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ชื่อวิทยานิพนธ์ :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ 
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

 
ผู้วิจัย   : พระพงษ์ชัย ชยว โส (พุทธวชิรกุล) 
ปริญญา   : พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) 
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
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บทคดัยอ่ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ  ๑) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก      
๒) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขปัญหา 
อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบเชิงผสม (Mixed  Research method) ทั้งการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัย คือ บุคลากรในส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ านวน ๑๘๓ รูป 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของประชากร 
คือ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ  สถิติที่ใช้วิเคราะห์ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค คือ ค่าความถี่ (Frequencies) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  และทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบ
ค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference 
: LSD) และการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ (Key Informants) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท 
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(ข) 

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 
๑) พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  =๓.๑๔) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับ คือ ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากร (  =๓.๒๕)  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (  =๓.๑๙) ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร (  =๓.๑๓)  และด้านการธ ารงรักษาบุคลากร (  =๓.๐๐) 

๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พระธรรม
จาริกท่ีมี อายุ พรรษา ระดับการศึกษาเปรียญธรรมและอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก
ต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนพระธรรมจาริกที่มีระดับ
การศึกษาสามัญ ระดับการศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

๓) ปัญหาอุปสรรคและวิธีแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมมจาริกส่วนภูมิภาค 

ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พบว่า งบประมาณในการสรรหาและคัดเลือกตลอดถึงการ
ด าเนินด้านอ่ืนเกี่ยวกับบุคลากรไม่เพียงพอ  มีผู้มาสมัครน้อย  ศักยภาพ คุณสมบัติและความรู้พ้ืนฐานของผู้สมัคร 
ไม่สอดคล้องกับระเบียบที่ก าหนดไว้ การแก้ไขปัญหาและอุปสรรค พบว่า มีการด าเนินการประชาสัมพันธ์มากขึ้น 
จัดการศึกษา ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาในระดับที่สูงและเพ่ิมค่าตอบแทนและสวัสดิการด้านต่างๆ   

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร พบว่า ขาดงบประมาณ ขาดความต่อเนื่องในการ
จัดฝึกอบรม ไม่มีความสะดวกในการคมนาคม สถานที่ และวิทยากร หลักสูตรฝึกอบรมไม่สอดคล้อง
กับการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมไม่ครอบคลุมหรือทั่วถึงกับบุคลากรทุกคน  การแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรค พบว่า มีการติดต่อประสานงาน ท าความเข้าใจกับบุคลากร จัดสรรงบประมาณเพ่ิมเติม 
ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาโดยการบูรณาการกับหน่วยงานอ่ืนๆ  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ไม่มีคณะกรรมการด าเนินการ
ประเมินที่ชัดเจนและบุคลากรไม่ส่งรายงานผลการปฏิบัติงาน  วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรค พบว่า มี
การก าชับหัวหน้าศูนย์ให้ติดตาม ก ากับบุคลากรในศูนย์ของตนเองให้มากขึ้น  

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่า มีปัญหาอุปสรรคมาก เนื่องจากส่วนหนึ่งเป็น
องค์การทางคณะสงฆ์ ซึ่งมีต าแหน่งงานไม่มาก และมีงบประมาณในการบริหารจัดการจ ากัด  มี ผู้มา
สมัครน้อยและไม่มีข้อสัญญาให้อยู่ปฏิบัติงาน วิธีปัญหาและอุปสรรค พบว่า มีการปรับเพ่ิมค่า
ภัตตาหารตามความเหมาะสมสภาพเศรษฐกิจขององค์การและผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก  
มีการปรับทัศนคติให้พระธรรมจาริกมีจิตอาสาและมีการเพ่ิมสวัสดิการอ่ืนๆ 
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ABSTRACT 

The objectives of this research were (1) to study opined level of 
Phradhammajarik towards the Human Resource Management of the Administrative 
Office of the Regional Phradhammajarik Project.  (2) to compare the Human Resource  
Management of the  Administrative  Office of  the Regional  Phradhammajarik  Project,  
classified  by  the personal factors and (3) to study the problems, obstacles and 
suggestions of the Human Resource Management of the Administrative Office of the 
Regional Phradhammajarik Project. The research used mixed research method both of 
quantitative research and qualitative research. The sample consisted of the personnel 
of the Administrative Office of The Regional Phradhammajarik Project total 183 people. 
The methodology of the data collection was composed of the questionnaires. The 
statistical analysis of the Human Resource Management of the Administrative Office of 
the Regional Phradhammajarik Project were frequency, percentage, Standard Deviation, 
f-test, One Way ANOVA, and Least Significant Difference: LSD. The qualitative research 
method was used the in-depth interview with the key informants and collaborating the 
context by the content analysis technique. 
 
The research findings were as follows: 

1. The Human Resource Management of the Administrative Office of the 
Regional Phradhammajarik Project. The overall were at the moderate level ( =3.14) 

when considered each side found that all sides were on moderate level. With an 
average in descending order as follows: The recruitment and selection ( =3.25), 
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training and development ( =3.19), the performance evaluation ( =3.13) and the 

maintenance ( =3.00). 

2.The opinion compared of Phradhammajarik towards The Human Resource 
Management of The Administrative Office of The Regional Phradhammajarik Project , 
classified by personnel factors found that Phradhammajarik who had age, ordained year, 
pali education and different work experience in the Phradhammajarik Project have 
different opinion, the significantly statistically different at 0.05 level whereas 
Phradhammajarik that have general education level and different dhamma education 
level have the opinion not different. Thus hypothesis  were  rejected. 

3. The problems, obstacles and suggestions about the Human Resource 
Management of the Administrative Office of the Regional Phradhammajarik Project. 

The recruitment and selection found that the budget in recruitment and 
selection throughout the implementation of personnel other aspects was not enough. 
There are less candidates. Ability and features basic knowledge of candidates 
inconsistent with the set regulations. Solving Problems and obstacles found that the  
operating a lot more publicity provide education to encourage personnel get study at a 
higher level and increased compensation and benefits other aspects. 

 The training and development found that lacked of budget for training and 
continuity. There was not convenience in transport places and lecturer Training courses 
was not consistent with the performance and training were not covered or thorough 
with all personnel. Solving Problems and obstacles found that there were the 
coordination contacts to make understanding with the Personnel allocate additional 
budget conduct training and developed by integrating with other agencies. 

The performance evaluation found that there were no performance 
committees to clearly evaluate and personnel not send report in their performance the 
Solutions found that center chief were instructed to performance follow and personnel 
directed in their center more than better. 

The staff maintain  found that there were many issues because run jobs 
under priestly organization which had little work position and limit of budget. To solve 
problems and obstacles found that should be adjusted welfare under economic 
conditions and adjusted attitude for Itinerant preaching to had more public mind and 
increased benefits other aspects. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความเมตตาของคณะกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ อันประกอบด้วยท่านอาจารย์ ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม และอาจารย์ ผศ.ดร.เติมศักดิ์ 
ทองอินทร์ ที่ได้กรุณาอนุเคราะห์ให้ค าปรึกษาแนะน า ดูแลเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือในการปรับปรุง
แก้ไขวิทยานิพนธ์จนส าเร็จด้วยดีตลอดมา 

ขอกราบขอบพระค ุณประธานและคณะกรรมการผู ้ทร งค ุณว ุฒ ิในการสอบ
วิทยานิพนธ์ คือ พระครูปุริมานุรักษ์,รศ.ดร.  ผศ.พิเศษ ว่าที ่ พ.ต.ดร.สวัสดิ ์ จิรัฏฐิติกาลและ
ผู้เชี ่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย คือ อาจารย์ พระอรุณเมธี พุทฺธิภทฺโท 
หัวหน้าศูนย์ประสานงานอาสาสมัครเยาวชนบนพื้นที่สูง ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค, อาจารย์ ดร.พิเชฐ ทั่งโต หัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ อาจารย์ประจ าภาควิชา
รัฐศาสตร์, อาจารย์ ดร.บุษกร วัฒนบุตร  อาจารย์ประจ าหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต คณะสังคมศาสตร์, 
อาจารย ์ ดร.ย ุทธนา ประณีต อาจารย์ประจ าภาคว ิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร ์,          
อาจารย์  ดร.วันชัย สุขตาม  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ขอกราบขอบพระคุณพระเดชพระคุณพระเทพโกศล ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค คณะผู้บริหาร ที่ให้ความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย และ
ขอบพระคุณพระธรรมจาริกทุกรูป ที่ให้ความอนุเคราะห์ช่วยตอบแบบสอบถามทุกท่าน รวมทั้งผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน ที่ได้ร่วมกันสรรค์สร้างงานวิจัยฉบับนี้ให้แก่ผู้วิจัยจนประสบผลส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

อานิสงสและคุณประโยชนอันพึงเกิดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ขอถวายเปนสักการบูชาแด
พระรัตนตรัยและบุพการี บรรพบุรุษครูอาจารยและญาติพ่ีนองทั้งหลายตลอดจนสหธรรมิกและสรรพ
สัตวทั้งหลายขอจงไดเขาถึงธรรมขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาตามฐานะแหงอินทรียตอไป 
พร้อมทั้งขอใหอานิสงสนั้นบังเกิดแกผูที่มีสวนชวยเหลือ สนับสนุนทั้งที่ไดเอยนามและมิไดเอยนามก็
ตามขอจงเปนผูมีสวนในกุศลนี้ดวย 

 
 
 
 

พระพงษ์ชัย  ชยว โส (พุทธวชริกุล) 
๓๑ มีนาคม  ๒๕๕๗ 

  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ช) 

สารบญั 
เรือ่ง หน้า 
บทคดัยอ่ภาษาไทย (ก) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ (ค) 
กิตติกรรมประกาศ (จ) 
ค าอธบิายลญัลักษณแ์ละค ายอ่ (ฉ) 
สารบัญ (ช) 
สารบัญตาราง (ญ) 
สารบัญแผนภาพ (ฒ) 
  
บทที่ ๑ บทน า 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย ๖ 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๖ 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๖ 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๘ 
๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๘ 
๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๑๐ 

 
บทที ่๒ แนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง ๑๑ 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ๑๑ 
๒.๑.๑ แนวคิด ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑๑ 
๒.๑.๒ แนวคิด ทฤษฎีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๓๓ 
๒.๑.๓ แนวคิด ทฤษฎีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๔๘ 
๒.๑.๔ แนวคิด ทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๖๖ 
๒.๑.๕ แนวคิด ทฤษฎีการธ ารงรักษาบุคลากร ๗๔ 
๒.๑.๖ เอกสารเกี่ยวกับโครงการพระธรรมจาริก ๘๙ 

๒.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๑๑๑ 
๒.๒.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑๑๑ 
๒.๒.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวกับโครงการพระธรรมจาริก ๑๑๙ 

๒.๓ กรอบแนวคิดการวิจัย ๑๒๔ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ซ) 

สารบญั (ตอ่) 
เรือ่ง หน้า 
 
บทที ่๓ วธิดี าเนนิการวจิยั ๑๒๖ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๒๖ 
๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๑๒๖ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๑๒๘ 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๑๓๑ 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๑๓๑ 
 

บทที ่๔ ผลการวจิยั ๑๓๓ 
๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๑๓๓ 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน 

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคตามความคิดเห็น 
ของพระธรรมจาริก ๑๓๖ 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๔๓ 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค   ๑๖๖ 
๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร 

 มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ๑๗๐ 
๔.๖ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและ 

 วิธีแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน 
 บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ๑๗๕ 

๔.๗ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๘๒ 
 
บทที ่๕ สรปุอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ ๑๘๕ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๘๕ 
๕.๒ อภิปลายผลการวิจัย ๑๙๑ 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๙๖ 

 

บรรณานุกรม ๑๙๘ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ฌ) 

สารบญั (ตอ่) 
 

เรือ่ง หน้า 
 
ภาคผนวก ๒๐๓ 

ผนวก ก  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเพ่ือการวิจัย ๒๐๔ 

ผนวก ข  หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ๒๐๖ 
ผนวก ค  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ ๒๑๒ 
ผนวก ง  หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง 

ของแบบสอบถาม ๒๑๕ 
ผนวก จ  ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out)  ๒๑๗  
ผนวก ฉ  หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย  

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๒๒๐ 
ผนวก ช  แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๒๒๒ 
ผนวก ซ  หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ๒๓๑ 
ผนวก ฌ  แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๒๓๗ 

 
ประวตัผิูว้จิยั ๒๔๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ญ) 

 

สารบญัตาราง 
 
ตารางที ่ หนา้ 

๒.๑ แสดงรายละเอียดองค์ประกอบปัจจัยและตัวชี้วัดการบริการงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ๒๖ 
๒.๒ การน าแนวคิดตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ อับราฮัม มาสโลว์ มาปรับใช้ ๘๖ 
๔.๑ จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๑๓๓ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 โดยภาพรวม ๑๓๖ 

๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 ในด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๑๓๗ 

๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 ในด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๑๓๘ 

๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๔๐ 

๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 ในด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ๑๔๑ 

๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 จ าแนกตามอายุ ๑๔๓ 

๔.๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 โดยภาพรวมจ าแนกตามอายุ ๑๔๔ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ฎ) 

 

สารบญัตาราง (ตอ่) 
 
ตารางที ่ หนา้ 

๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 โดยจ าแนกตามอายุ ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๑๔๕ 

๔.๑๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 โดยจ าแนกตามอายุ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๔๕ 

๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหาร 
  ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
  จ าแนกตามพรรษา ๑๔๖ 

๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก 
ส่วนภูมิภาคโดยภาพรวมจ าแนกตามพรรษา ๑๔๘ 

๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก 
 ส่วนภูมิภาคโดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๑๔๙ 

๔.๑๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก 
ส่วนภูมิภาคโดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๑๕๐ 

๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๕๑ 

๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  ๑๕๒ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ฏ) 

 

สารบญัตาราง (ตอ่) 
 
ตารางที ่ หนา้ 

๔.๑๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
จ าแนกตามระดับการศึกษาสามัญ ๑๕๓ 

๔.๑๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
จ าแนกตามระดับการศึกษานักธรรม ๑๕๔ 

๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษานักธรรม ๑๕๕ 

๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
จ าแนกตามระดับการศึกษานักธรรม ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๑๕๖ 

๒.๒๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคจ าแนก 
ตามระดับการศึกษานักธรรม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๕๗ 

๔.๒๒ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคจ าแนกตาม 
ระดับการศึกษาเปรียญธรรม ๑๕๘ 

๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษาเปรียญธรรม ๑๕๙ 

๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
จ าแนกตามระดับการศึกษาเปรียญธรรม ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๑๖๐ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ฐ) 

 

สารบญัตาราง (ตอ่) 
 
ตารางที ่ หนา้ 

๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคจ าแนก 
ตามระดับการศึกษาเปรียญธรรม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๖๐ 

๔.๒๖ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ๑๖๑ 

๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ๑๖๒ 

๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก 
ส่วนภูมิภาคโดยจ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก  
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๑๖๓ 

๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยจ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๖๔ 

๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยจ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ๑๖๔ 

๔.๓๑ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๖ ๑๖๕ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ฑ) 

 

สารบญัตาราง (ตอ่) 
 
ตารางที ่ หนา้ 

๔.๓๒ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน 
 โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๑๖๖ 

๔.๓๓ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน 
 โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๑๖๗ 

๔.๓๔ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน 
 โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคด้านการประเมินผลการ 
 ปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๖๘ 

๔.๓๕  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน 
  โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ๑๖๙ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ฒ) 

 

สารบญัแผนภาพ 

 
แผนภาพที ่ หนา้ 

๒.๑    กระบวนการตอบสนองความต้องการของบุคคล ๗๙ 
๒.๒    แสดงล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  ๘๖ 
๒.๓    แสดงโครงสร้างการบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก ๙๘ 
๒.๔    แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย  ๑๒๕ 
๔.๑    สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย ๑๘๒ 

 
 
 

 
 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(ฉ) 
 

ค าอธบิายสญัลกัษณแ์ละค ายอ่ 
 

๑.ค ายอ่ชื่อคมัภรีพ์ระไตรปฎิก 
 

อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มนี้  ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาบาลี  ฉบับมหาจุฬา
เตปิฏก  และพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เป็นหลักโดยใช้
ระบบย่อค า ดังต่อไปนี้ 
 
 

พระวนิยัปฎิก 
 
 

วิ.ม. (บาลี) = วินยปิฏก มหาวคฺคปาลิ (ภาษาบาลี) 
วิ.ม. (ไทย) = วินัยปิฎก มหาวรรค (ภาษาไทย) 
 
 

๒. การระบุเลขหมายพระไตรปฎิก 
 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ใช้พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฏก  ๒๕๐๐ และ
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙  เป็นหลักการอ้างอิง
พระไตรปิฎกฉบับภาษาบาลี  ใช้ระบบระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า เช่น ขุ.ธ.(บาลี) ๒๕/๓๒๑ - ๓๒๒/๗๒ 
หมายความว่า การอ้างอิงนั้นระบุถึง สุตฺตนฺตปิฏก ขุทฺทกนิกาย ธมฺมปทปาลิ ฉบับภาษาบาลี 
พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๕ ข้อที่ ๓๒๑-๓๒๒ หน้าที่ ๗๒ ส่วนพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย จะระบุ เล่ม/ 
ข้อ /หน้า/ เช่น ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑ - ๓๒๒/๑๓๓  หมายความว่า ระบุถึง สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย  
ธรรมบท ฉบับภาษาไทย พระไตรปิฎก เล่มที่ ๒๕ ข้อที่ ๓๒๑ - ๓๒๒ หน้าที่ ๑๓๓ เป็นต้น 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



บทที ่๑ 
บทน า 

 
๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีการด าเนินการมาตั้งแต่อดีต เริ่มตั้งแต่มนุษย์ได้เรียนรู้ที่จะ
อยู่ร่วมกันเป็นหมู่เหล่าก่อนประวัติศาสตร์จะบันทึกไว้ได้ ซึ่งในอดีตนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไม่ได้ด าเนินการอย่างเป็นกิจลักษณะ ด าเนินการไปอย่างเรียบง่าย ไม่มีปัญหา อุปสรรค ความ
สลับซับซ้อนในการบริหารมากนัก  เพราะประชากรในสังคมมีน้อยและการร่วมตัวกันของคนเป็นกลุ่ม
หรือองค์การในการท ากิจกรรมโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกันนั้นมีน้อย ส่วนใหญ่ท ากิจกรรมหรือร่วมกลุ่ม
กันเฉพาะในกลุ่มเครือญาติ ท ามาหากินเพ่ือการด ารงชีพในครัวเรือนเท่านั้น ไม่ได้มีการแบ่งหน้าที่กัน
ท างานอย่างชัดเจนและงานที่ท าไม่ได้ต้องการความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เรียนรู้ได้จากการด ารง
ชีวิตประจ าวันสืบต่อกันเป็นรุ่นๆ ดังนั้นจึงไม่มีปัญหาในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์   

ต่อมาเมื่อถึงสมัยการปฏิวัติอุตสาหกรรม ซึ่งเริ่มในกลางศตวรรษที่ ๑๘ ได้มีการน า
เครื่องจักรมาใช้ในการท างานอย่างกว้างขวาง โรงงานที่ต้องการใช้คนงานมากมีเพ่ิมขึ้น ท าให้มีการรับ
คนเข้าท างานตามความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน  แต่ขอบเขตของงานค่อนข้างแคบและสภาพการ
ท างานไม่ดีเท่าที่ควร แม้ว่าจะยอมรับว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ แต่จุดเน้นของโรงงานมุ่ง
ทางด้านเครื่องจักรเป็นหลัก ผลของการรับคนเข้าท างานในโรงงานและการจัดแบ่งงานตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ท าให้มีความสนใจอย่างจริงจังในเรื่องการออกแบบงาน การคัดเลือกคนงาน 
การจ่ายค่าตอบแทน และสวัสดิการในระยะต่อมา๑ 

การเพ่ิมขึ้นของประชากรไทยและประชากรโลก  การน าเครื่องจักรไปใช้ในโรงงานและ
การพัฒนาอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี วิทยาศาสตร์ การสื่อสาร ท าให้มีผลกระทบต่อโครงสร้างทาง
สังคม เศรษฐกิจ การเมืองไทย  ท าให้ระบบการบริหารต่างๆมีปัญหา อุปสรรคและมีความ
สลับซับซ้อนมากขึ้น  ทรัพยากรมนุษย์จึงควรได้รับการบริหารอย่างมีระบบ แบ่งหน้าที่กันท างานอย่าง
ชัดเจน มีความทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือให้สังคม ประเทศชาติได้มีทรัพยากรมนุษย์ที่ มี
ความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพและมีคุณธรรม จริยธรรม    ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค
สินค้าและบริการอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมการพัฒนาประเทศชาติ 
บ้านเมือง   ดร.สมศักดิ์  คงเที่ยงและรศ.ดร.อัญชลี  โพธิ์ทอง  กล่าวว่า เนื่องจากสภาพแวดล้อม
โครงสร้างทางด้านสังคม  เศรษฐกิจ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและเชื่อมต่อกันหมดทั้งโลกหรือที่

                                                           
๑รศ.ดร.สุนันทา เลาหนันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ห้าง

หุ้นส่วนจ ากัด ธนะการพิมพ์, ๒๕๔๖), หน้า ๕. 
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๒ 

เรียกกันว่าโลกไร้พรมแดน ท าให้เกิดสภาพปัญหาที่สลับซับซ้อน ซึ่งจะส่งผลกระทบถึงกันอย่างรวดเร็ว
การพัฒนาคนซึ่งเปรียบเสมือนเป็นหัวใจของการพัฒนาบ้านเมือง  จึงเป็นสิ่งจ าเป็นและหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
กระบวนการพัฒนาคนจึงเป็นเรื่องที่กระท ายากมากขึ้น เพราะการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกท าให้
ต้องมีการเปลี่ยนทิศทางแนวคิดและวิธีการในการพัฒนาคนให้ไปสู่ระบบการจัดการทันสมัยมากข้ึน๒ 

องค์การทุกองค์การทั้งองค์การภาครัฐและเอกชนตลอดถึงองค์การทางศาสนาย่อมมี
จุดมุ่งหมายเดียวกัน คือ ความส าเร็จหรือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  การบริหารงานเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนดไว้นั้น องค์การจึงต้องมีปัจจัยในการบริหาร
องค์การ  ซ่ึงผู้บริหารส่วนใหญ่ย่อมรับกันว่าปัจจัยส าคัญของการบริหาร มี ๔ ประการหรือที่รู้จักกันว่า
หลัก ๔ M คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management) 

ในบรรดาปัจจัยการบริหารองค์การทั้ง ๔ ประการนั้นการบริหารจัดการ “ทรัพยากรคน
หรือทรัพยากรมนุษย์” มีความส าคัญมาก ด้วยเหตุที่ “ทรัพยากรมนุษย์” นอกจากจะมีความส าคัญใน
ด้านทรัพยากรทางการบริหารแล้ว “ทรัพยากรมนุษย์” ยังมีบทบาทส าคัญในทุกขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารงานขององค์การนั้นๆ ตามแนวคิดของ Luther H. Gulick และ Lyndall Urwick 
(POSDCoRB) ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Staffing) การอ านวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) การ
รายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting)  หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “ทรัพยากร
มนุษย์” เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาทรัพยากรต่างๆในองค์การ  ช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับทรัพยากร
การบริหารที่มีอยู่อย่างจ ากัดในองค์การ ให้มีประโยชน์ มีมูลค่าเพ่ิมมากยิ่งขึ้น ใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีส่วนส าคัญในการผลักดัน ให้องค์การมีการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน
ในอนาคตโดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที่แต่ละองค์การต่างก็ให้ความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ์เพ่ิมข้ึน เนื่องจากได้ตระหนักถึงความส าคัญว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่
จะต้องแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมขององค์การ เพ่ือส่งเสริมและเป็นหลักประกันว่าทุกกิจกรรมของ
องค์การสามารถด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้ผู้จัดการทุกคนต้องให้ความส าคัญต่อ
ทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การดูแลของตน  ดังค ากล่าวที่ว่า “ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ (Every 
Manager is Human Resource Manager)” เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่เป็นทรัพยากร
พ้ืนฐานทางการจัดการเท่านั้น แต่ยังเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององค์การหรือที่เรียกว่า “ทุน
มนุษย์ (human capital)” และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการ
                                                           

๒รศ.ดร.สมศักดิ์  คงเที่ยง และ รศ.ดร.อัญชลี  โพธิ์ทอง, การบริหารบุคลากรและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์, (ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๒), หน้า ๒๖๑-๒๖๒. 
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๓ 

บริหารจัดการในอนาคต ดังนั้นผู้จัดการทุกคนจะต้องมีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงหลักการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างเต็มที่แก่
องค์การ๓ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่ด าเนินการในองค์การที่เป็นของรัฐหรือเอกชน
เท่านั้น องค์การทางพระพุทธศาสนาก็จ าเป็นต้องด าเนินการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีคุณภาพเข้าสู่องค์การ เพ่ือช่วยพัฒนาองค์การให้มีความเจริญรุ่งเรือง โดยเฉพาะ
องค์การทางคณะสงฆ์ที่มีภารกิจท างานเพ่ือพัฒนาสังคม หรือสงเคราะห์สังคม ยิ่งจ าเป็นต้องบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์การสามารถพัฒนาสังคมและตอบสนองความ
ต้องการของสังคมด้านอื่นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

โครงการพระธรรมจาริกเป็นองค์การสงฆ์องค์การหนึ่งที่มีพระสงฆ์จ านวนมากอยู่ ใน
ความปกครอง  โครงการพระธรรมจาริกอยู่ในความอุปถัมภ์ของ “มูลนิธิเผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่
ชนถิ่นกันดารในพระราชูปถัมภ์สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีและกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์”  ได้เริ่มมีบทบาทด้านการพัฒนา
และสงเคราะห์ชาวไทยภูเขา ตั้งแต่ปีพุทธศักราช ๒๕๐๘ เป็นต้นมา โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

(๑) เพ่ือเผยแผ่พระพุทธศาสนาแก่ชาวเขาในชุมชนบนพื้นที่สูง   
(๒) เพ่ือพัฒนาด้านจิตใจ  การศึกษา  การพยาบาลและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในชุมชน

บนพื้นที่สูง 
(๓) เพ่ือให้ชาวเขามีความรู้สึกความเป็นคนไทยด้วยกัน    
(๔) เพ่ืออบรมศีลธรรมและหน้าที่พลเมืองแก่ชาวเขาและเสริมสร้างศักยภาพของชุมชน

ให้สามารถป้องกันและแก้ไขปัญหาชุมชนได้  
(๕) เพ่ือพัฒนาศักยภาพพระธรรมจาริกในการท างานร่วมกับชุมชน๔  

การปฏิบัติศาสนกิจตามหมู่บ้านชาวไทยภูเขาของคณะพระธรรมจาริก ยึดพุทธพจน์ที่พระพุทธองค์
ทรงตรัสกับพระสงฆ์สาวกรุ่นแรกท่ีส่งไปประกาศพระพุทธศาสนาว่า “จรถ ภิกฺขเว จาริก  พหุชนหิตาย 
พหุชนสุขาย โลกานุกมฺปาย อตฺถาย หิตาย สุขาย เทวมนุสฺสาน  เทเสถ ภิกฺขเว ธมฺม  อาทิกลฺยาณ      
มชฺเฌกลฺยาณ  ปริโยสานกลฺยาณ  สาตฺถ  สพฺยญฺชน  เกวลปริปุณฺณ  ปริสุทฺธ   พฺรหฺมจริย  ปกาเสถ.”๕ 
แปลว่า :  “ภิกษุทั้งหลาย พวกเธอจงจาริกไป เพ่ือประโยชน์สุขแก่ชนจ านวนมาก เพ่ืออนุเคราะห์
ชาวโลก เพ่ือประโยชน์เกื้อกูลและความสุขแก่ทวยเทพและมนุษย์ จงแสดงธรรมมีความงามในเบื้องต้น 

                                                           
๓ฉัตรชัย  นิพัฒน์ศิริผล, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ”,

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๑). 
๔[ออนไลน์]. แหล่งที่มา : http://www.jarik-highland.com/History/history001_1.htm [๑๙ ก.ย. ๒๕๕๕]. 
๕วิ. ม. (บาลี) ๔/๓๒/๔๐. 
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๔ 

มีความงามในท่ามกลาง และมีความงามในที่สุด จงประกาศพรหมจรรย์ พร้อมทั้งอรรถและพยัญชนะ
บริสุทธิ์ บริบูรณ์ครบถ้วน”๖ ภายใต้วิสัยทัศน์ที่ว่า “สังคมคุณธรรม ในวัฒนธรรมที่หลากหลาย” และ
มีพันธกิจหลัก คือ การพัฒนาจิตใจ พันธกิจรอง คือ การพัฒนาชุมชน๗ 

ปัจจุบันโครงการพระธรรมจาริกมีสถานที่ตั้งดังนี ้ 
(๑) ส านักงานประธานคณะพระธรรมจาริก ตั้ งอยู่  ณ วัดปากน้ า ภาษี เจริญ 

กรุงเทพมหานคร โดยมี สมเด็จพระมหารัชมังคลาจารย์ เป็นองค์ประธานคณะพระธรรมจาริก  
(๒) ส านักงานพระธรรมจาริกส่วนกลาง ตั้งอยู่ ณ ศาลาธรรมชินราชปัญจบพิธ  วัด

เบญจมบพิตรดุสิตวนาราม เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  
(๓) ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค   ตั้งอยู่ ณ วัดศรีโสดา 

พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ 
ส าหรับส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค มีภารกิจในการ

บริหารจัดการ  ฝึกอบรมและจัดส่งพระธรรมจาริก ปีละประมาณ ๓๐๐ – ๕๐๐ รูป  ไปปฏิบัติงาน
ตามหมู่บ้านชาวเขา ๓,๐๐๐ แห่ง ในพ้ืนที่ ๑๒ จังหวัดภาคเหนือและภาคกลางบางส่วน  เข้าถึง
ชาวเขาประมาณ ๓๐๐,๐๐๐ คนต่อปี นับได้ว่าส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค เป็นองค์การหลักในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาบนพ้ืนที่สูง  นอกจากพัฒนาจิตใจแล้วยังเป็น
นักสังคมสงเคราะห์  ผสมผสานคติความเชื่อดั้งเดิมของชาวเขากับพระพุทธศาสนา  แลกเปลี่ยนเรียนรู้
วัฒนธรรมกลุ่มชาติพันธุ์ของชาวเขาเผ่าต่างๆ เช่น กะเหรี่ยง  ม้ง  เย้า  อีก้อ  ลีซอ มูเซอ  ถิ่น ขมุ ลัวะ 
และไทยใหญ่  เป็นต้น  นอกจากเผยแผ่พระพุทธศาสนาแล้ว การไปปฏิบัติศาสนกิจของพระธรรม
จาริกยังเป็นผลดีต่อการปฏิบัติงานของหน่วยราชการหรือภาครัฐต่อชาวเขาทั่วภาคเหนืออีก
ด้วย  ส่งผลต่อความสงบสุข ความมั่นคงของชาติตามแนวชายแดนเป็นอย่างมาก 

