภรี๕ ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน 
ประเภทสามัญศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า ๑. ผลการศึกษาสภาพและแนวทางในการธ ารงรักษา
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา ๑)สภาพในการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียน
เอกชน ประเภทสามัญศึกษา  ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี  พบว่า (๑) ระดับบุคคลมีการจัดสวัสดิการ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ครูได้รับการยอมรับนับถือ มีความมั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ (๒) ระดับกลุ่มมี
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ครูมีส่วนร่วมในการท างาน มีการนิเทศโดยคณะกรรมการ มีบรรยากาศในการ
ท างานที่อบอุ่นและ (๓) ระดับองค์การ มีการก าหนดนโยบายและการบริหารที่ชัดเจน มีการก าหนด
ลักษณะงานที่ปฏิบัติอย่างเหมาะสม       มีการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน ที่ร่มรื่น สะอาด สวยงาม 
ปลอดภัย ผู้บริหารมีภาวะผู้น า  มีคุณธรรมจริยธรรม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ๒) แนวทางในการธ ารง
รักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษาพบว่า มีแนวทางการธ ารงรักษาครู ๓ ระดับ 
ดังนี้ (๑) ระดับบุคคล ประกอบด้วย การจัดสวัสดิการ การให้ค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับนับถือ 
และการสร้างความมั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ (๒) ระดับกลุ่ม ประกอบด้วยการสร้างความสัมพันธ์ภายใน
กลุ่ม การมีส่วนร่วมในการท างาน การนิเทศโดยคณะกรรมการ การสร้างบรรยากาศในการท างาน (๓) 
ระดับองค์การ ประกอบด้วย    การก าหนดนโยบายและการบริหาร การก าหนดลักษณะงานที่
ปฏิบัติการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน และภาวะผู้น าของผู้บริหาร  ๒. ผลการสร้างรูปแบบการธ ารง
รักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษาประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) 
วัตถุประสงค์ของการธ ารงรักษาบุคลากรครู คือ เพ่ือให้บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน มีความสุข 
ความผูกพัน มีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนให้นานที่สุดอย่างมี
ประสิทธิภาพ ๒) หลักการของการธ ารงรักษาบุคลากรครู คือ การมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง การธ ารง

                                                        
 ๔พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก). “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  (บัณฑิตวทิยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

 
๕ทักดนัย  เพชรเภรี. “การพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ

ศึกษา”. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต  (คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๖). 



 ๑๖๐ 

รักษาบนความยุติธรรม การกระจายอ านาจทางการบริหาร และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
๓) แนวทางของการธ ารงรักษาบุคลากรครูใน ๓ ระดับ คือ (๑) ระดับบุคคล ประกอบด้วย การจัด
สวัสดิการ การให้ค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับนับถือและการสร้างความมั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ 
(๒) ระดับกลุ่ม ประกอบด้วย การสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม การมีส่วนร่วมในการท างาน การ
นิเทศโดยคณะกรรมการ การสร้างบรรยากาศในการท างาน    (๓) ระดับองค์การประกอบด้วย การ
ก าหนดนโยบายและการบริหาร การก าหนดลักษณะงานที่ปฏิบัติ การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน
และภาวะผู้น าของผู้บริหาร ๔) บทบาทของการธ ารงรักษาบุคลากรครู ประกอบด้วย (๑) ผู้บริหาร
ระดับนโยบาย (๒) องค์กรหรือสมาคมครู ผู้บริหาร (๓) ผู้บริหารสถานศึกษา (๔) คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียน สมาคมผู้ปกครองสมาคมศิษย์เก่า และ (๕) ครู  ๓. ผลการประเมินความเป็นไปได้
ของรูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา พบว่า รูปแบบมีความ
เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

 ๓.ด้านการพัฒนาบุคลากร จากการศึกษา พบว่า วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สามารถ
น าประสบการณ์มาใช้เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ ในการปฏิบัติหน้าที่เมื่อเกิดกรณีที่ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ด้วย
ตนเอง จะขอค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเสมอ แล้วก็มุ่งมั่นท างานจนส าเร็จด้วยดี มีความพอใจใน
การที่จะปฏิบัติ ทีไ่ด้รับมอบหมาย งานที่ตรงกับความรู้ความสามารถจะมีความสนใจในการเข้ารับการ
ฝึกอบรม/ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้/ทักษะ ส าหรับการปฏิบัติหน้าที่  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ประสิทธิ์ ชุมศร๖ ได้ศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 
๒” ผลการวิจัย พบว่า ต้องการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติที่ดีต่อ
การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม การสร้างเครือข่ายการท างาน การพัฒนาต่อเนื่อง
การบูรณาการ หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
กระบวนการประกอบด้วย การวางแผน การปฏิบัติจริงการตรวจสอบและประเมินความก้าวหน้าการ
ปรับปรุงและต่อยอดสู่วิธีที่ดีที่สุดและขั้นตอนประกอบด้วย ๑) เตรียมความพร้อมบุคลากรที่จะท า
หน้าที่นิเทศ ติดตามตรวจสอบ และประเมินผลระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ๒)ก าหนด
ประเด็นปัญหาที่ได้จากการนิเทศ ติดตามตรวจสอบและประเมินผลระบบการประกันคุณภาพภายใน
ของสถานศึกษา ๓) แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นเพ่ือคัดเลือกปัญหาหาสาเหตุ
ของปัญหาและหาทางแก้ปัญหา ๔) สร้างความรู้และตรวจสอบความถูกต้องของความรู้  ๕) สร้าง
ผลงานที่เป็นวิธีการปฏิบัติอย่างมีระบบ (How to) หรือนวัตกรรมที่จะแก้ปัญหาระบบการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา ๖) เสนอผลงานร่วมกันให้ค าเสนอแนะและปรับปรุงงาน ๗) น าผลงานที่
เป็นนวัตกรรมไปปฏิบัติในสถานศึกษา ๘) ประเมินผลงานและสรุป ๙) ประเมินค่านิยมรูปแบบพัฒนา 

                                                        
 ๖ประสิทธ์ิ ชุมศร. “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อการประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต ๒”. รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์, 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๕). 



 ๑๖๑ 

๑๐) เผยแพร่ผลงานให้หน่วยงานอื่นทราบ และสอดคล้องกับ ประโยชน์ คล้ายลักษณ์๗ ได้ศึกษาเรื่อง 
“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา” ผลการศึกษา พบว่า ๑.บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมในมิติเกี่ยวกับ การ
ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การไว้เนื้อเชื่อใจ 
และการยอมรับนับถือ โดยต้องการวิธีการพัฒนาสมรรถนะในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การ
ฝึกอบรม และการฝึกปฏิบัติงานกับผู้เชี่ยวชาญ ๒.รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรทางการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีลักษณะเป็น 
หลักสูตรการฝึกอบรม และคู่มือการฝึกอบรมที่ประกอบด้วยโครงสร้างส าคัญ ๖ ส่วน ได้แก่ หลักการ
และเหตุผล จุดมุ่งหมายของหลักสูตร โครงสร้างหลักสูตรเนื้อหาหลักสูตรและกิจกรรมการฝึกอบรม 
กระบวนการฝึกอบรม การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่
พัฒนาขึ้น ได้รับการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ปฏิบัติในลักษณะเห็นชอบถึงความ
เหมาะสม ความสอดคล้องความเป็นไปได้และความถูกต้องครอบคลุม ในระดับมาก 

 การพัฒนาบุคลากร วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย  มีการพัฒนาบุคลากร โดยวิธีการดังนี้  ๑. การศึกษา มีจุดเน้นที่ตัวบุคคลเป็นการเตรียม
บุคคลให้มีความพร้อมในการท างาน ตามความต้องการขององค์การในอนาคตมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อตามความต้องการของตนและหน่วยงาน โดยให้สอดคล้องกับ
นโยบายและหลักเกณฑ์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช  ๒. ฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ
ในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในส่วนที่เป็นความต้องการโดยรวมในระดับ
มหาวิทยาลัยและส่วนงาน การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจนโยบาย แผนงานวัตถุประสงค์ เป้าหมาย
ขององค์การ จุดเน้นที่งานของบุคคลในขณะนั้นที่จะต้องเรียนรู้ และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการ
ยกระดับความสามารถในการท างาน เพื่อมุ่งให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได้หรือท างานที่ต้องใช้
ความรู้ ความสามารถ หรืองานที่มีความยากมากยิ่งขึ้น  ๓. ศึกษาดูงานเป็นวิธีศึกษางานไปพร้อมๆ  
กับการปฏิบัติงาน เป็นการสอนงานโดยให้ปฏิบัติงานจริงๆ  จะจัดท าเป็นรายงานบุคคลหรือกลุ่มก็ได้ 
เป็นวิธีที่ง่ายและสะดวก ๔. งานวิจัย การวิจัยเป็นภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เนื่องจากการวิจัยเป็นกระบวนการที่จะน าไปสู่การบุกเบิก
และแสวงหาความรู้ที่มีคุณค่าขณะเดียวกัน บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ก็จะได้เพ่ิมพูนสติปัญญาและสามารถถ่ายทอดความรู้ตลอดจนน าความรู้นั้นไปประยุกต์ใช้ให้ เป็น
ประโยชน์ตรงตามความต้องการของสังคม   ๕. วิชาการ จากการพัฒนาตนเองทางด้านวิชาการ  มี
ผลงานเป็นที่ประจักษ์ ตลอดจนได้ร่วมพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพ่ือให้หน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นโดยบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

                                                        
 ๗ประโยชน์ คล้ายลักษณ์.รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทาง
การศึกษา ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา,วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา. 
(คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๖). 



 ๑๖๒ 

วิทยาลัย เป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไปและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีการเผยแพร่ผลงานทางด้าน
วิชาการ  ๖. แลกเปลี่ยนเรียนรู้  คือการที่คนในองค์กรน าความรู้ที่มีอยู่มาแลกเปลี่ยนกัน ทั้งใน
รูปแบบที่จับต้องได้ เช่น เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ Internet หรือในรูปแบบที่ไม่
สามารถจับต้องได้ เช่น การจัดทีมข้ามสายงาน การจัดกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม การจัด
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ การใช้ระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือสอนงาน การสับเปลี่ยนสายงาน การยืมตัว และการจัด
เวทีความคิดเห็น เป็นต้น ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราพร ณ ป้อมเพชร๘ ได้ศึกษาเรื่อง “การ
บริหารเพ่ือการพัฒนาและรักษาบุคลากรสายวิชาชีพกฎหมาย ในส านักงานคณะกรรมการการ
เลือกตั้ง” ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาและรักษาบุคลากร จ านวนพนักงานสายวิชาชีพกฎหมายที่มี
ความพอใจ (ร้อยละ ๗๖) น้อยกว่าจ านวนผู้บริหารที่มีความพอใจ (ร้อยละ ๘๔) และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วิชญาภา เมธีวรฉัตร๙ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคเหนือตอนล่าง ๒” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
ศีล (B = Behavior) การพัฒนาเน้นไปท่ีการพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านศีลก่อให้เกิด ทักษะ และมีบุคลิกภาพที่ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านสมาธิ หรือ     
การพัฒนาจิตใจ (M = Mind) การพัฒนาทรัพยากรด้านสมาธิยังก่อให้เกิด เจตคติที่ดีในการท างาน 
การพัฒนาด้านปัญญา หรือ การพัฒนาด้านความรู้ (W = Wisdom) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในขั้นสูงสุดและมีความส าคัญสูงสุด ปัญญาน ามาใช้กับ ความรู้ทางวิชาการ และความคิดสร้างสรรค์
เพราะต้องให้เกิดความรับรู้และจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ จะได้รูปแบบจากการสังเคราะห์ 
(Synthesis Model) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ Buddhist Human Resource 
Development คือ BHRD = BMW 

 ๔.ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน จากการศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อ
กระบวนการการบริหารเพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วมที่เหมาะสมกับหน่วยงาน ความรับผิดชอบงานตาม
ความรู้และความสามารถของตน จัดสรรต าแหน่งบุคลากรผู้มีความช านาญเฉพาะด้านในการปฏิบัติ
หน้าที่เข้าท างานอย่างเหมาะสมคุ้มค่า ผู้บริหารงานยึดหลักความถูกต้องมีคุณธรรมและปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาความเปิดเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้บุคลากรได้รับเสมอ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ วาสินี ใยโพธิ์ทอง๑๐ ศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพการบริหารและปัญหาการบริหาร

                                                        

 ๘วราพร ณ ป้อมเพชร. “การบริหารเพื่อการพัฒนาและรักษาบุคลากรสายวิชาชีพกฎหมายใน
ส านักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต . (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕). 
 ๙วิชญาภา เมธีวรฉัตร. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ภาคเหนือตอนล่าง ๒”วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) . (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

 ๑๐วาสินี ใยโพธิ์ทอง, “สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิต
พัฒน บริหารศาสตร์”. รายงานวิจัย, (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
หารศาสตร์, ๒๕๕๘). 