การเผยแผ่พระพุทธศาสนาแก่ชาวเขาของคณะพระธรรมจาริก  จึงเป็นประโยชน์เกื้อกูล
ต่อสถาบันชาติ  พระพุทธศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย์  เกี่ยวเนื่องต่อความมั่นคงตามแนว
ชายแดน  ท าให้ชาวเขามีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกับคนไทย  มีความสามัคคี  ประกอบสัมมาชีพ  สืบ
สานวัฒนธรรมประเพณีกลุ่มชาติพันธุ์  รักและหวงแหนในแผ่นดินไทย  เป็นพลเมืองดีที่ท าประโยชน์
แก่ประเทศชาติได้ 

โครงการพระธรรมจาริกพิจารณาเห็นว่า ชาวเขาในชุมชนบนพ้ืนที่สูงของประเทศไทย 
เป็นชนเผ่าที่มีภาษา วัฒนธรรมและความเชื่อแตกต่างกัน เป็นลักษณะเฉพาะประจ าเผ่า แต่เดิมการ
ยึดมั่นในขนบธรรมเนียมประเพณีสูง ปัญหาสังคมในอดีต จึงพบในกลุ่มชาวเขาไม่มากนัก  หลังจาก
นโยบายการด าเนินงานด้านชาวเขาของภาครัฐนั้น หน่วยงานเป็นจ านวนมากทั้งภาครัฐและเอกชนที่
                                                           

๖วิ. ม. (ไทย) ๔/๓๒/๔๐. 
๗ท าเนียบพระธรรมจาริก พุทธศักราช ๒๕๕๖, หน้า จ. 
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เข้าไปด าเนินงานด้านการพัฒนาได้ก่อให้เกิดความเปลี่ยนเปลงอย่างมากมายหลายด้าน แม้จะเกิดผลดี
ในด้านความเป็นอยู่บ้าง คือ ได้รับความสะดวกสบายจากการบริการขั้นพ้ืนฐานมากขึ้น เช่น 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  การอนามัยและสาธารณสุข  การสาธารณูปโภคขั้นพ้ืนฐาน แต่ในขณะเดียวกัน
ก็สร้างความยุ่งยากให้กับชุมชนชาวเขาในหลายด้านเช่นกัน เช่น ต้องปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตให้เข้ากับ
สังคมใหญ่ ปรับเปลี่ยนวิธีการท ามาหากิน ไม่สามารถด ารงชีวิตได้อย่างเรียบง่ายอีกต่อไปได้ จึงพบว่ามี
ปัญหาใหม่ๆ เกิดขึ้นในชุมชนชาวเขามากมาย เช่น การแพร่ระบาดของยาเสพติดในกลุ่มเยาวชน
ชาวเขา การแพร่ระบาดของเชื้อเอดส์ การลดลงของทรัพยากรธรรมชาติ การถูกเอารัดเอาเปรียบ
เนื่องจากรู้ไม่เท่าทันภายนอก เป็นต้น ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสังคมใหญ่ ผลกระทบต่างๆ 
นานาที่ชุมชนชาวเขาได้รับ  เกิดจากเปลี่ยนแปลงหลายด้านในชุมชนเอง การท างานเพ่ืออบรม
ศีลธรรมและพัฒนาคุณภาพชีวิตให้แก่ชุมชนชาวเขาของพระธรรมจาริกในชุมชนเป็นไปอย่าง
ยากล าบากและมีข้อจ ากัด ด้วยความซับซ้อนของปัญหาดังกล่าว การท างานของพระธรรมจาริกจึงไม่
ใช้การปฏิบัติเชิงรับเหมือนเช่นเดิมต่อไป แต่ต้องเป็นการปฏิบัติงานเชิงรุก ซึ่งต้องมียุทธศาสตร์หรื อ
กลวิธีที่เหมาะสม จึงจะได้รับความส าเร็จ นอกจากจะต้องมีความอดทนต่อสภาพพ้ืนที่ ลมฟ้าอากาศ 
และความขาดแค้นในปัจจัย ๔ แล้วยังต้องมีความรู้และทักษะต่างๆ ที่จะช่วยให้ท างานเชิงรุกได้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น๘ 

ด้วยบทบาทหน้าที่ในการเผยแผ่พระพุทธศาสนา พัฒนาสังคมและสงเคราะห์ชุมชนบน
พ้ืนที่สูง ทีมี่ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของพระธรรมจาริก ซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่ ที่เป็นภารหนัก 
ทรัพยากรในการท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ มีคุณสมบัติ มีคุณธรรม ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ขับเคลื่อนงานสู่เป้าหมาย เช่น ต้อง
เป็นผู้ที่มีความอดทน อดกลั้นต่อสภาพดินฟ้าอากาศ อดทนอดกลั้นต่อสภาพสังคม วัฒนธรรมที่
หลากหลาย ต้องมีความเสียสละมุ่งมั่น ต้องเป็นผู้รู้ภาษาชนเผ่า เป็นต้น จึงจะสามารถท าให้งานบรรลุ
เป้าหมาย 

จากความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความเป็นมาและบทบาทหน้าที่ของ
โครงการพระธรรมจาริกดังกล่าวข้างต้น   ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาคมีความส าคัญและน่าสนใจที่จะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคว่าเป็นอย่างไร มีปัญหาอุปสรรคและมีแนวทางการ
แก้ไขปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ อย่างไร จึงได้ท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
เพ่ือเป็นข้อมูลทางวิชาการของหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิขารัฐประศาสนศาสตร์  คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สืบต่อไป 

                                                           
๘[ออนไลน์]. แหล่งที่มา : http://www.jarik-highland.com/History/history001_1.htm [๑๙ ก.ย. ๒๕๕๕]. 
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๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก 
๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 

๑.๓.๑ ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาคตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก เป็นอย่างไร 

๑.๓.๒ ผลการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล มีความแตกต่างกันอย่างไร 

๑.๓.๓ ปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคเป็นอย่างไร 

 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยศึกษาตามหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการศึกษา
ครั้งนี้มิได้ท าการศึกษาครอบคลุมทั้งหมดของภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แต่เลือกศึกษา
เฉพาะบางภารกิจ ดังนี้ 

๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร๙ 
 
 

                                                           
๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ม.ป.ท. :   

ม.ป.พ., ๒๕๕๓), หน้า ๒๖๓. 
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๑.๔.๒ ขอบเขตดา้นตวัแปร 
ตัวแปรต้น  (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

และแบบสัมภาษณ์ ได้แก่  อายุ  พรรษา ระดับการศึกษาสามัญ ระดับการศึกษานักธรรม            
ระดับการศึกษาเปรียญธรรม และอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจะศึกษาตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
การศึกษาครั้งนี้มิได้ท าการศึกษาครอบคลุมทั้งหมดของภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แต่
เลือกศึกษาเฉพาะบางภารกิจ ดังนี้  

๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
 
๑.๔.๓ ขอบเขตด้านประชากร 
การวิจัยครั้งนี้  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรที่เป็นพระธรรมจาริกของ

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ านวน  ๓๓๖ รูป๑๐ 
 
๑.๔.๔ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา พระอารามหลวง 

ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ 
 
๑.๔.๕ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือนกันยายน พ.ศ.๒๕๕๖ ถึง เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๕๕๗ รวม

เป็นระยะเวลา  ๖ เดือน  

 

 

 

                                                           
๑๐ที่มา : พระครูใบฎีกาบุณยกร ปิยลีโส รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่ ส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ณ วันท่ี ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
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๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานในการวิจัยไว้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ ๑ พระธรรมจาริกที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่  ๒ พระธรรมจาริกที่ มีพรรษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๓ พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๔ พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๕ พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาเปรียญธรรมต่างกัน มีความคิดเห็น

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แตกต่าง
กัน 

สมมติฐานที่ ๖ พระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค แตกต่างกัน 

 

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
๑.๖.๑ ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค หมายถึง ส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ตั้งอยู่ ณ วัดศรีโสดา พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ 
อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ เรียกชื่อสั้นๆว่า “โครงการพระธรรมจาริก” ซึ่งมีหน้าที่จัดส่งพระธรรม
จาริกไปปฏิบัติศาสนกิจในหมู่บ้านชาวไทยภูเขาใน ๑๒  จังหวัดภาคเหนือและภาคกลางบางส่วน 

๑.๖.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคหรือโครงการพระธรรมจาริก  วัดศรีโสดา           
พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่  ใน ๔ ด้าน คือ  

๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
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๙ 

๑) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการสรรหาและการ
คัดเลือกพระภิกษุ สามเณร และบุคคลชายมาบรรพชา-อุปสมบทเป็นพระสงฆ์ ในที่นี่รวมเรียกการสรร
หาและการคัดเลือกพระสงฆ์ สามเณร และบุคคลชายที่จะบรรพชา -อุปสมบทเป็นพระสงฆ์ เพ่ือเป็น
พระธรรมจาริกนั้น ว่า “พระธรรมจาริกใหม่” ซึ่งมีกิจกรรมที่จะต้องด าเนินการ เช่น การ
ประชาสัมพันธ์เพ่ือการรับสมัคร การรับสมัคร การตรวจสอบทะเบียนประวัติ การทดสอบและการฝึก
ทดลองงานก่อนบรรจุเป็นพระธรรมจาริก เป็นต้น 

๒) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่โครงการพระธรรมจาริกด าเนินการ
เพ่ือให้พระธรรมจาริกได้เพ่ิมพูน ทักษะ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ รวมถึงการ
เปลี่ยนแปลง ทัศนคติ เจตคติ ค่านิยมและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก 

๓) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานของ
พระธรรมจาริก ด้วยกระบวนการที่เป็นระบบ ชัดเจน และเชื่อถือได้ 

๔) การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้กลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือการจูงใจให้
พระธรรมจาริกอยู่ปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 

 
๑.๖.๓ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก

ส่วนภูมิภาค หมายถึง หลักการ แนวคิด กระบวนการและขั้นตอนที่ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในโครงการพระธรรมจาริก 

 
๑.๖.๔ พระธรรมจาริก หมายถึง  พระสงฆ์คณะหนึ่งที่มีบทบาทหน้าที่ในการเผยแผ่

พระพุทธศาสนา พัฒนาและสงเคราะห์ชาวไทยภูเขา ซึ่งปฏิบัติศาสนกิจอยู่ในหมู่บ้านชาวไทยภูเขาใน
เขตจังหวัดภาคเหนือและภาคกลางบางส่วนของประเทศไทยมี ๒ ประเภท 

๑) พระธรรมจาริกทั่วไป หมายถึง พระธรรมจาริกที่สามารถออกจาริกไปใน
หมู่บ้านต่างๆได้ เพ่ือการเผยแผ่พระพุทธศาสนา อบรมศีลธรรม พัฒนาและสงเคราะห์ชาวไทยภูเขา 
ร่วมถึงพระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคและ
โรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ์ วัดศรีโสดา พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัด
เชียงใหม่ 

๒) พระธรรมจาริกประจ าหมู่บ้าน หมายถึง พระธรรมจาริกอาวุโส ที่ไม่
สามารถออกจาริกไปหมู่บ้านต่างๆ แต่ท าหน้าที่เผยแผ่พระพุทธศาสนา อบรมศีลธรรม พัฒนาและ
สงเคราะห์ชาวไทยภูเขา ณ หมู่บ้านใดหมู่หนึ่งเท่านั้น 
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๑๐ 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
๑.๗.๑ ท าให้ทราบระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก  
๑.๗.๒ ท าให้ทราบถึงผลการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

๑.๗.๓ ท าให้ทราบปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

๑.๗.๔ สามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานอ่ืนในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การได้ 
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บทที ่๒ 
แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
การศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นกรอบในการศึกษา
ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 ๒.๑.๑ แนวคิด ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๒.๑.๒ แนวคิด ทฤษฎีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒.๑.๓ แนวคิด ทฤษฎีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๒.๑.๔ แนวคิด ทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๒.๑.๕ แนวคิด ทฤษฎีการธ ารงรักษาบุคลากร 
๒.๑.๖ เอกสารเกี่ยวกับโครงการพระธรรมจาริก 

๒.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๒.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ๒.๒.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวกับโครงการพระธรรมจาริก 
๒.๓ กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคดิ ทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้ง 
 
๒.๑.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อการบริหาร

องค์การ ให้มีความเจริญก้าวหน้า ประสบผลส าเร็จ บรรลุตามเปูาหมายขององค์การ เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลางการบริหารหรือศูนย์กลางการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างมูล
เพ่ิมให้กับทรัพยากรอ่ืนๆขององค์การที่อยู่อย่างจ ากัด โดยวิธีการบริหารจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล การศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
กรอบดังนี้            

๑) ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
๒) วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์         
๓) ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
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๑๒ 

๔) บทบาทของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์   
๕) ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
๖) องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
๗) การบริหารทรัพยากรมนุษยส์มัยใหม ่

 
๑) ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) มีผู้ให้ความหมายไว้

มากมาย ทั้งนักวิชาการชาวต่างชาติและชาวไทย ในส่วนของนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมาย
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 

๑.๑) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การวางแผน การพัฒนา และการควบคุม
กระบวนการต่างๆที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเชิงระบบ มีผลต่อสมาชิกทุกคนในองค์การ กระบวนการ
ต่างๆได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบงาน การจัดบุคลากรเข้าท างาน การพัฒนา
และการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัล การธ ารง
รักษาและการคุ้มครองบุคลากร ตลอดจนรวมถึงการพัฒนาปรับปรุงองค์การ๑ 

๑.๒) การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การ
ให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก ๖ ด้าน ได้แก่ การวางแผน 
การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์๒ 

๑.๓) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก 
การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน การธ ารงรักษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ
เลื่อนต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ นอกจากนี้ การตัดสินใจต่างๆที่มีผลต่อผู้ปฏิบัติงานของ
องค์การจะเป็นส่วนหนึ่งของภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์๓ 

                                                           
๑Wendell French, Human Resources Management, 3rded, (Boston, Massachusetts : 

Houghton Mifflin, 1994), p.6. 
๒R. Wayne Mondy, and Robert M. Noe, Human Resources Management, 6thed, 

(Upper Saddle River, New Jersey : Prentice-Hall, 1996), pp.4-6. 
๓John H. Bernadin and Jonyce E.A.Russel, Human Resources Management : An 

Experiential Approach, (Singapore : McGraw-Hall, 1996), p.2. 
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๑๓ 

๑.๔) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้อง
ด าเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองค์การ ซึ่งครอบคลุมภารกิจต่างๆได้แก่ การสรรหา การกลั่นกรอง 
การฝึกอบรม การให้รางวัล และผลประโยชน์เกื้อกูล การประเมินผลและแรงงานสัมพันธ์๔ 

๑.๕) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหารกิจการที่ด าเนินการเพ่ือดึงดูด 
(Attract) การพัฒนา (Develop) และการธ ารงรักษา (Maintain) ก าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง 
(High Performing Workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การ (Corporate 
Excellence) โดยผสมผสานความต้องการความเจริญรุ่งเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเปูาหมาย
ขององค์การ๕ 

ส าหรับนักวิชาการไทยได้อธิบายและให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
๑.๑) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) คือ การใช้

ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าที่ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ร่วมกับผู้บริหารฝุายอ่ืน โดยผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้รับผิดชอบประสานความ
ร่วมมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้เป็นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและ
ประสบผลส าเร็จ หน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี ๖ ประการ 
คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้ประโยชน์เกื้อกูล ความปลอดภัยและสุขภาพของทรัพยากรมนุษย์ พนักงาน
และแรงงานสัมพันธ์ หน้าที่ประการสุดท้ายคือการวิจัยทรัพยากรมนุษย์๖ 

๑.๒) คณะท างานหรือการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRM) 
หมายถึง แนวคิดและเทคนิคที่เก่ียวข้องกับบุคคลในการบริหารงาน โดยค านึงถึง 

๑) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) โดยพิจารณาจากลักษณะงานแต่ละงานของ
พนักงาน 

๒) การวางแผนการก าหนดความต้องการแรงงานและการสรรหาคนเข้าท างาน 
๓) การคัดเลือกคนเข้าท างาน 
๔) การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมพนักงานใหม่ 
๕) การจัดการเรื่องค่าจ้าง เงินเดือน 

                                                           
๔Gary Dessler, Human Resources Management, 7thed, (Upper Saddle River, New 

Jersey : Prentice-Hall,1997), p.2. 
๕Harry & Bowin, Human Resources and Technology, Manchester University, UK. 

Human Resources, Employment and Development [volume 2], p.6. 
๖รศ.เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท รุ่งเรืองรัตน์  

พริ้นติ้ง จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๔๒. 
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๑๔ 

๖) การให้แรงจูงใจและผลตอบแทน 
๗) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๘) การสื่อสาร การสัมภาษณ์  การให้ค าปรึกษา การสั่งสอน 
๙) การฝึกอบรมและการพัฒนา 
๑๐) การท าสัญญาข้อตกลงกับพนักงาน๗ 

๑.๓) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง การวางแผน การจัดองค์การ การ
อ านวยการ และการควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสาน
ประโยชน์ การธ ารงรักษาและการพ้นจากงานของทรัพยากรมนุษย์ โดยมี จุดหมายให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของทั้งส่วนบุคคล องค์การและสังคมโดยส่วนรวม หลักการที่ส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดบุคลากรเข้าท างานให้เหมาะสมกับงาน โดยมุ่งตอบสนองวัตถุประสงค์
หลัก คือ การใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด๘ 

๑.๔) การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารได้ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินการสรรหา  คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อม
ทั้งส่งเสริมเพ่ือพัฒนาและธ ารงรักษาให้ผู้ปฏิบัติงานได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพดีทั้ง
ร่างกายและจิต พร้อมที่จะท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ช่วยให้สมาชิกผู้พ้นจากงาน
ด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดที่เกี่ยวกับงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสุข๙ 

๑.๕) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  ที่จะ
ส่งผลส าเร็จต่อเปูาหมายขององค์การ  กระบวนการต่างๆที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความ
ปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์๑๐ 

                                                           
๗ผศ.พ.ต.ท.ดร.ศิริพงษ์ เศาภายน, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพ์บริษัทไทยร่มเกล้า จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๑๑. 
๘ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, นโยบายธุรกิจและการบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ดวง

กมลสมัย, ๒๕๓๘), หน้า ๑๘๑. 
๙พะยอม  วงศ์สารศรี ,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , พิมพ์ครั้งที่  ๕, (กรุงเทพมหานคร :           

คณะวิชาวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๕. 
๑๐รศ.ดร.สุนันทา เลาหนันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : ห้าง

หุ้นส่วนจ ากัด ธนะการพิมพ์, ๒๕๔๖, หน้า ๕. 
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๑๕ 

๑.๖) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับ
งานบุคลากรหรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การ ร่วมใช้ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้ากับการปฏิบัติงาน
ในองค์การพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมใน
การปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันแก่สมาชิกที่
ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต๑๑ 

๑.๗) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่มีการใช้กลยุทธ์และศิลป์
อย่างมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การ 
จะพบว่า ผู้จัดการทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการบริหารงาน จะต้องมีส่วนรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์มากบ้างหรือน้อยบ้าง ผู้จัดการจะท างานได้ผลส าเร็จย่อมจะต้องอาศัยความ
ร่วมมือในการท างานจากผู้ร่วมงานอย่างเต็มความสามารถและด้วยความสมัครใจเป็นปัจจัยส าคัญ๑๒ 

จากการให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการดังกล่าว สามารถสรุป
ได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารต้องใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการ
ก าหนดนโยบาย การปฏิบัติและการตัดสินใจ เกี่ยวกับบุคคลในองค์การ ซึ่งครอบคลุมภารกิจต่างๆ 
ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 
สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้องค์การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถมีคุณภาพ 
คุณธรรม จริยธรรม มีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี สามารถปฏิบัติงานในองค์การร่วมกับบุคคลอ่ืนได้
อย่างมีความสุข อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ การบรรลุตามเปูาหมายขององค์การ อย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล 

 
 
 
 
 
 

                                                           
๑๑คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ม.ป.ท. :  

ม.ป.พ., ๒๕๕๓), หน้า ๒. 
๑๒รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจดัการทรพัยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : หจก.ทิพย

วิสุทธิ,์ ๒๕๔๔), หน้า ๒. 
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๑๖ 

๒) วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีจุดมุ่งหมายส าคัญ คือ  การเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เพ่ือสนองต่อความส าเร็จขององค์การ แต่การบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายนี้ได้ก็ต้องอาศัยวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์        
(Human Resource Management of Objective) เป็นแนวทางในการปฏิบัติ ซึ่งในปัจจุบันการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุประสงค์กว้างขวางมากขึ้น สามารถตอบสนองความต้องการในหลาย
ระดับดังนี ้

๑.วัตถุประสงค์ที่ตอบสนองความต้องการของสังคม (Societal Objectives)  
๒.วัตถุประสงค์ที่สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ (Organization Objectives)   
๓.วัตถุประสงค์ที่ตอบสนองความต้องการของบุคคล (Personal Objectives)๑๓ 
๔.วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Function Objectives)๑๔  
วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๔ ประการ คือ วัตถุประสงค์ทางสังคม  

วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที่และวัตถุประสงค์ทางด้านบุคคลดังกล่าวมา
นั้น รศ.เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง๑๕ ก็ได้กล่าวไว้ในลักษณะเดียวกันนี้ 

นอกจากวัตถุประสงค์ที่กล่าวมาแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ก็ยังกระท าขึ้นเพ่ือ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ (Recruitment and 
Selection) ใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Utilization) บ ารุงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับ
องค์การนานๆ (Maintenance) และพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ (Development)๑๖ ซึ่งอาจารย์ 
ดร.วันชัย สุขตาม ก็ได้กล่าวไว้ในลักษณะเดียวกันนี้ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

๑.การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพ่ือเลือกสรรให้ได้คนที่มี
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานและที่ส าคัญที่สุดก็คือ สามารถปรับตนเองเข้ากับวัฒนธรรม
ของบริษัท (Corporate Culture) หรือ Nom ขององค์การ 

๒.การพัฒนา (Development) หมายถึง การด าเนินการที่จะส่งเสริมให้พนักงานมี
ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์เพ่ิมขึ้นในรูปแบบของการฝึกอบรม (Training) 
การศึกษาของพนักงาน (Employee Education) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) 

                                                           
๑๓ดูรายละเอียดใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร

มนุษย์, หน้า ๔-๖. 
๑๔ดูรายละเอียดใน รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๔. 
๑๕ดูรายละเอียดใน รศ.เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๙. 
๑๖ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , (ม.ป.ท. : ม.ป.พ., 

ม.ป.ป.), หน้า ๑. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗ 

เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็
ด าเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน (Career Development) ให้พร้อมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตใน
ต าแหน่งสูงขึ้นรวมถึงการปรับหรือพัฒนาองค์การ (Organization Development) ให้เป็นองค์การที่
ชนะในการแข่งขันได้ในที่สุด 

๓.การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง ความพยายามที่จะท าให้พนักงานพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีโอกาส
เติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้านต าแหน่ง และมีรายได้พอเพียงกับความเป็นอยู่ ทั้งนี้ เป็นความ
พยายามของบริษัทในการบริหาร เพ่ือสนองความต้องการของพนักงานให้ได้มากที่สุดภายใต้
กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ท่ีจะอ านวยให ้ สิ่งตอบแทนและบริการต่างๆที่หน่วยงานจัดให้พนักงานซึ่ง
เป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง 

๔.การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้คนให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามแนวทางใน
การจัดแผนก าลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวินิจฉัยด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ก็เพ่ือจัดคนหรือใช้คนให้ตรงกับงานให้ปฏิบัติให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ
และท้าทายคน รวมถึงการไม่ให้คนต้องอยู่ว่างเปล่าโดยไม่มีหน้าที่ความรับผิดชอบจะท า๑๗ 

สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอยู่ ๔ ประการ คือ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของสังคม  ความต้องการขององค์การ ความต้องการของบุคคลในองค์การ
และเพ่ือความชัดเจนและความก้าวหน้าในหน้าที่ของบุคลากร ซึ่งการจะตอบสนองในวัตถุประสงค์
ดังกล่าวจึงต้องมีกระบวนการสรรหา การพัฒนาให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ การใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้ได้มากที่สุดตามแนวทางการจัดการก าลังคน เพ่ือการ
บรรลุเปูาหมายขององค์การ ตลอดถึงการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือ
ช่วยขับเคลื่อนองค์การไปสู่เปูาหมายที่ก าหนดไว้  

 
๓) ความส าคญัของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ ที่จะช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีคุณภาพ จะช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิม
ให้กับทรัพยากรการบริหารอ่ืนๆ เช่นทรัพยากรมนุษย์ที่ดี มีคุณภาพนั้น จะใช้คน (Man) เงิน 
(Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดประโยชน์กับองค์การอย่าง
คุ้มค่า โดยการมีวิธีการจัดการ (Management) ที่ดี  

มีนักวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์หลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า 
                                                           

๑๗ดร.วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๕๖. (อัดส าเนา) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะช่วยให้องค์การเจริญเติบโต ซึ่งเป็นผลมาจากการได้
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานกับองค์การ ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและ
ก าลังใจที่ดี เกิดความจงรักภักดีในองค์การและลดความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ ส่งผล
ให้สังคมส่วนรวมมีความสุข อย่างไรก็ดี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพนั้น  จะต้อง
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ ๒ ประการต่อไปนี้ 

(๑) ความต้องการขององค์การ โดยมีส่วนท าให้องค์การเติบโตก้าวหน้ามีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ โดยอาศัยกลไกวิเคราะห์งาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การ
คัดเลือก การบรรลุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งนี้เพ่ือให้
องค์การได้คนที่ดีที่สุดเข้ามาท างาน 

(๒) ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถ
ตอบสนองความต้องการต่างๆของผู้ปฏิบัติงานในเรื่องของการด ารงชีวิต การมีความมั่นคง  ความรู้สึก
ปลอดภัย การได้รับการยอมรับ และการประสบความส าเร็จโดยใช้กลไก การขึ้นค่าจ้าง การให้
ต าแหน่ง การแก้ไขปัญหาข้อร้องทุกข์ การจัดกิจกรรมสังคมและการท างานร่วมกันเป็นทีม๑๘ 

องค์การจะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวนั้นส่วนหนึ่งมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เนื่องจากมนุษย์เป็นศูนย์กลางการพัฒนาขององค์การ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมี
ความส าคัญดังนี้ 

๑.ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโตเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆเพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การ เมื่อองค์กรได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

๒.ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 

๓.ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท า
ให้สภาพสังคมโดยรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน๑๙ ซึ่ง ศินารถ ศิริจันทพันธุ์๒๐ ก็ได้กล่าวถึงความส าคัญ
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ในลักษณะเดียวกันนี้ 

                                                           
๑๘วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบรหิารทรพัยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

โฟรเพช, ๒๕๕๑), หน้า ๒. 
๑๙ดร.วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๕๖. (อัดส าเนา) 
๒๐ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙ 

นอกจากนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดียังมีประโยชน์ต่อทั้งองค์การ บุคลากรใน
องค์การ ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ศักยภาพ เพ่ือขับเคลื่อนงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล สู่เปูาหมายที่ก าหนดไว้  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีมีประโยชน์ดังนี้ 

๑.ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผนงาน เพ่ือจัดหาบุคลากรที่ดี 
มีคุณภาพเข้ามาเป็นบุคลากรที่ดีให้แก่องค์การ เนื่องจากมีการแข่งขันกันเป็นจ านวนค่อนข้างสูงในการ
จ้างแรงงานที่ดีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งของเอกชนและรัฐบาล 

๒.ช่วยจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที่ต้องท าและปฏิบัติงาน
ให้ตรงกับความรู้ ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรเพ่ือสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่องค์การก าหนดไว้ 

๓.ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานโดยวิธีการ
ฝึกอบรมทางด้านวิชาการเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพ่ือให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในการท างานเพ่ิมขึ้น 

๔.ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดับภายในองค์การอย่าง
ทั่วถึง โดยอาศัยกลยุทธ์และศิลป์แห่งการจัดการ 

๕.ช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ก่อให้เกิด 
ความรัก ความสามัคคี ขจัดปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกัน  ความเห็นแก่ตัวและ
ความขัดแย้งให้ลดน้อยลง ซึ่งจะท าให้องค์การเป็นสังคมที่มีความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตสูงขึ้น 
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขโดยทั่วกัน๒๑ 

ปัจจุบันองค์การต่างๆต้องเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงและแรงกดดันต่างๆทั้งที่มา
จากสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ได้แก่ ผู้บริโภคซึ่งเป็นลูกค้า คู่แข่งขัน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทางธุรกิจ เป็น
ต้น และที่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น ภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความเจริญ
ทางด้านเทคโนโลยี เป็นต้น 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมจะมีอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต่างๆได้รับ
อิทธิพลดังกล่าวนี้ โดยเฉพาะทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะมีความยุ่งยาก ซับซ้อนและท้า
ทายมากกว่าสมัยก่อน เนื่องจากเป็นการบริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งนี้การ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่มีผลให้เกิดความสนใจ เล็งเห็นความส าคัญและความจ าเป็นของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 

๑.การแข่งขันมีมากขึ้นจนท าให้มีการท าธุรกิจไปสู่ระดับโลก 
๒.การน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ 

                                                           
๒๑รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๓-๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๐ 

๓.การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อธุรกิจ รวมถึงความสามารถในการปรับตัวของธุรกิจให้เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงนั้นๆ 

๔.การลดต้นทุน 
๕.การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์ 
๖.การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในที่ท างาน 
๗.การควบคุมโดยกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ 
๘.พลังของสถาบันสหภาพแรงงาน 
๙.การเปลี่ยนแปลงของความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่ก้าวหน้ามากข้ึน๒๒ 
องค์การได้ถูกออกแบบมาเพ่ือให้บรรลุความมุ่งหมายบางประการหรือให้บรรลุ

ความส าเร็จตามหน้าที่และให้สามารถด าเนินต่อไปอีกนานเท่าที่จะเป็นไปได้ เมื่อเป็นเช่นนี้องค์การก็
ไม่จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง แต่โดยความเป็นจริงแล้วองค์การต้องมีการเปลี่ยนแปลง ความ
จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงย่อมมีผลต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดใหญ่หรือขนาดเล็ก ไม่มี
องค์การใดหลีกหนีความเปลี่ยนแปลงได้ ด้วยเหตุนี้เองผู้บริหารจึงต้องมีทักษะในเทคนิคการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  มีเหตุผลหลายประการที่ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญมากขึ้น
เป็นล าดับดังนี้ 

๑.ความต้องการของพนักงานเปลี่ยนไป (Changing Employee Needs)  
๒.ความยุ่งยากซับซ้อนเพิ่มขึ้น (Increased Complexity)  
๓.ความสลับซับซ้อนทางด้านกฎหมายเพิ่มมากขึ้น (Increasing Legal Complexity) 
๔.นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์พัฒนาขึ้น (Developing Human Resource 

Policies)  
๕.ระบบข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information Systems)  
๖.ค่าใช้จ่ายกับประโยชน์ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Cost-

Effectiveness)  
๗.แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืน (Others Human Resource 

Trends)๒๓ 
การได้มาซึ่งบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ มีทักษะ ความรู้ความสามารถอยู่ในองค์การ จึงถือ

เป็นความโชคดีขององค์การ การได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีทักษะ ความรู้

                                                           
๒๒ดูรายละเอียดใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร

มนุษย์, หน้า ๖-๑๔. 
๒๓ดูรายเอียดใน รศ.เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑ 

ความสามารถอาจหมายถึงการอยู่รอดขององค์การด้วย เพราะจะช่วยลดภาระด้านค่าใช้จ่าย ด้านเวลา
ลงอย่างมาก เช่น ค่าใช้จ่ายและเวลาในการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรใหม่ การพัฒนาอบรม 
ค่าใช้จ่ายการซ่อมแซม หรือจัดซื้อทดแทนเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ที่เกิดความเสียหายจากการ
ปฏิบัติงานที่ขาดทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร เป็นต้น 

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ เช่น การแข่งขันมีมากขึ้นจนท าให้มีการท าธุรกิจไปสู่ระดับโลก  การน า
เทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้  ความต้องการลดต้นทุน  การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์ การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในที่ท างาน   การควบคุมโดยกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ  เกิดพลังของ
สถาบันสหภาพแรงงานและการเปลี่ยนแปลงของความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่ก้าวหน้ามากขึ้น 
เป็นต้น และการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ดี มีคุณภาพ มี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ ซึ่งจะช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการ
วางแผนงาน ให้องค์การเจริญเติบโต บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การและทุ่มเทในการปฏิบัติงานสุดความสามารถ ซึ่งจะส่งผลให้
องค์การประสบผลส าเร็จ บรรลุเปูาหมายขององค์การรวมถึงช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและ
ประเทศชาติ  

 
๔) บทบาทของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นหน้าที่ของผู้บริหาร ซึ่ง

ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทในการท างานใน ๔ ด้าน คือ 
๔.๑) การวางแผน (Planning) โดยมีการร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆในการวางแผน

ก าลังคน เพ่ือปูองกันปัญหาคนล้นงานหรือการขาดแคลนคนที่ต้องการในอนาคต 
๔.๒) การจัดองค์การ (Organizing) เป็นการก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างงาน 

บุคคลและวัสดุเครื่องมือต่างๆโดยโครงสร้างนี้ต้องเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจและสามารถท างาน
ร่วมกับหน่วยงานอื่นในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔.๓) การอ านวยการหรือการสั่งการ (Directing) เป็นการด าเนินการให้เป็นไปตาม
แผนงานและมีการกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การตั้งใจท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๔.๔) การควบคุม (Controlling) เป็นการควบคุมดูแลว่าฝุายต่างๆได้ท างานตาม
เปูาหมายและนโยบายที่ก าหนดไว้หรือไม่๒๔ 

 
 

                                                           
๒๔วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒ 

ขอบเขตของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 
 
๑.หน้าที่ระดับองค์การ 
หน้าที่ระดับองค์การ หมายถึง งานที่ท าหน้าที่ช่วยเหลือหน่วยงานต่างๆภายในองค์การ 

ให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในฐานะที่เป็นผู้น าหรือผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ซึ่งมี ๔ ลักษณะคือ 
๑.๑ การริเริ่มและการก าหนดนโยบายทางด้านบุคคล 
๑.๒ การให้ค าปรึกษา 
๑.๓ การให้บริการ 
๑.๔ การควบคุม 

 
๒.หน้าที่ระดับปัจเจกบุคคล 
หน้าที่ระดับปัจเจกบุคคล หมายถึง หน้าที่ที่ฝุายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการ

ในฐานะตัวแทนองค์การ แล้วมีผลกระทบโดยตรงต่อตัวบุคคลเป็นรายบุคคล นับตั้งแต่การเริ่ มรับ
สมัครบุคคลเข้าท างาน ดูแลระหว่างที่เขาท างานให้องค์การอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ 
จนกระทั่งออกจากองค์การโดยฝุายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าหน้าที่ ก าหนดวิธีการ 
กระบวนการและระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆส าหรับการปฏิบัติงาน  ส าหรับเป็นแนวทางให้ได้บุคคลที่มี
คุณภาพ เข้ามาท างานตามความจ าเป็นขององค์การ 

๒.๑ การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
๒.๒ การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) 
๒.๓ การสรรหา (Recruitment) 
๒.๔ การคัดเลือกและบรรจุพนักงาน (Selection and Placement) 
๒.๕ การพัฒนาและฝึกอบรม (Training Development) 
๒.๖ การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 
๒.๗ สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน (Healthy and Safety) 
๒.๘ การรักษาระเบียบวินัย (Principle) 
๒.๙ แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) 
๒.๑๐ การวางแผนจัดองค์การ (Planning) 
๒.๑๑ การวิจัยงานบุคคล (Research)๒๕ 

 
                                                           

๒๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          
หน้า ๕๘-๕๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๓ 

บุคลิกลักษณะที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
๑.มีทัศนะท่ีกว้างไกล คือ รู้จักมองการณ์ไกล หรือท่ีเรียกว่ามีวิสัยทัศน์ (Vision) ที่ดีและ

เหมาะสม 
๒.รู้จักการวางแผน คือ มีการรวบรวม ประเมิน วิเคราะห์ข้อมูล คาดการณ์ ตัดสินใจ 

และก าหนดขอบข่ายของงานได้อย่างชัดเจน 
๓.มีความรู้สึกไวต่อสิ่งแวดล้อม คือ ตระหนักถึงความส าคัญของหน่วยงานและ

สิ่งแวดล้อม รวมทั้งปัจจัยอื่นๆท่ีเกี่ยวกับการท างาน 
๔.มีความเป็นผู้น า มีความยืดหยุ่น คือ เต็มใจที่จะยอมรับในสิ่งใหม่ๆอดทนต่อความไม่

ชัดเจนและมีความคิดริเริ่ม 
๕.เป็นนักปฏิบัติ มีความเป็นตัวของตัวเอง กระตือรือร้นและริเริ่มสิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ กล้า

เสี่ยง มีความรับผิดชอบและการตัดสินใจที่ดี 
๖.เน้นผลงาน คือ ท างานเพ่ือมุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยมีการติดตามผลของ

งานโดยสม่ าเสมอ 
๗.มีความสามารถในการสื่อสารความหมาย คือ พูดเก่ง เขียนเก่ง และเป็นนักฟังที่ด ี
๘.มีความสามารถในเชิงเทคนิค คือ มีความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษเฉพาะด้าน๒๖ 
สรุปได้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ มี ๒ ระดับ คือ บทบาทหน้าที่

ระดับองค์การและบทบาทหน้าที่ระดับปัจเจกบุคคล  ซึ่งในระดับองค์การคือ การวางแผน  การจัด
องค์การ  การอ านวยการหรือการสั่งการ การควบคุม  การให้ค าปรึกษาและการให้บริการ  ส่วนระดับ
ปัจเจกบุคคล คือ การวิเคราะห์งาน  การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือกและบรรจุ
พนักงาน การพัฒนาและฝึกอบรม การบริหารค่าตอบแทนสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 
การรักษาระเบียบวินัย แรงงานสัมพันธ์ การวางแผนจัดองค์การและการวิจัยงานบุคคล  ผู้บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นผู้ที่ มีวิสัยทัศน์ มีภาวะผู้น า ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและมีทักษะในการ
สื่อสาร 

 
๕) ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ภารกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น นักวิชาการแต่ละท่านอาจมีการเรียกแตกต่างกัน

ไป เช่น บางท่านเรียกว่าภารกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์  บางท่านอาจเรียกว่ากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ บางท่านอาจเรียกว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะเรียกอย่างไร
นั้นไม่ส าคัญ แต่สิ่งส าคัญ คือ เป็นกิจกรรมหรือภาระที่ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต้องท า 
ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
                                                           

๒๖คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๕๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๔ 

โดยปกติในการแบ่งภารกิจหลักให้สอดคล้องกับสภาพการแข่งขันทางธุรกิจมักจะ
แบ่งเป็น  ๔ ด้าน คือ 

๕.๑) การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรให้ได้คนดีที่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานและที่ส าคัญที่สุดคือสามารถปรับตนเองเข้ากับวัฒนธรรมของ
บริษัท (Corporate Culture) หรือ ปทัสถาน (Norm) ขององค์การ 

๕.๒) การพัฒนา (Development) หมายถึง การด าเนินการที่ส่งเสริมให้พนักงาน มี
ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์เพ่ิมมากขึ้นในรูปแบบของการฝึกอบรม การพัฒนา 
การศึกษาของพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ขณะเดียวกันก็ด าเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน ให้พร้อมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตในต าแหน่งที่
สูงขึ้นรวมถึงการปรับหรือพัฒนาองค์การ ให้เป็นองค์กรที่ชนะในการแข่งขันได้ในที่สุด 

๕.๓) การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง ความพยายามที่จะท าให้พนักงานพึง
พอใจในการท างาน ด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานมีโอกาส
เติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีรายได้เพียงพอกับความเป็นอยู่และบริการต่างๆที่หน่วยงานจัด
ให้พนักงาน ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจอย่างหนึ่ง 

๕.๔) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้คนให้ได้ประโยชน์สูงสุดตาม
แนวทางในการจัดท าแผนก าลังคน เพ่ือจัดคนให้ตรงกับงาน ให้ได้งานที่เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์การ 

ภารกิจทั้ง ๔ ด้านนี้เป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญที่สุดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่า
องค์กรจะใช้แนวคิดหรือวางแผนรูปแบบใด  จ าเป็นที่จะต้องก าหนดภารกิจในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์อย่างชัดเจน และสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละกิจกรรม  เพ่ือประสิทธิผลสูงสุด  สู่การ
บรรลุเปูาหมายขององค์กร๒๗ 

กิจกรรมที่จะช่วยให้การประสานความพยายามของคนในหน่วยบรรลุเปูาหมาย  คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะฉะนั้น ภารกิจส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การสรร
หาและการธ ารงรักษาและการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้หน่วยงานสามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปจะประกอบด้วย 

๑.การก าหนดความต้องการด้านบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักขั้นต้นของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องท าแผนก าหนดความต้องการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะๆความ
ต้องการของหน่วยงานที่ซึ่งแสดงทั้งปริมาณและคุณภาพของบุคลากรที่ต้องการตามลักษณะงานและ
ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องก าหนดขึ้นรวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง 
                                                           

๒๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,           
หน้า ๕๗-๕๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๕ 

๒.การสนองตอบความต้องการของบุคลากร เมื่อก าหนดความต้องการด้านบุคลากรเป็น
กรอบอัตราก าลังไว้แล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าหน้าที่เสาะแสวงหาบุคลากรตามที่
ต้องการ โดยกระบวนการสรรหา การคัดเลือก บรรจุแต่งตั้งที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรมรวมทั้งการ
เตรียมบุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การจัดปฐมนิเทศ การมอบหมายงานและการจัดระบบนิเทศ
งานที่จะช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบรื่น สามารถปรับตัวได้เร็วและปฏิบัติงานได้
ตามเปูาหมายตั้งแต่แรก 

๓.การธ ารงรักษา  พัฒนาบุคลากรและการบริหาร การที่บุคลากรในหน่วยงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีการบ ารุงรักษาและพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาเป็น
กิจกรรมส าคัญที่อาจท าได้ทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม การดูงาน การเข้า ร่วม
สัมมนา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ยุติธรรมเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการรักษาวินัย
นอกเหนือจากการพัฒนาตัวบุคคลแล้ว การที่จะสามารถจัดหาบุคลากรที่ดีได้หน่วยงานจ าเป็นต้องจัด
ให้มีสวัสดิการและบริการด้านสงเคราะห์ต่างๆให้เหมาะสมด้วย เช่น สิทธิการลา  การรักษาพยาบาล 
และบ าเหน็จบ านาญ๒๘ 

นอกจากการภารกิจและกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์แล้ว ยังมีองค์ประกอบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมี ๔ องค์ประกอบดังนี้ 

องค์ประกอบที่ ๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มี ๕ ปัจจัย  
ปัจจัยที่  ๑ .การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   ๒ .การวิเคราะห์งาน  ๓.การสรรหา           

๔.การคัดเลือก ๕.การแต่งตั้ง (การบรรจุการรับโอนการย้ายการเลื่อนต าแหน่งรักษาราชการแทนและ
รักษาการในต าแหน่งที่ว่าง) 

องค์ประกอบที่ ๒ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มี ๖ ปัจจัย  
ปัจจัยที่ ๑.การเลื่อนต าแหน่ง (เลื่อนต าแหน่งเพ่ิมระดับ)  ๒.การเลื่อนขั้นเงินเดือน     

๓.การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ๔.ค่าตอบแทน  ๕.การย้าย (การย้ายภายในองค์กรเดียวกัน)       
๖.การจูงใจ 

องค์ประกอบที่ ๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี ๓ ปัจจัย 
ปัจจัยที่ ๑.การฝึกอบรม ๒.การศึกษา ๓.การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
องค์ประกอบที่ ๔ การธ ารงรักษาและปูองกันทรัพยากรมนุษย์ มี ๔ ปัจจัย  
ปัจจัยที่ ๑.พนักงานสัมพันธ์ ๒.สุขภาพและความปลอดภัย ๓.การด าเนินการทางวินัย 

(การลงโทษการอุทธรณ์การร้องทุกข์) ๔.การพ้นจากต าแหน่ง (การโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งออกจาก
ราชการ) 
                                                           

๒๘ดร.วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๕๘. (อัดส าเนา) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๖ 

จากองค์ประกอบทั้ง ๔ องค์ประกอบข้างต้น มีรายละเอียดดังตารางที่ ๒.๑ 
องค์ประกอบปัจจัยและตัวชี้วัดการบริการงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 

องคป์ระกอบ ปจัจยั ตวัชีว้ดั 
๑.การจัดหา

ทรัพยากรมนุษย์ 
(๑๖ ตัวชี้วัด) 

๑.การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ 
 

๑.มีการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น 
๒.มีการศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๓.มีการส ารวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
๔.มีการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า 

๒.การวิเคราะห์งาน ๑ .มีการก าหนดคุณสมบัติ เฉพาะต าแหน่ งอย่ าง
สมเหตุสมผล 

๓.การสรรหา 
 

๑.ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก
องค์การอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
๒ .มีการประชาสัมพันธ์ เ พ่ือให้บุคคลที่ มีความรู้
ความสามารถมาสมัครอย่างท่ัวถึง 

๔.การคัดเลือก 
 

๑.มีการใช้ระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร 
๒.มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและ
เชื่อถือได้ 
๓.มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรง
และเชื่อถือได้ 

 

๕.การแต่งตั้ง (การ
บรรจุการรับโอน
การย้ายการเลื่อน
ต าแหน่งรักษา
ราชการแทนและ
รักษาการใน
ต าแหน่งที่ว่าง) 

๑.มีวิธีการบรรจุที่โปร่งใสและตรวจสอบได้และมีการ
ทดลองงาน 
๒.มีวิธีการรับโอนที่เป็นธรรม 
๓.มีวิธีการย้ายที่เป็นธรรม 
๔.มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม 
๕.มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส 
ผลงานและความรู้ความสามารถ 
๖.มีวิธีการรักษาการในต าแหน่งที่ว่างตามหลักอาวุโส
ผลงานและความรู้ความสามารถ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๗ 

องคป์ระกอบ ปจัจยั ตวัชีว้ดั 
๒ .การให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ 
(๑๒ตัวชี้วัด)  

๑.การเลื่อน
ต าแหน่ง (เลื่อน
ต าแหน่งเพิ่มระดับ)  

๑.มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 
๒.มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
๓.มีการก าหนดเกณฑ์การเพิ่มระดับท่ีชัดเจน 
๔.มีวิธีการเพ่ิมระดับอย่างชัดเจนและยุติธรรม 

๒.การเลื่อนขั้น
เงินเดือน 

๑.มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นทางการชัดเจนมี
เกณฑ์มาตรฐาน 
๒ .มีการก าหนดผู้ประเมินหลากหลายเ พ่ือความ
ยุติธรรมและเป็นธรรม 

๓ .การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 

๑.มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนโปร่งใส 
๒.มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมี
ส่วนร่วมของบุคลากร 

๔.ค่าตอบแทน ๑.มีวิธีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจนเป็นธรรมและ
จูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๕.การย้าย (การย้าย
ภายในองค์กร
เดียวกัน)  

๑.มีหลักเกณฑ์การย้ายที่ชัดเจนโปร่งใส 
๒.มีวิธีการย้ายที่ยุติธรรม  

๖.การจูงใจ ๑.มีหลักการจูงใจให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
๓.การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 
(๔ ตัวชี้วัด) 

๑.การฝึกอบรม 
 

๑.มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้องและก่อให้เกิดผล
คุ้มค่าต่อองค์การ 
๒.มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์
และเนื้อหาสาระ 

๒.การศึกษา ๑ .มีการส่ ง เสริมให้บุคลากรเ พ่ิมพูนความรู้ โดย
การศึกษา 

๓.การวางแผนและ
พัฒนาอาชีพ 

๑ .มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเ พ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าและมั่นคง  

๔.การธ ารงรักษา
และปูองกัน

ทรัพยากรมนุษย์ 
(๑๑ ตัวชี้วัด)  

๑.พนักงานสัมพันธ์ 
 

๑.มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น 
๒.มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างพนักงานกับพนักงาน 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๘ 

องคป์ระกอบ ปจัจยั ตวัชีว้ดั 
๒.สุขภาพและความ
ปลอดภัย 

๑.มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่
บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า 

๓. การด าเนินการ
ทางวินัย(การลงโทษ
การอุทธรณ์การร้อง
ทุกข)์  

๑.มีระบบการด าเนินการทางวินัยเพ่ือเสริมสร้างก ากับ
ควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติ งานอย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
๒.มีการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรมโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ 
๓.มีการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรมโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ 
๔.มีการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรมโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ 

 ๔.การพ้นจาก
ต าแหน่ง 
(การโอนย้ายเลื่อน
ต าแหน่งออกจาก
ราชการ)  
 

๑.มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการโอนอย่างยุติธรรม 
๒.มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการย้ายอย่างยุติธรรม 
๓.มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการเลื่อนต าแหน่งอย่าง
ยุติธรรม 
๔.มีการให้พ้นต าแหน่งโดยการออกจากราชการอย่าง
ยุติธรรม 

 
ตารางที ่๒.๑  แสดงรายละเอียด องค์ประกอบปัจจัยและตัวชี้วัดการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น๒๙ 
สรุปได้ว่า ภารกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบ มีทั้งส่วนที่เหมือนกันและ

ส่วนที่แตกต่างกัน โดยส่วนใหญ่ภารกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์หลักๆ ประกอบด้วย การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามที่องค์การต้องการ  การให้รางวัลตอบแทน 
เพ่ือให้มีขวัญและแรงจูงใจในการท างานให้กับองค์การเต็มความรู้ ความสามารถของตน  การพัฒนา
และฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาหรือเพ่ิมศักยภาพให้บุคลากรมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้นจากที่เป็นอยู่ และ
รักษาไว้ เพ่ือให้บุคลากรที่ผ่านกระบวนการต่างๆขององค์การ จนมีความรู้ ความสามารถ มีความ
เชี่ยวชาญงานต่างๆอยู่ในองค์การท างานให้กับองค์การ ช่วยขับเคลื่อนองค์การไปสู่เปูาหมายที่วางไว้ 
                                                           

๒๙ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  (ส านักงาน ก.ถ.) ส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย,  คู่มือการใช้เครือ่งชีว้ดัส าหรบัการประเมนิผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น , (ม.ป.ท. :  
ม.ป.พ., ๒๕๔๘), หน้า ๒๒-๒๔. 
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๒๙ 

๖) การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่นั้นมีผู้กล่าวไว้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุค

ใหม่โลกได้เปลี่ยนแปลงไปในทุกๆองค์ประกอบ ตลาดแรงงานไร้ขอบเขต คนมีมาก คนเก่งเกิดขึ้นทุก
วัน โอกาสธุรกิจเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา บริษัทได้ให้ความก้าวหน้า ให้ผลตอบแทนสูง คนก็จะย้ายไป
เรื่อยๆผู้บริหารจึงต้องมีกลยุทธ์ที่จะรักษาคนดีคนเก่งไว้ให้นานที่สุด โดย 

๑.รักษาคนเก่งคนมีความสามารถ 
๒.สร้างความพึงพอใจในสูตรที่พนักงานเห็นคุณค่าอย่างเหมาะสม 
๓.พัฒนาการสรรหาบุคคลให้ทันสมัยและเหมาะสม 
๔.ประสานการพัฒนาคนร่วมไปกับการพัฒนาองค์การ 
๕.บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยแยกคนแยกกลุ่มตามความรู้ความสามารถ และให้รางวัล

ดูแลอย่างเหมาะสมกับคนในแต่ละกลุ่ม 
เพ่ือให้การตอบสนองทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจสามารถจะดึงดูดคนได้ ผู้บริหาร

พึงต้องมีทักษะในการมองและติดตามดังนี้ 
๑.ผู้บริหารทุกส่วนต้องให้ความสนใจพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ 
๒.จัดงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและผลตอบแทน 
๓.การสรรหาคนต้องท าเหมือนกับการตลาด ได้คนตามความต้องการ 
๔.การพัฒนาคนมุ่งเน้นเฉพาะเจาะจง เฉพาะงานให้ค าแนะน าและก ากับดูแล 
๕.การดูแลพนักงานทุกคนได้มาตรฐานแต่ละคนแต่ละกลุ่มจะได้รับผลประโยชน์ 

ค่าตอบแทนและรางวัลแตกต่างกันตามความรู้ความสามารถและผลงานที่ออกมา 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่จะสร้างคนให้มีศักยภาพใน ๖ กลุ่มในด้านต่างๆ

ที่สอดคล้องกับเปูาหมายและความต้องการขององค์การเป็นหลักโดยมี 
๑.สร้างวิสัยทัศน์ เ พ่ือการขับเคลื่อนธุรกิจและตราสัญลักษณ์ของธุรกิจอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๒.สร้างจิตส านึกในการคิดวิเคราะห์ตัดสินใจในธุรกิจ 
๓.สร้างภาวะผู้น าให้กับพนักงานทุกระดับ 
๔.สร้างจิตส านึกรับใช้ลูกค้า 
๕.สร้างทีมงานและฝึกฝนการท างานร่วมกัน 
๖.สร้างแรงขับดันร่วมกัน มีฉันทานุมัติและสร้างระบบการพัฒนางาน คน  องค์การ 
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๓๐ 

การสร้างทักษะการท างานร่วมกันธุรกิจจะเน้น 
การสร้างทักษะการท างานร่วมกันในธุรกิจถือว่าส าคัญมากเพราะความส าเร็จของธุรกิจ

จะเกิดโดยล าพังคนใดคนหนึ่งมิได้  วัฒนธรรมการท างานจึงมีรูปแบบทีมและประสานสัมพันธ์ร่วมกัน
โดยมีเปูาหมายความส าเร็จของงานร่วมกัน ธุรกิจจึงได้ก าหนดดังนี้ 

๑.การสร้างเครือข่าย ขยายความร่วมมือ หาพันธมิตร 
๒.สร้างแรงกระตุ้นให้อยากท างาน โดยมีรางวัล ผลตอบแทน เป็นตัวกระตุ้น 
๓.สร้างความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจกันและกัน แบ่งปันทุกข์ สุข ความส าเร็จร่วมกัน 
๔.เปิดใจท างาน ยอมรับซึ่งกันและกันในความรู้ความสามารถที่หลากหลาย 
๕.ประสานงานและให้ความร่วมมือกัน 
๖.แบ่งปันทักษะและประสบการณ์ร่วมกัน เรียนรู้และถ่ายทอดเพ่ือความยั่งยืน๓๐ 
นอกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ศตวรรษที่ ๒๑ ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมี

ความรู้ ฉลาด ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีความรวดเร็วมากขึ้น รวมถึงเทคโนโลยี การ
เปลี่ยนแปลงนี้ท าให้มองเห็นความส าคัญในเรื่องคนหรือมนุษย์ จึงเป็นสิ่งที่ต้องท าความเข้าใจและ
ต้องการแนวคิด ทฤษฎีใหม่ๆเพ่ือท าให้สามารถจัดการคนหรือมนุษย์ได้เป็นอย่างดี โดยมีหลักการ
บริหารดังนี้ 

๑.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตยังคงจะต้องยึดอยู่กับภารกิจ ๔ ด้าน คือ การ
สรรหา ใช้ให้เต็มคุณค่า พัฒนาฝึกอบรม และธ ารงรักษาบุคลากรที่ดีไว้ 

๒.การบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมี องค์กรบริหารทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบ 
ธุรกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทุกข้อนั้นจะ
น าไปสู่ความส าเร็จของธุรกิจได้ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

๓.ความสามารถทางด้านกลยุทธ์ คือ การท าหน้าที่บริหารทรัพยากรมนุษย์แบบคิดกล
ยุทธ์และดัชนีวัดผลส าเร็จด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) 

๔.การบริหารบุคคลอย่างเป็นระบบ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม่ 
มุ่งเน้นด้านการศึกษาและวางนโยบายการบริหารบุคคลอย่างเป็นระบบ มีนโยบายการสรรหาเป็นหลัก 
และมองให้กว้างไกลไปถึงการแลกเปลี่ยนบุคคลในองค์การต่างๆซึ่งเป็นรายละเอียดที่จะช่วย
ประกอบการตัดสินใจให้กับผู้บริหารที่รับผิดชอบงานด้านบุคคล 

๕.แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน เรื่องระบบได้น ามาพิจารณาอย่าง 
กว้างขวาง โดยเฉพาะระบบเปิด (Open System) คือ องค์การจะมีปฏิสัมพันธ์อย่างกว้างขวางกับ
สภาพแวดล้อมต่างๆเพ่ือให้อยู่รอดและอยู่อย่างดี ซึ่งจ าเป็นจะต้องปรับตัวอยู่เสมอ ดังนั้นหน่วยงาน
                                                           

๓๐คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          
หน้า ๔๒-๔๓. 
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๓๑ 

บริหารงานบุคคลต้องเป็นระบบเปิด เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงานและสะดวกต่อการ
แก้ปัญหาต่างๆที่ต้องเผชิญอยู่ เช่น ระบบก าหนดคน หรือคนก าหนดระบบ 

๖.การบริหารงานบุคคลแบบประชาธิปไตย กล่าวคือ ให้การยอมรับในหลักเหตุผลของ
ระบอบประชาธิปไตย ซึ่งทุกหน่วยงานจ าเป็นจะต้องช่วยกันแก้ไขปัญหา นโยบายการยอมรับคนทุก
กลุ่มที่มีความสามารถเข้ามามีบทบาทในการบริหารงานบุคคล เพราะในสังคมทุกวันนี้เป็นยุคแห่ง
ข้อมูลข่าวสาร ผู้ท าหน้าที่ฝุายบริหารงานบุคคลในองค์การต่างๆต้องปรับปรุงตัวเองให้มีความรู้อยู่
เสมอ ทันกับเหตุการณ์โดยเฉพาะไม่ปิดก้ันเสรีภาพในโอกาสการพัฒนางาน 

๗.การยอมรับบรรยากาศทางการเมือง ต้องการให้นักบริหารบุคคลได้รู้จักใช้บรรยากาศ
ทางการเมืองและค่านิยมประกอบไปด้วย ให้ศึกษารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕๔๐ 
ประกอบความเข้าใจเรื่องเสรีภาพขั้นพ้ืนฐานของประชาชนไทย 

๘.การเผชิญกับสภาพความเป็นจริงต่างๆอาจต้องเปิดการเจรจาต่อรองกับสมาชิกใน
เรื่องของค่าจ้างแรงงาน 

๙.เทคนิคต่างๆในการบริหารงาน ควรน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล ได้แก่
การพัฒนาองค์การ การวิเคราะห์ระบบ การวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบโดยการประเมินผลงาน 
การบริหารงานโดยวัตถุประสงค์ การบริหารงานเฉาะกิจ ตลอดจนแนวคิด และแนวทางการปฏิบัติตน
ทางสังคมศาสตร์ เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินงานให้ได้ผลในแง่ของประสิทธิภาพของการใช้บุคลากร 

จะเห็นได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ ๒๑ นั้น องค์กรจ าเป็นต้อง
ปรับตัวและมีการพัฒนา ไปสู่เทคโนโลยีและต้องปรับแผนการใช้นโยบายให้สอดคล้องกับแนวทางใน
การด าเนินงานในองค์การ พร้อมทั้งเปิดกว้างกับสิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ เพ่ือสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีและน าเทคนิคต่างๆมาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของตัวผู้ปฏิบัติงานให้มี
ศักยภาพที่พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอในยุคสังคมที่มีแต่เทคโนโลยีสารสนเทศ๓๑ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสภาพที่ได้มีวิวัฒนาการถึงปัจจุบัน นอกจากจะยึดระบบ
คุณธรรม ซึ่งมีหลัก ๔ ประการแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังได้มุ่งเน้นการพัฒนาตัวคน เพ่ือ
เพ่ิมพูนสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมทั้งได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้าน
บริหารมาประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยการบริหารทรัพยากรมนุษย์แผนใหม่  จึงยึด
หลักการส าคัญ ๑๐ ประการเป็นหลักในการจัดระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ คือ 

๑.หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติตามที่
ต้องการในการสมัครเข้าท างาน โดยไม่มีข้อกีดกัน เรื่องฐานะ เพศ ผิวและศาสนา เป็นการเปิดรับ
สมัครทั่วไป 
                                                           

๓๑คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          
หน้า ๕๖-๕๗. 
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๓๒ 

๒.หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถหรือหลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่ง 