 ๑๖๓ 

ทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์” ผลการวิจัย ด้านการพ้นออกจากงาน พบว่า 
ส่วนมากบุคลากรของหน่วยงานพ้นออกจากงาน ด้วยการลาออก ด้านการเตรียมการเกี่ยวกับการพ้น
ออกจากงานของบุคลากรในกรณีต่างๆ  หน่วยงานมีการรวบรวมข้อมูลผู้ที่จะเกษียณอายุราชการใน
แตล่ะปีเพ่ือเตรียมวางแผนอัตราก าลังทดแทน 
               

 ๕.๒.๒ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ   ผู้วิจัยอภิปรายผลตามหลักบริหารงานบุคคลแต่ละด้านดังนี้ 

  ๑.ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ได้แก่ หลักสัปปุริสธรรม ๗ คือ ธรรมที่ท า
ให้คนเป็นสัตบุรุษ หรือเป็นคนดี มีคุณธรรม เป็นคนเก่ง มี ๗ ประการ ด้วยกัน คือ ๑) ธัมมัญญุตา 
เป็นผู้รู้จักคือ รู้หลักการ รู้งาน รู้หน้าที่ รู้กติกาที่มีความเกี่ยวข้องในการด าเนินงานกล่าวคือ จะต้อง
รู้จักเหตุ รู้หลักการ รู้กฎกติกาเหล่านี้ให้ชัดเจน เพ่ือที่จะเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุถึง
เป้าหมายที่ตั้งไว้ในที่นี้คือรู้จักตัวบุคคลก็จะสามารถพิจาณาเพ่ือการจัดสรรต าแหน่งงานให้เหมาะสม
กับบุคคล การท างานภายใต้การแนะน ามอบหมายนั้นก็สัมฤทธิ์ผล ๒) อัตถัญญุตา เป็นผู้รู้จักผล รู้จัก
จุดหมายหรือเป้าหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติเข้าใจวัตถุประสงค์องค์กรว่าจะไปทางไหนเพ่ือ
ประโยชน์อะไรเพ่ือให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างถูกต้องตามเป้าหมายรู้จักจุดหมาย รู้ประโยชน์ 
เพ่ือใช้ในการด าเนินการสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่ตรงกับงานนี้และองค์กรไปสู่ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งเป้าไว้ได้ ๓) อัตตัญญุตา เป็นผู้รู้จักตน เพ่ือให้สามารถเข้าใจถึงความเปลี่ยนแปลง
แห่งโลกอย่างแท้จริงเพ่ือให้สามารถน าองค์กรไปสู่จุดหมายได้ตามเป้าหมายที่วางไว้  ๔) มัตตัญญุตา 
เป็นผู้รู้จักประมาณ กล่าวคือต้องรู้จักขอบเขตความพอเหมาะในการท างานในเรื่องต่าง ๆ ต้องให้รู้จัก
ความพอดีแก่ตนเองที่จะท ากิจการทุกอย่างให้ลุล่วงไปด้วยดีตามเป้าหมายที่วางไว้  รู้จักความพอดีใน
การด าเนินงานทุกอย่างได้ถูกต้องเหมาะสมพอดีกับความสามารถในการก าหนดคุณลักษณะที่เกี่ยวกับ
งาน๕) กาลัญญุตา เป็นผู้รู้จักกาล รู้จักเวลาที่ควรประกอบกิจการงานต่างๆ หรือท างานให้ทันกับ
เวลาเหมาะกับเวลา และรู้คุณค่าของเวลาหรือวางแผนให้เหมาะสมกับเวลาอย่างถูกต้องในการใช้
ก าหนดวิธีการสรรหาเพ่ือเป็นประโยชน์กับการด าเนินการสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งต าแหน่งที่ต้องการ
และบุคคลที่เหมาะสม ๖) ปริสัญญุตา เป็นผู้รู้จักชุมชน รู้ว่าสังคมโลกสังคมประเทศชาติว่าอยู่ใน
สถานการณ์อย่างไรมีปัญหาอย่างไรจะได้สามารถเข้าใจความต้องการของสังคมนั้นขอบเขตที่ก าหนดรู้
เข้าใจในระเบียบกฎเกณฑ์วัฒนธรรมประเพณีของสังคมนั้นๆ ได้อย่างถูกต้อง ย่อมท าให้สามารถ
วางตัวบุคลากรได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพ่ือที่จะได้สามารถวางตนได้อย่าง
เหมาะสมปฏิบัติงานตามแผนงานได้อย่างถูกต้องสอดคล้องตามสังคมนั้นๆ อีกทั้งสามารถแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ให้ถูกต้องตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปอย่างทันโลกทันเหตุการณ์อีกทั้งยังเป็นที่ยอมรับนับถือ
จากบุคคลในสังคมนั้น ๆ ยังรวมไปถึงการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้นด้วย และ 
๗)ปุคคลัญญุตา หรือ ปุคคลปโรปรัญญุตา เป็นผู้รู้จักบุคคล คือการรู้บุคคล รู้ประเภทของบุคคลที่
จะต้องเกี่ยวข้องด้วย รู้ว่าควรจะปฏิบัติต่อเขาได้ถูกต้องเหมาะสมและได้ผลอย่างไร โดยเฉพาะ
ผู้ร่วมงานผู้ร่วมปฏิบัติงาน และด าเนินการไปด้วยกันเพ่ือให้สามารถปฏิบัติต่อเขาอย่างถูกต้อง
เหมาะสมได้ผล ตลอดจนสามารถเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ดังนั้น เพ่ือให้สามารถเลือกใช้คนให้



 ๑๖๔ 

เหมาะสมกับงานในการบริหารงานทุกๆ ด้าน ให้เกิดประโยชน์และคุณค่าแก่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน
ตลอดจนสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าให้ กับหมู่คณะและองค์กรได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ว่าที่ร้อยโท ดร.สมโพชน์  กวักหิรัญ๑๑ ได้ศึกษาเรื่อง “บูรณาการการ
ด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลด้วยหลักสัปปุริสธรรม” ผลการวิจัย พบว่าด้านการ
บริหารงานบุคคล บูรณาการด้วยหลักสัปปุริสธรรม ข้อที่ว่าด้วย การรู้จักเหตุ การรู้จักผล     การรู้จัก
ตน และการรู้จักบุคคล ท าให้มีการวางแผนงานที่ดีมีระบบในการด าเนินงานได้ตรงตามเป้าหมายยิ่งขึ้น 
สามารถท าให้เกิดความเป็นธรรม ลดปัญหาความขัดแย้ง ลดภาวะความเสียหาย ความสิ้นเปลือง
ค่าใช้จ่าย ส่งผลให้เกิดผลดีขึ้น การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  ๒.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ได้แก่ หลักอิทธิบาท ๔ ซึ่งประกอบไปด้วย ๑) 
ฉันทะ คือ ความรักงานพอใจกับงานที่ท าอยู่ จึงไม่เป็นเพียงแค่รักในงานที่ท าเท่านั้น แต่ยังคลอบคลุม
ถึงการอยากท าให้ดีด้วย นั้นคือ เมื่อจะท าอะไรแล้วจะต้องท าให้ดีที่สุด        ให้เรียบร้อยสมบูรณ์ จะ
เกิดการท างานอย่างสม่ าเสมองานก็จะส าเร็จได้ดีด้วยและมีความสมบูรณ์ในงาน  ๒) วิริยะ คือ 
ขยันหมั่นเพียรกับงาน เมื่อใจรักแล้วก็อยากจะท าเต็มใจที่จะท างานนั้น ความพึงพอใจหรือต้องการที่
จะท า หรือใฝ่ใจในสิ่งที่ท านั้นอยู่เสมอ และปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่ง ๆ ขึ้นไปงานก็ย่อมส าเร็จ  ๓) 
จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบงาน การท างานจะต้องเอาใจใส่กับงานไม่ปล่อยปะละเลยงานของ
ตนด้วยการมุ่งมั่นในงานที่ท านั้น  ๔) วิมังสา คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจท าด้วยการ
ท างานด้วยปัญญา ด้วยสมอง ศึกษาหาความรู้ในด้านการบริหาร อาจจะมาจากการฟัง การศึกษาดู
งาน การเข้าอบรมในสถานที่และโอกาสต่างๆ หรืออาจมาจากการสังเกตแล้วนามาพิจารณาปรับปรุง 
แก้ไข ประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์การหรือหน่วยงานของตนเรียกได้ว่ามีการวางแผนกลยุทธ์ในการ
บริหารงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิสิทธิ์ หนุนภักดี๑๒ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ กรณีศึกษาส านักราชเลขาธิการ” ผลการวิจัย พบว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ของส านักราชเลขาธิการ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักอิทธิบาท ๔ ได้แก่ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านก็อยู่ในระดับมาก แนวทางประยุกต์ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลัก
อิทธิบาท ๔ ของส านักราชเลขาธิการ บุคลากรใช้หลักอิทธิบาท ๔  มาใช้ในการท างานอย่างจริงจัง
มากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งการท างานเกิดความรัก ความพอใจ ทั้งนี้ ปัจจัยผู้บริหาร และบุคลากรเป็นปัจจัย
ส าคัญที่จะต้องร่วมกันขับเคลื่อนร่วมกันในองค์การเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้ 

                                                        

 ๑๑ว่าท่ีร้อยโท ดร. สมโพชน์  กวักหิรัญ “บูรณาการการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลด้วย
หลักสัปปุริสธรรม”. วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธศาสนาและปรัชญา.(บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

 ๑๒ อภิสิทธิ์ หนุนภักดี “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ กรณีศึกษาส านักราช
เลขาธิการ”. รายงานการวิจัย. (ส านักการทูตระหว่างประเทศ : สถาบันการต่างประเทศ   เทวะวงศ์วโรปกรณ์ 
กระทรวงการต่างประเทศ, ๒๕๕๘). 



 ๑๖๕ 

  ๓.ด้านการพัฒนาบุคลากร ๑) เมตตา ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ควรมีความ
ปรารถนาดีต่อกันด้วยการให้ค าแนะน า สั่งสอน หรือ อบรมทั้งในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท างานและ
ความประพฤติที่เหมาะสมและดีงาม รวมถึงการใช้งานให้เหมาะสม (ถูก) กับวัย งาน และความถนัด  
๒) กรุณา ให้ความช่วยเหลือ แบ่งปันน้ าใจ หรือ สงเคราะห์ทั้งทางด้านวัตถุ ก าลังกายและก าลังใจ 
รวมถึง การจัดสรรสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ให้เหมาะสมกับความเป็นอยู่ของบุคลากร  
๓) มุทิตา ร่วมสร้างสรรค์อุดมการณ์ร่วมกันจะต้องช่วยเหลือกันด้วยก าลังงาน (กาย) ก าลังความคิด 
และก าลังทรัพย์ ๔) อุเบกขา ร่วมทุกข์ร่วมสุขในทุกคราวจะต้องไม่ถือตัว มีความเสมอภาค วางตน
เสมอต้นเสมอปลาย ท าตนให้เป็นที่น่ารัก น่าเคารพนับถือ และน่าให้ความร่วมมือช่วยเหลือ รวมถึง 
การท าตนให้คงเส้นคงวา มีความมั่นคงในอารมณ์  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาสุพจน์ สุ
เมโธ (พานทอง)๑๓ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “พรหมวิหาร ๔ : แนวคิดเชิงบูรณาการในการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา” ผลการศึกษา พบว่า สามารถน าหลักพรหมวิหาร ๔ ซึ่งเป็นหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้เป็นหลักธรรมที่จะช่วยให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา สามารถปกครอง
ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา หรือบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน และมีขวัญก าลังใจที่จะท างานให้มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรได้มากท่ีสุด 

  ๔.ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ๑) หลักนิติธรรม ให้ความส าคัญแก่กระบวนการ
ตรากฎระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการให้บุคลากรพ้นจาก
งานและกฎระเบียบข้อบังคับและวินัยที่สอดคล้องกับความต้องการ และได้รับความเห็นชอบจาก
บุคลากรให้ความรู้แก่บุคลากรที่เกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับ และความมีประสิทธิผลในการบังคับใช้
กฎระเบียบข้อบังคับเหล่านั้นโดยการให้เป็นไปตามกฎข้อบังคับต่างๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรมเป็นที่
ยอมรับของทุกฝ่าย  ๒) หลักคุณธรรม การยึดมั่นในความถูกต้องดีงามโดยยึดหลักนี้ในการปฏิบัติ
หน้าที่และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มี
ระเบียบวินัย สุจริตเป็นนิสัย มีความถูกต้องซื่อตรงที่ถูกต้องตามท านองคลองธรรม   ๓) หลักความ
โปร่งใส มีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบการท างาน และมีความชอบธรรมถูกต้องที่ด าเนินงาน
โดยปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กรให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์
อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย บุคลากรเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวก และมีกระบวนการ
ให้ตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้  ๔) หลักการมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้และ
เสนอความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญขององค์กร หรือสนับสนุนให้องค์กรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดทิศทางการพัฒนาและร่วมจัดท าแผนพัฒนาให้บุคลากรได้รับรู้และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ มีกระบวนการให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม
ในการท างาน ตลอดจนมีการน าความคิดเห็นของบุคลากรไปปฏิบัติ   ๕) หลักความรับผิดชอบ การ
ตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบที่จะยอมรับผลจากการกระท าของตน โดยที่ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่
มีความรับผิดชอบต่อผลอันเนื่องจากการปฏิบัติงานและพร้อมแก้ไขในกรณีท่ีเกิดผลเสีย  และ ๖) หลัก
                                                        

 ๑๓ พระมหาสุพจน์ สุเมโธ (พานทอง). “พรหมวิหาร ๔ : แนวคิดเชิงบูรณาการในการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา. (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



 ๑๖๖ 

ความคุ้มค่า การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดเพ่ือให้เป็นประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม 
ประหยัดใช้ของอย่างคุ้มค่า มีประสิทธิภาพในการใช้จ่าย งบประมาณ ประสิทธิภาพในการจัดบริการ
ทั้งด้านความคุ้มค่าและความรวดเร็วในการให้บริการ และประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทั้งที่เป็น
ทรัพย์สินและทรัพยากรบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บังอร เบ็ญจาธิกุล๑๔ ได้ศึกษาเรื่อง 
“การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม” ผลการวิจัย 
พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในเทศบาลเมือง 
ทั้ง ๖ ด้าน ได้แก่ ด้านหลักนิติธรรม ด้านหลักคุณธรรมด้านหลักความโปร่งใส ด้านหลักการมีส่วนร่วม 
ด้านหลักความรับผิดชอบและด้านหลักความคุ้มค่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับ 
ปกรณ์ มหากันธา ได้ศึกษาเรื่อง “รูปแบบและกระบวนการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเชิง
พุทธบูรณาการ” ผลการวิจัย พบว่า การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามหลักพุทธ
ธรรมและหลักธรรมาภบาล กลุ่มผู้บริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ และกระบวนการบริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเซิงพุทธบูรณาการ ระดับเกณฑ์ประเมิน อยู่ในระดับมากทุกรายการ หลัก
คุณธรรม     หลักนิติธรรม หลักความคุ้มค่า หลักความรับผิดชอบ หลักการมีส่วนร่วม และน้อยที่สุด
คือ หลักความโปร่งใสตามล าดับ 

 

 ๕.๒.๓ รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือนั้น จะต้องประกอบ
ไปด้วยหลักการบริหารงานบุคคล ใน ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒) ด้าน
การธ ารงรักษาบุคลากร ๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน โดยน า
หลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลทั้ง ๔ ได้แก่ ๑) หลักสัปปุริสธรรม ๗ , ๒) หลักอิทธิ
บาท ๔ ,  ๓) หลักพรหมวิหาร ๔ และ ๔) หลักธรรมาภิบาล   ตลอดถึงข้อเสนอแนะซึ่งน าไปสู่การ
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการให้
ได้มาซึ่งบุคลากร ประกอบด้วย การสรรหา คุณลักษณะ ด าเนินการ ด ารงต าแหน่ง แต่งตั้งและบรรจุ  
๒) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ประกอบด้วย สร้างความตระหนัก สร้างค่านิยม และ วางแผนกลยุทธ์ 
๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย การศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน งานวิจัย งานวิชาการ  และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ประกอบด้วย ลาออก  ลดจ านวนพนักงาน  
ตาย  ปลดเกษียณ เลิกจ้าง และพ้นจากต าแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสุนทรวัชรกิจ 
(บุญธรรม ธมฺมิโก)๑๕ ได้ศึกษาเรื่อง “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จั งหวัด
เพชรบุรี” ผลการวิจัย พบว่า ด้านการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ท างานหรือรับต าแหน่งในหน้าที่ต่างๆ   มีสรรหาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน การก าหนดการสรร
                                                        

 ๑๔ปกรณ์ มหากันธา. “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองในพื้นที่จังหวัด
นครปฐม”๑. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๑๕พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก). “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๗). 