๓.หลักความมั่นคง ถือว่าการพัฒนางานเป็นอาชีพที่มั่นคงถาวร การจะให้ออกจากงาน
จะต้องมีเหตุผลเมื่อพ้นจากงานแล้วโดยไม่มีความผิดจะต้องมีผลตอบแทนที่สามารถด ารงชีวิตได้ตาม
สมควรแก่อัตภาพ 

๔.หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของบุคลากรโดย
การให้การศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศและการตรวจตราปฏิบัติงานที่ดีเพ่ือให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบ การพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

๕.หลักความเหมาะสม เป็นหลักของการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู้ความสามารถและความถนัดของคน 

๖.หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเว้นจากการเลือก
ที่รักมักท่ีชังซึ่งมีการก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบโดย
ยึดหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน 

๗.หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีระบบสวัสดิการต่างๆที่จะเอ้ืออ านวยให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ เช่น การจัดที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความ
ปลอดภัยและการสงเคราะห์ด้านต่างๆ 

๘.หลักการเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในทางปูองกัน
การกระท าผิด การประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันการลงโทษผู้กระท าผิด 

๙.หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิ์ศรีของบุคคลแต่ละคน 
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีให้เกิดขึ้น
ในระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน 

๑๐.หลักประสิทธิภาพ ถือว่าเป็นการท างานใดๆจะต้องท าให้เกิดผลดีที่สุด โดยใช้คน 
เวลาและค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การจะท าเช่นนี้ได้จะต้องมีการวางแผน การประสานงานและการจัด
การศึกษา แบ่งหน้าที่รวมทั้งวิธีการท างานที่ดี๓๒ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคสมัยใหม่ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีทั้งศาสตร์และ
ศิลป์ มีกลยุทธ์ในการสรรหา การคัดเลือก การดึงคนเก่ง คนดี มีวิสัยทัศน์ มีคุณธรรม จริยธรรม มี
ความรู้ ความสามารถเข้าสู่องค์การและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ในองค์การด้วยกลยุทธ์ต่างๆ 
นอกจากนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ต้อง 

                                                           
๓๒ดร.วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๕๗. (อัดส าเนา) 
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๓๓ 

๑.สร้างบรรยากาศและส่งเสริมการปฏิบัติงานเป็นทีม คือ ให้บุคลากรในองค์การมีส่วน
ร่วม ร่วมคิดพิจารณา ร่วมตัดสินใจ ร่วมลงมือปฏิบัติหรือกระท าและร่วมรับผลของการกระท านั้น  

๒.สร้างบรรยากาศและส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ มีระบบการ
พัฒนา การอบรม การเรียนรู้งานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์
และมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน รู้จักปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในองค์การและนอก
องค์การ ทันต่อเหตุการณ์บ้านเมือง ทันโลก ทันเทคโนโลยี ตลอดถึงมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้งาน 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วย
กันเอง เป็นต้น 

๓.ต้องมีระบบการสื่อสารและเทคโนโลยีสมัยใหม่ คือ การพัฒนาทักษะและระบบการ
สื่อสารขององค์การ ของบุคลากรในองค์การ ทั้งการเขียน การพูด ให้ทันสมัยรวดเร็ว เพ่ือการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรในองค์การเองและสื่อสารกับลูกค้าหรือกลุ่มเปูาหมาย ซึ่งจะใช้ได้ทั้งในการ
ประชาสัมพันธ์สินค้าหรือบริการขององค์การและการรับสมัครบุคลากรใหม่  

๔.จัดระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ โดยยึดหลักคุณธรรม หลักความเสมอภาค 
หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักการพัฒนา หลักความเหมาะสม หลักความยุติธรรม หลั ก
สวัสดิการ หลักการเสริมสร้าง หลักมนุษย์สัมพันธ์และหลักประสิทธิภาพ ดังที่กล่าว 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น ครอบคลุม การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทุกด้านในองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีขึ้นเพ่ือความเป็นระบบ ระเบียบ มีขั้นตอนใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน ให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความรู้ ความสามารถมีคุณธรรม 
จริยธรรม ตลอดถึงการธ ารงรักษาคนเก่ง คนดี มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมนั้น ให้อยู่
ปฏิบัติงานในองค์การและทุ่มเทในการปฏิบัติงานสุดความรู้ ความสามารถของตนเพ่ือการบรรลุ
เปูาหมายขององค์การ 

 
๒.๑.๒ แนวคิด ทฤษฎีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เป็นงานที่ส าคัญงานหนึ่งของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ หากองค์การมีกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรดี มีระบบ ระเบียบชัดเจน ท าให้
องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและได้บุคลากรที่เหมาะสมกับงาน  การได้คนที่มีความรู้ 
ความสามารถและมีความเหมาะสมกับงานอยู่ในองค์การ ย่อมเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์การไปสู่เปูาหมายที่ก าหนดไว้และบุคลากรที่ท างานก็จะมีความสุขในการปฏิบัติงาน คื อ “คน
ส าราญ  งานส าเร็จ” แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่จะกล่าวถึงในที่นี้ แบ่ง
ออกเป็น ๖ หัวข้อ ดังนี้ 
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๓๔ 

๑) ความหมายของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒) ความส าคัญของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๓) วัตถุประสงค์ของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๔) ระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๕) แหล่งที่มาในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๖) กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 
๑) ความหมายของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเป็นหน้าที่พ้ืนฐานที่ส าคัญของหน่วยงานฝุาย

ทรัพยากรมนุษย์ในทุกองค์การ โดยมีหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรหรือ
ปัจจัยหลักท่ีส าคัญที่ท าให้ธุรกิจด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๓๓ ความหมายของ
การสรรหาและการคัดเลือกในที่นี้ขอแยกอธิบาย คือ ค าว่า “การสรรหา”และ “การคัดเลือก” 

การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลั่นกรองและการคัดเลือกบุคคลที่มี
คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือมาท างาน
ในต าแหน่งที่ก าหนดไว้๓๔ ซึ่งการสรรหาทรัพยากรบุคคลนั้น เป็นกระบวนการในการด าเนินกิจกรรม
หลายๆอย่างที่องค์การได้จัดท าขึ้น เพ่ือการจูงใจและค้นหาบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งที่องค์การต้องการจากแหล่งต่างๆให้สนใจเข้ามาสมัครงานกับองค์การเพ่ือบรรจุในต าแหน่ง
ต่างๆที่ว่าง  ทั้งนี้ผู้มีหน้าที่ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลจะต้องสามารถเข้าถึงแหล่งที่มาของบุคลากร
ที่เป็นผู้ช านาญงานอยู่แล้ว บุคลากรเหล่านี้มีศักยภาพเหมาะสมกับงาน องค์การจะต้องมีวิธีด าเนินการ
ให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความสนใจที่จะร่วมงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อจ ากัดของ
ระยะเวลาและค่าใช้จ่าย๓๕ 

การคัดเลือกบุคลากร (Personal Selection) คือ กระบวนการที่คัดเลือกผู้สมัครงาน 
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดี มีคุณสมบัติเหมาะสม ถูกต้องตรงกับคุณลักษณะเฉพาะของงานที่ก าหนดไว้ ถ้า
องค์การใดสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการท างาน องค์การนั้นย่อมจะ
ได้รับผลส าเร็จในการด าเนินงาน บรรลุเปูาหมาย มีผลงานดี เป็นที่เชื่อถือได้และท าให้องค์การมี
ชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับนับถือแก่องค์การต่างๆตลอดจนประชาชนทั่วไปด้วย๓๖ การคัดเลือกเป็น

                                                           
๓๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๑๙. 
๓๔ วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๔๙. 
๓๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          

หน้า ๑๒๐. 
๓๖รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๓๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๕ 

กิจกรรมที่กระท าต่อเนื่องจากการสรรหา คือ เป็นกระบวนการที่องค์การด าเนินการคัดเลือกบุคคลโดย
มุ่งหวังให้ได้คนที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถและคุณสมบัติอ่ืนๆที่เหมาะสม ตรงตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ เพ่ือบรรจุเข้าท างานในต าแหน่งต่างๆที่เปิดรับ การคัดเลือกบุคลากรจึงเป็นกิจกรรมที่ผู้ท า
หน้าที่คัดเลือกจะต้องมีความรู้ในหลักการและมีความเข้าในเทคนิคหรือมีศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่
ต้องการออกจากกลุ่มผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ๓๗ 

ดังนั้น องค์การจะได้บุคลากรที่มีคุณภาพ สมรรถภาพเข้าท างานร่วมในองค์การได้ ก็
ขึ้นอยู่กับกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เพราะเป็นงานขั้นแรกที่ส าคัญในกระบวนการ
บรรจุคนเข้าท างาน โดยเป็นขั้นตอนที่ด าเนินการต่อจากการก าหนดงานและการวิเคราะห์งานและ
ด าเนินการก่อนการคัดเลือก๓๘ หรือ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เป็น
หัวใจส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ”๓๙ 

 
๒) ความส าคัญของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การคัดเลือกบุคลากรมีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ เพราะว่าจะต้องมี

บุคลากรมาประจ า เพ่ือปฏิบัติงานตามสายงานการบริหารงานขององค์การ ดังนั้นการคัดเลือก
บุคลากรมีเหตุผลที่ส าคัญ ๖ ประการ คือ 

ประการที่ ๑ นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรขององค์การ โดยการก าหนดมาจาก
ผู้บริหารระดับนโยบาย ได้แก่ คณะกรรมการบริหารของบริษัท เช่น ก าหนดนโยบายส าหรับการ
คัดเลือกพนักงานใหม่ ประกอบด้วย 

๑.ความรู้ 
๒.ความสามารถ 
๓.ทักษะ 
๔.ความคิดสร้างสรรค์ 
๕.เจตคต ิ
๖.วุฒิภาวะ 
๗.มนุษย์สัมพันธ์ 
๘.สุขภาพ 

ประการที่ ๒ ประสิทธิภาพการท างานขององค์การย่อมจะต้องขึ้นอยู่กับปัจจัย
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรอยู่เสมอ บุคลากรที่ไม่มีความสามารถในการท างาน จะท างานได้

                                                           
๓๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๒๑. 
๓๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๒๑. 
๓๙รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๓๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๖ 

อย่างไม่มีประสิทธิภาพและจะพบว่าการด าเนินงานขององค์การจะอยู่ในสภาวะที่ตกต่ าหรืออาจท าให้
องค์การมีผลก าไรน้อยหรือขาดทุนได ้

ประการที่ ๓ ใช้การพิจารณากลั่นกรองคัดเลือกบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะว่า
การคัดเลือกบุคลากรย่อมจะต้องเสียค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก นอกจากนั้นจะต้องเสียเวลาใน      
การสรรหาบุคลากร ใช้เวลาในการทดสอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบหลั กฐาน ใบ
ประกาศนียบัตร ปริญญาบัตรและการอ้างอิงบุคคลที่เป็นผู้รับรองผู้สมัครงาน ดังนั้นการคัดเลือก
บุคลากรที่มีประสิทธิผลย่อมก่อให้เกิดความคุ้มค่าแก่องค์การ 

ประการที่ ๔ การคัดเลือกบุคลากรได้ดีเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อองค์การ ท าให้ได้
บุคลากรที่ดีมีประสิทธิภาพในการท างาน สามารถสร้างผลงานที่ดี มีคุณภาพเป็นที่เชื่อถือได้ ท าให้
องค์การสามารถด าเนินงานได้ผล บรรลุตามเปูาหมาย ก่อให้เกิดผลตอบแทนที่สูง เช่น มีผลก าไร 
สร้างชื่อเสียงให้แก่บุคลากรและองค์การได้ 

ประการที่ ๕ การคัดเลือกบุคลากรต้องปฏิบัติให้ถูกต้องกับกฎหมายแรงงานที่บัญญัติไว้
เกี่ยวกับการจ้างแรงงานเด็ก การจ้างแรงงานหญิงและการจ้างแรงงานจากต่างประเทศ โดยเฉพาะ
ห้ามจ้างแรงงานต่างด้าวที่หลบหนีเข้าประเทศ  นอกจากจะมีความผิดในฐานะนายจ้างแล้วยังจะต้อง
รับโทษทางอาญาในกรณีที่ให้ที่พักพิงแก่บุคคลต่างด้าวที่หลบหนีเข้าประเทศ ซึ่งเป็นการกระท าที่เป็น
อันตรายต่อความมั่นคงของประเทศ แล้วยังเป็นการมาแย่งตลาดแรงงาน ท าให้คนไทยสูญเสียโอกาส
ในการจ้างงาน เป็นการท าลายเศรษฐกิจทางด้านแรงงานของคนไทยอีกด้วย 

ประการที่ ๖ คณะกรรมการคัดเลือกบุคลากร จะต้องเป็นทีมงานที่มีทั้งความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์สูงในการคัดเลือกบุคลากรมาแล้วเป็นอย่างดี โดยอาศัยการศึกษาจาก
ประสบการณ์การท างาน การศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรและการฝึกอบรมเทคนิคการ คัดเลือก
บุคลากร ดังนั้น องค์การที่มีทีมงานในการคัดเลือกบุคลากร ก็จะสามารถคัดเลือกได้บุคคลการที่ดีสม
ตามความมุ่งหมายที่องค์การก าหนดไว้๔๐ 

ส าหรับความจ าเป็นและความส าคัญในการที่จะต้องสรรหาบุคลากรนั้น อาจมีสาเหตุอยู่
หลายประการ เช่น 

๑) ขยายกิจการหรือตั้งหน่วยงานใหม่ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีบุคลากรเพ่ือที่จะได้
เข้ามาร่วมกันด าเนินงานนั้น 

๒) มีการลาออก โอนย้าย เกษียณอายุ หรืออ่ืนๆที่ท าให้หน่วยงานนั้นขาดบุคลากรที่จะ
ปฏิบัติหน้าที่ในบางต าแหน่ง จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติหน้าที่แทน เพ่ือให้
กิจการด าเนินการต่อเนื่องกันไปได้ 

                                                           
๔๐รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๓๑ - ๑๓๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๗ 

๓) มีการเลื่อนบุคลากรไปจากต าแหน่งเดิม จึงจ าเป็นต้องสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติ
หน้าที่แทน๔๑ 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ท าให้องค์การได้บุคลากรที่มีคุณภาพ คุณธรรม มี
คุณสมบัติ คุณวุฒิที่เหมาะสมกับองค์การ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ซึ่งการได้มาซึ่งบุคลากรที่มี
คุณภาพ คุณธรรม มีคุณสมบัติ คุณวุฒิที่เหมาะสมนั้น นอกจากจะเป็นปัจจัยให้องค์การด าเนินงาน
ไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายแล้ว ยังช่วยลดภาระด้านค่าใช้จ่ายและเวลาขององค์การลงอีกด้วย เช่น 
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่ ซึ่งท าให้เสียเวลาในการด าเนินการและไม่เสี่ยงต่อ
การกระท าผิดกฎหมายต่างๆ เช่น กฎหมายแรง กฎหมายแรงงานผู้หญิงและเด็ก กฎหมายแรงงานต่าง
ด้าว เป็นต้น 

 
๓) วัตถุประสงค์ของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
ในการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรบุคคลขององค์การต่างๆ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
๓.๑) เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานขององค์การ 
๓.๒) เพ่ือปูองกันการเกิดปัญหา อันเกิดจากบุคลากรที่ไม่พึงพอใจบรรยากาศในองค์การ 

เพราะถ้าหากมีกระบวนการดี ได้บุคคลดีเข้ามาร่วมงาน ปัญหาในองค์การก็ลดน้อยลงหรือไม่มี 
๓.๓) เกิดประโยชน์และมีความพึงพอใจทั้งนายจ้างและลูกจ้าง ลูกจ้างพึงพอใจเพราะ

ตั้งใจมาท างาน นายจ้างพึงพอใจเพราะได้คนดีมีความรู้มาร่วมงาน 
๓.๔) ช่วยพัฒนาความสามารถของบุคคล เกิดเจตคติที่ดีมีความรู้ความสามารถจะได้รับ

การสรรหาและได้รับการตอบแทนให้เข้าท างาน ท าให้บุคคลเกิดความมั่นใจในระบบการสรรหาและ
คัดเลือกคนดีมีความสามารถไม่จ าเป็นต้องมีพรรคพวกก็ได้ท างานดีรายได้สูง๔๒ 

 
๔) ระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
หลักการสรรหาบุคลากรขององค์การ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นต้นเริ่มจาก

เงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษาและประสบการณ์การท างาน 
และการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ได้แก่ การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ในขั้น
สุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์ เพ่ือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถและความเหมาะสม 
เข้าเป็นบุคลากรขององค์การ ตามหลักการที่ว่า “บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน” 

                                                           
๔๑ดร.วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, หน้า ๑๑๔. (อัดส าเนา) 
๔๒คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          

หน้า ๑๒๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๘ 

โดยจะต้องค านึงถึงความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยบุคลากรที่ดีมีประสิทธิภาพในการท างาน 
ประหยัดค่าใช้จ่าย ลดต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้๔๓ 

ในการเลือกสรรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือให้ได้คนดีมีความสามารถเข้ามา
ท างานในองค์การมีแนวทางปฏิบัติอยู่ ๒ แบบหรือ ๒ ระบบ 

๔.๑) ระบบคุณธรรม 
ระบบคุณธรรม (Merit System) หรือบางท่านเรียกว่า ระบบคุณวุฒิ ระบบคุณความดี 

ระบบความรู้ ความสามารถ ซึ่ งหมายถึงระบบที่มีการบรรจุบุคคลในต าแหน่งงานโดยวิธีการ
สอบแข่งขันในระหว่างบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติครบถ้วนตามต้องการ โดยไม่ค านึงถึงเรื่องการเมืองทั้งนี้ 
หลักการตามระบบคุณธรรมมีหลักการส าคัญ ๔ ประการ คือ 

๔.๑.๑ หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity)  หมายถึง การเปิดโอกาสที่
เท่าเทียมกันในการสมัครท างานส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนความรู้ตามที่ก าหนดไว้ โดยไม่มีข้อกีด
กัน และเม่ือได้เข้ามาท างานแล้วก็ยังได้รับความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้างหรือค่าตอบแทน โดยยึดหลัก 
“งานเท่ากันเงินเท่ากัน” (Equal pay equal work) ทั้งนี้ เพ่ือให้งานที่มีลักษณะหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่เท่าเทียมกันหรือคล้ายคลึงกันได้รับการก าหนดค่าตอบแทนเท่ากันและได้รับสัดส่วนกับ
ปริมาณและคุณภาพของงาน  ในการถือปฏิบัติต่อบุคลากรตามระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
บุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากันด้วยระเบียบกฎเกณฑ์ที่อยู่ในมาตรฐาน
เดียวกันรวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการและการรักษาวินัยด้วย 

๔.๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) ในการเลือกสรรบุคลากรเข้าปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งใดๆนั้นจะต้องยึดหลักความรู้ ความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่งนั้นเป็นส าคัญโดยพยายาม
หาทางคัดเลือกให้ได้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถมาท างานตามหลัก “น าบุคคลที่มีความสามารถไป
ด ารงต าแหน่งที่เหมาะสม” (Put the Right Man on the Right Job) โดยประการแรก จะต้อง
ก าหนดไว้ให้ชัดเจนว่าต าแหน่งใดต้องการคนที่มีความรู้ความสามารถอย่างไร ประการที่สอง ประกาศ
เชิญชวนให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถมาสมัครสอบให้มากที่สุด ประการที่สาม ต้องหาวิธีที่เหมาะสม
ท าการคัดเลือกบุคคล  นอกจากนี้ หลักความสามารถยังเน้นเรื่องการโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่งก็ควร
กระท าโดยค านึงถึงหลักความสามารถเป็นส าคัญด้วย 

๔.๑.๓ หลักความมั่นคง (Security on Tenure) หมายถึง หลักประกันในการท างานที่
หน่วยงานให้แก่บุคลากร โดยเป็นกฎเกณฑ์หรือระบบปฏิบัติที่ยึดถือและระบุไว้ชัดเจนว่าในการถูก
ออกจากงานของบุคลากรนั้นจะเป็นด้วยสาเหตุใดบ้าง รวมถึงการให้สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบ
แทนต่างๆเช่น บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น ทั้งนี้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รับการคุ้มครองตาม
กฎหมายที่จะมิให้ถูกกลั่นแกล้งหรือถูกออกจากงานโดยไม่มีความผิด ไม่ว่าจะเป็นเหตุผลส่วนตัวหรือ
                                                           

๔๓รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๙๙. 
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๓๙ 

ทางการเมือง  เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีก าลังใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน
และอาชีพของตนได้ตลอด (Life work) ทั้งขณะที่ท างานและเม่ือออกจากงานไปแล้ว 

๔.๑.๔  หลักความเปน็กลางทางการเมือง (Political Neutrality) คือ หลักประกันที่มุ่ง
ให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะข้าราชการประจ าสามารถปฏิบัติหน้าที่โดยอิสระปราศจากการ
แทรกแซงทางการเมือง หรือตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของฝุายการเมืองที่ผลักดันเข้ามาบริหารประเทศ 
ทั้งนี้เพ่ือให้ข้าราชการประจ าสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลหรือพรรคการเมืองที่เข้ามา
บริหารประเทศในขณะนั้นอย่างมีประสิทธิภาพ ในระบบการเมืองและการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย ส่วนบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในภาคธุรกิจเอกชนย่อมมีสิทธิและเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญ 
เนื่องจากไม่ได้ขึ้นอยู่กับกฎ ระเบียบของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)๔๔นอกจากนั้น      
ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์ ยังได้กล่าวถึงลักษณะของระบบคุณธรรมไทยไว้ในลักษณะเดียวกันนี้๔๕ 

 
ข้อดี ข้อเสีย ของระบบคุณธรรม (Merit system) 
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่องค์การ โดยระบบคุณธรรมนั้นมีทั้งข้อดีและ

ข้อเสีย ซึ่งข้อดีและข้อเสียของระบบคุณธรรม มีดังนี้ คือ 
๑. ข้อดี 

๑.๑ สอดคล้องกับระบอบประชาธิปไตย 
๑.๒ ได้คนมีความรู้เข้าท างาน 
๑.๓ สร้างขวัญและก าลังใจ 
๑.๔ ช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพ 
๑.๕ ส่งเสริมศักดิ์ศรีและเกียรติภูมิผู้ปฏิบัติงาน 

๒. ข้อเสีย 
๒.๑ ล่าช้า 
๒.๒ สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย 
๒.๓ ความสัมพันธ์เป็นทางการมากเกินไป 
๒.๔ จะได้ผลต่อเมื่อทุกฝุายให้ความร่วมมือ๔๖ 

 
 

                                                           
๔๔คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          

หน้า ๑๒๖-๑๒๗. 
๔๕ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๐. 
๔๖ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๐. 
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๔๐ 

๔.๒) ระบบอุปถัมภ์ 
ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ระบบนี้มีชื่อเรียกได้หลายอย่างโดยที่มี

ความหมายท านองเดียวกัน ได้แก่ ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือเล่นพวก 
(Nepotism) ระบบชอบพอเป็นพิเศษ (Favoritism) ดังนั้น ระบบอุปถัมภ์ หมายถึง ปฏิบัติการใน
ประการต่างๆเกี่ยวกับการแต่งตั้งบุคคลเข้ามาด ารงต าแหน่งทั้งในทางการเมืองและทางการบริหาร
ของพรรคการเมืองที่มีในการเลือกตั้งให้ลูกพรรคหรือผู้ที่ช่วยเหลือสนับสนุนในการรณรงค์หาเสียง
เลือกตั้งได้รับผลตอบแทนเป็นสินน้ าใจ๔๗ 

ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) จัดว่าเป็นระบบการสรรหาบุคลากรขององค์การ 
โดยอาศัยหลักการแห่งความเมตตา เกื้อกูล ช่วยเหลือสงเคราะห์ในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร พรรค
พวก และผู้อยู่ในอุปการะมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก มีการใช้บารมีของผู้ที่มีอ านาจสูงสุดจาก
ในองค์การที่ประกาศรับสมัครบุคลากร หรือจากภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลและสามารถฝากผู้สมัคร
สอบคัดเลือกให้เข้าเป็นบุคลากรขององค์การได้ โดยมิต้องค านึงถึงระบบการสอบคัดเลือก จะพบว่า 
ในองค์การที่มีระบบการบริหารงานที่ดี ประสิทธิภาพการท างานสูง จะไม่มีระบบการรับบุคลากรเข้า
มาท างานโดยระบบอุปถัมภ์ ซึ่งในทางตรงกันข้ามองค์การที่มีระบบการบริหารงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
การบรรจุบุคลากรเข้าท างานจะนิยมใช้ระบบอุปถัมภ์ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียหายต่อระบบการ
บริหารงานบุคคลขององค์การ จะได้แต่บุคลากรที่ไม่มีสมรรถภาพในการท างาน ผลงานก็ไม่มี
ประสิทธิภาพ ชื่อเสียงองค์การก็ลดน้อยลงและผลสุดท้ายองค์การก็ไม่สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้
จะต้องปิดกิจการ๔๘ 

ระบบอุปถัมภ์ อาจจะจ าแนกได้เป็น ๓ ระบบย่อย อันได้แก ่
ระบบแรก สายโลหิต เป็นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่บุตรชายคนโต จะได้สืบ

ทอดต าแหน่งต่อจากบิดา ยกตัวอย่าง เช่น ถ้าบิดาเป็นเจ้าของกิจการหรือเจ้าของบริษัท เมื่อบิดา
สิ้นชีพลง บุตรชายคนโต ก็จะได้ด ารงต าแหน่งเจ้าของกิจการสืบต่อจากบิดา 

ระบบที่สอง ชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีการบรรจุ
แต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้าย ให้บุคคลที่อยู่ใกล้ชิดหรือคนที่โปรดปรานเป็นพิเศษให้ได้ด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานแต่อย่างใด 

ระบบสุดท้าย แลกเปลี่ยน เป็นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่มีการบรรจุแต่งตั้ง
เลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้าย โดยมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ทรัพย์สิน เงินทอง สิ่งของอันมีค่า หรือ
ร่างกายกับต าแหน่ง 

 
                                                           

๔๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๒๗. 
๔๘รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๙๙. 
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๔๑ 

ลักษณะ ข้อดี ข้อเสีย ของระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) 
๑. ลักษณะส าคัญของระบบอุปถัมภ์ 

๑.๑ อาศัยความเชื่อถือไว้วางใจ 
๑.๒ ไม่มีความเป็นระเบียบ 
๑.๓ การบริหารเป็นไปตามความพอใจ 

๒. ข้อดี 
๒.๑ สามารถบริหารงานได้รวดเร็ว 
๒.๒ เปลี่ยนแปลงแก้ไขได้สะดวก 
๒.๓ เหมาะสมกับบางต าแหน่ง 
๒.๔ สอดคล้องกับระบบการปกครองที่มีพรรคการเมือง 

๓. ข้อเสีย 
๓.๑ ไม่มีหลักประกันว่าจะได้คนดีเข้าท างาน 
๓.๒ มุ่งรับใช้คนมากกว่าหน่วยงาน 
๓.๓ ขาดความม่ันคงขาดหลักประกันความก้าวหน้า 
๓.๔ ขาดขวัญและก าลังใจ 
๓.๕ พัฒนาหน่วยงานล่าช้า๔๙ 

จากที่กล่าวมาระบบการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร มี ๒ ระบบ ซึ่งทั้ง ๒ ระบบมีทั้ง
ข้อดี และข้อเสีย ข้อเสีย ข้อดีบางครั้งขึ้นอยู่กับเหตุปัจจัยหรือสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆทั้งสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์การในขณะนั้นๆด้วย ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องพิจารณาให้รอบคอบ ว่าควร
จะเลือกใช้ระบบการสรรหาและคัดเลือกใด จึงจะเกิดความเหมาะสม สมดุล บังเกิดผลดีต่อองค์การ 

 
๕) แหล่งที่มาในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่ละเอียดและมีผลกระทบต่อเนื่องกับการ

ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ตั้งแต่การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม จนกระทั่ง
การให้ปฏิบัติงานจริง ซึ่งผู้มีหน้าที่ด้านทรัพยากรมนุษย์ สมควรต้องพิจารณาแต่ละปัจจัยอย่าง
รอบคอบก่อนตัดสินใจด าเนินการสรรหาบุคคล ซึ่งการสรรหาที่มีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์
จะต้องสามารถค้นหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับงานในต าแหน่งนั้นๆในจ านวนที่พอเหมาะภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนดโดยไม่สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย การที่นักทรัพยากรมนุษย์จะสามารถด าเนินการ
ดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น การเข้าถึงแหล่งที่มาของบุคคลนับเป็นเรื่องที่ส าคัญ โดยการที่สรร
หาบุคลากรสามารถได้จาก ๒ แหล่ง ดังนี้ 
                                                           

๔๙ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๑. 
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๔๒ 

๕.๑) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายในองค์การ 
การสรรหาทรัพยากรบุคคลจากภายในองค์การ หมายถึง การเลือกจากพนักงานของ

องค์การขึ้นมาด ารงต าแหน่งใหม่ ซึ่งอาจจะเป็นการเลื่อนต าแหน่งหรือการโยกย้ายบุคลากรปัจจุบัน
ขององค์การ โดยจะเลือกจากผู้มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์เพ่ือเข้าปฏิบัติในต าแหน่งที่ว่างหรือ
ต าแหน่งที่เปิดใหม่ วิธีนี้จะมีท้ังข้อดีและข้อเสีย ดังนี้ 

๑.ข้อดี 
๑.๑ สร้างขวัญ ส่งเสริมก าลังใจและตอบแทนในความจงภักดีให้กับ พนักงาน 

กล่าวคือ การสรรหาทรัพยากรบุคคลจากในองค์การจะช่วยให้พนักงานส่วนใหญ่มีก าลังใจที่จะเห็นได้
ชัดว่า ถ้าตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความสามารถอย่างเต็มที่แล้วมักจะได้รับการตอบแทนคือการเลื่อนขั้น
เสมอ จึงท าให้บุคคลพอใจและจะปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ 

๑.๒ สร้างความผูกพันต่อองค์การ การที่เลือกสรรทรัพยากรบุคคลจากภายใน
องค์การก่อน จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก ผูกพันกับหน่วยงาน ท าให้ไม่คิดท่ีจะลาออกไปอยู่ที่อ่ืน 

๑.๓ ประหยัดค่าใช้จ่าย การสรรหาเลือกบุคลากรจากภายในองค์การช่วยให้องค์การ
ประหยัดที่จะไม่ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายที่จะค้นหา จูงใจให้บุคลากรเข้ามาสมัครงานในองค์การ 
ตลอดจนในการอบรมปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 

๑.๔ สรรหาบุคคลได้เหมาะสม เนื่องจากทางองค์การย่อมมีรายละเอียดเกี่ยวกับ
บุคลากรเหล่านั้นอยู่ก่อนแล้วในด้านความประพฤติ ความรู้ ความสามารถในการท างานและบุคคล
เหล่านี้ย่อมเข้าใจในลักษณะของงาน นโยบายขององค์การดีอยู่แล้ว การจะให้การอบรมก็ท าได้ง่าย 

๑.๕ จูงใจบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถจากแหล่งภายนอกให้อยากเข้ามา ท างาน
ในองค์การ เพราะมองเห็นในความเจริญก้าวหน้า เนื่องจากองค์การมีนโยบายสนับสนุนบุคลากร
ภายในให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งและเป็นการที่องค์การให้หลักประกันที่ดี 

๒.ข้อเสีย 
๒.๑ พนักงานหากมีจ านวนมากที่เสนอตนเองหรือสมัครเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง เมื่อไม่ได้

รับการคัดเลือกเพ่ือเลื่อนต าแหน่งก็อาจเกิดความไม่พอใจ นอกจากนั้น อาจมีการเล่น “การเมือง”
ระหว่างฝุายต่างๆภายในองค์การเพื่อให้บุคคลฝุายของตนให้รับการคัดเลือก 

๒.๒ องค์การไม่สามารถสรรหาบุคลากรใหม่ที่อาจมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และประสบการณ์ ที่เหมาะสมมากกว่าเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งที่ต้องการ เนื่องจากบุคลากร
ภายในองค์การที่มีอยู่ก่อนแล้วย่อมได้รับการขัดเกลาให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยเขาจะยอมรับ
บรรทัดฐานและปฏิบัติงานตามแนวทางปฏิบัติของหน่วยงานด้วยความเคยชิน ท าให้การขาดแคลน
ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆทางธุรกิจ การประเมินโอกาสและการแก้ปัญหาที่บางครั้งอาจ
มองข้ามหรือมิได้ส านึกถึง 
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๔๓ 

๒.๓ การโยกย้ายสับเปลี่ยนบุคลากรจะท าให้มีต าแหน่งว่างเกิดขึ้น และต้องหาคน
ใหม่มาบรรจุแทนในต าแหน่งที่ว่าง 

๒.๔ เพ่ิมความกดดันแก่ผู้ท าหน้าที่คัดเลือก เนื่องจากอาจจะมีผู้สมัครหลายคนที่มี
คุณสมบัติใกล้เคียงกันจนยากแก่การตัดสินใจ 

๓. วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายในองค์การ ทั้งนี้การสรรหาทรัพยากร
บุคคลจากภายในองค์การนั้น ผู้มีหน้าที่ในการสรรหาอาจใช้วิธีการโดยการสื่อสารภายในซึ่งสามารถ
กระท าได้ดังนี้ 

๓.๑ การติดประกาศไว้บนปูายประกาศ (Bulletin Boards) 
๓.๒ การประกาศลงในหนังสือจุลสารข่าวภายใน (Newsletter)หรือผ่านคอมพิวเตอร์

ขององค์การ 
๓.๓ การหมุนเวียน (Turn Round on the  Job) เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

องค์การได้ศึกษาหาประสบการณ์จากการท างานและส ารวจความถนัดของตนเองเมื่อมีต าแหน่งว่าง 
หรือในต าแหน่งงานใหม่ โดยอาศัยพ้ืนฐานวุฒิการศึกษา ประสบการณ์จากการท างาน ค าแนะน าและ
การประชุมปรึกษาหารือกับผู้ร่วมงาน ทั้งนี้องค์การจะได้มีการก าหนดช่วงระยะเวลา ที่เหมาะสมตาม
ความจ าเป็นได้ตลอดเวลาที่จะให้มีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกัน 

๓.๔ การฝึกอบรมในงาน (On the job training) เป็นวิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มีแวว
ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน โดยส่งไปเข้าฝึกอบรมเพ่ิมเติม เพื่อเป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ เทคนิคและประสบการณ์ในการท างานส าหรับที่จะให้มาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งงานใหม่ 

๓.๕ การแต่งตั้ง (Promotion Policies) เป็นวิธีการสรรหาบุคลากรภายในองค์การด้วย
การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ว่างตามนโยบายที่ก าหนดไว้เพื่อเป็นการปูนบ าเหน็จให้รางวัลแก่บุคคลที่
มีความซื่อสัตย์สุจริต  ขยันขันแข็ง อดทน และอุทิศตนในการท างานให้แก่องค์การ เมื่อมีต าแหน่งใหม่
เกิดข้ึน อาจเป็นการขยายงาน หรือเปิดสาขา๕๐ 

 
๕.๒) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกองค์การ 
การสรรหาทรัพยากรบุคคลจากภายนอกองค์การ หมายถึง การสรรหาบุคลากร

ภายนอกองค์การที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่เปิดรับสมัครเพ่ือเข้าสู่ระบบการคัดเลือกให้เข้า
มาปฏิบัติงานนั้นๆในต าแหน่งงานที่ว่าง การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การนี้จะท าเมื่ออุปทาน
หรือปริมาณการตอบสนองด้านก าลังคนมีน้อยกว่าอุปสงค์หรือปริมาณความต้องการด้านก าลังคนใน
การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การจะมีข้อดีและข้อเสียที่ต้องพิจารณาดังต่อไปนี้ 
                                                           

๕๐คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          
หน้า ๑๒๘-๑๓๐. 
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๔๔ 

๑.ข้อดี 
๑.๑ สามารถแสวงหาบุคลากรที่เป็นผู้สมัครได้อย่างกว้างขวาง ท าให้มีโอกาสมากขึ้น

ในการที่จะวิเคราะห์คัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดกับต าแหน่งงานได้ดีกว่าเลือกจากบุคคล
ภายในองค์การซึ่งมีคนไม่มากนัก 

๑.๒ ท าให้องค์การหรือหน่วยงานมีโอกาสที่จะได้บุคลากรมาจากหลายสถาบันที่มี
ความคิดแตกต่างกัน อันเป็นส่วนท าให้งานขององค์การก้าวหน้า เพราะได้ความคิดใหม่ๆหรือมีมุมมอง
ที่แตกต่างจากบุคลากรเดิมที่มีอยู่ในองค์การ 

๑.๓ สามารถแก้ไขปัญหาด้านการขาดแคลนบุคลากรภายในองค์การได้ 
๒.ข้อเสีย 

๒.๑ สิ้นเปลืองทั้งเวลาและรายจ่ายตั้งแต่การเตรียมการ การจัดหาเอกสาร ข้อมูล
เกี่ยวกับผู้สมัคร การสอบ การวัดผลและการฝึกอบรม 

๒.๒ มีผลกระทบต่อก าลังใจและขวัญของผู้ท างานอยู่ก่อนแล้วเพราะเป็นการตัด
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการงาน โดยเฉพาะต าแหน่งผู้บริหาร หากองค์การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรจากภายนอกเข้ามาด ารงต าแหน่งโดยไม่สนับสนุนให้บุคลากรที่มีอยู่ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง ก็จะมีผลต่อก าลังใจและขวัญในการท างานของบุคลากรในองค์การได้ 

๒.๓ การรับบุคคลจากภายนอกบางครั้งอาจน าไปสู่การแข่งขันแย่งคนมาจาก
องค์การอ่ืนๆเช่น ซื้อตัวมาจากที่อ่ืนด้วยการให้ค่าจ้างสูงกว่า ซึ่งจะเป็นผลให้องค์การนิยมเลียนแบบ
อย่างเดียวกันด้วยการประมูลตัวพนักงานที่เรามีอยู่แล้วก็ได้ 

๒.๔ ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององค์การ เนื่องจากบุคลากรเดิม
และบุคลากรใหม่อาจมีความขัดแย้งทางด้านทัศนคติ ความคิด ซึ่งอาจน าไปสู่การด าเนินงานที่ขาด
ประสิทธิภาพได้ 

๓.วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกองค์การ  
การสรรหาเลือกคนเข้ามาท างานในองค์การ มีวิธีการต่างๆที่ใช้ในการดึงดูดให้บุคคลมา

สมัครรับการคัดเลือกเพ่ือให้ได้พนักงานที่ดีที่สุดนั้นสามารถกระท าได้หลายวิธีดังนี้ 
๓.๑ ค าแนะน าจากบุคลากรปัจจุบัน 
๓.๒ บุคคลที่เคยปฏิบัติงานกับองค์การ 
๓.๓ บุคคลที่เดินเข้ามาสมัครงานกับองค์การหรือเรียกว่า “Walk in” 
๓.๔ สถาบันการศึกษา 
๓.๕ ตลาดแรงงาน 
๓.๖ สมาคมวิชาชีพ 
๓.๗ องค์การด้านแรงงาน 
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๔๕ 

๓.๘ ส านักงานจัดหางาน 
๓.๙ การจูงใจผู้มีความสามารถจากหน่วยงานอื่น 
๓.๑๐ การประกาศรับสมัคร 
๓.๑๑ การจ้างแรงงานเป็นครั้งคราว๕๑ 
๓.๑๒ การโฆษณาทางสื่อสารมวลชน  
๓.๑๓ การจัดพิมพ์หนังสือการเลือกสรร 
๓.๑๔ การจัดสรรทุนการศึกษา 
๓.๑๕ การรับสมัครและสมัครงานทางอินเตอร์เน็ต๕๒ 

แหล่งการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรทั้ง ๒ แหล่ง คือ การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรจากภายในองค์การและภายนอกองค์การนั้น มีทั้งข้อเสียและข้อดีที่แตกต่างกัน จึงเป็นหน้าที่
ของผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์กับผู้บริหารองค์การ ที่จะช่วยกันพิจารณา ชั่งน้ าหนัก ถึงส่วนได้ส่วน
เสียที่จะเกิดขึ้นกับองค์การ ถึงอย่างไรก็ตามควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากทั้งสองแหล่ง ซึ่ง
ขึ้นอยู่กับต าแหน่งงาน สถานการณ์ ความต้องการ ตลอดถึงคุณสมบัติอ่ืนๆที่ฝุายทรัพยากรมนุษย์ได้
ก าหนดเอาไว้ในแผนก าลังคนขององค์การ 

 
๖) กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นการเลือกสรรหาจากบุคลากรที่

อยู่ภายใน หรืออยู่ภายนอกองค์การก็ตาม องค์การต่างๆจะมีขั้นตอนในการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๖.๑) กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ มีล าดับขั้นตอนต่างๆดังนี้คือ 
๑.ก าหนดต าแหน่งว่างที่เปิดรับสมัครสรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่ขององค์การโดย

พิจารณาจากข้อมูลการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้งที่เป็นปัจจุบันและอนาคตข้อมูลจาก
การยืนยันแผนปฏิบัติการตามแผนงานของหน่วยงานต่างๆนอกจากนี้ยังรวมถึงข้อมูลความต้องการใน
ต าแหน่งงานต่างๆจากค าร้องขอของผู้บริหารในหน่วยงานระดับฝุายขององค์การ ดังนั้นงานของผู้สรร
หา คือ การแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มีความรู้ความสามารถในการท างานให้มาสมัครงานตาม
ต าแหน่งว่าง ทั้งนี้ผู้สรรหามีความจ าเป็นต้องใช้เครื่องมือในการสรรหาบุคลากร คือ การรู้จักใช้การ
ออกแบบอาชีพ การวิเคราะห์อาชีพและคุณลักษณะเฉพาะอาชีพ 

                                                           
๕๑ดูรายละเอียดใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร

มนุษย์, หน้า ๑๓๑-๑๓๔. 
๕๒ดูรายละเอียดใน รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หนา้ ๑๑๑-๑๑๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๖ 

๒.การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ต้องการสรรหาให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่
เปิดรับสมัครสรรหา ดังนั้น ผู้สรรหาจึงต้องศึกษารายละเอียดจากการรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ การ
วิเคราะห์งาน การก าหนดรายละเอียดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะงาน เพ่ือให้ได้คุณลักษณะของ
ต าแหน่งงานและคุณสมบัติของบุคคลที่จะต้องการสรรหา ตลอดจนการรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากผู้บริหารฝุายต่างๆภายในองค์การที่ต้องการสรรหาใหม่ ทั้งนี้เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อ
การสรรหา 

๓.ก าหนดวิธีการและการด าเนินการสรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่ ผู้สรรหาจึงต้องหา
วิธีการจากแหล่งต่างๆเพ่ือให้ได้คนที่ดีที่สุดมาสมัครงาน ซึ่งวิธีการสรรหาทรัพยากรบุคคลอาจสรรหา
จากแหล่งภายในและภายนอกองค์การ โดยอาศัยวิธีการต่างๆ เช่น การสรรหาบุคลากรจากภายใน
องค์การ อาจใช้การประกาศในข่าวสารสิ่งพิมพ์ของบริษัทหรือใช้วิธีติดต่อสถาบันการศึกษาโดยตรง 
และการโฆษณาผ่านทางสื่อสารมวลชนต่างๆ เป็นต้น ส าหรับการสรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่จาก
ภายนอกองค์การ 

๔.ความพึงพอใจในตัวผู้สมัครที่ได้จากการสรรหา ความส าเร็จของกระบวนการในการ
สรรหาทรัพยากรบุคคลในขั้นสุดท้าย คือ การเกิดความพึงพอใจที่ได้ผู้สมัครในองค์การ ซึ่งขึ้นอยู่กับ
คุณภาพของผู้สรรหาที่เป็นฝุายบุคคลขององค์การที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ
สรรหาทรัพยากรบุคคลใหม่ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด๕๓ 

๖.๒) กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
หลักการคัดเลือกบุคลากรก็ คือ การคัดเลือกคนดีที่สุดเท่าที่จะมีในบรรดาผู้ที่มีความ

ประสงค์จะมาด ารงต าแหน่งเพ่ือให้เข้าหลักที่ว่า “Put the Right Man on the Right Job” หรือการ
บรรจุแต่งตั้งคนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่นั่นเอง สิ่งที่ท าให้คนแตกต่างกันก็คือ ความลักษณะ
เป็นตัวของตัวเอง (Self-Evident) ซึ่งความแตกต่างระหว่างบุคคลนี้จะเป็นพ้ืนฐานของการคัดเลือก
และบรรจุแต่งตั้งคนเข้าปฏิบัติงาน หลักการคัดเลือกบุคลากรที่ส าคัญมีดังนี้คือ  

๑.โดยทั่วไปแล้วงานแต่ละองค์การแต่ละต าแหน่ง หากมีลักษณะแตกต่างกันก็ควรจะได้
ท าการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถแตกต่างกันเพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกับงาน  

๒.การคัดเลือกบุคคลต้องพยายามให้ได้บุคคลที่เหมาะสมมากที่สุด ซึ่งรวมถึงความ
เหมาะสมกับเพศ ความถนัดชัดเจน และเหมาะสมกับคุณภาพ  

๓.การคัดเลือกบุคลากรต้องมีการทดสอบหรือมีการวัดความรู้  ความสามารถที่มี
ประสิทธิภาพ เชื่อถือได้และเป็นธรรม  

                                                           
๕๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          

หน้า ๑๓๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๗ 

๔.การคัดเลือกให้บุคลากรให้ด ารงต าแหน่งต่างๆ ซึ่งมีลักษณะของงานต่างกันก็ควรใช้
วิธีการที่ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้โดยค านึงถึงลักษณะของงานและสภาพการท างานประกอบด้วย๕๔ 

กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรบุคคล มีข้ันตอนต่างๆตามล าดับดังนี้ 
๔.๑ การสรรหาผู้สมัคร 
๔.๒ การสัมภาษณ์เบื้องต้น 
๔.๓ การกรอกใบสมัครงาน 
๔.๔ การตรวจเอกสารและหลักฐานการสมัครงาน 
๔.๕ การสอบคัดเลือกหรือการทดสอบ 
๔.๖ การสอบสัมภาษณ ์
๔.๗ การสอบภูมิหลัง/ประวัติ 
๔.๘ การตัดสินใจคัดเลือก 
๔.๙ การตรวจร่างกาย 
๔.๑๐ การรับเข้าท างานเป็นพนักงานใหม่๕๕ 

นอกจากนั้นการคัดเลือกบุคลากรจ าเป็นต้องปฏิบัติใน ๔ ขั้นตอน คือ  
๑.ขั้นการก าหนดกระบวนการในการคัดเลือก เป็นการพิจารณาว่าใครจะเป็นผู้ตัดสินใจ

คัดเลือก วิธีการคัดบุคคลที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมออกไปและคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่
ต้องการเอาไว้ การบรรจุคนให้เหมาะกับงานหรือการจัดหางานที่เหมาะสมให้กับบุคคลที่เหมาะสม 
ตลอดจนวิธีการคัดเลือกต่างๆ  

๒.การเลือกเกณฑ์และเครื่องมือการคัดเลือก ซึ่งจะต้องพิจารณาในเรื่องการก าหนด
เกณฑ์ (Criteria) ที่จะประสบผลส าเร็จ การก าหนดปัจจัยพยากรณ์ (Predictors) เพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จในการคัดเลือก การเลือกเครื่องมือที่จะใช้ในการคัดเลือก การพิจารณาความเที่ยงตรง 
ความเชื่อถือได้และความถูกต้องของปัจจัยท านายและเครื่องมือที่ใช้ในการคัดเลือก  

๓. การรวบรวมและการประเมินผลข้อมูลของผู้สมัคร โดยการเริ่มต้นไปพบปะกับ
คนงานที่มีศักยภาพ การสัมภาษณ์ขั้นต้น การกรอกใบสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ์ใน
รายละเอียด การตรวจสอบ การอ้างอิงและความเป็นมาของผู้สมัคร การตรวจสุขภาพ  

                                                           
๕๔ณรงค์วิทย์  แสนทอง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมยัใหม่ ภาคปฏิบัติ , พิมพ์ครั้งที่ ๓, 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เอช อาร์ เซ็นเตอร์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐๐. 
๕๕ดูรายละเอียดใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร

มนุษย์, หน้า ๑๓๖-๑๓๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๘ 

๔. การตัดสินใจและการติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจเพ่ือคัดเลือกหรือการปฏิเสธผู้สมัคร 
มีประเด็นที่จะต้องพิจารณาในเรื่องดังต่อไปนี้ มีการตัดสินใจอย่างไร การติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ 
การยอมรับหรือการปฏิเสธผู้สมัครเข้าท างาน ผลของอัตราส่วนการคัดเลือก๕๖ 

สรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาบุคลากร เริ่มจากการก าหนดต าแหน่งว่างที่เปิดรับสมัคร 
การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ต้องการ การก าหนดวิธีการและการด าเนินการสรรหาและสร้าง
ความพึงพอใจในตัวผู้สมัครที่ได้จากการสรรหา นอกจากนั้นการคัดเลือกบุคลากรก็ต้องด าเนินอย่าง
โปร่งใสและเป็นธรรม โดยการคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุด คือ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 
เหมาะสมกับองค์การ มีการทดสอบความรู้ ความสามารถ เป็นต้น 

 
๒.๑.๓ แนวคิด ทฤษฎีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  
การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร เป็นกิจกรรมที่ด าเนินการหลังจากการสรรหาและ

การคัดเลือก หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นกิจกรรมที่ด าเนินการขณะที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การแล้ว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ตลอดถึงพัฒนาทัศนคติ เจตคติของบุคลากร 
ซึ่งในที่นี่จะขอแยกอธิบายเป็น ๒ ประการ คือ การฝึกอบรมบุคลากร และ การพัฒนาบุคลากร ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
๑.การฝึกอบรมบุคลากร 
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎีของการฝึกอบรมบุคลากรใน  

๗ หัวข้อหลักๆ ดังต่อไปนี้ 
๑) ความหมายของการฝึกอบรม  
๒) วัตถุประสงค์การฝึกอบรม  
๓) ประโยชน์และความส าคัญของการฝึกอบรม 
๔) เปูาหมายของการฝึกอบรม  
๕) รูปแบบการฝึกอบรม  
๖) ข้อจ ากัดของการฝึกอบรม  
๗) กระบวนการฝึกอบรม  

ในแนวคิด ทฤษฎีทั้ง ๗ ข้อดังกล่าวมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 

                                                           
๕๖Megginson Leon c., Personal Management :A Human Resources Approach, 

4thed,The Irwin Series in Management and The Behavioral Sciences, p.171. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๙ 

๑) ความหมายของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมบุคลากรมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลายประการ ซึ่งในการวิจัยครั้ง

นี้จะยกมากล่าวในบางประการเท่านั้น ดังนี้ 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างหรือเพ่ิมพูน

ความรู้ ทักษะ ความสามารถและเจตคติของบุคลากร๕๗ 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเรียนรู้เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม อันจะเป็นการ

เพ่ิมความสามารถในการท างานของบุคลากร ซึ่งจะเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญ 
รวมถึงความรับผิดชอบต่าง ที่บุคลากรจะต้องมีต่อหน่วยงานและสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับตัว
ผู้ปฏิบัติงานเอง๕๘ 

การฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์การให้ได้รับความรู้เพ่ิมมากขึ้น ทั้ง
ทางด้านสารสนเทศและทักษะที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดี
โดยจะต้องผ่านกระบวนการโปรแกรมการฝึกอบรมที่จัดไว้เป็นรูปแบบ มีมาตรฐานการฝึกอบรมและ
การประเมินผลเป็นที่ยอมรับและได้รับความนิยมจากทุกองค์การในแต่ละสาขาวิชาชีพ๕๙ 

จากความหมายข้างต้นพอสรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรม 
ที่ทางองค์การจัดท าขึ้นเพ่ือให้บุคลากรในองค์การมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญเพ่ิมขึ้น 
ตลอดถึงการปรับเปลี่ยนเจตคติ พฤติกรรมให้ดี เพ่ือเพ่ิมสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 
๒) วัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
โดยทั่วไป การฝึกอบรมมักจะมีวัตถุประสงค์กว้างๆดังนี้ 

๑.พัฒนาด้านความรู้ (Cognitive Domain) 
๒.พัฒนาด้านทักษะ (Psycho-motor Domain) 
๓.พัฒนาด้านเจตคติ (Affective Domain) 

นอกจากนั้นยังมีผู้กล่าวไว้อีกว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญ
ยิ่งกระบวนการหนึ่ง ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปลี่ยนเจตคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังนั้น ในการวางโครงการฝึกอบรมจึงจ าเป็นต้อง
ก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนและสนองความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การ ตลอดจนบุคคลที่
เข้ารับการฝึกอบรม ฉะนั้น วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมควรมี ๓ ประการ ดังนี้ 

                                                           
๕๗ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่ง 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๕. 
๕๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๘. 
๕๙รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๗๖. 
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๕๐ 

๑.วัตถุประสงค์ทั่วไป 
๑.๑ เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และเจตคติใหม่ๆ 
๑.๒ เพ่ือให้รับรู้และท าความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมาย กฎ ระเบียบข้อบังคับและ

นโยบายใหม่ๆที่น ามาใช้ 
๑.๓ เพ่ือให้การใช้เครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีใหม่ๆได้อย่างถูกต้อง 
๑.๔  เพ่ือปรับปรุงคุณภาพงาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
๑.๕ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานขั้นต่ าที่ก าหนดไว้ 
๑.๖ เพ่ือพัฒนาบุคลากร พร้อมที่จะรับต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 
๑.๗ เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานและเพ่ิมผลผลิตของงานให้สูงขึ้น 

 
๒.วัตถุประสงค์ขององค์การ 
วัตถุประสงค์ขององค์การ เน้นหนักในแง่ของส่วนรวม ได้แก่ 

๒.๑ เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติของข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ 
๒.๒ เพ่ือสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด ใช้เวลาน้อยที่สุดและสิ้นเปลืองน้อยที่สุดด้วย 
๒.๓ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
๒.๔ เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและปูองกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน โดยให้ความรู้

เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
๒.๕ เพ่ือวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
๒.๖ เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
๒.๗ เพ่ือพัฒนาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารงานบุคลากรให้ทุกฝุายเกิดความพอใจ 
๒.๘ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและอาชีพ 
๒.๙ เพ่ือให้การบริการมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและผู้ที่มาติดต่อ 

 
๓. วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล 
วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล หมายถึง วัตถุประสงค์ของข้าราชการ พนักงาน เจ้าหน้าที่ที่

ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การนั้นๆ ได้แก่ 
๓.๑ เพ่ือความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
๓.๒ เพ่ือพัฒนาท่าที บุคลิกภาพและเจตคติในการปฏิบัติงาน 
๓.๓ เพ่ือพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงาน 
๓.๔ เพ่ือฝึกฝนการวิเคราะห์ปัญหาและการตัดสินใจ 
๓.๕ เพ่ือเรียนรู้งานและลดอัตราการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน 
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๕๑ 

๓.๖ เพ่ือให้เข้าใจนโยบาย วัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมายของหน่วยงานหรือ
องค์การที่ตนปฏิบัติอยู่ให้ดีขึ้น 

๓.๗ เพ่ือปรับปรุงงานและมีความเข้าใจในหน้าที่การงานของตน๖๐ 
สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์การฝึกอบรมประกอบด้วยวัตถุประสงค์ทั่วไป คือ เพ่ือพัฒนา

ด้านความรู้ พัฒนาด้านทักษะ และพัฒนาด้านเจตคติ วัตถุประสงค์ขององค์การ เพ่ือสร้างความสนใจ
การปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ลดความสิ้นเปลืองวัสดุอุปกรณ์ ค่าใช้จ่ายและลด
อุบัติเหตุอันเกิดจากการปฏิบัติงาน เป็นต้น วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล เพ่ือบุคคลากรมีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ได้พัฒนาฝีมือ ได้เรียนรู้งานและเข้าใจนโยบายองค์การ เป็นต้น  

 
๓) ประโยชน์และความส าคัญของการฝึกอบรม  
ประโยชน์การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ มีดังนี้ 
๑.ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร  
๒.ช่วยพัฒนาทักษะบุคลากรให้ทันสมัย 
๓.ช่วยขจัดปัญหาการบริหารงานบุคลากรขององค์การ  
๔.ช่วยในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  
๕.ช่วยพัฒนาและเตรียมตัวบุคลากร ส าหรับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับหัวหน้าที่สูงขึ้น  
๖.ช่วยตอบสนองความต้องการความเจริญก้าวหน้าในงานวิชาชีพของบุคลากร 
๗.ช่วยลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานขององค์การ ในส่วนที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ

การท างานของบุคลากรในองค์การ  
๘.ช่วยเป็นฐานข้อมูลการพัฒนาบุคลากรขององค์การอย่างเป็นระบบ๖๑ 
ส าหรับความส าคัญของการฝึกอบรมนั้น มีผู้ให้กล่าวไว้ดังนี้ คือ 
๑.ช่วยเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นเพราะ

บุคลากรจะต้องมีการเรียนรู้ เพ่ิมพูนประสบการณ์ เพ่ือที่จะน าไปใช้ในการพัฒนางานของตนให้มีคุณภาพ 
๒.ในปัจจุบันสภาพแวดล้อมต่างๆทั้งภายในและภายนอกองค์การมีการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลาทัง้ทางด้านเทคโนโลยีก็มีความเจริญก้าวหน้าเป็นอย่างมาก การฝึกอบรมจึงเป็นวิธีการหนึ่ง
ที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถท างานในสภาพแวดล้อมใหม่ๆได้ 

๓.การฝึกอบรมช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายอันอาจจะเกิดขึ้นได้ในขณะปฏิบัติงานเนื่องจาก
วัสดุหรืออุปกรณ์ต่างๆได้รับความเสียหาย เพราะผู้ปฏิบัติงานไม่มีความเข้าใจเพียงพอในการใช้งาน 
การฝึกอบรมจึงเป็นวิธีการหนึ่งที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้อุปกรณ์ต่างๆได้ถูกวิธี 
                                                           

๖๐คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๙-๑๘๑. 
๖๑ดูรายละเอียดใน รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๗๗-๒๗๘. 
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๕๒ 

๔.การฝึกอบรมช่วยให้เกิดความสามัคคีระหว่างบุคลากรที่ท างานในหน่วยงานเดียวกัน
อันจะก่อให้เกิดความเข้าใจมากขึ้น 

๕.การฝึกอบรมช่วยท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าสูงขึ้น เพราะการฝึกอบรมช่วยพัฒนา
ความสามารถของบุคคลซึ่งท าให้บุคคลเหล่านั้นมีโอกาสที่จะเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นประสบความส าเร็จ
ในอาชีพการท างาน 

๖.ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานหลังจากการฝึกอบรม เพราะได้รับค าแนะน าแนวทาง
ในการท างาน ท าให้ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในการท างานลดน้อยลง ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการ
ท างานเพ่ิมมากข้ึน 

๗.การฝึกอบรมเป็นการสร้ า งความสัม พันธ์ อันดี ระหว่ า งผู้ บั งคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะได้มีโอกาสพบปะพูดคุยกันในระหว่างการฝึกอบรมก่อนที่จะปฏิบัติงานจริง๖๒ 

สรุปได้ว่า ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมจะเป็นประโยชน์ทั้งพนักงาน หัวหน้างานและ
องค์การ โดยพนักงานเองจะมีความมั่นใจในการท างาน รู้ถึงมาตรฐานของงาน รู้นโยบายของหน่วยงาน มี
ขวัญก าลังใจที่ดีและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ต่อไป หัวหน้างานก็ได้ประโยชน์ตรงที่
ประหยัดเวลาในการสอนหรือแนะน างาน โดยสามารถน าเวลาไปใช้ในการบริหารด้านอ่ืนและพนักงานก็
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนขององค์การก็จะได้ผลผลิตที่ได้มาตรฐาน 
ลดค่าใช้จ่ายในการซ่อมแซม บ ารุงรักษาเครื่องจักรทั้งช่วยลดอุบัติเหตุและความเสียหายต่างๆด้วย๖๓ 

 
๔) เปูาหมายของการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมบุคลากรเป็นกระบวนการเพ่ิมพูน ทักษะ ความรู้ ความสามารถของ

บุคลากรในองค์การ ซึ่งการฝึกอบรมนั้นมีเปูาหมายที่ส าคัญดังนี้ 
๑.เพ่ือแก้ไขการท างานที่ด้อยประสิทธิภาพ ได้แก่ การใช้วิธีการที่ผิด ปฏิบัติงานล่าช้า

หย่อนคุณภาพ และมีเจตคติที่ไม่ดีต่อการปฏิบัติงาน 
๒.เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น ให้หลักการ ทฤษฎี และแนวทางปฏิบัติ 

เพ่ือปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นกว่าที่ก าลังเป็นอยู่ในปัจจุบัน 
๓.เพ่ือเตรียมบุคลากรให้พร้อมที่จะรับต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น หรือส าหรับงานที่