 ๑๖๗ 

หาทรัพยากรมนุษย์โดยให้ยึดหลักพระธรรมวินัยและกฎหมายบ้านเมือง เพ่ือจะได้น าไปสู่ขั้ นตอนที่มี
คุณภาพ กลยุทธ์ด้านการพัฒนา  มีความเชื่อมั่นว่าจะต้องเปลี่ยนจากการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรม ไปสู่การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจ และอุปนิสัยเพ่ือให้คนหาความรู้เอง พัฒนาทักษะด้วย
ตัวเองรวมถึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามทัศนคติที่ เปลี่ยนไป กลยุทธ์ด้านการธ า รงรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์ จะท าให้เกิดความรัก ความผูกพันความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ ความ
จงรักภักดี และความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์ การปรับเปลี่ยนต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ 

 

  

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
 จากการอภิปรายผลการวิจัย  มีข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้และ
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

 

   ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   ๑.ผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้องของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และภาคต่างๆ ในประเทศไทยที่มีวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์ หน่วยวิทยบริการ 
ห้องเรียนหรือสถาบันสมทบควรพิจารณาเลือกใช้รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธในแต่ละด้านที่
ได้จากการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือปรับใช้ให้เข้ากับสภาพปัจจุบันอันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยให้มีศักยภาพสูงสุดที่สามารถตอบสนองความต้องการของคณะสงฆ์ไทยและสังคมได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

  ๒.ข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย และทุกส่วนงานที่สังกัด ในการน าไปประยุกต์ใช้ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคล ตามหลักการอุดมศึกษาต่อไป 

  ๓.ควรเลือกกลยุทธ์หลักและแผนปฏิบัติการมาใช้ในการแก้ปัญหาที่จ าเป็นและเร่งด่วน
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ทั้งส่วนวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์เช่น  อาจารย์ใน
สาขาวิชาไม่เพียงพอและบุคลากรเสริมในสายงานไม่เพียงพอ เป็นต้น 

   ๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

  ๑. ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรควรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลอย่างชัดเจน เพ่ือน าเอาองค์ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานของหน่วยงานได้ 

  ๒. ควรมีการฝึกอบรมและพัฒนา ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ด้านการบริหาร การ
ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและการด าเนินการต่างๆ แก่ผู้บริหารและบุคลากรเพ่ือให้การ
ด าเนินงานของหน่วยงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 



 ๑๖๘ 

  ๓. ควรน าวิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การมาก าหนดเป็นแนวทาง     
ในการบริหารบุคลากรและด าเนินการอย่างมีส่วนร่วม 

  ๔. ควรประยุกต์แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคคล มาใช้ในการบริหารบุคลากรของ
องค์กรให้มากข้ึน 

 

 ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

  ๑. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลในระยะ
สั้นทุก  ๕  ปี เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

  ๒. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลในส่วน
งานที่สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เช่น วิทยาเขต หน่วยวิทยบริการ  เป็นต้น 

  ๓. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใน
มหาวิทยาลัยสงฆ์ท่ีมีอัตลักษณ์ใกล้เคียงมจร เช่น มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

  ๔. ควรจะศึกษากลยุทธ์ในด้านอ่ืนๆ ของมจร เช่น ด้านการบริหารองค์ความรู้  ด้าน
การบริหารวิชาการในวิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ์ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

  ๕. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับแผนกลยุทธ์ทางด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงานและ
รูปแบบการบริหารความเสี่ยงในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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_________. องค์การและการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๙. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗.  
ธานินทร์ ศิลป์จารุ. การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS และ AMOS. พิมพ์ครั้งที่ ๑๓. 

กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนสามัญบิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๕. 
ธีระรัตน์ กิจจารักษ์. เอกสารคําสอนวิชาการบริหารการศึกษา. เพชรบูรณ์ : คณะครุศาสตร์สถาบัน

ราชภัฎ, ๒๕๔๒.  



๑๗๐ 

นฤมล ทับจุมพล และพฤทธิสาณ ชุมพล. บรรณาธิการ. แนวคิดและวาทกรรมว่าด้วย “ธรรมรัฐ
แห่งชาติ” ในการจัดการปกครอง Governance. กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๑.  

นิตย สัมมาพันธ. การบริหารเชิงพุทธ. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๒๙.  
บุญชม ศรีสะอาด. การวิจัยเบื้องต้น. พิมพ์ครั้ง ๒. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๓.  
บุญทัน ดอกไธสง. การจัดองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 

๒๕๓๗.  
ปธาน สุวรรณมงคล. การบริหารและการพัฒนาองค์การ. นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

๒๕๓๕.  
ประมวล รุจนเสรี. Good Governance การบริหารที่ดีในนายอําเภอในฝัน. กรุงเทพมหานคร :        

ม.ป.พ., ๒๕๔๑.  
ประยุทธ เจริญสวัสดิ์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : กรมพลศึกษากระทรวงศึกษาธิการ, 

๒๕๔๐.  
ประเวศ วะสี . เศรษฐกิจพอเพียงและประชาสังคม แนวทางพลิกฟื้นเศรษฐกิจสังคม . 

กรุงเทพมหานคร: ชาวบ้าน, ๒๕๔๒.  
ปรีชา ชางขวัญยืน. ความคิดทางการเมืองในพระไตรปิฎก. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร :

สํานักพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘.  
ปัญญา ฉายะจินดาวงศ์ และรัชนี ภู่ตระกูล. ธรรมาภิบาล Good Governance กับสังคมไทย. 

กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๙.  
ปิยะวัน  จันทราภานนท์ .  แนวทางการบริหารอย่าง มีประสิทธิภาพ .  บัณฑิตวิทยาลั ย 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๕.  
พนัส หันนาคินทร์. ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์. 

๒๕๔๒.  
พยอม วงศ์สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการสถาบัน

ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๒.  
พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช). พจนานุกรมเพื่อการศึกษาพุทธศาสน์ชุดคาวัด . 

กรุงเทพมหานคร : เลี่ยงเซี่ยง, ๒๕๔๘.  
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙.  
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). นิติศาสตร์แนวพุทธ. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก 

จํากัด, ๒๕๔๑.  
_________. พจนานุกรมพุทธศาสน์ฉบับประมวลศัพท์. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร : มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖.  
_________. ภาวะผู้นํา. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๖.  
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). พระไตรปิฎกสิ่งที่ชาวพุทธต้องรู้. กรุงเทพมหานคร : ชุมนุม

สหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จํากัด, ๒๕๔๖.  



๑๗๑ 

_________. พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร : มหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  

_________. ศิลปะศาสตร์แนวพุทธ. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : สหมิตรพริ้นติ้งแอนด์พับลิส
ชิง, ๒๕๕๑.  

_________. ธรรมนูญชีวิต พุทธธรรมเพื่อชีวิตที่ดีงาม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑๖. กรุงเทพมหานคร :       
ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, ๒๕๒๒.  

_________. พจนานุกรม ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่  ๑๖. กรุงเทพมหานคร : เอส อาร์ พริ้น
ติ้ง แมส โปรดักส์, ๒๕๕๑.  

พระพะยอม องค์สารศรีฟ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, ๒๕๓๐.  
พระภาวนาวิริยะคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว). รัฐศาสตร์เชิงพุทธและบทวิเคราะห์. กรุงเทพมหานคร :    

ดอกหญ้ากรุ้ป, ๒๕๔๗.  
พระมหาสมบูรณ์ (พรรณนา วุฑฺฒิกโร). “ประเด็นโต้แย้งว่าด้วยพระพุทธศาสนาเพื่อสังคม”. 

บัณฑิตศึกษาปริทรรศน์. ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๔. ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๔๙.  
พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). คุณธรรมสําหรับนักบริหาร. กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธ

ธรรม, ๒๕๓๙.  
พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยฺมลฺคโล). หลักธรรมาภิบาลและประมุขศิลป์. กรุงเทพมหานคร :    

ชัยมงคลพริ้นติ้ง, ๒๕๔๘.  
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๐. “ราชกิจจานุเบกษา” เล่มที่ 

๑๑๔. ตอนที่ ๕๑ ก ๑  ตุลาคม  ๒๕๔๐.  
พฤทธิสาณ ชุมพล. คําและความคิดในรัฐศาสตร์ร่วมสมัย Concept in Contemporary 

PoliticalScience. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖.  
พะยอม วงศ์สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, 

๒๕๔๒.  
_________. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, ๒๕๔๒.  
พิมลจรรย์ นามวัฒน์. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารธุรกิจ . พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : 

เท็กซ์ แอนด์ เจอร์นัล, ๒๕๔๔.  
พุทธทาสภิกขุ. ตามรอยพระอรหันต์. พิมพ์ครั้งที ่๘. กรุงเทพมหานคร : ตถตา พับลิเคชั่น, ๒๕๔๘.  
ไพบูลย์ ช่างเรียน. วัฒนธรรมการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๓๒.  
ไพโรจน์ พรหมสาสน์. การบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพ. กรุงเทพมหานคร : สักนักงานพัฒนาชุมชน, 

๒๕๔๑.  
ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ. การบริหารโรงเรียนประถมศึกษา. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๓๗.  
ภิญโญ  สาธร. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพาณิช, ๒๕๑๗.  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. “ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย พ.ศ, ๒๕๔๐-๒๕๔๒, ๒๕๔๔. อัดสําเนา  



๑๗๒ 

_________.รายงานการประเมินตนเองมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปีการศึกษา 
๒๕๕๓ - ๒๕๕๔ เพ่ือรับการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา องค์การมหาชน วันที่ ๑ มีนาคม พ.ศ, ๒๕๕๖ 
เอกสารอัดสําเนา 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๐.  

_________.เอกสารการสอนชุดวิชาฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษาระดับประถมศึกษาหนวยที่ ๑-๔. 
นนทบุรี : มหาวิทยาลัยยสุโขทัยธรรมาธิราช. ๒๕๒๗.  

มัลลิกา ต้นสอน. การจัดการยุคใหม่. กรุงเทพมหานคร : เอกซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๔. หนา ๑๐. 
รัตนะ บัวสนธ์. วิธีการเชิงผสมผสานสําหรับการวิจัยและประเมิน. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕.  
รุจิร ภูสาระและจันทรานี สงวนนาม. การบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา. กรุงเทพมหานคร :        

บุคพลอยท, ๒๕๔๕.  
วรพจน์  มูรพันธ์. คําบรรยายประกอบการสอนวิชา ๔๖๑๔๑๒ การบริหารงานบุคคลการการศึกษา. 

๒๕๔๓.  
วรภัทร โตธนเกษม. “การสร้าง Good Governance ในองค์กร”. กสท. ตุลาคม ๒๕๔๒.  
วัชรี บูรณสิงห. การบริหารหลักสูตร. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓.  
วิจิตร ศรีสะอ้าน และคณะ. หลักการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓.  
วิโรจน์ สารรัตนะ. การบริหาร หลักการ ทฤษฎี ประเด็นทางการศึกษาและบทวิเคราะห์องค์การ

ศึกษาไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์พิสุทธ์, ๒๕๔๕.  
ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย และคณะ.“การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานยุติธรรมจังหวัด”. 

รายงานวิจัย. คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๓. 
สถาบันพระปกเกล้า. ทศธรรม : ตัวชี้วัดการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี. กรุงเทพมหานคร :       

ทศธรรม, ๒๕๔๒. 
สมคิด บางโม . การบริหารองค์การสมัยใหม่ . กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 

สถาบันพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๗.  
สมชาย  หิรัญกิตติ.การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ . กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์,  

๒๕๔๒.  
สมพงศ์ เกษมสิน. การบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓.  
_________. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่  ๙.  กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๑.  
_________. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๑.  
สมยศ นาวีการ. การบริหารเชิงกลยุทธ์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์บรรณกิจ.

๒๕๔๔.  
สมาน รังสิโยกฤษฎ์. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒๒. กรุงเทพมหานคร :  

น่ํากังการพิมพ์, ๒๕๔๔.  