จะได้รับมอบหมายต่อไปในอนาคต 
๔.เพ่ือสร้างมนุษยสัมพันธ์ในคนระดับเดียวกัน หรือต่างระดับกัน ท าให้เกิดการ

ประสานงานและร่วมมือกันท างานได้ดีขึ้น๖๔ 

                                                           
๖๒คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๙. 
๖๓วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๖๗. 
๖๔คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๘๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๓ 

ความจ าเป็นที่จะต้องจัดให้มีการฝึกอบรม 
๑) การฝึกอบรมจะช่วยแก้ปัญหา ข้อขัดแย้งและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๒) การฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรสามารถใช้เครื่องมือ เครื่องจักรหรือเทคโนโลยีใหม่ได้

อย่างคุ้มค่า ถูกวิธีและยังเป็นการช่วยลดอุบัติเหตุอีกด้วย 
๓) การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรลดเวลาในการเรียนรู้ ในการปฏิบัติงานและสามารถ

ท างานได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
๔) การฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่การงาน ท า

ให้องค์การหรือหน่วยงานได้รับผลประโยชน์เต็มที่และสร้างชื่อเสียงให้องค์การ 
๕) การฝึกอบรมจะช่วยให้เกิดสัมพันธภาพอันดีระหว่างเพ่ือร่วมงานท าให้รู้จักท างาน

ร่วมกัน คิดแก้ปัญหาร่วมกัน สร้างสรรค์ระบอบประชาธิปไตย 
๖) การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรได้มีโอกาสเลื่อนยศ หรือต าแหน่งหน้าที่การงานสูงขึ้น 
๗) การฝึกอบรมในปัจจุบันเป็นการพัฒนาทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม 

ตลอดจนภาวะการณ์เป็นผู้น าของบุคลากร 
๘) การฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจในการท างานที่ท าอยู่แล้ว และพร้อมที่

จะรับงานใหม่ในอนาคต๖๕ 
 
๕) รูปแบบการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานให้มีประสิทธิภาพในการท างาน มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง

เพ่ือที่จะสามารถท าให้บุคลากรในองค์การน าความรู้ที่ได้มาปฏิบัติงานจริงได้ รูปแบบการฝึกอบรมที่
นิยมใช้กันมีหลายวิธีพอสรุปได้ดังนี้ 

๑.การฝึกอบรมแบบฝึกปฏิบัติงานจริง (On-The-Job Training) 
 ๑.ขั้นเตรียมการฝึกอบรม 

๑) ก าหนดตารางสอนที่มุ่งเน้นทางด้านความรู้ และทักษะในการท างานแก่ผู้เข้า
รับการฝึกอบรม 

๒) ก าหนดงานที่ใช้ในการฝึกอบรม ว่ามีงานอะไรบ้าง และต้องใช้ความรู้ทักษะใน
ระดับใดบ้าง 

๓) ต้องมีการเตรียมวัสดุ อุปกรณ์ สถานที่ ให้เพียงพอและเหมาะสมกับผู้ที่จะมา
ท าการเข้ารับการฝึกอบรม 
                                                           

๖๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,           
หน้า ๑๘๒-๑๘๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๔ 

๒. ขั้นการฝึกอบรม 
๑) วิทยากรหรือผู้ฝึกอบรมเป็นผู้ให้ความรู้ โดยการบรรยาย อธิบายและสาธิตให้ดู 
๒) เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ซักถามข้อสงสัย 
๓) ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกท างานจริงพร้อมทั้งอธิบายเหตุผลให้ทราบ 
๔) ประเมินผลการฝึกอบรมโดยใช้แบบสอบถาม 
๕) ติดตามผลงานการฝึกอบรม 

๒.การฝึกอบรมแบบนอกการปฏิบัติงาน (Off the Job Training) 
๓.การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (Orientation Training) 
๔.การฝึกอบรมแบบจ าลอง (Simulation Training) 
๕.การอบรมโดยอาศัยพื้นฐานคอมพิวเตอร์ (Computer-based Training) 
๖.การฝึกอบรมแบบโปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed Instruction Training) 
๗.การฝึกอบรมแบบกรณีศึกษา (Case Study Training) 
๘.การฝึกอบรมแบบแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing Training) 
๙.เทคนิคในตะกร้า (In-basket Technique) 
๑๐.การฝึกอบรมแบบเกมธุรกิจ (Business Games) 
๑๑.การฝึกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้น (Short courses Training) 
๑๒.การบรรยาย (The Lecture) 
๑๓.เทคนิคการใช้โสตทัศนูปกรณ์ (Audiovisual Techniques) 

๑) การฝึกอบรมทางไกล (Teletraining) 
๒) การประชุมทางไกลด้วยวิดีโอ (Video Conferencing) 

๑๔.การประชุมอภิปราย (The Conference Method) 
๑๕.การระดมสมอง (Brain Storming) 
๑๖.การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop)๖๖ 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๖๖ดูรายละเอียดใน  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร

มนุษย์, หน้า ๑๘๓-๑๘๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๕ 

๖) ข้อจ ากัดของการฝึกอบรม 
ในการฝึกอบรมนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างที่จะท าให้การฝึกอบรมมีประสิทธิผลหรือบาง

ที่อาจจะพบปัญหาและอุปสรรคที่เป็นข้อจ ากัดในการฝึกอบรม สถานการณ์ต่างๆที่ไม่เอ้ืออ านวย เป็นต้นว่า 
๑.สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน ซึ่งท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมไม่สามารถใช้ทักษะที่ได้รับมา

ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างาน 
๒.บุคลากรรวมทั้งพนักงานไม่มีแรงจูงใจที่จะท าให้การท างานออกมามีคุณภาพดี 
๓.ในการจัดฝึกอบรมยังขาดปัจจัยต่างๆซึ่งท าให้ขาดประสิทธิภาพไม่เป็นไปตามผลที่

คาดไว้ เช่น ปัจจัยด้านการเงิน บุคลากร เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
๔.การอบรม ภาคความรู้และภาคปฏิบัติไม่มีความสอดคล้องกัน 
๕.ผู้ที่เข้ารับการอบรมไม่น าความรู้ที่ได้มาไปใช้กับการท างาน เพราะคิดว่าความรู้ที่

ตนเองมีอยู่ถูกต้องและดีอยู่แล้ว 
๖.ผลของการเปลี่ยนพฤติกรรมผู้ที่เข้ารับการอบรม ยังเป็นสิ่งที่ไม่มีการวัดผลกันอย่างจริงจัง 
๗.วิทยากรขาดประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆยังคงยึดติดกับการฝึกอบรมรูปแบบเดิมๆ

ไม่สามารถน าความรู้และเทคโนโลยีใหม่มาใช้ ขาดความคิดสร้างสรรค์ทางด้านการเรียนการสอน๖๗ 
 
๗) กระบวนการฝึกอบรม 
กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง ล าดับขั้นตอนและวิธีการด าเนินการฝึกอบรมอย่างมี

ระบบซึ่งข้ันตอนการฝึกอบรม มีดังต่อไปนี้ 
๑.วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 
 ๑) วิเคราะห์องค์การ 
 ๒) วิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ 
 ๓) วิเคราะห์บุคคล 
๒.ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
๓.การคัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม 
๔.การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล 
๕.การด าเนินการฝึกอบรม 
๖.การประเมินผลการฝึกอบรม 
๗.การติดตามผล๖๘ 

                                                           
๖๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๘๙. 
๖๘ดูรายละเอียดใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร

มนุษย์, หน้า ๑๙๐-๑๙๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๖ 

๒.การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการเพ่ิมทักษะความรู้ 

ความสามารถในการท างานให้กับบุคลากร นอกจากนั้นยังเป็นการดึงเอาศักยภาพที่มีอยู่ในตัวบุคลากร
มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ส าคัญเป็นประโยชน์ต่อการขับเคลื่อนงาน
องค์การ  การพัฒนาบุคลากร ในที่นี่จะกล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีใน ๑๐ หัวข้อ ดังนี้ 

๑) แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๒) ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๓) สาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๔) เปูาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
๕) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
๖) การพัฒนาพนักงาน  
๗) ข้อควรค านึงถงึในการพัฒนาบุคลากร  
๘) ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๙) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๑๐) วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 
๑) แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีดังนี้ 
๑.การเคารพในสิทธิของบุคคล การฝึกอบรมเป็นความจ าเป็นของพนักงานที่เข้ารับการ

ฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นในแง่รูปแบบ เนื้อหา และวิธีการ 
๒.การมุ่งแก้ปัญหาให้แก่องค์การ การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวก าหนดบทบาทงานด้านพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ให้มุ่งส่งเสริมการแก้ปัญหาในฐานะที่การศึกษาการฝึกอบรม เป็นองค์ประกอบของ
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

๓.มุ่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมพัฒนา ทั้งในด้านการเตรียมตัวการจัด
เนื้อหา รูปแบบ ซึ่งผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาต้องมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วมที่จะพัฒนาองค์การ 

๔.เป็นกระบวนการที่มีระบบ บุคคลที่มีทัศนคติที่เหมือนกัน การสอดประสานที่เป็น
ระบบอย่างต่อเนื่องจะท าให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การได้๖๙ 

 
 
 

                                                           
๖๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๖๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๗ 

๒) ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หมายถึง 

กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เพ่ือจัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การ
ให้ความรู้และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับ
อนาคต๗๐ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่ใช่เรื่องของการเรียนรู้ ทักษะ และความสามารถเพียง
อย่างเดียวหากแต่เป็นการหาวิธีที่จะดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์อย่างเต็มที่อีกด้วย๗๑ 

 
๓) สาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ปัจจัยส าคัญท่ีจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ มีสาเหตุดังนี้ 

๑.ความล้าหลังของพนักงาน 
๒.เทคโนโลยีก้าวหน้า 
๓.การลาออกของพนักงาน 
๔.การแข่งขันการจ้างพนักงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ๗๒ 

นอกจากนี้ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ก็ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหนังสือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์”๗๓ ในลักษณะเดียวกันนี้ 

 
๔) เปูาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
เปูาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้ ๒ ประการ มีทั้งเปูาหมายของ

องค์การและเปูาหมายของบุคคล ดังนี้ 
๑.เปูาหมายขององค์การ หมายถึง ความมุ่งหมายท่ีมีจุดเน้นในแง่ของส่วนรวม ได้แก่ 

๑) สร้างความสนใจในการท างานของบุคคล 
๒) สอนแนะน าวิธีการท างานที่ดีที่สุด 
๓) พัฒนาการท างานให้ได้ผลสูงสุด 
๔) ลดความสิ้นเปลืองและปูองกันอุบัติเหตุในการท างาน 
๕) จัดวางมาตรฐานในการท างาน 

                                                           
๗๐รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๓๒๗. 
๗๑คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๐. 
๗๒ดูรายละเอียดใน รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๓๒๗-๓๒๘. 
๗๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๘ 

๖) พัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล 
๗) พัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจทุกฝุาย 
๘) ฝึกฝนบุคคลไว้เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยายขององค์การ 
๙) สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและผู้มาติดต่อ 

๒.เปูาหมายของบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การหรือ
ในหน่วยงาน ได้แก่ 

๑) มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
๒) พัฒนาท่าที่ บุคลิกภาพในการท างาน 
๓) พัฒนาฝีมือในการท างานโดยทดลองปฏิบัติ 
๔) ฝึกฝนการตัดสินใจ 
๕) เรียนรู้งาน และลดความเสี่ยงอันตรายในการท างาน 
๖) ปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น 
๗) ส่งเสริม และสร้างขวัญในการท างาน 
๘) เข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่จะปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
๙) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน๗๔ 

 
๕) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

๑.การสนับสนุนอย่างเต็มท่ีด้วยความจริงใจจากผู้บริหาร 
๒.ความร่วมมือจากการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้าทุกหน่วยงานของบริษัท 
๓.ขนาดกิจการของบริษัทมีการขยายมากขึ้น 
๔.เทคโนโลยีก้าวหน้า 
๕.ผู้เชี่ยวชาญพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีความรู้เพ่ิมมากข้ึนจากเดิม 
๖.ความรู้สึกมีส่วนสัมพันธ์ของพนักงานต่อบริษัท 
๗.สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานในการปฏิบัติงาน๗๕ 

 นอกจากนี้ รศ.อ านวย  แสงสว่าง ก็ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์ในลักษณะเดียวกันนี้๗๖ 

                                                           
๗๔อรุณ รักธรรม, การพัมนาและการฝึกอบรมบุคคล : ศึกษาเชิงพฤติกรรม, (กรุงเทพมหานคร :    

คณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๙), หน้า ๒. 
๗๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๗๓. 
๗๖ดูรายละเอียดใน รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หนา้ ๓๓๑-๓๓๒. 
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๕๙ 

๖) การพัฒนาพนักงาน 
การพัฒนาฝึกอบรมพนักงานควรมีหลายๆด้าน ทั้งทักษะเฉพาะและการพัฒนาตนเอง 

ดังนั้น ผู้บริหารควรช่วยพนักงานให้พัฒนาความสามารถ เพ่ือจะก้าวไปสู่งานด้านการจัดการและการ
บริหารและยิ่งกว่านั้นผู้บริหารควรสนับสนุนพนักงานให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงานในปัจจุบันและ
อนาคตในองค์การเท่าที่เขาสามารถท าได้ สิ่งที่จะช่วยได้คือ บรรยากาศและเครื่องมือที่ดี การพัฒนา
พนักงานเป็นความสามารถอย่างหนึ่งของผู้บริหาร ซึ่งท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่นในผู้บริหารมาก
เท่าไร ก็จะมีผลดีต่อการท างานมากเท่านั้น  

 
๖.๑) หลักในการพัฒนาพนักงาน 
หลักการต่อไปนี้เป็นหลักการกว้างๆที่ผู้บริหารสามารถน ามาใช้ในการสร้างบรรยากาศ

ให้เกิดการพัฒนาได้อย่างดี คือ 
๑) การพัฒนาเป็นเรื่องของบุคคลและควรเป็นเรื่องของแต่ละบุคคล 
๒) การพัฒนาตนเองเป็นพื้นฐานของการพัฒนา 
๓) ประสบการณ์ท่ีต่อเนื่องเป็นเรื่องส าคัญที่สุดในการพัฒนาบุคคล 
๔) ทุกคนควรได้รับโอกาสในการพัฒนา 
๕) ผู้บริหารมีความรับผิดชอบโดยตรงที่จะพัฒนาผู้ที่อยู่ในการควบคุมดูแลของเขา 

 
๖.๒) หลักการพัฒนาตนเอง 
ส่วนส าคัญที่สุดของการฝึกอบรมและการพัฒนา คือ การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่

พนักงานหรือผู้จัดการใช้เวลาของตนเองเพ่ือท าตนให้มีคุณภาพ เพ่ือความก้าวหน้าและเลื่อนขั้น 
โปรแกรมการพัฒนาตนเอง 

๑) การคิดอย่างมีเหตุผล 
๒) การเข้าใจความก้าวหน้าและสภาพแวดล้อมในองค์การ 
๓) การพูดอย่างมีประสิทธิภาพ 
๔) การเขียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
๕) การเป็นผู้เริ่มต้นปฏิบัติก่อน 
๖) การท าสิ่งต่างๆตามล าดับความส าคัญ 
๗) การขจัดข้อโต้แย้งแบบชนะกับชนะ 
๘) ให้ความเข้าใจคนอ่ืนก่อนจะให้คนอ่ืนเข้าใจเรา 
๙) รักษาสุขภาพและจิตใจให้ดีเสมอ 
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๖๐ 

ในการจะพิจารณาว่าทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนมีความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดที่ต้อง
ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และต้องพัฒนาอีกเท่าไร ความสามารถเดิมหรือศักยภาพมี
ระดับใด และต้องการพัฒนาไปสู่ระดับใด และประการส าคัญ คือ จะใช้วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุ้มค่าที่สุด สิ่งเหล่านี้ผู้บริหารจ าเป็นต้องรู้และมีประสบการณ์
มากจึงจะพัฒนาไปสู่ความส าเร็จได้๗๗ 

 
๗) ข้อควรค านึงถึงในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ 

๑.มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ ทั้งด้านความรู้ ด้าน
ทักษะ และเจตคติ ถ้าหากมีแรงจูงใจที่ดีพอ 

๒.การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่องตั้งแต่การสรรหา  
การคัดเลือก น ามาสู่การพัฒนาในระบบขององค์การ 

๓.วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ
ลักษณะขององค์การและทรัพยากรมนุษย์ 

๔.จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะๆเพ่ือ
ช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พัฒนาความสามารถเพ่ิมขึ้น และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้ผู้ มีขีด
ความสามารถสูงได้ก้าวหน้า ไปสู่ต าแหน่งใหม่ที่ต้องความสามารถสูงขึ้น 

๕.องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน ที่สามารถสอบ
ความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล 

๖.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้าน คือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความรู้ 
ความสามารถ ด้านจิตใจ หรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป 

๗.องค์การจะต้องค านึงถึงความมั่นคงและความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคนใน
องค์การควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ได้ ถ้าหากขาดบุคลากรที่มีก าลังกาย 
ก าลังใจ และสติปัญญาทุ่มเทให้กับองค์การ๗๘ 

 
 
 

                                                           
๗๗คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          

หน้า ๑๗๓-๑๗๔. 
๗๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา , การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,           

หน้า ๑๗๔-๑๗๕. 
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๖๑ 

๘) ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ผลที่ได้รับจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประโยชน์ในระดับ ๒ ระดับ คือ  
๑.ระดับมหภาค การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสร้างคุณ

ค่าท่ีดีในสภาพ “สังคมที่เข้มแข็งและมีดุลยภาพ” ๓ ด้าน คือ  
(๑) สังคมคุณภาพ ที่ยึดหลักความสมดุล ความพอดี สามารถสร้างคน ทุกคนให้เป็นคน

ดี คนเก่ง พร้อมด้วยคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย มีความรับผิดชอบ มีจิตส านึกสาธารณะ พ่ึงตนเองได้ คน
มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี มีเมืองและชุมชนน่าอยู่  มีระบบด ีมีประสิทธิภาพ  

(๒) ระบบเศรษฐกิจมีเสถียรภาพ มีความเข้มแข็งและแข่งขันได้ ได้รับการพัฒนา
อย่างยั่งยืนและสมดุลกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  

(๓) ระบบการเมืองการปกครองโปร่งใส เป็นประชาธิปไตย ตรวจสอบได้ สมทุนทางปัญญา 
รักษาและต่อยอดภูมิปัญญาท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสม สังคมสมานฉันท์และเอ้ืออาทรต่อกัน ที่ด ารงไว้ซึ่ง
คุณธรรมและคุณค่าของเอกลักษณ์สังคมไทยที่พ่ึงพาเกื้อกูลกัน รู้รักสามัคคี มีจารีตประเพณีดีงาม มีความ
เอ้ืออาทรรักภูมิใจในชาติและท้องถิ่น มีสถาบันครอบครัวที่เข้มแข็ง ตลอดจนเครือข่ายชุมชนทั่วประเทศ  

๒.ระดับจุลภาค การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญทีจ่ะส่งผลต่อองค์กรในด้าน
ต่าง ๆ ดังนี้  

(๑) ด้านผลก าไร มนุษย์เป็นปัจจัย การผลิตที่เป็นผู้ใช้ปัจจัยการผลิตอ่ืนๆ ที่องค์กรมีอยู่ใน
การผลิตผลงานออกมาเป็นผลิตภัณฑ์หรือบริการต่างๆ ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดรายได้
หรือผลก าไรอันเป็นประโยชน์ขององค์กร หากองค์กรมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพดี 
ก็จะท าให้เกิดการผลิตที่ได้คุณภาพสูงจากการใช้ประโยชน์สูงสุดในปัจจัยการผลิตอ่ืนๆที่องค์กรมีอยู่  

(๒) ด้านความส าเร็จขององค์กร มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิตที่มีความแตกต่างจาก
ปัจจัยการผลิตอ่ืนๆ ขององค์กร ในแง่ที่มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิตที่มีชีวิต มีความต้องการและการ
คาดหวัง มีความรู้ความสามารถ และมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้โดยไม่มีขีดจ ากัด การที่องค์กรมี
ทรัพยากรมนุษย์เปรียบเหมือนกับองค์กรมี "ทุนทางปัญญา" (Intellectual Capital) เพราะมนุษย์
เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว  

(๓) ด้านความอยู่รอดขององค์กรการ ด าเนินงานขององค์กรในยุคโลกาภิวัตน์ ที่มีสภาพ
ของการแข่งขันอย่างไร้พรมแดน ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้นกว่าในอดีต 
องค์การจ าเป็นต้องปรับตัวและพัฒนาวิธีการด าเนินงานให้สอดคล้องกับกระแสแห่งความเปลี่ยนแปลงและ
การแข่งขันทางธุรกิจที่สูงขึ้น แต่การที่องค์การจะสามารถปรับตัวได้ในสภาพที่ต้อง แข่งขันกันอย่างสูงนั้น 
บุคลากรขององค์กรจะต้องมีศักยภาพสูงสามารถที่จะท างานอย่างหนักและ มีประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลา๗๙ 
                                                           

๗๙รุ่งฤดี กิจควร. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร : พัฒนาท าไม ท าไมต้องพัฒนา. [ออนไลน์]. 
แหล่งที่มา : http://joomlas.ru.ac.th/km/hrd/job/Jounal/1/13_Rongredee.pdf [๑ ส.ค.๒๕๕๖]. 
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๙) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ  จ าเป็นต้องจัด

กระบวนการให้เป็นระบบที่ดี มีการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน ในด้านปัญหาความ
ต้องการและเปูาหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน าไปใช้ในการก าหนดแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เพ่ือที่จะรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพและความเต็มที่ที่
จะปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องตามขั้นตอนและกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์กร 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถสรุปได้ดังนี้ 

๑.การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานตามแผนปฏิบัติ  
๒.การแสวงหาความต้องการในการศึกษา ฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงาน  
๓.การพัฒนาฝุายจัดการหรือผู้น าระดับสูงขององค์กร 
๔.การปฐมนิเทศพนักงานใหม ่ 
๕.การส่งเสริมให้มีการใช้ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 
๖.การประเมินประสิทธิภาพของการศึกษาและการฝึกอบรม๘๐  
๗.การก าหนดความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรขององค์กร  
๘.การก าหนดงานเฉพาะที่ต้องปฏิบัติ  
๙.การก าหนดความต้องการของผู้เข้ารับการพัฒนา  
๑๐.พิจารณาวัตถุประสงค์ของการพัฒนา  
๑๑.การสร้างหลักสูตร  
๑๒.การเลือกเทคนิควิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
๑๓.การเลือกอุปกรณ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๑๔.การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
๑๕.ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และปูอนกลับของระบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์๘๑ 
 
 
 

                                                           
๘๐ดูรายละเอียดใน ธัญญา ผลอนันต์, การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่

พนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท อินโนกราฟฟิกส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๕๐-๗๑. 
๘๑เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler), อ้างใน อุษาวดี ฟักทองและกวิตา ฑิรากัณฐิก ,      

“กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการ เปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์องค์กร กรณีศึกษา บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน 
จ ากัด (มหาชน)”, ภาคนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๘). 
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๑๐) วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่งมีหลากหลายรูปแบบดังนี้ 
๑.การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนาที่ใช้กันมากที่สุด เพราะท าได้ทันทีไม่

ท าให้งานสะดุดและไม่สิ้นเปลืองงบประมาณ โดยมีวิธีการดังนี้  
๑.๑ กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการใช้กรณีศึกษาเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์

และข้อเสนอแนะ  
๑.๒ การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job training) หรือ OJT เป็นการ

สอนและให้ทดลองปฏิบัติในสถานที่จริง  
๑.๓ กระบวนการกลุ่ม (Sensitivity Training) เป็นการฝึกอบรมด้านการฝึก

ประสาทสัมผัสความรู้สึกของบุลากรจากการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  
๑.๔ กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมอย่าง

หนึ่งที่ให้ผู้เข้าร่วมการฝึกอบรมได้ท ากิจกรรมเพ่ือการเรียนรู้ถึงพฤติกรรม  ทัศนคติ การเข้าใจคน 
วิธีการแก้ปัญหาเกี่ยวกับคนที่ถูกต้อง  

๑.๕ กลุ่มซักถาม (Audience Reaction Group) การฝึกหัดหรือจัดกลุ่มผู้อบรม
ให้มีหน้าที่ซักถามประเด็นปัญหา ท าให้ต้องตั้งใจฟัง และฝึกหัดการจับประเด็นการถามอย่างสุภาพ  

๑.๖ เกมบริหาร เป็นเทคนิคพัฒนาด้วยการแข่งขันกันศึกษาข้อมูล วิเคราะห์และ
ตัดสินโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สร้างสถานการณ์จ าลอง  

๑.๗ จัดทีมผู้ฟัง (Listening Team) การจัดกลุ่มให้เป็นผู้ฟังในการสอน การ
อบรม และให้ท าหน้าที่จดบันทึก ฝึกหัดจับประเด็น  

๑.๘ ชี้แจงปัญหาข้อข้องใจ (Forum) เป็นการฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กับ
พนักงาน  

๑.๙ Syndicate เป็นการประชุมเพ่ือฝึกอบรมผู้บริหารให้สามารถแก้ไขปัญหาที่
มีลักษณะเฉพาะขององค์กร  

๑.๑๐ Symposium คล้ายกับการอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายคนพูดเรื่อง
เดียวกัน แบ่งกันพูดคนละตอน  

๑.๑๑ แต่งตั้งเป็น  
๑.๑๑.๑ คณะกรรมการชุดเล็ก (Sub-Committee) เป็นการพัฒนา

ผู้บริหารระดับกลางให้มีประสบการณ์จริงในการวิเคราะห์ปัญหาภาพรวมที่เป็นจริงขององค์กร  
๑.๑๑.๒ คณะกรรมการ (Committee) เป็นการประชุมของกลุ่มคนที่เป็น

กรรมการ เพ่ือปรึกษาหารือเกี่ยวกับงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  
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๑.๑๑.๓ คณะท างาน (Working Group) คล้ายคณะกรรมการชุดเล็ก เป็น
ผู้ด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์  

๑.๑๒ ทัศนศึกษา (Field Trip) การน าผู้เข้ารับการอบรมไปศึกษายังสถานที่อ่ืน
นอกเหนือจากการสอนในสถานอบรมปกติ  

๑.๑๓ ท าโครงการจริง (Live Project or Group) คล้ายกับการท าแบบฝึกหัด
แต่เป็นแบบฝึกหัดที่ท าจริง ไม่ใช่ท าในสมุด  

๑.๑๔ ท าแบบฝึกหัด (Exercise) เป็นการก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝึกหัด
แก้ปัญหาบนกระดานหรือท าการทดลองโดยการปฏิบัติในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  

๑.๑๕ เรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ เป็นการเข้าใจลงมือท างานเต็มเวลาในแผนก
อ่ืน เพ่ือบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด  

๑.๑๖ สอนงาน / ถ่ายทอดแบบตัวต่อตัว (Coaching)  
๑.๑๗ หมุนเวียนงาน เพ่ือให้มีประสบการณ์กว้างขวางขึ้น  

๒.นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการด าเนินการนอกสถานการณ์จริง เช่น ใน
ห้องฝึกอบรม คล้ายการเรียนในชั้นเรียน ซึ่งมีหลากหลายรูปแบบ บางวิธีการสามารถน าไปปรับใช้ใน
การปฏิบัติงานได้ มีวิธีการต่างๆ ดังนี้  

๒.๑ Walk Rally เพ่ือให้พนักงานมีจิตส านึกในการปฏิบัติงานร่วมกัน ฝึกสังเกต 
จดจ า คิดปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการสื่อสารภายใน การน า และการแบ่งงานกัน  

๒.๒ บทบาทสมมติ (Role Play/Sociodrama) เป็นการแสดงบทบาทใน
สถานการณ์จริงในบทบาทต่างๆ  

๒.๓ บรรยาย (Lecture) การเชิญผู้บรรยายที่มีความรู้หรือประสบการณ์สูงกว่า
มาถ่ายทอดให้แก่ผู้รับการอบรมทางเดียว มีลักษณะของการสอน  

๒.๔ ประชุม (Conference) แบ่งออกเป็น  
๒.๔.๑ ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เน้นการร่างประสบการณ์ 

น าไปปฏิบัติมากกว่าแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือการบรรยาย  
๒.๔.๒ ประชุมโต๊ะกลม (Panel or Round Table) เป็นการอภิปรายโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ฟัง ใช้ผู้อภิปราย ๔-๖ คน ตามหัวข้อเรื่องท่ีก าหนด  
๒.๔.๓ ประชุมระดับผู้บริหาร (Convention) เป็นการประชุมอบรมเฉพาะ

ระดับผู้น าหรือผู้บริหาร เพ่ือปรึกษาหารือการแก้ไขปัญหา แลกเปลี่ยนวิธีการท างานระหว่างกลุ่มต่างๆ 
ที่เข้าร่วมประชุม  
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๒.๕ เผชิญเหตุการณ์ (Incident Method) เป็นการน าเอาปัญหาที่เกิด
ข้อเท็จจริงจากบุคคล หยิบยกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นมาหาข้อยุติ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมให้ถูกต้องเหมาะสม  

๒.๖ ฝึกสั่งการ (In Basket Training) เป็นการฝึกการบริหารโดยการน าเรื่องจริง
ที่ผู้บริหารจะต้องสั่งการมาให้ฝึกหัดการตัดสินใจ การสั่งงาน การอนุมัติ การแบ่งงาน  

๒.๗ ร่วมกับสถาบันการศึกษา (Institute) เป็นการส่งผู้บริหารเข้าร่วมประชุม
ทางวิชาการเฉพาะด้านที่สถาบันการศึกษาจัดขึ้น  

๒.๘ ระดมความคิด (Brain Storming) เป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนในกลุ่มแสดง
ความคิดเห็นอย่างเสรี  

๒.๙ ศึกษาทางไปรษณีย์และ E-Learning เป็นรูปแบบหนึ่งของการศึกษา
นอกเหนือจากการปฏิบัติงานที่ให้พนักงานพัฒนาตนเองด้านต่างๆ  

๒.๑๐ สอนส าเร็จรูป (Program Instruction) เป็นการสอนโดยการใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ด้วยการสอนของเครื่องมือหรือหนังสือ (Programmed Text Book)  

๒.๑๑ สัมภาษณ์ (Interview) เป็นการก าหนดให้ผู้เรียนไปสัมภาษณ์ในหัวข้อที่
ก าหนด การเตรียมค าถาม สรุปเรื่องราว และน าเสนอ  

๒.๑๒ สัมมนา (Seminar) แบ่งออกเป็น  
๒.๑๒.๑ สัมมนานอกบริษัท (Seminar)  
๒.๑๒.๒ สัมมนาในบริษัท (In-House Seminar) เป็นการประชุมหา

แนวทางกว้าง  
๒.๑๓ สาธิต (Demonstration) แบ่งออกเป็น  

๒.๑๓.๑ สาธิตแบบแสดงผล (Result Demonstration) เป็นการน าเอา
ของจริงมาแสดง มีลักษณะการจูงใจให้ปฏิบัติตาม  

๒.๑๓.๒ สาธิตวิธี (Method Demonstration) เป็นการน าเอาของจริงมา
แสดงวิธีการเพ่ือท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเห็นของจริงด้านกระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติ  

๒.๑๔ แสดงละครสั้น (Skit or Playlet) เป็นการแสดงละครสั้นจากเรื่องที่เรียน
ในสาธิต (Demonstration) 

๒.๑๕ ห้องค้นคว้าทดลอง (Laboratory) เป็นการฝึกปฏิบัติที่เอาทฤษฎี 
หลักการและวิธีการที่เรียนเอาไปฝึกปฏิบัติเพื่อจะฝึกการปรับใช้  

๒.๑๖ อภิปราย (Discussion) แบ่งออกเป็น  
๒.๑๖.๑ น าอภิปราย (Leading Discussion) อภิปรายให้ความรู้โดยการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์  
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๒.๑๖.๒ อภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กๆ 
ตั้งแต ่๕-๗ คน ใช้เวลาสั้นๆ ร่วมกันคิดและอภิปราย  

๒.๑๖.๓ อภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายคน (Panel Discussion) ผู้
อภิปรายจ านวน ๓-๔ คน อภิปรายและแสดงความคิดเห็นในหัวข้อเดียวกัน  

๒.๑๖.๔ อภิปรายกลุ่มย่อย (Buzz Discussion) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กๆ 
ตั้งแต ่๗-๒๐ คน  

๒.๑๖.๕ อภิปรายแบบปุจฉา-วิสัชนา (Colloquy) เป็นการอภิปรายปัญหา
โดยผู้อภิปรายฝุายหนึ่งตั้งปัญหาถาม และอีกฝุายหนึ่งตอบ๘๒ 

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการเพ่ิมพูนสมรรถภาพ เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ใหม่ให้แก่บุคลากร เพ่ือการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เจตคติ และ
พฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นและเป็นการดึงเอาศักยภาพที่บุคลากรมีอยู่ออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
โดยอาศัยกระบวนการ วิธีการ ขั้นตอนต่างๆดังท่ีได้กล่าวมา 

 
๒.๑.๔ แนวคิด ทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ว่ามีผลส าเร็จในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด เป็นไปตามเปูาหมายหรือมาตรฐานขององค์การ
หรือไม่ นับว่าเป็นกิจกรรมที่ส าคัญกิจกรรมหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ในที่นี่จะกล่าว
แนวคิดทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งแบ่งออกเป็น ๘ หัวข้อ ดังนี้ 

๑) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๒) ความส าคัญและประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๓) วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๔) หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๕) ตัวชี้วัดในการประเมินผล  
๖) ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๗) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๘) กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 
 

                                                           
๘๒ธัญญา ผลอนันต์, การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน ,      

หน้า ๕๗-๖๕. 
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๑) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ว่า  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง การวัดผลการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของพนักงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑ์
หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้๘๓ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น เป็นการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานทุกระดับทุกคนว่าผลงานที่ผ่านมามีระดับเป็นที่น่าพอใจ มีคุณค่าต่อองค์การ เมื่อมีการ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดและผลการประเมินนี้สามารถน าไปใช้
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือปรับค่าจ้างและเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การจ่าย
ค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจแก่พนักงาน๘๔ 

 
๒) ความส าคัญและประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความส าคัญและประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงานนั้นมีผู้กล่าวไว้ว่า การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะมีประโยชน์ต่อการบริหารบุคคลในองค์การมากน้อยเพียงใด ก็ขึ้นอยู่
กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่า ต้องการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ืออะไร น าไปใช้ประโยชน์
อย่างจริงจังหรือไม่ ความมุ่งหมายและประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงานมีดังต่อไปนี้ 

๑.การปฏิบัติงานของพนักงาน ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่า
บรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานหรือไม่ รู้ว่าตนเองมีจุดเด่น หรือจุดด้อย
อะไรบ้าง และเพ่ือรักษาระดับการปฏิบัติงานที่น่าพอใจของพนักงาน เป็นเครื่องจูงใจให้พนักงานใน
องค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความรู้ ความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลที่ประจบ
ผู้บังคับบัญชาด้วยวิธีที่ไม่ถูกต้องและพนักงานยังมั่นใจได้ว่าตนได้รับความยุติธรรม ท าให้พนักงาน
แน่ใจได้ว่าตนปฏิบัติงานถูกต้องตามทิศทางหรือแนวนโยบายของหน่วยงานหรือไม่และเป็นโอกาสให้
พนักงานได้ทราบถึงอนาคตของตนในองค์การ 

๒.การพัฒนาพนักงาน การประเมินอาจช่วยให้เห็นความต้องการและโอกาสความ
เจริญเติบโตและการพัฒนาบุคคล และน าไปใช้ประโยชน์ในการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่แต่ละประเภท 
แต่ละหน้าที่ สาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นมาตรการ
เพ่ือให้พนักงานปรับปรุงไปในทิศทางที่น าไปสู่เปูาหมายขององค์การ 

๓.ความเข้าใจการบังคับบัญชา การประเมินจะกระตุ้นผู้บังคับบัญชาให้สังเกตพฤติกรรม
ของพนักงาน ส่งเสริมความเข้าใจและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน การที่ถูก
                                                           

๘๓วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๙๘. 
๘๔คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบรหิารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๐๐. 
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กระตุ้นโดยผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาสามารถได้รับการจูงใจให้มีความสนใจบุคคลแต่ละคนและอาจ
เสนอความช่วยเหลือ หากว่าได้มีการด าเนินการอย่างเหมาะสมกระบวนการประเมินทั้งหมดสามารถ
ช่วยให้เกิดความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 

๔.การน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงงาน การประเมินช่วยการตัดสินใจในเรื่องการเลื่อน
ต าแหน่ง การโยกย้าย การงดจ้าง เป็นไปอย่างยุติธรรมเพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานช่วยให้
ผู้บังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จุดเด่นและจุดด้อยของพนักงานแต่ละคน อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการเลือกใช้ควรให้เหมาะสมกับงาน (Put the Right Man on the Right Job) 
นอกจากนี้อาจมีการให้พนักงานที่หย่อนสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏิบัติงานออกจากงานเป็นลด
ค่าใช้จ่ายอันไม่จ าเป็นขององค์การออกไป ก่อให้เกิดความเป็นธรรมในระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 

๕. การปฏิบัติในเรื่องค่าจ้างเงินเดือน การประเมินที่ได้มีการก าหนดให้กับพนักงานใน
การประเมินการปฏิบัติงาน มักจะสัมพันธ์กับขนาดและความถี่ของการขึ้นค่าจ้างเงินเดือน ซึ่งสามารถ
น าไปเปรียบเทียบกับบุคคลที่ท างานในองค์กรอ่ืน และช่วยในการก าหนดโครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทนที่ยึดหลักของความสมเหตุสมผล ยุติธรรม 

๖.การท าให้แผนทรัพยากรมนุษย์ถูกต้อง การประเมินมักจะน าไปเป็นตัวก าหนด
กระบวนการคัดเลือกพนักงาน น าไปประเมินการปฏิบัติงาน ชี้ให้เห็นคุณค่าของแผนการฝึกอบรมและอาจ
ถูกวัดโดยการวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงานภายหลังจากหลักสูตรการฝึกอบรมและยังน าไปถึงการ
แนะแนวและวางแผนอาชีพให้แก่พนักงาน สามารถน าไปก าหนดอัตราก าลังพลให้เพียงพอ ในการประเมิน
ยังสามารถน าไปเป็นแนวทางในการสรรหาคัดเลือกพนักงานและน าไปเป็นหลักในการพัฒนาระบบงาน๘๕ 

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อ ๓ ส่วน คือ มีความส าคัญต่อ
บุคลากร มีความส าคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาและมีความส าคัญต่อองค์การ  

 
๓) วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทาง

เพ่ือควบคุมให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างถูกต้องในทิศทางเดียวกัน ส าหรับวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีดังนี้ 

๓.๑) เพื่อรักษาและพัฒนาประสิทธิภาพองค์การ 
 ๑.ตอบแทนผลการปฏิบัติงานต่างกัน แรงจูงใจในรูปค่าตอบแทน รางวัล และค าชมเชย 
 ๒.โยกย้ายผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าไปในส่วนอ่ืนที่เหมาะสมกว่าหรือพัฒนาเขาให้ดีขึ้น 
 ๓.พัฒนาพนักงานให้มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะพวกเขาทราบดีว่ามีการประเมิน

และแข่งขันกันท าความดี 
                                                           

๘๕คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบรหิารทรัพยากรมนุษย์,  หน้า ๒๒๒-๒๒๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๖๙ 

 ๔.พิจารณาก าหนดขนาดขององค์การให้เหมาะสมกับงานและงบประมาณ 
 ๕.ก าหนดแผนก าลังคนและแผนทดแทน เพ่ือให้เกิดความพอดีและไม่ขาดแคลน 
๓.๒) เพื่อตรวจสอบระบบการบริหารบุคคลขององค์การ 
 ๑.ระบบค่าตอบแทนที่ชัดเจน เหมาะสมและยุติธรรมในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน 
 ๒.การจูงใจ การรักษาคน การสื่อสารเป็นต้น เพราะการประเมินผลงานจะท าให้

พนักงานกระตือรือร้น มีเปูาหมายและความส าเร็จรออยู่เบื้องหน้านั้นคือมีโอกาสก้าวหน้าจากผลงาน 
โดยเฉพาะการติดต่อสื่อสารจะไม่ขาดตอน เพราะจะมีการนิเทศงานควบคุมอยู่ด้วย 

๓.๓) การประเมินผลการปฏิบัติงานกระท าด้วยจุดประสงค์ 
๑.ความเหมาะสมของเงินเดือน ค่าจ้าง เช่น ท าเป็นบันไดเงินเดือน หรือกล่อง

เงินเดือนเอาไว้อย่างชัดเจนตรวจสอบได้ 
๒.ใช้ระงับความขัดแย้งเรื่องงานได้ ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่พอใจว่าใครเหมาะสมหรือไม่

เหมาะสมกับงานนั้น 
๓.ผลที่ได้ใช้เพ่ือเป็นหลักการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรตามค่าระดับคะแนนและเป็น

การลดข้อโต้แย้ง 
๔.ทราบความแตกต่างและเปรียบเทียบผลงานบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้พนักงาน

ทราบจุดอ่อน-จุดแข็งของตนเอง เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
๕.ใช้วัดค่าของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่าจะท าต่อไปได้หรือไม่ทั้ง

งานและคน๘๖ 
 

๔) หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินการปฏิบัติงานเป็นวิธีการที่เกี่ยวกับบุคคล จึงมีข้อบกพร่องและผิดพลาด

เกิดขึ้นเสมอๆข้อผิดพลาดนี้มีผลโดยตรงต่อการพิจารณา ผลการปฏิบัติงานหลักการที่ดีที่ช่วยลด
ข้อผิดพลาดมีดังนี้ 

๑.ผู้ประเมินจะต้องมีความรู้ความสามารถ 
๒.ผู้ประเมินต้องเข้าใจหลักการประเมิน 
๓.ผู้ประเมินต้องยุติธรรม 
๔.ผู้ประเมินต้องใจกว้างฟังความรอบด้าน 
๕.ผู้ประเมินต้องเป็นกลางไม่มีอคติ๘๗ 

                                                           
๘๖คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา, การบรหิารทรพัยากรมนุษย์,  หน้า ๒๐๐-๒๐๑. 
๘๗ดูรายละเอียดใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร

มนุษย์, หน้า ๒๐๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๐ 

๕) ตัวชี้วัดในการประเมินผล 
ตัวชี้วัด (Indicators) เป็นเครื่องมือของการประเมินผลในอันที่จะท าให้ผู้ประเมินได้เห็น

ถึงข้อแตกต่างระหว่างผลการด าเนินงานกับเปูาหมายที่ตั้งไว้ตามนโยบาย ดังนั้น เมื่อผู้ประเมินทราบ
เปูาหมายของโครงการแล้ว จ าเป็นต้องแปลงเปูาหมายของโครงการนั้นให้อยู่ในรูปของตัวชี้วัด เรียกว่า 
เป็นเปูาหมายเชิงปริมาณของโครงการ อาจแบ่งประเภทของตัวชี้วัดได้ เป็น ๕ ลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

๕.๑) ความส าเร็จในเปูาหมาย (Goal Attainment) เปูาหมายที่ต้องการควรที่จะได้
แปลงให้อยู่ในรูปวัตถุประสงค์ในเชิงปริมาณ วัตถุประสงค์จะเป็นบรรทัดฐานในการเปรียบเทียบการ
บรรลุซึ่งเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของโครงการ เรียกว่าเป็นความสัมฤทธิ์ผล (Effectiveness) ของ
แผนงานตามโครงการ 

๕.๒) คุณภาพ (Quality) คุณภาพของโครงการใดๆ จะรวมตลอดตั้งแต่คุณภาพของ
ทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ คุณภาพของกระบวนการด าเนินงาน ตลอดจนคุณภาพของผลงานโครงการ 
คุณภาพของโครงการอาจวัดได้ในเชิงปริมาณและโดยอาศัยเจตคติ  คุณภาพมักจะ เกี่ยวกับความ
ถูกต้องแน่นอนในเนื้อหาสาระ ซึ่งรวมตลอดตั้งแต่คุณลักษณะของทรัพยากรโครงการ เทคโนโลยีของ
โครงการที่ใช้ในการด าเนินงาน และคุณลักษณะของผลงานของโครงการ 

๕.๓) ประสิทธิภาพในเชิงเศรษฐกิจ (Economic Efficiency) เป็นการพิจารณา
เปรียบเทียบผลงานกับทรัพยากรที่ใช้ในรูปของตัวเงินเพ่ือวิเคราะห์หาต้นทุนและก าไร  (Cost and 
Benefit Analysis) ในบางครั้งผลงานที่ได้อาจไม่สามารถพิจารณาในรูปของตัวเงินได้ชัดเจน  การ
เปรียบเทียบผลงานกับจ านวนเงินที่ใช้ เรียกว่า เป็นการวิเคราะห์ความสัมฤทธิ์ผลทางการเงิน (Cost 
and Effectiveness Analysis) ประสิทธิภาพในเชิงเศรษฐกิจของโครงการมักจะถูกใช้เป็นเครื่องชี้วัด
ความสามารถในการบริหารโครงการ 

๕.๔) ประสิทธิภาพในการบริหาร (Administrative and Managerial Efficiency) 
เป็นการประเมินความสามารถในการบริหารงานของโครงการโดยพิจารณาถึงระบบงานตัวบุคคลใน
องค์การโดยเชื่อว่าระเบียบที่ใช้ในการบริหารงานตลอดจนตัวบุคลากรในองค์การล้วนมีผลต่อ
ประสิทธิภาพคุณภาพ ตลอดจนเปูาหมายของโครงการ 

๕.๕) ผลกระทบหรือความส าคัญของแผนงาน (Impact or Significance) หมายถึง ผลที่
เกิดจากการด าเนินงานของโครงการ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ทั้งที่ตั้งใจและไม่ได้ตั้งใจ ผลกระทบ
ดังกล่าวจะพิจารณาได้จากสภาพแวดล้อมของโครงการ ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการด าเนินงานของโครงการ 
ในบางครั้งผลกระทบอาจจะยังไม่ปรากฏในระยะเริ่มแรกของโครงการ แต่อาจปรากฏผลในระยะยาว๘๘ 

 
 

                                                           
๘๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๐๔-๒๐๕. 
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๖) ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การประเมินผลงานจะแยกออกเป็น ๔ ประเภท ดังนี้ 

๑.การประเมินเพ่ือการบรรจุเข้าท างานเป็นพนักงานประจ าหลังจากการทดลองงาน 
การประเมินเพ่ือการบรรจุเข้าท างานเป็นพนักงานประจ าหลังจากการทดลองงาน  ตาม

กฎหมายแรงงานก าหนดระยะเวลาไว้ไม่เกิด ๑๘๐ วัน ทั้งนี้โดยมีจุดมุ่งหมาย ดังนี้ 
๑.๑ เพ่ือให้ปรับตัวเข้ากับองค์การ 
๑.๒ เพ่ือให้ปรับตัวเข้ากับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า และสภาพแวดล้อม 
๑.๓ เพ่ือทดสอบประสิทธิภาพในการท างานและความเหมาะสมในงาน 

๒.การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี    การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
ระยะเวลาปีละ ๑-๒ ครั้ง โดยมีจุดมุ่งหมายในการประเมิน คือ  

๒.๑ เพ่ือพิจารณาความสามารถในการท างาน 
๒.๒ เพ่ือพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจ าปี 

๓.การประเมินผลในช่วงการรักษาการในต าแหน่ง 
การประเมินผลในช่วงการรักษาการในต าแหน่ง กรณีที่พนักงานได้รับการแต่งตั้งให้

รักษาการในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งครบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ ระยะเวลาไม่เกิน ๑๘๐ วัน 
จ าเป็นต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน จุดมุ่งหมายในการประเมินมีดังนี้ 

๓.๑ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่งที่รักษา 
๓.๒ เพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของต าแหน่งใหม่ 

๔.การประเมินขีดความสามารถหรือศักยภาพเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง   การประเมิน
ขีดความสามารถหรือศักยภาพเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง จุดประสงค์ในการประเมิน 

๔.๑ เพ่ือพิจารณาความรู้ ความสามารถ และปรับปรุงสิ่งที่ยังบกพร่อง 
๔.๒ เพ่ือพิจารณาพัฒนาพนักงาน 
๔.๓ เพ่ือการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ๘๙ 

 
๗) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผู้ที่มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานควรที่จะมีความคุ้นเคยกับวิธีการประเมินผล  การ

ปฏิบัติงานในแต่ละรูปแบบว่ามีลักษณะเช่นไร มีข้อดีข้อเสียอย่างไร เพ่ือที่จะสามารถน ามาใช้
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ มีความเชื่อถือได้และไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาใน
อนาคตโดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถแบ่งออกได้โดยสรุปดังนี้ 

๑.วิธีการประเมินพฤติกรรมส าคัญ (Behaviorally Anchored Rating Scales) 
                                                           

๘๙คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา, การบรหิารทรพัยากรมนุษย์,  หน้า ๒๐๖-๒๐๗. 
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๒.วิธีการประเมินคุณลักษณะส่วนตัวและพฤติกรรมตามขีดขนาด (Personal Trait 
Behavior Scales) 

๓.วิธีการประเมินแบบบรรยายความ (Essay Evaluation) 
๔.วิธีการประเมินโดยเหตุการณ์ส าคัญ (Critical Incidents) 
๕.วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
๖.วิธีการประเมินแบบการจัดล าดับ (Ranking) 
๗.การประเมินโดยกราฟ (Graph) 
๘.การประเมินโดยวิธีการกระจาย (Forced Distribution) 
๙.วิธีการประเมินแบบบังคับให้เลือก (Forced-choice) 
๑๐.การประเมินแบบการบริหารตามวัตถุประสงค์ (Management By Objective-

MBO) 
๑๑.วิธีการประเมินแบบวิธีการเปรียบเทียบเป็นคู่ (Paired Comparison)๙๐ 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่กล่าวมา แต่ละวิธีการมีทั้งข้อดีและ

ข้อจ ากัด ดังนั้น เพ่ือความเหมาะสมกับบุคลากร องค์การ สภาพแวดล้อมต่างๆขององค์การ ผู้บริหาร
จึงควรอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษารายละเอียด และศึกษาให้เข้าใจ เพ่ือการน าไปใช้ในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อไป 

 
๘) กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ดีของผู้บริหารสามารถใช้ภาระหน้าที่ใน

ต าแหน่งของตนเองท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  รูปแบบการประเมินผลงานมัก
ก าหนดขึ้นจากลักษณะงาน  ลักษณะการบังคับบัญชา  และความซับซ้อนของระบบการจัดองค์การ  
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจัดเป็นวิธีที่ประนีประนอมและส่งเสริม สนับสนุนองค์การและ 
บุคลากรไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายและการประเมินผลการปฏิบัติงานเริ่มต้นกระท าได้โดยการ
องค์การหรือบริษัทได้ท าการก าหนดนโยบายของตนว่าจะท าการประเมินการปฏิบัติงานเมื่อใด เป็น
รายปีหรือทุกครึ่งปี  ส่วนใหญ่แล้วมักประกอบด้วยขั้นตอน ๔ ประการคือ     

๘.๑) การก าหนดวัตถุประสงค์  เปูาหมาย  นโยบาย    
การก าหนดเปูาหมายเป็นเรื่องที่มีความส าคัญโดยตรงกับการก าหนดเกณฑ์ในการชี้วัด

ความส าเร็จของการประเมิน  เพราะในการประเมินผลนั้นจ าเป็นต้องมีการวัดและเปรียบเทียบ  การ
ก าหนดเปูาหมายของโครงการจึงต้องเป็นเปูาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงและสามารถใช้เป็นเกณฑ์
                                                           

๙๐ดูรายละเอียดใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, การบริหารทรัพยากร
มนุษย์, หน้า ๒๑๐-๒๒๑. 
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วัดความส าเร็จ  ขั้นตอนของการก าหนดเปูาหมายกับการก าหนดเกณฑ์ในการชี้วัดความส าเร็จของ
เปูาหมายจึงต้องศึกษาร่วมกัน  การก าหนดนโยบายสามารถกระท าได้ทั้งผู้บริหารและพนักงานซึ่งเป็น
การเหมาะสมที่สุดในการก าหนดนโยบายการประเมินผลเพ่ือให้บรรลุถงึความส าเร็จที่ดี  

๘.๒) ก าหนดวิธีและมาตรฐานที่เหมาะสม    
วิธีที่จะน ามาใช้วัดในการปฏิบัติงานของบุคลากรในงานหนึ่ง  ในการก าหนดมาตรฐาน

อาจใช้วิธีใดวิธีหนึ่งหรือใช้มากกว่าหนึ่งวิธีสุด แต่จะเหมาะสมและมีความเป็นไปได้  เหตุที่ต้องมี
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เพราะมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงาน  การก าหนดให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงานจะท าให้สามารถตรวจสอบและคงไว้
ซึ่งระดับการปฏิบัติงานที่ดี  ซึ่งถ้าขาดไปก็เป็นการยากที่จะควบคุมได้  นอกจากนั้นการมีมาตรฐาน
การปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนว่าจะต้อง
ปฏิบัติงานให้มีลักษณะ อย่างไร  มาตรฐานการปฏิบัติงานมีประโยชน์ต่อองค์การต่อผู้บริหารและ
พนักงานทุกคนทุกระดับในด้านประสิทธิภาพการท างาน  การสร้างแรงจูงใจการปรับปรุงงาน        
การควบคุมงานและการประเมินผลการ ปฏิบัติงาน  ลักษณะของการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจ
สามารถก าหนดได้ ดังนี้ 

๑.ลักษณะทางบวก (Positive) เป็นการก าหนดความสมบูรณ์ครบถ้วนของการ
ปฏิบัติงาน เช่น ต้องท าให้ได้จ านวนเท่าใดภายในระยะเวลาก าหนด งานที่ลักษณะตรงตามข้อก าหนด 
ซึ่งลูกค้าหรือผู้รับงานไปท าต่อพอใจ ปฏิบัติงานตามวิธีที่หน่วยงานซึ่งเกี่ยวข้องยอมรับ เป็นต้น  

๒.ลักษณะทางลบ (Pegative) เป็นการก าหนดข้อผิดพลาดที่สามารถยอมรับได้ เช่น ผิด
ได้ไม่เกิน ๑% สูญหายได้ไม่เกิน ๑% ตัดแผ่นไม่สั้นหรือยาวเกินขนาดที่ก าหนดไม่เกิน ๑/๘ นิ้ว เป็นต้น  

๓.ลักษณะทางศูนย์ (Zero) เป็นการก าหนดให้ผลการปฏิบัติงานผิดพลาดบกพร่องไม่ได้
เลย ความเสียหายต้องเป็น ๐ เท่านั้น  

การก าหนดมาตรฐานอาจใช้วิธีใดวิธีหนึ่งหรือมากกว่า ๑ วิธี สุดแต่จะเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้ วิธีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยทั่วไปใช้วิธีดังนี้  

๑.อาศัยผลการปฏิบัติงานที่แล้วมา   
๒.เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบคุคลอื่นๆเป็นมาตรฐาน  
๓.ศึกษาจากการปฏิบัติงาน   
๘.๓) ก าหนดผู้ที่จะท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
ในขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้นหลังจากที่ระยะเวลาผ่านพ้นไปจนถึงเวลาที่จะท าการประเมิน  

ผู้บริหารซึ่งโดยทั่วไปจะได้รับการก าหนดให้เป็นผู้ประเมินซึ่งจะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยวิธีการและกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดในขั้นตอนที่สอง  เพื่อวัดว่าพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
เปูาหมายที่ก าหนด    
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๘.๔) น าผลงานที่เกิดขึ้นไปทบทวนเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
โดยน าผลที่ประเมินได้มาอภิปรายและพิจารณาร่วมกับพนักงาน  ผู้ประเมินที่ท าการ

ประเมินจะน าผลที่ประเมินได้มาพจิารณาร่วมกับพนักงานที่ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามที่ได้ก าหนด
ไว้ และแจ้งผลการประเมินพิจารณามาตรฐานหรือแนวทางแก่ไขข้อบกพร่อง๙๑ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นกระบวนการที่ส าคัญประการหนึ่งของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความส าคัญใน ๓ ส่วน คือ ส าคัญต่อบุคลากร ส าคัญต่อหัวหน้างาน
หรือผู้บังคับบัญชาและส าคัญต่อองค์การ  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรในองค์การ
ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง จึงมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของตนให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และยังเป็นการควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

นอกจากนั้นการประเมินยังเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากร สร้างความเข้าใจใน
การบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้อง ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงต้องด าเนินการอย่างเป็น
ระบบ ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรมและเชื่อถือได้ 

 
๒.๑.๕ แนวคิด ทฤษฎีการธ ารงรักษาบุคลากร 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์หรือการธ ารงรักษาบุคลากร เป็นกิจกรรมเพ่ือการรักษา

บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถให้อยู่ปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งหากองค์การไม่ด าเนินการให้ดีอาจท า
ให้เสียบุคลากรที่ดีไปให้องค์การอ่ืนได้ ดังนั้นองค์การหรือผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญกับการธ ารง
รักษาบุคลากร เพื่อไม่ให้เสียค่าใช้จ่าย เสียเวลา ในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
ใหม่ ในที่นี่จะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎีการธ ารงรักษาบุคลากร ใน ๗ หัวข้อ ดังนี้ คือ 

๑) ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากร 
๒) ประโยชน์และความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 
๓) แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร 
๔) หลักการธ ารงรักษาบุคลากร 
๕) การจูงใจ 
๖) ปัจจัยการจูงใจและการธ ารงรักษาบุคลากร 
๗) ทฤษฎีการจูงใจ 
 
 

                                                           
๙๑คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,               

หน้า ๒๐๗-๒๐๙. 
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๑) ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากร 
การธ ารงรักษาบุคลากร คือ ความสามารถขององค์การในการจูงใจให้บุคลากรมีความ

จงรักภักดีต่อองค์การ โดยองค์การมีหน้าที่ด าเนินการจัดระบบการท างานด้วยความปลอดภัย และจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ สามารถท างานมีปริมาณงานและคุณภาพงานที่ดีให้แก่องค์การ๙๒ การธ ารงรักษาบุคลากรเป็น
กิจกรรมต่างๆ ที่จะท าให้พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ มีความพึงพอใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การตลอดไปตราบเท่าที่ควรจะเป็น ตลอดจนท าให้เขาเหล่านั้นมีทัศนคติที่ดีและมีความรู้สึก
ผูกพันภักดีต่อองค์การ กิจกรรมต่างๆเหล่านี้ที่ผู้บริหารจะต้องจัดท าให้เหมาะสม เช่น การจ่าย
ค่าตอบแทน ทั้งในรูปของเงินเดือน ค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทนด้านต่างๆ การได้รับบริการและ
สวัสดิการต่างๆ ที่จ าเป็นแก่การครองชีพ เช่น สุขภาพและความปลอดภัย ตลอดจนการให้บริการ
บ้านพัก การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงินกองทุน เงินช่วยค่าครองชีพ บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น 
นอกจากนี้องค์การจะต้องค านึงถึงความรู้สึกทางด้านจิตใจและทางสังคม เช่น การยอมรับนับถือ การ
ยกย่อง การให้โอกาสในการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น การอนุญาตให้มีการร้องเรียนและร้องทุกข์๙๓ 

 
๒) ประโยชน์และความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 
การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าขององค์การ สามารถท าให้องค์การได้รับ

ผลส าเร็จในการด าเนินงาน มีชื่อเสียงเป็นที่นิยมของประชาชน ดังนั้นการบ ารุงรักษาบุคลากรให้
สามารถอยู่กับองค์การได้จนเกษียณอายุการท างาน จึงก่อให้เกิดประโยชน์ที่ส าคัญ ดังนี้ 

๑.ช่วยให้สามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีไว้กับองค์การได้ตลอดไป  
๒.ช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานธุรกิจไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
๓.ช่วยให้องค์การมีภาพพจน์ที่ดีเป็นที่รู้จักและมีชื่อเสียงที่ดี  
๔.ช่วยให้บุคลากรมีระบบการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุ 
๕.ช่วยในด้านเศรษฐกิจ การปูองกันและการลดจ านวนอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นแก่บุคลากรนั้น

ท าให้ประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์การ๙๔ การรักษาพยาบาลและเงินทดแทนอ่ืนๆ 
ส าหรับความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร สามารถแบ่งออกได้เป็น ๓ ประเภท คือ 
๑. การธ ารงรักษาท าให้องค์การไม่สูญเสียคน 
การธ ารงรักษาท าให้องค์การไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป  ทั้งนี้เพราะคนเป็น

แรงงานที่มีค่ายิ่งส าหรับองค์การ ถ้าองค์การจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอย่างดี พนักงานย่อมจะได้รับ

                                                           
๙๒รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๒๘. 
๙๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๖๓. 
๙๔ดูรายละเอียดใน รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๒๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๖ 