๑๗๓ 

สํานักงานคณะกรรมการราชการพลเรือน. คู่มือการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี
ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมที่ดี. กรุงเทพมหานคร : ม.ป.พ. ๒๕๔๒.  

สุดจิต นิมิตกุล. กระทรวงมหาดไทยกับการบริหารจัดการที่ดี. กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, 
๒๕๔๓.  
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รูปแบบการบรหิารงานบุคคลเชงิพุทธของวทิยาลยัสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
Model of Buddhist personnel administration of northern Buddhist colleges 
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บทคัดย่อ 
 รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ประกอบด้วย ๑)ด้านการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางพัฒนาคุณเครื่องแห่งการเตรียมตน 
การบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับคนและสิ่งแวดล้อม โดยค านึงถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่มีคุณค่า และสร้างความ
เป็นธรรมต่อบุคคล หรือสังคมที่เกี่ยวข้องกับองค์กรอย่างชาญฉลาด๒) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ตามหลักอิทธิ
บาท ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมี
ความสามารถและความช านาญจัดเจนเพิ่มจ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อยๆ ลดอัตราการเข้าออกงาน เกิดทีมงานที่มั่นคงมี
ความรักความผูกพันและเข้าใจกัน  พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่ผู้ บังคับบัญชา
ได้มากกว่าพนักงานที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน และองค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง๓) ด้านการพัฒนา
บุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือด้านเมตตาคือ ควรสนับสนุนให้บุคลากรประสบ
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ด้านกรุณา คือส่งเสริมและช่วยเหลือให้บุคลากรประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ ด้าน
มุทิตา คือผู้บริหารเอาใจใส่ ช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้บุคลากรครู ด้านอุเบกขา ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรทุกคน ท้ังนี้ท่ีต้องท าเพื่อช้ีน าหน่วยงานให้มุ่งไปสู่ความส าเร็จโดยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า ให้
ศึกษาต่อ ให้อบรมเพื่อเพิ่มความรู้ ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้การวิจัยเพื่อน ามาใช้ปรับปรุงในองค์กร ส่งเสริมให้ท า
ผลงานวิชาการ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในหน่วยงานและนอกหน่วยงานมากขึ้นและ ๔) ด้าน
การให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือ การให้พ้นจากงาน ด้าน
การศึกษากับธรรมาภิบาล กล่าวคือ การให้พ้นจากงาน  มีหลายกรณี เช่น ลาออก ลดพนักงาน ตาย ปลดเกษียณ 
เลิกจ้าง ซึ่งแต่ละกรณีมีการใช้หลักธรรมาภิบาลเข้าไปก ากับควบคุม โดยใช้กฎระเบียบ เกิดความเป็นธรรม มีความ
โปร่งใสในการด าเนินการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร เพื่อรับรู้รับผิดชอบร่วมกัน นอกจากน้ียังใช้หลักความคุ้มค่า
ในการบริหารด้านการให้พ้นจากงานด้วยเพื่อไม่ให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่ดีขององค์กร 

ค าส าคัญ :รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ, วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
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ABSTRACT 
 The model of the Buddhist personnel administration in Northern Buddhist Colleges consisted of 1) 
the selection and recruitment according to the Sappurisadhamma 7 that was the structure of the guideline 
for the development of the self-preparation and the management of the human and environment with 
considering the morality and ethics, and giving the fairness to the people or the society cleverly , 2) the 
maintenance according tothe Iddhipada 4 that was the structure of the guideline for the maintenance of the 
personnel valuable. The organizations could increase the personnel having the capability and the expert, 
decreasethe Turn Over Rate, and build the stable team. The personnel had the high skills in working, and 
the organization made the development continuously. 3) The development according tothe Brahmavihara 
4that was the structure of the guideline for thedevelopment in the Metta (loving-kindness) : the 
administrators should support the personnel for the achievement in working, the Karuna  (compassion) : the 
administrators should promote and help the personnelfor the achievement in every aspect, the Mudita 
(sympathetic joy) : the administrators should help and solve the problems to  the personnel, and  the 
Upekkha (equanimity) : the administrators should listen to the opinion  of the personnel, support the 
personnel for the development, support the personnel for the higher education and training  to increase the  
knowledge, promote the personnel for learning and researching to improve the organizations, promote the 
personnel for doing the academic works, and promote the knowledge sharing inside and outside the 
organizations. Moreover, 4) the termination of the employment according to the good governance wasthe 
structure of the guideline for the termination of the employment. The termination of the employment had 
the various cases: resignation, decreasing the personnel, death, retirement and layoff. Each case should 
apply the good governance for controlling with the regulations, the fairness, the transparency in listening to 
the opinion from the personnel to know together, and the cost–effectiveness for the administration in the 
termination of the employment to not lose the good personnel in the organizations.  

Keyword :The model of the Buddhist personnel administration , Northern Buddhist Colleges 

 
๑.บทน า 
   พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พระปิยมหาราช รัชกาลที่ ๕  ทรงให้ความส าคัญยิ่งต่อ
พระพุทธศาสนา จึงได้ให้พระราชทานนามของพระองค์เป็นช่ือของมหามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ฝ่ายมหานิกาย มีนามว่า “มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ที่ทรงมีพระราชปณิธานที่จะให้มหาวิทยาลัยแห่งนี้เป็นที่
ศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาการช้ันสูงส าหรับพระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ์ทั่วไป  และได้ยกสถานะขึ้นเป็น
มหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๐  แม้ในมาตรา ๖ แห่ง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ก็ได้บัญญัติให้มหาวิทยาลัยเป็นสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา วิจัย 
ส่งเสริมและให้บริการทางวิชาการพระพุทธศาสนาแก่พระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ์รวมทั้งการทะนุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม๑ 

 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเป็นสถาบันจัดการเรียนการสอนระดับอุดมศึกษา เป็น
มหาวิทยาลัยของรัฐ ตามมาตรา ๗แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยที่ว่า “ให้มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ” 
มีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษาระดับประกาศนียบัตร อุดมศึกษาและบัณฑิตศึกษา เพ่ือพัฒนาพระภิกษุสามเณร 
และคฤหัสถ์ทั่วไป ท่ีจะเป็นท้ังศาสนทายาทท่ีทรงคุณค่าสามารถน าทฤษฎีทั้งทางโลกและทางธรรมมาบูรณาการเพื่อ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในส่วนคฤหัสถ์จัดเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ทรงคุณค่า
และสร้างประโยชน์ให้กับสังคมในประเทศไทยได้เป็นอย่างดีโดยหลักสากลการจัดการศึกษาจ าเป็นจะต้องให้

                                                 
   ๑มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. รายงานประจ าปี ๒๕๕๕. (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๕๕)หน้า ๓. 
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สอดคล้องกับสภาพทางสังคมเศรษฐกิจและการเมือง เมื่อปัจจัยทั้งสามประการนี้ มีความเปลี่ยนแปลงไปตามความ
เจริญก้าวหน้าของโลก การจัดการศึกษาจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงต่างๆดังกลา่ว
ด้วย ๒ 

   ในหลายปีท่ีผ่านมามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมุ่งพัฒนาการจัดการศึกษาเพื่อก้าวสู่ความ
เป็นศูนย์กลางทางการศึกษาการวิจัยด้านพระพุทธศาสนาและปรัชญาระดับนานาชาติในเบื้องต้นปรากฏภาพชัดจาก
การจัดงานวิสาขบูชาวันส าคัญสากลของโลกซึ่งมหาวิทยาลัยได้รับมอบหมายจากรัฐบาลให้เป็นผู้ด าเนินการจัด
ประชุมมีผู้น าชาวพุทธทั่วโลกกว่า๖๐  ประเทศเข้าร่วมประชุมน าไปสู่ข้อตกลงร่วมกันในการให้ประเทศไทยเป็น
ศูนย์กลางพระพุทธศาสนาโลก มหาวิทยาลัยได้ด าเนินงานตามพันธกิจโดยมุ่งพัฒนาบัณฑิตให้มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์จัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมให้นิสิตเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติส่งเสริมการวิจัยที่มุ่งเน้นการสร้างองค์
ความรู้ด้านพระพุทธศาสนาขยายการบริการวิชาการแก่สังคมเช่นการจัดท าหลักสูตรโรงเรียนวิถีพุทธการให้บริการ
ฝึกอบรมด้านพระพุทธศาสนาการบริการเผยแผ่ธรรมะผ่านสื่อต่างๆรวมทั้งการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมซึ่งส่งเสริม
องค์ความรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่นการอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมศิลปวัตถุในท้องถิ่น๓ 

   เมื่อมีความก้าวหน้าและพัฒนาการด้านการศึกษาของมหาวิทยาลัยแผ่ออกไปยังส่วนภูมิภาคต่างๆ ของ
ประเทศตามนโยบายและพันธกิจต่างๆ ของมหาวิทยาลัย ท าให้มีความจ าเป็นที่ต้องมีหน่วยงานของมหาวิทยาลัย
รองรับจึงท าให้ต้องมีการสร้างวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์ หน่วยวิทยบริการรวมทั้งห้องเรียนต่างๆ เกิดขึ้นมากมาย เพื่อ
รองรับความต้องการทางการศึกษาของคณะสงฆ์และประชาชนในส่วนภูมิภาคนั้นๆ  ซึ่งในปัจจุบันมหาวิทยาลัยมี
วิทยาเขตรวมทั้งหมด ๑๐แห่งและยังไม่มีนโยบายให้มีเพิ่มอีก แต่ส าหรับวิทยาลัยสงฆ์นั้นในปัจจุบันมีถึง ๑๒แห่งซึ่ง
ประเด็นปัญหาที่ผู้วิจัยให้ความส าคัญคือการขับเคลื่อนองค์กรของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งมีหัวใจส าคัญอยู่ที่
ทรัพยากรบุคคลหรือการบริหารบุคคลนั่นเอง 

   การบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญอย่างมากในการด าเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา 
เพราะทรัพยากรบุคคลของสถาบัน โดยเฉพาะตัวคณาจารย์จะเป็นกลุ่มบุคลากรส าคัญที่จะด าเนินงานให้เป้าหมาย
ของสถาบันอุดมศึกษา คือ ความเป็นเลิศทางวิชาการมีความส าเร็จได้    นอกจากนั้นผู้บริหารเองก็มีส่วนอย่างส าคัญ
ในการผลักดันนโยบายความเป็นเลิศทางวิชาการให้บรรลุผลส าเร็จเช่นเดียวกับผู้ปฏิบัติงานทางวิชาการอื่นๆ ที่จะ
เป็นก าลังส าคัญของสถาบันอุดมศึกษาในทุกๆ ด้าน ดังนั้นการจัดการในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
จึงเป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งของสถาบันอุดมศึกษา    

 ส าหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษานั้นหากว่าปฏิบัติงานอยู่นานเท่าใด ความรอบรู้ ความเช่ียวชาญ
และประสบการณ์ยิ่งมีมากขึ้น  หน่วยงานจะได้รับประโยชน์จากบุคคลเหล่านั้นมากขึ้นด้วย  แต่ถ้าหน่วยงานใดไม่
พยายามจูงใจให้บุคคลท างานอยู่กับองค์กรนานๆ หรือปล่อยให้มีการลาออกบ่อยๆ ก็เท่ากับหน่วยงานนั้นๆ ต้อง
สูญเสียหรือขาดคนที่มีความรู้ความสามารถในการท างานไป  แม้หน่วยงานจะสามารถหาคนใหม่เข้ามาแทนได้   แต่
กว่าที่หน่วยงานนั้นจะฝึกฝนให้บุคคลเหล่านั้นมีความรู้ความช านาญ และมีประสบการณ์เท่าคนเก่า  จะต้องใช้เวลา
และเงินในการฝึกอบรมเป็นอันมาก ในการด าเนินภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษาให้บรรลุ
จุดประสงค์ได้นั้นจะต้องอาศัยบุคลากรหลายๆ ฝ่ายได้แก่ อาจารย์ นักวิชาการและเจ้าหน้าที่ธุรการอื่นๆ ซึ่งอาจารย์
คือบุคลากรหลักของมหาวิทยาลัยเหมือนที่ทหารฝ่ายรบคือบุคลากรหลักของกองทัพ ในมหาวิทยาลัยถ้าได้อาจารย์ที่
ดีมีคุณสมบัติเหมาะสมเพียงพอ งานตามจุดมุ่งหมายของมหาวิทยาลัยก็จะบรรลุผลเป็นอย่างดี ๔ 

 การที่ประเทศจะเจริญก้าวหน้าได้จ าเป็นต้องมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ความคิด ความสามารถ
จ านวนมาก โดยเฉพาะการศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้นนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร อันประกอบด้วย M’S ต่างๆ 
ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) เครื่องจักร (Machine) การจัดการ (Management) นั้น เป็นที่

                                                 
   ๒พระราชปริยัติ, การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาพระพุทธศาสนา (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๙) หน้า ๒. 
๓มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. รายงานประจ าป ี๒๕๕๕, หน้า ๗. 
   ๔ทรงพล  โสภณ.การพัฒนาแผนรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลในสถาบันราชภัฏ.วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
(ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.๒๕๔๖) หน้า ๒๓. 



๑๘๖ 
 

ยอมรับกันอย่างเป็นสากลว่า คนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์การ จนกล่าวได้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็น
สินทรัพย์ (Assets) ที่มีคุณค่าและเกียรติภูมิ ทั้งนี้เพราะทรัพยากรบุคคลจะท าหน้าที่บริหารทรัพยากรอื่นๆ ดังนั้น
องค์การใดที่สามารถสรรหา พัฒนาและธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม 
องค์กรนั้นย่อมมีศักยภาพท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๕ 

 ในฐานะที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่จะต้อง
ด าเนินการให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒(แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ ๒,๒๕๔๕) ตามที่
รัฐบาลได้ประกาศใช้ในมาตรา ๒๘ ไว้ว่า “หลักสูตรการศึกษาต่างๆให้จัดตามความเหมาะสมของแต่ละระดับ โดยมุ่ง
พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลให้เหมาะสมแก่วัยและศักยภาพ สาระของหลักสูตรทั้งที่เป็นวิชาการและวิชาชีพ ต้อง
มุ่งพัฒนาบุคคลให้มีความสมดุล ทั้งด้านความรู้ ความคิด ความสามารถ ความดีงามและความรับผิดชอบต่อสังคม  
ส าหรับหลักสูตรการศึกษาระดับอุดมศึกษา นอกจากคุณลักษณะในวรรคหนึ่งวรรคและวรรคสองแล้ว ยังมีความมุ่ง
หมายเฉพาะที่จะพัฒนาวิชาชีพช้ันสูง และการค้นคว้าวิจัยเพื่อพัฒนาองค์ความรู้และพัฒนาสังคม” ด้วย และตาม
เกณฑ์ที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาได้ก าหนดไว้ 

 ตามพันธกิจด้านการพัฒนาวิชาการที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ก าหนดทิศทางในการ
ด าเนินงาน เพื่อการพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาตาม
แผนพัฒนาฯระยะที่ ๑๑(๒๕๕๕-๒๕๕๙) ที่ก าหนดไว้ชัดเจนว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยก าหนด
เป้าหมายที่ชัดเจนท่ีจะพัฒนาคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค์ คือมีปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝ่รู้ ใฝ่คิด เป็นผู้น าด้าน
จิตใจและปัญญา มีความสามารถในการแก้ปัญหา รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงทางสังคม มีโลกทัศน์ที่กว้างไกล มี
ศักยภาพที่จะพัฒนาตนเอง ให้เพียบพร้อมด้วยคุณลักษณะและจริยธรรม มีศรัทธาอุทิศตนเพื่อพระพุทธศาสนา รู้จัก
เสียสละเพื่อส่วนรวม๖ 

              เมื่อมีเหตุผลน่าสนใจและความส าคัญในแง่การศึกษาว่าการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ซึ่งใน
งานวิจัยนี้มุ่งศึกษาเฉพาะวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ เนื่องจากวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๑๒  แห่ง ประกอบด้วย๑.กลุ่มภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือได้แก่ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม,วิทยาลัยสงฆ์เลย,วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์และวิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ
๒.กลุ่มภาคเหนือได้แก่ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์,วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช,วิทยาลัยสงฆ์นครน่านเฉลิมพระเกียรติฯ,
วิทยาลัยสงฆ์นครล าปาง,วิทยาลัยสงฆ์ล าพูนและวิทยาลัยสงฆ์เชียงราย๓.กลุ่มภาคใต้ได้แก่ วิทยาลัยสงฆ์ปัตตานีและ
๔.กลุ่มภาคกลาง ได้แก่วิทยาลัยสงฆ์พุทธโสธร 

ปัญหาของการวิจัยคือการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือที่มีจ านวนมากที่สุดถึง ๖แห่งหากจะ
เทียบในแต่ละภาค มีความน่าสนใจในประเด็นที่ว่าวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือมีนโยบาย แนวทางบริหารจัดการ
อย่างไรหรือมีรูปแบบเชิงพุทธท่ีประยุกต์จากหลักพุทธธรรมใดที่จะสามารถน ามาแก้ไขหรือพัฒนาให้การบริหารงาน
บุคลากรทุกส่วนงานของวิทยาลัยสงฆ์สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นผลท าให้
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือแต่ละแห่งมีแนวทางปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและก าหนดรู้ทิศทางขององค์กรต่อไปจน
สามารถขยับฐานะขึ้นเป็นวิทยาเขตหรือมีมาตรฐานทางการศึกษาท่ีดีและได้รับการยอมรับในระดับสากลต่อไป  
๒.วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ๒.๑  เพื่อศึกษาสภาพเกีย่วกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 ๒.๒  เพื่อศึกษาการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ-์ 
                      กลุ่มภาคเหนือ 
 ๒.๓  เพื่อน าเสนอรูปแบบการบรหิารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุม่ภาคเหนือ 
 
 
 

                                                 
   ๕วรกฤต เถื่อนช้าง,ผศ.,การพัฒนาแผนรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลั ย.
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารอุดมศึกษา ,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยภาคกลาง,๒๕๕๒) หน้า ๓. 
๖เร่ืองเดียวกัน,หน้า ๕ 



๑๘๗ 
 

๓.วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในรูปแบบการวิจัยอนาคต 
(Future Research) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยประกอบด้วยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การเก็บข้อมูล
จัดท าร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคล ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จากผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับ
งานด้านบุคลากรของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งในกลุ่มภาคเหนือ โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยเป็น ๒ ภาคด้วยกัน
ประกอบด้วย 

 ภาคที่ ๑ ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องทั้งหมดโดยศกึษาคัมภีรฝ์่ายเถรวาทได้แก่พระไตรปิฎก
อรรถกถาฎีกาคัมภีร์ต่างๆ ทางพระพุทธศาสนาเถรวาทที่เป็นข้อมูลในการจัดท าร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิง
พุทธเพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ รวมทั้งศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน
บุคคล, แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ, แผนพัฒนาระยะที่ ๑๑  (๒๕๕๕-๒๕๕๙) ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยและวิทยาลัยสงฆ์กลุม่ภาคเหนือทุกแห่ง, กลุ่มเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิดและหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล
สถาบันอุดมศึกษาและกลุ่มเอกสารการพัฒนาแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลทางอุดมศึกษาตามแนวคิดของ 
Gilbert (๑๙๙๙เป็นต้น 

 ภาคที่ ๒ ศึกษาข้อมูลสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักเพื่อน ามาสังเคราะห์ผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพ
การบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือและการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ เพื่อน ามาสังเคราะห์เป็นร่างรูปแบบเสนอผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมต่อไป 
๓.๑ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 

 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักได้แก่ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่และ
ลูกจ้างประจ าทั้งในงบและนอกงบของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือท้ัง ๖ แห่ง จ านวน  ๒๑๒  รูป/คน๗ 
   ๑.วิทยาลยัสงฆ์นครสวรรค์   จ านวน  ๗๒  รูป/คน 
   ๒.วิทยาลยัสงฆ์พุทธชินราช   จ านวน  ๔๐  รูป/คน 
   ๓.วิทยาลยัสงฆล์ าพูน   จ านวน  ๓๗   รูป/คน 
   ๔.วิทยาลยัสงฆ์นครล าปาง   จ านวน  ๑๙   รูป/คน 
   ๕.วิทยาลยัสงฆ์นครน่าน      จ านวน  ๓๒  รูป/คน 
   ๖.วิทยาลยัสงฆเ์ชียงราย จ านวน  ๑๒   รูป/คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาโดยสุ่มแบบเจาะจง (Purpose Sampling) เพื่อจัดเก็บข้อมูลด้านการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้างแห่งละ ๕รูป/คน รวมทั้งหมด๓๐รูป/คน และการประชุมเพื่อรับรองร่างรูปแบบการบริหารงาน
บุคคลเชิงพุทธด้วยรูปแบบการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship Model) ประกอบด้วยผู้บริหาร
วิทยาลัยสงฆ์,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านรูปแบบ,ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา จ านวน  ๙รูป/คน  

 จากนัน้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship Model) 
มาวิเคราะห์ข้อมูลและจัดท ารูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ เพื่อน าเสนอ
รายงานการวิจัยต่อไป 

 ๓.๒ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย      
 การสร้างเครื่องมือ ได้สร้างตามลักษณะของเครื่องมือดังน้ี 

 ๑. แบบวิเคราะห์เอกสาร เป็นแบบวิเคราะห์ตามแนวการวิเคราะห์สาระของ Krippendorff (๑๙๘๐) 
เพื่อใช้วิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ และภาพอนาคตความต้องการทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 ๒. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เป็นแบบที่สร้างขึ้นจากข้อมูลการประยุกต์หลักธรรม และจาก
ประเด็นสภาพและปัญหาที่พบจากการวิเคราะห์เอกสารของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือและเอกสารที่เป็นแนวคิด
และหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาของ Gilbert (๑๙๙๙)เป็นหลักและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

                                                 
   ๗ข้อมูลสถิตอิยา่งเป็นทางการจากฝ่ายบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งกลุ่มภาคเหนือ  (๒๙ กรกฎาคม ๒๕๕๗) 



๑๘๘ 
 

 ๓. แนวค าถามในการประเมินความเหมาะสมรูปแบบการตรวจสอบโดยผูท้รงคุณวุฒิ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น
จากข้อมูลการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างมาสังเคราะห์เป็นแนวทางจัดท ารูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 ๓.๓  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๑. ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๐ ,   แผนพัฒนาการศึกษาฉบับที่ ๑๑ (๒๕๕๕-๒๕๕๙) ของกองแผนงาน 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ , กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๕๒ ของส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา,กลุ่มเอกสารแนวคิดและหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา, กลุ่มเอกสารการ
พัฒนายุทธศาสตร์อุดมศึกษา ของส านักงานคระกรรมการการการอุดมศึกษาและทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ของ Gilbert (๑๙๙๙) เป็นหลักเป็นต้นโดยยึดหลักการบริหารงานบุคคล ๔ 
ด้านประกอบด้วย ๑)ด้านคัดเลือกและสรรหาบคุลากร  ๒)การธ ารงรักษาบุคลากร ๓)การพัฒนาบุคลากร และ๔)การ
ให้บุคลากรพ้นจากงาน 
 ๒. ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารในแต่ละแห่งของวิทยาลัยกลุ่มภาคเหนือ ในการ
สัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลการบริหารงานฝ่ายบุคคล จากท้ังหมด ๖ แห่ง 

  ๓. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและคณาจารย์ของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ๖ 
แห่ง ๆ ละ ๕ท่านรวมทั้งหมด ๓๐ รูป/คน โดยส่งหนังสือเชิญพร้อมเอกสารแนวค าถามล่วงหน้า ๒สัปดาห์  

  ๔. ผู้วิจัยสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์จัดท าเป็นร่างรูปแบบเพื่อเสนอการประชุมรับรอง
ความเหมาะสมของรูปแบบจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด รวม ๙ รูป/คนโดยส่งจดหมายและเอกสารร่างรูปแบบล่วงหน้า 
๒สัปดาห์ 

  ๕.รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และสังเคราะห์พร้อมทั้งสรุปผลการวิจัย 

  ๖. จัดส่งรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ส่งให้กับผู้ทรงคุณวุฒิสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 

 ๓.๔วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ๑.ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สาระ (Content Analysis) จากเอกสารแผนพัฒนาการศึกษาฉบับที่ ๑๑  
(๒๕๕๕-๒๕๕๙) ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลและการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลในวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัด
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตามหลักของ Krippendorff(๑๙๘๐)และอุทุมพร   จามรมาน (๒๕๓๓)  
ดังนี ้
       ๑.๑ จัดกลุ่มเอกสารที่จะวิเคราะห์ สังเคราะห์ออกเป็นกลุ่มข้อมูลด้าน ๔ ได้แก่ ๑)การ
คัดเลือกและสรรหา ๒)การธ ารงรักษาบุคลากร ๓)การพัฒนาบุคลากรและ ๔)การให้บุคลากรพ้นจากงาน ซึ่งเป็น
ข้อมูลในวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่ง 
  ๑.๒ น าข้อมูลจากกลุ่มเอกสารมาท าการวิเคราะห์สาระ (Content Analysis)สรุปประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล๔ ด้าน 
  ๑.๓ แยกประเด็นในแต่ละกลุ่มออกเป็น ๒  ด้านคือด้านการบริหารงานบุคคลและด้านการ
ประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
  ๑.๔ อ่านวิเคราะห์เนื้อหาประเด็นหลักและประเด็นรองในแต่ละกลุ่มแล้วน าผลการวิเคราะห์
สาระมาเขียนเป็นร่างรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 ๒.วิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรในวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ เรียกว่า สายวิชาการและสายปฏิบัติการ 
(ประจ าและช่ัวคราว)  โดยการวิเคราะห์จากข้อมูลสถิติของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งจากกองแผนงาน ส านักงาน
อธิการบดี มจร ส่วนกลาง ท าการวิเคราะห์แยกประเภทบุคลากรเป็นประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย  ลูกจ้างประจ า
และลูกจ้างช่ัวคราวและแยกสายงานบุคลากรเป็น  ๒  สายงานคือ สายวิชาการและสายปฏิบัติการ  

 ๓. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหาร คณาจารย์และเจ้าหน้าที่สายงานบุคลากร
จ านวน ๓๐  รูป/คน และจากข้อมูลการตรวจสอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ  ๙  รูป/คน ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
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  ๓.๑  แยกประเภทข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและคณาจารย์ตามแนวคิดการบริหารงาน
บุคคล  ๕  ด้าน ของ Gilbert (๑๙๙๙) ได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือกอาจารย์ การสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรเสริม การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาบทบาทหัวหน้างาน และการพัฒนาการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานแล้ว
สังเคราะห์เป็นหลักการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน ประกอบด้วย ๑)การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒)การธ ารง
รักษาบุคลากร ๓)การพัฒนาบุคลากรและ ๔)การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

  ๓.๒  ลดทอนข้อมูล (Data reduction) โดยการเลือกจับสาระส าคัญ ปรับให้เข้าใจง่ายและ
บันทึกข้อมูลในลักษณะการเขียนให้ชัดเจนในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

  ๓.๓  จัดระเบียบข้อมูล (Data display) โดยการจัดข้อมูลที่วิเคราะห์และลดทอนแล้วให้เป็น
กลุ่ม หมวดหมู่ มีความต่อเนื่องตามล าดับเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง 

  ๓.๔  สรุปความ (Conclusion drawing) เป็นการให้ความหมาย และหาผลข้อเท็จจริงต่างๆ 
ของข้อมูลนั้น ๆ  
 

๔. สรุปผลการวิจัย 
 ๔.๑ สภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือพบว่า โดยภาพรวมมีการบริหาร
องค์กรให้เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยก าหนดแผนงานหรือโครงการต่างๆ 
ให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กรแผนงานหรือโครงการ จะช่วยเน้นย้ าให้คนในองค์กร เกิดความภาคภูมิใจและ
ตระหนักถึงคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรมากยิ่งขึ้นซึ่งค่านิยมที่ก าหนดขึ้นจะต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
ภารกิจหลักขององค์กรที่ยึดถือปฏิบัติแล้วจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จส าหรับวิทยาลัยสงฆ์
กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กร เพื่อเป็นแนวใน
บริหารงานในทุกๆ ด้าน และการด าเนินงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยยึดหลักการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน ประกอบด้วย ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒) ด้านการธ ารง
รักษาบุคลากร๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

 ๔.๒ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ โดย
ภาพรวมส่วนใหญ่พบว่า ๑) สัปปุริสธรรม ๗ ประยุกต์ใช้การบริหารงานบุคคลด้านการคัดเลือกและสรรหา๒) อิทธิ
บาท ๔ ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการธ ารงและรักษาบุคลากร ๓) พรหมวิหาร ๔ ประยุกต์ใช้กับการ
บริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร และ ๔)  ธรรมาภิบาล ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการให้
บุคลากรพ้นจากงาน 

 ๔.๓ รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ประกอบด้วย ๑)ด้านการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางพัฒนาคุณเครื่องแห่งการเตรียมตน 
การบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับคนและสิ่งแวดล้อม โดยค านึงถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่มีคุณค่า และสร้างความ
เป็นธรรมต่อบุคคล หรือสังคมที่เกี่ยวข้องกับองค์กรอย่างชาญฉลาด๒) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ตามหลักอิทธิ
บาท ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมี
ความสามารถและความช านาญจัดเจนเพิ่มจ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อยๆ ลดอัตราการเข้าออกงาน เกิดทีมงานที่มั่นคงมี
ความรักความผูกพันและเข้าใจกัน  พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่ผู้บังคับบัญชา
ได้มากกว่าพนักงานที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน และองค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง๓) ด้านการพัฒนา
บุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือด้านเมตตาคือ ควรสนับสนุนให้บุคลากรประสบ
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ด้านกรุณา คือส่งเสริมและช่วยเหลือให้บุคลากรประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ ด้าน
มุทิตา คือผู้บริหารเอาใจใส่ ช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้บุคลากรครู ด้านอุเบกขา ผู้บริหารรับฟังความคิ ดเห็นของ
บุคลากรทุกคน ท้ังนี้ท่ีต้องท าเพื่อช้ีน าหน่วยงานให้มุ่งไปสู่ความส าเร็จโดยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า ให้
ศึกษาต่อ ให้อบรมเพื่อเพิ่มความรู้ ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้การวิจัยเพื่อน ามาใช้ปรับปรุงในองค์กร ส่งเสริมให้ท า
ผลงานวิชาการ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในหน่วยงานและนอกหน่วยงานมากขึ้นและ ๔) ด้าน
การให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือ การให้พ้นจากงาน ด้าน
การศึกษากับธรรมาภิบาล กล่าวคือ การให้พ้นจากงาน  มีหลายกรณี เช่น ลาออก ลดพนักงาน ตาย ปลดเ กษียณ 
เลิกจ้าง ซึ่งแต่ละกรณีมีการใช้หลักธรรมาภิบาลเข้าไปก ากับควบคุม โดยใช้กฎระเบียบ เกิดความเป็นธรรม มีความ



๑๙๐ 
 

โปร่งใสในการด าเนินการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร เพื่อรับรู้รับผิดชอบร่วมกัน นอกจากน้ียังใช้หลักความคุ้มค่า
ในการบริหารด้านการให้พ้นจากงานด้วยเพื่อไม่ให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่ดีขององค์กร 

 

๕.อภิปรายผล 
 ๕.๑ จากผลการวิจัย พบว่า  ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรพบว่า องค์กรให้ความส าคัญกับ
การได้มาซึ่งบุคลากร โดยทีผู่้บริหารมีความรู้  ความเข้าใจในหลักการบริหารจัดการ การวางแผน และแนวทางการ
บริหารงานบคุคลที่เกี่ยวข้องสามารถสรรหาบุคลากรที่เป็นคนดี  มีความรู้ มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ได้ตรง
ตามความถนัดและความสามารถเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงานมาปฏิบัติงาน โดยให้ทุกภาคส่วนที่
เกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมารดา
รัตน์ สุขสง่า๘ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กร
ช้ันน าในประเทศไทยกรณีศึกษา: บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)” ผลการวิจัย พบว่า แนวทางการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรบนพื้นฐานขีดความสามารถหลักของบุคลากร(Core Competency) ใช้แนวคิด “การบริหาร
ขีดความสามารถ” (Competency Based Management)ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ระบบการ
สรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงานระบบการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งปลูกฝังจริยธรรมการด า เนิน
ธุรกิจตลอดจนดูแลผลตอบแทน สวัสดิการและสภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับความหลากหลายของ
พนักงาน โดยเฉพาะกระบวนการสรรหาบุคลากรใหม่ที่ดีที่สุดเสมอ นั่นคือ Best recruit and retain เน้นการ
สัมภาษณ์บนพื้นฐานของ Competency Based Interview เพื่อให้ได้ทั้งคนเก่งและคนดี มีคุณภาพสูงและซื่อสัตย์
เข้ามาร่วมงานโดยบุคลากรหรือผู้สมัครที่จะผ่านการสัมภาษณ์ และเข้าสู่กระบวนการอื่นขององค์กรต่อไปได้นั้น 
คะแนนการสัมภาษณ์จะต้องมีเสียงเป็นเอกฉันท์เท่านั้นซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของกิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ๙ได้ศึกษา
เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา” ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา ประกอบด้วย ๑) การวางแผน
ความต้องการก าลังคน ๒) การก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร ๓) เทคนิควิธีการสรรหา ๔) วิธีการสมัคร และ ๕) ช่อง
ทางการสมัครขั้นตอนที่ ๒ การคัดเลือก ประกอบด้วย ๑) แนวทางการคัดเลือก ๒) วิธีการคัดเลือก ๓) เกณฑ์การ
ตัดสิน ๔) การประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือก ๕) การก าหนดระยะเวลาการขึ้นบัญชี และ ๖) ช่องทางการ
ประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือก 

 ๕.๒ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร จากการศึกษา พบว่า องค์กรได้ให้ความส าคัญ ซึ่งผู้บริหารเผยแพร่
ผลพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่าง ๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใสพิจารณาความดีความชอบและ
สวัสดิการต่าง ๆ ของบุคลากรอย่างยุติธรรมต่อทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษามีการวางแผนล่วงหน้าทุกครั้งเพื่อให้เกิดความคล่องตัวและเกิดประสิทธิผลตามเวลาที่ก าหนดไว้ รวมทั้ง
เป็นแบบอย่างที่ดีในการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภิรมย์ เจริญ
พานิช๑๐ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการเสริมสรา้งการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏบิัติการกลุ่มอุตสาหกรรมการผลติ
ผลิตภัณฑ์พลาสติก” ผลการวิจัย พบว่า สภาพการด าเนินงานในปัจจุบันมีผลต่อการเสริมสร้างการธ ารงรักษา
บุคลากรระดับปฏิบัติการ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

                                                 
 ๘มารดารัตน์ สุขสง่า. “ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กรชั้นน า ใน
ประเทศไทยกรณีศึกษา: บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)”. รายงานวิจัย, (คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา, ๒๕๕๔), บทคัดย่อ. 

 ๙กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ. “การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา”. วิทยานิพนธ์ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.(คณะ
ศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๖), บทคัดย่อ. 

 ๑๐ภิรมย์ เจริญพานิ. “รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต
ผลิตภัณฑ์พลาสติก”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารธุรกิจอุสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์. (ภาควิชา
สังคมศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ประยุกต์ : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระเจ้าเกล้าพระนครเหนือ, ๒๕๕๘). 



๑๙๑ 
 

ผูกพันของบุคลากรระดับปฏิบัติการค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
และสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับปัจจัยแต่ละประเด็นค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับมาก ผลการสร้างรูปแบบ
การเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก พบว่ารูปแบบท่ี
สร้างขึ้นประกอบด้วย องค์ประกอบความผูกพัน ๓ ด้าน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการมีทั้งหมด ๑๓ ปัจจัยซึ่งประกอบด้วย ๑) ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ๒) ความน่าเช่ือถือของ
องค์กร ๓) การได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงและแก้ไขปัญหาวิธีการท างานให้ดีขึ้น ๔) เงินเดือนที่ได้รับ ๕) 
ความมีอิสระในการท างาน ๖)โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ๗)บทบาทหน้าที่ในการท างาน ๘) นโยบาย
และการบริหารงานขององค์กร ๙) ทัศนคติที่ดีต่องานที่ท า ๑๐)ความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ ๑๑) ความ
สะดวกสบายในการเดินทางมาท างาน ๑๒) ความมั่นคงในงาน ๑๓) โอกาสในการได้รับการพัฒนา เช่น ฝึกอบรม/ดู
งาน/ศึกษาต่อ ผลการจัดท าคู่มือแนวทางปฏิบัติและกลยุทธ์ในการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นไปได้ในการน าไปประยุกต์ใช้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสุนทรวัชรกิจ(บุญธรรม 
ธมฺมิโก)๑๑ ได้ศึกษาเรื่อง “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัย พบว่า การ
ธ ารงรักษา มีกลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ด้านการธ ารงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์ จะท าให้เกิดความรัก ความ
ผูกพันความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ ความจงรักภักดี และความส าเร็จในงานของคณะสงฆ์ การปรับเปลี่ยนต าแหน่ง
ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ 

 ๕.๓ ด้านการพัฒนาบุคลากร จากการศึกษา พบว่า สามารถน าประสบการณ์มาใช้เพื่อปฏิบัติหน้าที่ใน
การปฏิบัติหน้าที่เมื่อเกิดกรณีที่ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง จะขอค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเสมอแล้วก็
มุ่งมั่นท างานจนส าเร็จด้วยดีมีความพอใจในการที่จะปฏิบัติที่ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถจะมี
ความสนใจในการเข้ารับการฝึกอบรม/ศึกษาต่อเพื่อเพ่ิมพูนความรู้/ทักษะ ส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ประสิทธิ์ ชุมศร๑๒ ได้ศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต ๒” ผลการวิจัย 
พบว่า ตอ้งการพฒันาบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาระบบ ประกอบด้วย 
การมีส่วนร่วม การสร้างเครือข่ายการท างาน การพฒันาต่อเนื่องการบูรณาการ หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมที่ดี และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กระบวนการประกอบด้วย การวางแผน การปฏิบัติจริงการตรวจสอบ
และประเมินความก้าวหน้าการปรับปรุงและต่อยอดสู่วิ ธีที่ดีที่สุดและขั้นตอนประกอบด้วย ๑) เตรียมความพร้อม
บุคลากรที่จะท าหน้าท่ีนิเทศ ติดตามตรวจสอบ และประเมินผลระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ๒)ก าหนด
ประเด็นปัญหาที่ได้จากการนิเทศ ติดตามตรวจสอบและประเมินผลระบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
๓) แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นเพื่อคัดเลือกปัญหาหาสาเหตุของปัญหาและหาทางแก้ ปัญหา 
๔) สร้างความรู้และตรวจสอบความถูกต้องของความรู้  ๕) สร้างผลงานที่เป็นวิธีการปฏิบัติอย่างมีระบบ(How to) 
หรือนวัตกรรมที่จะแก้ปัญหาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ๖) เสนอผลงานร่วมกันให้ค าเสนอแนะ
และปรับปรุงงาน ๗) น าผลงานที่เป็นนวัตกรรมไปปฏิบัติในสถานศึกษา ๘) ประเมินผลงานและสรุป ๙) ประเมิน
ค่านิยมรูปแบบพัฒนา ๑๐) เผยแพร่ผลงานให้หน่วยงานอื่นทราบ และสอดคล้องกับ ประโยชน์   คล้ายลักษณ์๑๓ 
ได้ศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา” ผลการศึกษา พบว่า ๑.บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมในมิติเกี่ยวกับ การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การไว้เนื้อเช่ือใจ และการยอมรับนับถือ โดยต้องการ

                                                 
 ๑๑พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก). “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี ”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การจัดการเชิงพุทธ). (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
 ๑๒ประสิทธิ์ ชุมศร. “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต ๒”. รายงานวิจัย, (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน:กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๕). 
 ๑๓ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ . “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา 
ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา”. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา.(คณะศึกษาศาสตร์:
มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๖), 



๑๙๒ 
 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรม และการฝึกปฏิบัติงานกับผู้เช่ียวชาญ ๒.
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา มีลักษณะเป็น หลักสูตรการฝึกอบรม และคู่มือการฝึกอบรมที่ประกอบด้วยโครงสร้างส าคัญ 
๖ ส่วน ได้แก่ หลักการและเหตุผล จุดมุ่งหมายของหลักสูตร โครงสร้างหลักสูตรเนื้อหาหลักสูตรและกิจกรรมการ
ฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม การวัดและประเมินผลการฝึกอบรมรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท า งาน
เป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่พัฒนาขึ้น ได้รับการ
พิจารณาจากผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ปฏิบัติในลักษณะเห็นชอบถึงความเหมาะสม ความสอดคล้องความ
เป็นไปได้และความถูกต้องครอบคลุม ในระดับมาก 

 ๕.๔ ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงานจากการศึกษา พบว่า บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อ
กระบวนการการบริหารเพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมที่เหมาะสมกับหน่วยงานความรับผิดชอบงานตามความรู้และ
ความสามารถของตนจัดสรรต าแหน่งบุคลากรผู้มีความช านาญเฉพาะด้านในการปฏิบัติหน้าที่เข้าท างานอย่าง
เหมาะสมคุ้มค่าผู้บริหารงานยึดหลกัความถูกตอ้งมีคุณธรรมและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาความ
เปิดเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้บุคลากรได้รับเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวาสินี   ใยโพธิ์ทอง๑๔ ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์” ผลการวิจัย ด้าน
การพ้นออกจากงาน พบว่า ส่วนมากบุคลากรของหน่วยงานพ้นออกจากงาน ด้วยการลาออก ด้านการเตรียมการ
เกี่ยวกบัการพน้ออกจากงานของบุคลากรในกรณีต่างๆ  หน่วยงานมีการรวบรวมข้อมูลผู้ที่จะเกษียณอายุราชการใน
แต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอัตราก าลังทดแทนการให้บุคลากรพ้นจากงาน  ประกอบด้วยแนวทางดังนี้ ๑) ลาออก 
เป็นของธรรมดาที่สุดในการพ้นจากงานของบุคลากร ซึ่งมักเกิดจากความต้องการของบุคลากรมากกว่าของระบบงาน 
เช่น อาจมีเหตุผลในเรื่องการต้องการค่าตอบแทนสูงขึ้น การเจ็บป่วย การเลื่อนต าแหน่ง การย้ายที่อยู่ใหม่ ความ
ต้องการเป็นแม่บ้าน เป็นต้น โดยที่การลาออกย่อมก่อให้เกิดปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลเพราะอย่างน้อยจะต้อง
มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหม่มาปฏิบัติงานแทน ถ้าเป็นต าแหน่งที่ต้องการความรู้ ความสามารถ ความมี
ประสิทธิภาพสูง ก็จะสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการสรรหา และ การคัดเลือกรวมทั้งเสียเวลาในกระบวนการดังกล่าว๒)
ลดจ านวนพนักงาน วิธีนี้จะเป็นวิธีการสุดท้ายของกรณี ที่บุคลากรเกินกว่าภาระงาน ซึ่งวิธีการนี้  ส่วนใหญ่จะเป็น
ขั้นตอนสุดท้ายเช่นกัน  จะกระท าก็ต่อเมื่อ หน่วยงานหรือองค์กรไม่สามารถที่แบกรับภาระค่าใช้จ่ายอีกต่อไป  ต้อง
ท าการ Layoff พนักงานออก บางส่วน หรือปิดกิจการ  ซึ่งการด าเนินการในลักษณะนี้ ผู้บริหารองค์กรจะมอบหมาย
ให้หัวหน้าแต่ละสายงานเป็นผู้รับผิดชอบในการประเมินลูกน้องในสังกัด เพื่อให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ บางองค์กร
ก าหนดเกณฑ์กรณี การลดพนักงานลง โดยการเลือกพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพการท างานไม่ดี ไม่มีคุณภาพพนักงาน
ที่ใกล้เกษียณอายุ พนักงานที่ยังไม่ผ่านทดลองงาน พนักงานที่มีอายุงานมาก พนักงานที่มีอายุงานน้อย๓) ตาย เมื่อ
บุคลากรตายก็ต้องหมดสภาพพ้นจากต าแหน่งหน้าที่โดยปริยาย ในกรณีเช่นนี้ โดยทั่วไปก็จะต้องให้บ าเหน็จแก่
ทายาท และถ้าหากเป็นการตายในระหว่างการปฏิบัติงานก็ควรที่จะต้องพิจารณาบ าเหน็จให้เป็นกรณีพิเศษ ๔ ) 
ปลดเกษียณ จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์เพื่อให้ไดท้ราบว่าการท างานในแต่ละรอบปีจ านวนผูท้ี่จะเกษียณอายุมีจ านวน
มากน้อยเพียงใด เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร๕) เลิกจ้าง ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
คณะกรรมการบริหารบุคคลก าหนด  ผู้ใดได้รับอนุมัติจากมหาวิทยาลัยไปปฏิบัติงานพิเศษใดๆ หกพ้นก าหนดที่ได้รับ
อนุมัติแล้ว ไม่สามารถกลับมาปฏิบัติงานตามปกติได้ ให้อธิการบดีสั่งให้ผู้นั้นออกจากงาน หรือเลิกจ้างได้ในกรณีที่มี
เหตุผลและความจ าเป็น๖) พ้นจากต าแหน่ง จะต้องพิจารณาให้รอบคอบ และให้เหมาะสมว่า สาเหตุจากพฤติกรรม
ของบุคลากรนั้นเหมาะสมที่จะต้องออกจากหน่วยงานนั้นไปหรือไม่ 

  

 

 

 

                                                 
 ๑๔วาสินี   ใยโพธิ์ทอง, “สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์”. รายงานวิจัย, (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานอธิการบดี :สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร์, ๒๕๕๘). 



๑๙๓ 
 

๖.ข้อเสนอแนะ 
 ๖.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  ๑.ผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้องของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย และภาคต่างๆ ในประเทศไทยที่มีวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์ หน่วยวิทยบริการ ห้องเรียนหรือสถาบันสมทบ
ควรพิจารณาเลือกใช้รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธในแต่ละด้านที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ เพื่อปรับใช้ให้เข้ากับ
สภาพปัจจุบันอันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยให้มีศักยภาพสูงสุดที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของคณะสงฆ์ไทยและสังคมได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
  ๒.ข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย และทุกส่วนงานท่ีสังกัด ในการน าไปประยุกต์ใช้ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคล ตามหลักการอุดมศึกษาต่อไป 
  ๓.ควรเลือกกลยุทธ์หลักและแผนปฏิบัติการมาใช้ในการแก้ปัญหาที่จ าเป็นและเร่งด่วนของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ทั้งส่วนวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์เช่น  อาจารย์ในสาขาวิชาไม่เพียงพอและ
บุคลากรเสริมในสายงานไม่เพียงพอ เป็นต้น 

 ๖.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

  ๑. ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรควรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลอย่าง
ชัดเจน เพื่อน าเอาองค์ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานของหน่วยงานได้ 
  ๒ . ควรมีการฝึกอบรมและพัฒนา ทักษะ ความรู้  ความสามารถ ด้านการบริหาร การ
ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและการด าเนินการต่างๆ แก่ผู้บริหารและบุคลากรเพื่อให้การด าเนินงานของ
หน่วยงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๓. ควรน าวิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การมาก าหนดเป็นแนวทางในการบริหาร
บุคลากรและด าเนินการอย่างมีส่วนร่วม 
  ๔.ควรประยุกต์แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคคล มาใช้ในการบริหารบุคลากรขององค์กรให้
มากขึ้น 

 ๖.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

  ๑.ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลในระยะสั้นทุก  ๕  ปี 
เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
  ๒.ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลในส่วนงานที่สังกัด
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เช่น วิทยาเขต หน่วยวิทยบริการ  เป็นต้น 
  ๓.ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัย
สงฆ์ที่มีอัตลักษณ์ใกล้เคียงมจร เช่น มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
  ๔.ควรจะศึกษากลยุทธ์ในด้านอื่นๆ ของมจร เช่น ด้านการบริหารองค์ความรู้  ด้านการบริหาร
วิชาการในวิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ์ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 
  ๕.ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับแผนกลยุทธ์ทางด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงานและรูปแบบการ
บริหารความเสี่ยงในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

 
บรรณานุกรม 

  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. รายงานประจ าปี ๒๕๕๕.กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราช 
 วิทยาลัย,๒๕๕๕. 
พระราชปริยัติ, การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  
 วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย- 
   มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๙. 



๑๙๔ 
 

ทรงพล  โสภณ.การพัฒนาแผนรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลในสถาบันราชภัฏ,วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎี 
   บัณฑิต,ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.๒๕๔๖. 
วรกฤต เถื่อนช้าง,ผศ.,การพัฒนาแผนรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ- 
   ราชวิทยาลัย.วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารอุดมศึกษา ,บัณฑิตวิทยาลัย  
   มหาวิทยาลัยภาคกลาง,๒๕๕๒. 
ข้อมูลสถิติอย่างเป็นทางการจากฝ่ายบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์แต่ละแห่งกลุ่มภาคเหนือ  (๒๙ กรกฎาคม ๒๕๕๗) 
   มารดารัตน์ สุขสง่า. “ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรขององค์กร 
   ช้ันน าในประเทศไทยกรณีศึกษา : บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)”. รายงานวิจัย, คณะ 
   เทคโนโลยีอุตสาหกรรม : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๔. 
กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ. “การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา- 
   เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา”. วิทยานิพนธ์ดุษฎีนิพนธ์  
   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๖. 
ภิรมย์ เจริญพานิ. “รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต- 
   ผลิตภัณฑ์พลาสติก”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารธุรกิจอุสาหกรรมและ 
   ทรัพยากรมนุษย์. ภาควิชา-สังคมศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ประยุกต์ : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี- 
 พระเจ้าเกล้าพระนครเหนือ, ๒๕๕๘. 
พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก). “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี”.  
   วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การจัดการเชิงพุทธ).บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
   ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 
ประสิทธ์ิ ชุมศร. “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อการประกันคุณภาพภายใน 
   สถานศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต ๒”. รายงานวิจัย, 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๕. 
ประโยชน์ คล้ายลักษณ์. “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา 
   ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา”. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต  
   สาขาวิชาการศึกษา. คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๖, 
วาสินี ใยโพธ์ิทอง, “สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร 
   ศาสตร์”. รายงานวิจัย, กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร 
   ศาสตร์, ๒๕๕๘. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๕ 
 

 
 

ส าเนาหนังสือตอบรับการตีพิมพ์เผยแพร่บทความวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๖ 
 

 

ข.ตารางกิจกรรมทีเ่กี่ยวข้องกับการน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

    กิจกรรมการน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในด้านต่างๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น ๓ ด้านด้วยกันคือ
๑) การใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ ๒)การใช้ประโยชน์เชิงสาธารณะและ ๓) การใช้ประโยชน์เชิงนโยบาย 
ดังปรากฏในตารางดังนี้ 

ล าดับ ด้านการน าไปใช้ประโยชน์ ลักษณะกิจกรรม 
 

๑ 
 
-การใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ 

บรรยายให้กับนิสิตปริญญาโท สาขาการ
บริหารการศึกษา มจร วิทยาเขต
นครสวรรค์ รายวิชาคุณธรรมส าหรับ
ผู้บริหาร ด้านการประยุกต์ใช้หลักพุทธ
ธรรมส าหรับบริหารงานบุคคล 
ในภาคการศึกษาที่ ๒/๒๕๖๑ 

 
๒ 
 

 
-การใช้ประโยชน์เชิงสาธารณะ 

น าผลการวิจัยไปจัดท าบทความวิจัยตีพิมพ์
เผยแพร่ในวารสารบัณฑิตศึกษาปริทรรศน์ 
วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ ปีที่ ๕ ฉบับที่ ๒ 
(ฉบับพิเศษ) พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๖๐ 
เพ่ือเผยแพร่ต่อสาธารณะชน 
 

 
๓ 

 
-การใช้ประโยชน์เชิงนโยบาย 

จัดท าบทสรุปส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยสงฆ์
และส่งไปน าเสนอเชิงนโยบาย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๗ 
 

 
ค. ตารางเปรียบเทียบวัตถุประสงค ์

 
วัตถุประสงค์การวิจัย ผลงานที่จะได้จากการวิจัย สถานะ 

 
 
๑.ศึ กษาสภาพที่ เ กี่ ย วกับการ
บริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์
กลุ่มภาคเหนือ 

 

ได้ทราบสภาพที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ของวิ ทยาลั ยส งฆ์ กลุ่ มภ าค เหนื อ  ซึ่ ง ก า ร
บริหารงานบุคคลนั้ นทางวิ ทยาลั ยสงฆ์ ได้
ด าเนินงานตามกรอบคณะกรรมการฝ่ายบุคคล
และพันธกิจของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยเป็นหลัก 

  

 
 
 
 

ส าเรจ็ 
 

 
๒.ศึกษาการประยุกต์ใช้หลักพุทธ
ธรรมในการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

 
มีการสังเคราะห์และประยุกต์หลักพุทธธรรมที่
เหมาะสมกับการบริหารงานบุคคล ๔ หมวด
ประกอบด้วย ๑)สัปปุริสธรรม ๗  ๒)อิทธิบาท๔  
๓)พรหมวิหารธรรม และ๔)ธรรมาภิบาล 
 

 
 
 

ส าเรจ็ 

 
๓.น าเสนอรูปแบบการบริหารงาน
บุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์
กลุ่มภาคเหนือ 
 

 
ได้รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ  ซึ่งเป็นโครงสร้างที่
มีแนวทางการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ ๔ ด้าน
ประกอบด้วย๑)ด้านการคัดเลือกและสรรหา
บุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม๗ ๒)ด้านการ
ธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท๔ ๓)ด้าน
การพัฒนาบุคลากรตามหลักพรหมวิหารธรรม 
และ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงานตามหลัก
ธรรมาภิบาล 
 
 
 

 
 
 

ส าเรจ็ 

 
 
 
 
 
 
 



๑๙๘ 
 

ง.เครื่องมอืวิจัย 
 
 

 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เรื่อง  รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 

------------------------- 

ค าชี้แจง  = แบบสัมภาษณ์ชุดนี้ จัดขึ้นเพ่ือศึกษาเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของ
วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ” ซึ่งท่านเป็นบุคคลท่านหนึ่งที่ได้รับการพิจารณาเป็นผู้ที่มีความเหมาะสม
ให้ข้อมูลเชิงลึก ได้โปรดกรุณาให้ข้อมูลตามความคิดเห็นของท่านตามสภาพการบริหารให้ครบถ้วนทุก
ค าถาม ค าตอบของท่านผู้วิจัยจะรักษาไว้เป็นความลับและจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
ท่านหรือหน่วยงานของท่านแต่อย่างใด เนื่องจากผู้วิจัยมีความประสงค์น าข้อมูลที่ได้นั้นไปวิเคราะห์ใน
ภาพรวมเท่านั้น  

แบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลนี้แบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนตัวผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนที่ ๒ สภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 ตอนที่ ๓ แนวทางการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคล- 
                      ของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 
   ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากท่านในการสัมภาษณ์ในครั้งนี้
เป็นอย่างดี และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วรกฤต  เถื่อนช้าง 
นักวิจัยและอาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ 
 



๑๙๙ 
 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนตัวผู้ให้สัมภาษณ์ 
ชื่อ...........................................................................ฉายา/นามสกุล............................................. 

วุฒิการศึกษา ............................................................................................................................... 

ประสบการณ์................................................................................................................................. 

ต าแหน่ง ....................................................................................................................................... 

เวลา.........................................................สถานที่......................................................................... 

 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม 
      ภาคเหนือ 
 ๒.๑ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ ด้าน
การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ? 
 ๒.๒ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ ด้าน
การธ ารงรักษาบุคลากร ? 
  ๒.๓ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ ด้าน
การพัฒนาบุคลากร ? 
   ๒.๔ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ ด้าน
การให้บุคลากร ? 
 
ตอนที่ ๓ แนวทางการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัย 
     สงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
 ๓.๑ ท่านคิดว่าแนวทางการประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗ ด้านการคัดเลือกและสรรหา
บุคลากร ควรเป็นอย่างไร ? 
 ๓.๒ ท่านคิดว่าแนวทางการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔  ด้านการธ ารงรักษาบุคลกร ควรเป็น
อย่างไร? 
 ๓.๓ ท่านคิดว่า แนวทางการประยุกต์ใช้หลักพรหมวิหารธรรม ๔ ด้านการพัฒนาบุคลกร ควร
เป็นอย่างไร ? 
 ๓.๔ ท่านคิดว่า แนวทางการประยุกต์ใช้หลักธรรมาภิบาล ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
ควรเป็นอย่างไร ? 
 

-------------------------- 
ขอบพระคุณทุกท่านไว้ ณ โอกาสนี้ 

ผศ.ดร.วรกฤต เถื่อนช้าง/ผู้วิจัย 
สัมภาษณ์เสร็จเวลา................................... 
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หนังสือที่เกี่ยวข้อง 
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๒๐๖ 
 

 
ส าเนาหลักฐานการส่งหนังสือขอขยายเวลาการท าวิจัย 
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จ.ภาพถ่ายกิจกรรมการด าเนินงานวิจัย 
 

การประชุมผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบรูปแบบการวิจัย 
(Connoisseurship Model) 

 

 
วันที่ ๔ เมษายน  พ.ศ.๒๕๖๑ ณ ห้องประชุมส านักงานรองอธิการบดี มจร วิทยาเขตนครสวรรค์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑๑ 
 

รายชือ่ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ชื่อ/ฉายา/นามสกุล ต าแหน่ง 

๑.พระราชปรัยัติกวี,ศ.ดร.   รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มจร 
๒.พระเทพปริยัติเมธี,รศ.ดร. รองอธิการบดีวิทยาเขตนครสวรรค์ 
๓.พระราชวชิรเมธี,ผศ.ดร. ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ 
๔.พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร,ดร.   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มจร 
๕.พระสุธีรัตนบัณฑิต,รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ มจร 
๖.พระมหาบุญเลิศ  อินฺทปญฺโญ,รศ. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ มจร 
๗.รศ.ดร.ประเทือง ภูมิภัทราคม อาจารย์ประจ าบัณฑิตศึกษา วข.นครสวรรค์ 
๘.รศ.ดร.ธานี   เกสทอง อาจารย์ประจ าม.ราชภัฏนครสวรรค์ 
๙.ผศ.ดร.สาธร ทรัพย์รวงทอง คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค์ 
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ฉ.แบบสรุปโครงการวิจัย 
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แบบสรุปโครงการวิจัย 
สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

สัญญาเลขที ่    :   MCU RS 610757155 
ชื่อโครงการ      :   รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 
หัวหน้าโครงการ :   รศ.ดร.วรกฤต  เถื่อนช้าง 

 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตนครสวรรค์ 
 โทรศัพท์  ๐๘๔-๖๑๙๖๙๙๔  E-mail : mcu.nakhonsawan@gmail.com 

ความเป็นมาและความส าคัญ 

การวิจัยเรื่อง“รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ” 
เกิดข้ึนจากความสนใจด้านการบริหารงานบุคคลในองค์กร เมื่อมีเหตุผลน่าสนใจและความส าคัญในแง่
การศึกษาว่าการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์ซึ่งในงานวิจัยนี้มุ่งศึกษาเฉพาะวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ เนื่องจากวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง ๑๒  แห่ง ประกอบด้วย๑.กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้แก่ 
วิทยาลัยสงฆ์นครพนม,วิทยาลัยสงฆ์เลย,วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์และวิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ๒.กลุ่ม
ภาคเหนือได้แก่ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์,วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช,วิทยาลัยสงฆ์นครน่านเฉลิมพระ
เกียรติฯ,วิทยาลัยสงฆ์นครล าปาง,วิทยาลัยสงฆ์ล าพูนและวิทยาลัยสงฆ์เชียงราย๓.กลุ่มภาคใต้ได้แก่ 
วิทยาลัยสงฆ์ปัตตานีและ๔.กลุ่มภาคกลาง ได้แก่วิทยาลัยสงฆ์พุทธโสธรปัญหาของการวิจัยคือการ
บริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือที่มีจ านวนมากที่สุดถึง ๖แห่งหากจะเทียบในแต่ละ
ภาค มีความน่าสนใจในประเด็นที่ว่าวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือมีนโยบาย แนวทางบริหารจัดการ
อย่างไรหรือมีรูปแบบเชิงพุทธที่ประยุกต์จากหลักพุทธธรรมใดที่จะสามารถน ามาแก้ไขหรือพัฒนาให้
การบริหารงานบุคลากรทุกส่วนงานของวิทยาลัยสงฆ์สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพและมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นผลท าให้วิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือแต่ละแห่งมีแนวทางปฏิบัติที่มี
ประสิทธิภาพและก าหนดรู้ทิศทางขององค์กรต่อไปจนสามารถขยับฐานะขึ้นเป็นวิทยาเขตหรือมี
มาตรฐานทางการศึกษาท่ีดีและได้รับการยอมรับในระดับสากลต่อไป 
วัตถุประสงค์ของโครงการ 

          ๑.  เพ่ือศึกษาสภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

          ๒.  เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์- 
กลุ่มภาคเหนือ 



๒๑๔ 

          ๓. เพ่ือเสนอรูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ 

ผลการวิจัย 

๑.สภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือพบว่า โดยภาพรวมมี
การบริหารองค์กรให้เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยก าหนด
แผนงานหรือโครงการต่างๆ ให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กรแผนงานหรือโครงการ จะช่วยเน้นย้ า
ให้คนในองค์กร เกิดความภาคภูมิใจและตระหนักถึงคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรมากยิ่งขึ้นซึ่งค่านิยมที่
ก าหนดขึ้นจะต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์กรที่ยึดถือปฏิบัติแล้วจะช่วย
ส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จส าหรับวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ สังกัดมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือเป็นแนวในบริหารงานในทุกๆ ด้าน 
และการด าเนินงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  โดยยึด
หลักการบริหารงานบุคคล ๔ ด้าน ประกอบด้วย ๑) ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๒) ด้านการ
ธ ารงรักษาบุคลากร๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ ๔) ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

๒.การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมส าหรับการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่ม
ภาคเหนือ โดยภาพรวมส่วนใหญ่พบว่า ๑) สัปปุริสธรรม ๗ ประยุกต์ใช้การบริหารงานบุคคลด้านการ
คัดเลือกและสรรหา๒) อิทธิบาท ๔ ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการธ ารงและรักษา
บุคลากร ๓) พรหมวิหาร ๔ ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร และ๔)ธรร
มาภิบาล ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

๓.รูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธของวิทยาลัยสงฆ์กลุ่มภาคเหนือ ประกอบด้วย ๑)
ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางพัฒนาคุณ
เครื่องแห่งการเตรียมตน การบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับคนและสิ่งแวดล้อม โดยค านึงถึงคุณธรรม
และจริยธรรมที่มีคุณค่า และสร้างความเป็นธรรมต่อบุคคล หรือสังคมที่เกี่ยวข้องกับองค์กรอย่างชาญ
ฉลาด๒) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ตามหลักอิทธิบาท ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางการธ ารงรักษา
พนักงานมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและความช านาญจัดเจนเพ่ิม
จ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อยๆ ลดอัตราการเข้าออกงาน เกิดทีมงานที่มั่นคงมีความรักความผูกพันและเข้าใจ
กัน  พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่า
พนักงานที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน และองค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง๓) ด้านการพัฒนา
บุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือด้านเมตตาคือ ควรสนับสนุนให้
บุคลากรประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านกรุณา คือส่งเสริมและช่วยเหลือให้บุคลากรประสบ
ความส าเร็จในด้านต่างๆ ด้านมุทิตา คือผู้บริหารเอาใจใส่ ช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้บุคลากรครู ด้าน
อุเบกขา ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน ทั้งนี้ที่ต้องท าเพ่ือชี้น าหน่วยงานให้มุ่งไปสู่
ความส าเร็จโดยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า ให้ศึกษาต่อ ให้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ ส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้การวิจัยเพ่ือน ามาใช้ปรับปรุงในองค์กร ส่งเสริมให้ท าผลงานวิชาการ รวมทั้งส่งเสริม
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในหน่วยงานและนอกหน่วยงานมากขึ้นและ ๔) ด้านการให้บุคลากร
พ้นจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล เป็นโครงสร้างที่มีแนวทางกล่าวคือ การให้พ้นจากงาน ด้าน



๒๑๕ 

การศึกษากับธรรมาภิบาล กล่าวคือ การให้พ้นจากงาน  มีหลายกรณี เช่น ลาออก ลดพนักงาน ตาย 
ปลดเกษียณ เลิกจ้าง ซึ่งแต่ละกรณีมีการใช้หลักธรรมาภิบาลเข้าไปก ากับควบคุม โดยใช้กฎระเบียบ 
เกิดความเป็นธรรม มีความโปร่งใสในการด าเนินการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร เพ่ือรับรู้
รับผิดชอบร่วมกัน นอกจากนี้ยังใช้หลักความคุ้มค่าในการบริหารด้านการให้พ้นจากงานด้วยเพ่ือไม่ให้
เกิดการสูญเสียบุคลากรที่ดีขององค์กร 

การน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
๑. กิจกรรมด้านการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษา 

- สามารถน าผลการศึกษาวิจัยไปประยุกต์ในการเรียนการสอนรายวิชาอ่ืน ๆ ได้
- สามารถน าผลการศึกษาวิจัยไปประกอบงานประกันคุณภาพการให้บริการวิชาการแก่สังคม

๒. กิจกรรมด้านการพัฒนากิจกรรมวัดและชุมชน 
- สามารถให้ความรู้กับนิสิตและพระสงฆ์ในด้านการบริหารงานบุคคลภายในวัดได้
- สามารถจัดกิจรรมกรรมการเรียนรู้การบริหารงานบุคคลตามหลักพุทธธรรมให้เป็นรูปธรรมได้

๓. กิจกรรมด้านการพัฒนากิจกรรมมหาวิทยาลัยและชุมชน 
- มีการน ารูปแบบการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธไปประยุกต์ใช้ในองค์กรที่มีบริบทใกล้เคียงต่อไป

๔.ผลจากโครงการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
- มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตนครสวรรค์  จัดให้มีการปรับวิธีการเรียน

การสอนตามรายวิชาวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
- อาจารย์  นิสิตของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค์

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน 

๕.การประชาสัมพันธ์ 
       มีการประชาสัมพันธ์โดยการน าเสนอบทความวิจัยตีพิมพ์ในวารสารบัณฑิตศึกษาปริทรรศน์
วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  ปีที่ ๕ ฉบับที่ ๒ (ฉบับพิเศษ) เดือน พฤษภาคม –สิงหาคม ๒๕๖๐ 



ประวัติผู้วิจัย 

๑. ชื่อ - นามสกุล (ภาษาไทย)    รองศาสตราจารย์ ดร.วรกฤต  เถื่อนช้าง  (ผู้วิจัย) 
       ชื่อ - นามสกุล (ภาษาอังกฤษ) Assoc.Prof.Dr.Worrakrit  Thuenchang 

๒. เลขหมายบัตรประจ าตัวประชาชน   

๓. ต าแหน่งปัจจุบัน  รองศาสตราจารย์ สาขาวิชาพระพุทธศาสนา    

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  วิทยาเขตนครสวรรค์ 

๔. หน่วยงานและสถานที่อยู่ที่ติดต่อได้สะดวก พร้อมหมายเลขโทรศัพท์ โทรสาร และ
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 

ศูนย์บัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค์ 

๙๙๙   หมู่ ๖  ถ.พวงทอง  ต.นครสวรรค์ออก  อ.เมือง  จ.นครสวรรค์   ๖๐๐๐๐ 

โทรศัพท์/โทรสาร  ๐๕๖-๒๑๙-๙๗๐    E-mail : doctorthan@gmail.com 

๕. ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี  เปรียญธรรม  ๙  ประโยค (ขณะเป็นสามเณร) ปี พ.ศ. ๒๕๓๙ 

จากส านักศาสนศึกษาวัดนิมมานรดี  ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

ปริญญาตรี  ศึกษาศาสตรบัณฑิต  สาขาสังคมศึกษา(มัธยมศึกษา) 

จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   พ.ศ. ๒๕๔๘ 

ปริญญาโท  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาภาษาสันสกฤต (ศาสนาและปรัชญา) 

จากมหาวิทยาลัยศิลปากร   พ.ศ. ๒๕๔๓ 

ปริญญาเอก  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารอุดมศึกษา 

จากมหาวิทยาลัยภาคกลาง นครสวรรค์ พ.ศ. ๒๕๕๓ 

๖. สาขาวิชาการที่มีความช านาญพิเศษ (แตกต่างจากวุฒิการศึกษา) ระบุสาขาวิชาการ 

๑.  คอมพิวเตอร์ , ภาษาไทย 