ความปลอดภัยทั้งสุขภาพและจิต ซึ่งเป็นการส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ในทางตรงกันข้ามถ้า
องค์การละเลยเรื่องการธ ารงรักษาไป พนักงานย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถคุ้มครองเขาได้ ซึ่ง
สิ่งนี้เป็นไปตามธรรมชาติมนุษย์ที่ต้องการให้ตนมีความมั่นคง ปลอดภัย (Safety Need) หรือ
ไม่เช่นนั้นแล้ว ถ้าพนักงานต้องประสบอันตรายใด ๆ องค์การต้องหาคนมาทดแทน นับว่าเป็นการ
เสียเวลาแก่องค์การเป็นอย่างมาก 

๒. สร้างภาพลักษณ์ที่ดี 
การธ ารงรักษาช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การต่อสายตาบุคคลภายนอกคนทั่วไป

ในสังคมจะรับรู้ว่า องค์การนี้ยอมรับแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์มองมนุษย์ เป็นมนุษย์ที่ควร
เอาใจใส่ ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานเมื่อเขายังอยู่ในสภาพที่ท าได้ พนักงานได้รับความปลอดภัยและหาทาง
ช่วยเหลือเมื่อมีอันตรายเกิดข้ึนขณะปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

๓. สร้างความมั่นคงระดับมหภาค 
การธ ารงรักษาพนักงานได้ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ  เพราะคนงานไม่มี

ปัญหาการเรียกร้องในสิ่งที่องค์การไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือเขาในขณะปฏิบัติงาน   การ
ธ ารงรักษาพนักงานจ าเป็นที่จะต้องสร้างระบบรองรับ เพราะจะเป็นภาพพจน์ขององค์การและสร้าง
แรงจูงใจให้พนักงานยังคงการที่จะท างานให้องค์การตลอดไป ไม่สูญเสียพนักงาน๙๕ 

 
๓) แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร 
องค์การสามารถก าหนดแนวทาง เพ่ือการธ ารงรักษาพนักงานที่ต้องการด้วย ๔ แนวทาง 

คือ 
๓.๑) แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม หมายถึง ค่าตอบแทนที่เป็นเงินและไม่เป็นเงิน 

ซึ่งองค์การจะก าหนดหลักเกณฑ์ที่มีความยุติธรรม เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด เช่น หลักเกณฑ์ใน
การปรับเงินเดือนประจ าปี เป็นไปตามความรู้ความสามารถกับค่าครองชีพในยุคปัจจุบัน  ส่วน
ค่าตอบแทนที่ไม่ได้เป็นตัวเงินนั้น อาจพิจารณาจากความจ าเป็นอย่างแท้จริงของแต่ละบุคคล มิฉะนั้น
แล้วอาจจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งองค์การและพนักงาน 

๓.๒) แนวทางการจัดสภาพแวดล้อมที่ดี 
แนวทางการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีในองค์การ หมายถึง การที่องค์การมีความสามารถใน

ด้านการจัดการเก่ียวกับสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา  สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ หมายถึง การจัดการเก่ียวกับสถานที่ท างานให้เหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วย 
                                                           

๙๕คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,           
หน้า ๒๖๓-๒๖๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๗ 

แสงสว่าง เสียง อากาศภายใน ฯลฯ สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา หมายถึง สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง
กับเจตคติความส าคัญต่อผลสัมฤทธิ์ของเปูาหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้นการที่จะธ ารงรักษา
บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ให้มีจิตใจผูกพันอยู่กับองค์การนั้นได้ ผู้บริหารควรมีนโยบาย 
สร้างสรรค์ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวด้วยการก าหนดปรัชญา หรือความพร้อมเพรียงและวัฒนธรรม
องค์การ สร้างให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาทีมงาน ตลอดจนการมีกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ตาม
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

๓.๓) แนวทางการให้ผลประโยชน์และการบริการ 
แนวทางการให้ผลประโยชน์และการบริการจัดเป็นมาตรการหลักที่มีความส าคัญในการ

ธ ารงรักษาบุคลากร ผลประโยชน์ หมายถึง ผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซึ่งพนักงานได้รับเพ่ิมเติม
นอกเหนือไปจากค่าตอบแทนพ้ืนฐาน ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นตัวเงิน และผลประโยชน์ทางจิตวิทยา ประกอบด้วย การจัดสวัสดิการ
ด้านสุขภาพ การประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน การจ่ายบ าเหน็จ บ านาญ แผนการศึกษาและการให้
ส่วนลดในการซื้อสินค้าของบริษัท คุณลักษณะของผลประโยชน์และการบริการ 

๑.เป็นการให้ค่าตอบแทนทางอ้อมที่นอกเหนือจากการที่ให้ค่าตอบแทนที่ให้อยู่เป็น
ประจ ารายเดือน รายวันหรือรายชั่วโมง 

๒.เป็นการให้ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงานใน
องค์การ 

๓.เป็นการให้ค่าตอบแทนเพ่ือผลประโยชน์ทางจิตใจ เช่น การให้สวัสดิการด้านสุขภาพ
ประกันชีวิตด้านอุบัติเหตุ การประกันชีวิตในวันหยุดพักผ่อน 

๓.๔) แนวทางการปูองกันอุบัติเหตุและส่งเสริมความปลอดภัย 
การปูองกันอุบัติเหตุและส่งเสริมความปลอดภัยให้กับพนักงาน  เป็นมาตรการหลักใน

การธ ารงรักษาพนักงาน เนื่องจากไม่มีบุคคลผู้ใดไม่ค านึงถึงความปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน          
โดยเฉพาะงานที่มีความเสี่ยงภัยจากการเกิดอุบัติเหตุด้วยสาเหตุต่าง ๆ เช่น สาเหตุทางชีวภาพ สาเหตุ
ทางกายภาพ สาเหตุจากสารเคมี เป็นต้น ดังนั้นหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานทุกฝุาย ควรจะมีส่วนร่วมใน
การส่งเสริมการปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย แนวทางการธ ารงรักษาพนักงานนั้นควรจัดค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมจูงใจ สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี สร้างเสริมสวัสดิการ และสิ่งพ่ึงมีพึงได้ที่ตอบสนองต่อ
พนักงาน จึงจะประสบความส าเร็จ๙๖ 

 
 
 

                                                           
๙๖คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๖๔-๒๖๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๘ 

๔) หลักการธ ารงรักษาบุคลากร 
การธ ารงรักษาพนักงานเป็นเรื่องผลประโยชน์และบริการต่างๆ  ที่องค์การจัดให้แก่

พนักงาน องค์การควรจะด าเนินการเพื่อให้เป็นขวัญก าลังใจและแรงจูงใจให้พนักงานมีเจตคติที่ดีซึ่งจะ
เกิดผลดีกลับมาสู่องค์การ ในด้านของผลิตผลที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้นการ
ด าเนินการควรจะยึดหลัก ๖ ประการ คือ  

๔.๑) หลักความเสมอภาค โดยให้ค านึงถึงความเท่าเทียมกันให้มากที่สุดไม่ควรจะแบ่ง
ชั้นของความเสมอภาคมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง ซึ่งจะไม่เป็นผลดีแก่องค์การ 

๔.๒) หลักแห่งสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจะให้ประโยชน์แก่
องค์การและพนักงานโดยส่วนตัว เช่น การให้บริการรถ รับ-ส่งพนักงาน องค์การจะได้รับประโยชน์คือพนักงาน
เข้าท างานตรงเวลา ขณะเดียวกันพนักงานก็ได้รับความสะดวกสบายและประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 

๔.๓) หลักแห่งการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะต้องตรงกับความต้องการ
ของพนักงานส่วนใหญ่หรือสิ่งที่ให้แก่พนักงานนั้นเป็นสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะจูงใจให้พนักงานลงมือ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

๔.๔) หลักแห่งการตอบสนองความต้องการ หมายถึง การที่องค์การจะมอบ
ผลประโยชน์และบริการให้แก่พนักงาน จะต้องเอ้ืออ านวยต่อความสะดวกและเกื้อกูลพนักงานอย่าง
แท้จริง มิฉะนั้นจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดๆ 

๔.๕) หลักแห่งประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะต้องค านึงถึง
ผลที่องค์การและพนักงานได้รับนั้นดีที่สุด รวดเร็วท่ีสุด แสดงประโยชน์สูงสุดและลงทุนน้อยที่สุด 

๔.๖) หลักแห่งความพึงพอใจ หมายถึง องค์การจะต้องค านึงถึงความพอใจ ๕ ประการ
ของพนักงาน คือ 

๑.ความพอใจต่อนายโดยตรง 
๒.ความพอใจต่อผู้บังคับบัญชา 
๓.ความพอใจต่อค่าตอบแทน 
๔.ความพอใจต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
๕.ความพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน๙๗ 

 
 
 
 
 

                                                           
๙๗คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา, การบรหิารทรพัยากรมนุษย์, หน้า ๒๖๖-๒๖๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๙ 

๕) การจูงใจ 
การจูงใจ (Motivation) คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่

เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การและเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงานผู้นั้นด้วย  การจูงใจ
ในองค์การจึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ให้กับองค์การ ในขณะที่พนักงานผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทนแก่ตนด้วย  

๕.๑) กระบวนการจูงใจ 
การจูงใจบุคลากรโดยทั่วไปมีเปูาหมายส าคัญ คือ การท าให้บุคลากรท างานด้วยการ 

ทุ่มเทความสามารถและความพยายามและในขณะเดียวกันก็ธ ารงรักษาพฤติกรรมการท างานที่ดี  มี
ศักยภาพและผลงานให้คงอยู่ต่อไป ผู้บริหารทุกคนต่างก็พอใจที่จะมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจมากกว่าคนที่
มีความเฉื่อยชา เพราะคนที่มีแรงจูงใจ คือ คนที่เห็นว่าการท างานเป็นเครื่องมือ ในการบรรลุเปูาหมาย
ส าคัญของตนเอง ดังภาพที ่๒.๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ ๒.๑ กระบวนการตอบสนองความต้องการของบุคคล 
 
จากภาพแสดงให้เห็นว่า การจูงใจเป็นกระบวนการตอบสนองความต้องการของบุคคล

มนุษย์ทั้งหลายล้วนมีความต้องการและเมื่อความต้องการนั้นยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความตึง
เครียด ซึ่งจะไปกระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อน เพ่ือหาวิธีการหรือหาพฤติกรรมที่จะน าไปสู่หรือน ามาให้
ได้ซึ่งสิ่งที่ตนต้องการ ซ่ึงหากได้ตามท่ีต้องการแล้วความตึงเครียดก็จะผ่อนคลาย แรงจูงใจก็จะลดลง 

การจูงใจพนักงานจะอยู่ในขั้นความตึงเครียด คือ ท าให้พนักงานมีความเครียดและ
กดดันให้ก่อพฤติกรรมที่จะน าไปสู่การผ่อนคลายเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การและของส่วนตัว  
พนักงานจะเกิดมีความพยายามในการปฏิบัติงาน ยิ่งมีความตึงเครียดสูงก็จะยิ่งทุ่มเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ประเด็นส าคัญของการจูงใจจึงอยู่ที่ว่า ความต้องการส่วนตัว
บุคคลของพนักงานกับเปูาหมายองค์การมีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด หากความสอดคล้องสูง
การจูงใจก็จะยิ่งประสบความส าเร็จสูงด้วย 

 

ความต้องการที่ไม ่
ได้รับการตอบสนอง 
(Unsatisfied Need) 

ความตึงเครียด 
(Tension) 

แรงขับ 
(Drive) 

หาวธิีการหรือ 
พฤติกรรม 

(Search Behavior) 

ความต้องการที่ได้ 
รับการตอบสนอง 
(Satisfied Need) 

ผ่อนคลายความตึงเครียด 
(Reduction of Tension) 

ความต้องการที่ไม่ได้ 
รับการตอบสนอง 

(Unsatisfied Need 
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๘๐ 

ผลการปฏิบัติงาน = F (การจูงใจ ความสามารถ การรับรู้ทางบทบาท) 

๕.๒) ความส าคัญของการจูงใจ 
การที่องค์การหรือผู้บริหารจะให้บุคคลท างานอย่างเต็มที่ องค์การหรือผู้บริหารจะต้อง

ให้ความส าคัญกับการจูงใจ การจูงใจจึงมีความส าคัญต่อองค์การ ต่อผู้บริหาร และต่อบุคลากรใน
องค์การดังต่อไปนี้ 

๑.ความส าคัญของการจูงใจต่อองค์การ คือ ช่วยท าให้องค์การได้คนดี หากผู้บริหารมี
วิธีการจูงใจที่ดีท่ีเหมาะสม ท าให้บุคลากรที่ดีขององค์การอยู่กับองค์การตลอดไป รวมทั้งมีบุคลากรที่มี
ความตั้งใจในการท างาน ทุ่มเทก าลังความสามารถให้กับองค์การได้อย่างเต็มที่ 

๒.ความส าคัญของการจูงใจต่อผู้บริหาร คือ ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ช่วยขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงานและ
เอ้ืออ านวยต่อการสั่งการหรือการชี้น า 

๓.ความส าคัญของการจูงใจต่อบุคลากร คือ การที่บุคคลสามารถตอบสนอง
วัตถุประสงค์ขององค์การ และขณะเดียวกันก็ตอบสนองความต้องการของตนพร้อมๆกัน ช่วยท าให้
บุคคลได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝุายบริหาร อันจะน าไปสู่การมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน 

การจูงใจไม่ใช่สิ่งที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลแต่เพียงอย่างเดียว ยังมี
ปัจจัยอื่นๆอีกหลายอย่างที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล คือ ความสามารถของบุคคลและ
ความเข้าใจว่าพฤติกรรมอะไรที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานที่ดี  ปัจจัยหลังเรียกว่า 
“การรับรู้ทางบทบาท” ความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้งสามกับผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามสมการต่อไปนี้ 
 

 
ถ้าปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งมีปัญหาเกิดขึ้น ผลการปฏิบัติงานจะต่ า ถึงแม้ว่าปัจจัยอ่ืนๆจะไม่

มีปัญหาก็ตาม 
๕.๓) หลักของการจูงใจ 
ในการจูงใจนั้น ผู้บริหารต้องศึกษาให้รู้ว่าอะไรคือปัจจัยส าคัญที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม

ที่พึงประสงค ์อะไรคือปัจจัยที่จะชักน าพฤติกรรมไปในแนวทางท่ีต้องการและอะไรคือปัจจัยที่จะรักษา
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ไว้ให้เกิดข้ึนต่อไปเรื่อยๆ และในการพิจารณาปัจจัยเหล่านี้ ควรมีหลักการ คือ 

๑. พยายามค้นหาปัจจัยที่แท้จริงที่จะท าให้พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๒. สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ 
๓. การเน้นวิธีการในทางบวกมากกว่าทางลบ 
๔. การยึดมั่นในหลักความเสมอภาค 
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๘๑ 

๕.๔) องค์ประกอบของการจูงใจ 
การจูงใจ เป็นวิธีการชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามที่ต้องการเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ พฤติกรรมของคนเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ต้องมีแรงจูงใจหรือสิ่งเร้าเป็น
ตัวกระตุ้นโดยมีสิ่งจูงใจเป็นเครื่องมือ การจูงใจจึงประกอบด้วย 

๑.ความต้องการของตน (Need) การจูงใจเป็นกระบวนการในความพยายามที่จะ
ตอบสนองความต้องการหรือเปูาหมายและเมื่อความต้องการนั้นได้รับการตอบสนอง  ผลลัพธ์ที่ได้คือ
ความพึงพอใจ (satisfaction) การจูงใจนั้นมีความสัมพันธ์กับความต้องการอย่างมาก กล่าวคือ ทุกคน
ต่างมีความต้องการและพยายามน าทางบ าบัดความต้องการที่มีอยู่ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างการจูงใจ
และความต้องการจะเป็นไปตามล าดับดังนี้ ความต้องการก่อให้เกิดการจูงใจก่อนให้เกิดพฤติกรรมที่จะ
ตอบสนองต่อเปูาหมายนั้น และเม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการก็จะลดลง 

๒.พลัง (Force) ซึ่งจะเกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลดลงหรือมุ่งไปเปูาหมายหรือ
สิ่งจูงใจนั้น พลังอาจเกิดขึ้นจากร่างกายและจิตใจ 

๓.ความพยายาม (Effort) เป็นการวัดของความต้องการ โดยอาจวัดจากปริมาณและคุณภาพ 
คนอาจจะพยายามมากแต่ไม่ช่วยน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดี ถ้าความพยายามนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 

๔.เปูาหมาย (Goals) หรือสิ่งจูงใจ (Incentives) คือ สิ่งที่ชักน าหรือจูงใจให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมา สิ่งจูงใจในองค์การเป็นสิ่งที่จะกระตุ้นให้บุคคลเกิดการจูงใจในการท างานสิ่งจูงใจที่
น ามาใช้ในองค์การ แบ่งเป็น ๒ ประเภท คือ 

๔.๑ สิ่งจูงใจในแง่บวก คือ สิ่งจูงใจในเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ สิ่งจูงใจด้วยเงิน เช่น เงิน
ตอบแทนหรือเงินชดเชย ซึ่งให้แก่พนักงานขาย เงินโบนัส เงินบ านาญ เงินประกันชีวิต ส่วนแบ่งก าไร 
ผลประโยชน์พิเศษตลอดจนการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง นอกจากเงินแล้วบุคคลโดยทั่วไปยังต้องการ
การยอมรับนับถือ ความภูมิใจในความส าเร็จ โดยเฉพาะผู้บริหารระดับกลางขึ้นไป บางครั้งสิ่งจูงใจใน
แง่บวกอาจเป็นสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น ค าชมเชย ค ายกย่อง เกียรติยศ การยอมรับนับถือจาก
ผู้ร่วมงาน ตลอดจนรางวัลดีเด่นหรือรางวัลเกียรติยศต่างๆ 

๔.๒ สิ่งจูงใจในแง่ลบ คือ การลงโทษต่างๆ เพ่ือเป็นการตักเตือนให้บุคคลในองค์การ
เพ่ิมความสนใจในการท างานให้มากขึ้น เช่น การต าหนิ ซึ่งเป็นการลงโทษสถานเบาการตัดเงินเดือน 
การลดขั้นเงินเดือน การให้ออกจากงานและโทษที่รุนแรงที่สุด คือ การไล่ออกจากงานซึ่งเป็นสิ่งที่
บุคคลทุกคนหลีกเลี่ยง 

สิ่งจูงใจนี้สามารถน ามาใช้ในการจูงใจในองค์การได้ คือ หากพนักงานขายมีความ
ต้องการรายได้เพ่ิมเพ่ือเลี้ยงดูครอบครัวให้สุขสบายและค่าตอบแทนจากการขายก็มีอัตราสูง บุคคลนั้น
ก็ย่อมจะกระตือรือร้นและขยันขันแข็งเพ่ือจะได้ขายสินค้าให้ได้เพ่ิมมากขึ้น  เสริมพลังด้วยการให้
รางวัลอย่างยุติธรรมต่อทุกๆคน 
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๘๒ 

๕.๕) รูปแบบวิธีของการจูงใจ 
รูปแบบการจูงใจที่ได้รับความนิยมในปัจจุบัน คือ การจัดตารางการท างานให้มีความ

ยืดหยุ่น (Flexible Working Schedules) เช่น  
๑.จัดชั่วโมงงาน (Compressed Workweek) คือ การให้พนักงานมีชั่วโมงการท างาน

ในวันที่ท างานยาวนานขึ้นโดยลดจ านวนวันที่ท างานให้น้อยลง 
๒.ชั่วโมงงานยืดหยุ่น (Flexible Work Hours) คือ การจัดตารางการท างานโดยก าหนด

จ านวนชั่วโมงการท างานที่แน่นอนให้แก่พนักงาน แต่ให้อิสระกับพนักงานแต่ละคนที่จะเลือกเวลา
ท างานได้ เช่น เวลาเริ่มท างาน เวลาเลิกงาน เวลาพักรับประทานอาหาร 

๓.ร่วมรับผิดชอบงาน (Job Sharing) คือ การจัดให้พนักงาน ๒ คน หรือมากกว่า 
ร่วมกันรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน 

๔.ท างานทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Telecommunication) คือ การให้พนักงานสามารถ
ท างานที่บ้านโดยเชื่อมต่อกับท่ีท างาน โดยคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์ต่อเชื่อม 

๕.จ่ายตามผลงาน (Pay-For-Performance Program) คือ วิธีการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือ
จูงใจพนักงานโดยใช้ฐานจากการวัดผลงานที่ได้จากการปฏิบัติงาน  แทนที่จะจ่ายค่าตอบแทนแก่
พนักงานตามเวลาที่ปฏิบัติงานก็จะจ่ายโดยให้สะท้อนจากผลการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเป็นรายบุคคลหรือ
เป็นผลงานของทีม ของแผนกงาน หรือก าไรโดยรวมขององค์การ 

๖.จ่ายตามการกระท า (Open Book Management) วัตถุประสงค์ก็เพ่ือให้พนักงานมี
ความรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าของกิจการ โดยให้พนักงานได้รับรู้ว่าการตัดสินใจหรือการปฏิบัติงานของตน
จะมีผลต่อสถานะทางการเงินของกิจการและให้พนักงานได้ทราบว่า  เมื่อกิจการมีก าไรมากขึ้น 
พนักงานก็จะได้รับโบนัสหรือผลตอบแทนอ่ืนๆเพิ่มข้ึนด้วย   

นอกจากนี้ การจูงใจยังสามารถแบ่งได้อีก ๓ วิธี ได้แก่ 
๑.การจูงใจตามหลักประโยชน์ต่างตอบแทน พนักงานจะปฏิบัติงานได้ดีแม้ว่าตนจะไม่

ชอบงานนั้นก็ตาม ซึ่งถ้าหากพนักงานรู้ว่าตนจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนที่ดีจากองค์การ ก็จะทุ่มเท
การท างานให้องค์การบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว้ได้ 

๒.การจูงใจตามหลักผลผลิต จะเน้นการใช้รางวัลตอบแทนโยงเข้ากับผลงานหรือผลผลิต
ที่ท าได้โดยตรง หากพนักงานท างานได้ดีจนได้รับรางวัลแล้วก็จะเกิดแรงจูงใจให้พยายามท าให้ดีขึ้นอีก
เรื่อยๆไป วิธีนี้เป็นการล่อโดยใช้รางวัลและสามารถช่วยเร่งการผลิตได้ 

๓.การจูงใจตามหลักการตอบสนองความต้องการ จะยึดถือตามความต้องการพ้ืนฐานของคน
เพราะทุกคนมีความต้องการไม่สิ้นสุด หากผู้บริหารพยายามตอบสนองความต้องการของพนักงานเรื่อยๆแล้ว
พลังจูงใจของพนักงานก็จะเพ่ิมสูงขึ้น ท าให้เกิดความทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์การ ซึ่งเป็นผลดีในระยะยาว๙๘ 
                                                           

๙๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๖๗-๒๗๑. 
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๖) ปัจจัยการจูงใจและการธ ารงรักษาบุคลากร 
การจูงใจและการธ ารงรักษาบุคลากร เป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การให้ความส าคัญ เพ่ือการ

รักษาบุคลากรที่ดี มีคุณภาพให้อยู่ในองค์การ ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจและการธ ารงรักษาพนักงาน
นั้นมีผู้กล่าวไว้ดังนี้ คือ 

๑.งาน งานแต่ละอย่างนั้นจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าได้
ทุกอย่าง บางคนจึงท าเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบนี้ท าให้คนนั้นต้องขวนขวายหา
ความรู้และท าใจให้รักงานมากกว่าที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจัยที่ท าให้ท างานได้ดี 

๒.ค่าจ้างที่น่าพอใจ เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างานหรือถ้ารู้ว่าได้
ค่าตอบแทนมากก็ยังอยากทุ่มเทท างานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคัญต่อคน
ในการที่อยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวที่ท าให้คนท างาน 

๓.คนหรือผู้คนรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่า คือ “นาย” ต ่ากว่า คือ 
“ลูกน้อง”เท่าๆกัน คือ “เพ่ือนร่วมงาน” บุคคลดังกล่าวมีส่วนท าให้อยากท างานหรืออยากหนีงาน ซึ่ง
โดยทั่วไปแล้วมนุษย์ชอบอยู่กับคนอ่ืนและไม่อยากแตกต่างกับคนอ่ืน บางครั้งจึงท าอะไรตามเพ่ือนแม้
จะฝืนใจท า เพ่ือให้เขายอมรับก็ตาม การให้เพ่ือนยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน 

๔.โอกาส ถ้าท างานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะได้รับความดีความชอบ ได้เลื่อนขั้น  เลื่อน
ต าแหน่ง ย่อมเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซึ่งการเลื่อนขั้นนั้นต้องท าด้วยความเป็นธรรม โดยขึ้นอยู่
ความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลังใจท างาน 

๕.สภาพแวดล้อม ซึ่งจะต้องดีมีมาตรฐานไม่ว่าจะในด้านสถานที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นโต๊ะ
ท างาน เก้าอ้ี ห้องน้ า ห้องรับประทานอาหาร ไฟฟูา น้ าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานที่ต้องถูก
สุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การท างานครบถ้วน เช่น เครื่องเขียน โทรศัพท์ โทรสาร 
เป็นต้น 

๖.สวัสดิการหรือการให้บริการที่จ าเป็นแก่ผู้ที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นรถรับ - ส่ง น้ าดื่ม 
กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนัส บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น สวัสดิการที่ดีจะเป็นแรงจูงใจให้คน
อยากท างานเพราะม่ันใจได้ว่า ท างานแล้วองค์กรจะไม่ทอดทิ้งในยามทุกข์หรือสุข 

๗.การบริหารงาน เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง  เช่น
การรับคนเข้าท างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต าแหน่งรวมทั้งการพิจารณาความดี  
ความชอบด้วยความเป็นธรรม ไม่มีระบบกลั่นแกล้งหรือข่มขี่ ให้เกิดความหวาดกลัว  ยิ่งไปกว่านั้น 
องค์กรจะต้องมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มีประสิทธิภาพและสามารถสมฤทธิ์ผลได้ 

๘.ความมั่นคง โดยเฉพาะหากเป็นองค์กรที่ไม่ล้มง่ายๆ จะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจและ
มีก าลังใจที่จะช่วยสร้างสรรค์ให้บริษัทก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 
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๙.ความต้องการทางสังคม ต้องการให้ได้รับการยกย่อง ชมเชย ปลอดภัย อยากรักและ
ถูกรัก๙๙ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยการจูงใจที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร ประกอบไปด้วย การจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสม การจัดสวัสดิการเพ่ือความมั่นคงและสุขภาพ การฝึกอบรมและ
พัฒนา การยกย่องชมเชย มีแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) การจัดสภาพแวดล้อม
การท างานที่ด ีตลอดถึงการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันของบุคลากรในองค์การ 

 
๗ ) ทฤษฎีการจูงใจ 
การจูงใจ คือ การที่ผู้บริหารองค์การใช้กลยุทธ์ต่างๆในการตอบสนองความต้องการทั้ง

ทางร่างกายและจิตใจแก่บุคลากรในองค์การ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความพ่ึงพอใจและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถของตน ที่ส าคัญก็เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ
ไว้อยู่ปฏิบัติงานในองค์การ ทฤษฎีการจูงใจมีผู้กล่าวไว้มากมาย ซึ่งในที่นี่จะไม่กล่าวถึงทั้งหมด จะ
กล่าวในบางทฤษฎีเท่านั้น ดังนี้ 

 
๑.ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของอับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) 
แนวคิดเก่ียวกับล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ที่ อับราฮัม  มาสโลว์ น าเสนอขึ้นเมื่อ

ปี ค.ศ.๑๙๕๔ นั้นเป็นผลงานการศึกษาวิจัยของเขา โดยเกิดความเชื่อที่ว่า “มนุษย์ทุกคนจ าเป็นต้อง
เผชิญกับความต้องการสิ่งต่างๆตลอดเวลา” มาสโลว์ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ไว้ว่า มนุษย์
จะมีความต้องการสิ่งต่างๆตลอดเวลาไม่มีที่สิ้นสุด๑๐๐ 

 
มาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ล าดับขั้น ดังนี้  
 

 ๑.ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ของมนุษย์จะขาดไม่ได้ คือ ปัจจัย ๔ ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อนหลับนอน ที่
อยู่อาศัย เป็นต้น ความต้องการเหล่านี้เป็นความต้องการที่เกี่ยวกับการบ าบัดความหิว ความกระหาย 
ความต้องการสิ่งต่างๆที่เกี่ยวกับการด าเนินชีวิตประจ าวันของคนเป็นส่วนใหญ่ ความต้องการเหล่านี้
เกิดขึ้นกับมนุษย์ทุกคน ซึ่ง มาสโลว์ มีความเชื่อว่า ตราบใดที่มนุษย์ยัง มีความหิวและความกระหาย 

                                                           
๙๙สุพัตรา  สุภาพ, เทคนคิการบรหิารงานอย่างมีประสิทธิภาพยุคใหม่, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมนิติ

การพิมพ์, ๒๕๓๖), หน้า ๑๓๘-๑๔๐. 
๑๐๐รศ.ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา, แนวความคิดและทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(เชียงใหม่ : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๕๑), หน้า ๑๔๘. 
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อดอยาก ขาดแคลนทุกสิ่งทุกอย่าง ความต้องการทางกายภาพจะเป็นสิ่งเร้าที่ส าคัญที่ท าให้คนต้องการ
หาวิธีการที่จะกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือหาทางตอบสนองความต้องการนั้น เช่น เมื่อคน
ต้องการอาหารและน้ าเพ่ือบ าบัดความหิว ความกระหาย เพ่ือความอยู่รอด ท าให้ต้องพยายามหาเงิน
โดยการท างานเพ่ือให้มีรายได้มาใช้จ่ายในการซื้ออาหาร เมื่อเจ็บปุวยต้องหายามารักษาหรือไปหา
หมอ เมื่อรู้สึกอ่อนเพลียต้องพักผ่อนหาที่พักอาศัย เป็นต้น 

๒.ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความมั่นคง
ปลอดภัยนี้ หมายถึง ความต้องการสิ่งต่างๆที่จะช่วยปูองกันให้คนพ้นจากภัยอันตรายหรือสิ่งเลวร้าย
ต่างๆรอบข้าง ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยนี้  ได้แก่ ความต้องการเกี่ยวกับความมั่นคง ความ
ปลอดภัยในชีวิต ในร่างกาย ในทรัพย์สิน เช่น ต้องการมีงานที่มั่นคงมีรายได้ที่ดี ต้องการมีอ านาจมี
หลักประกันความม่ันคงในชีวิต มีบ้านที่แข็งแรงมั่นคงสามารถปกปูองภัยอันตรายต่างๆได้ มีทรัพย์สิน
เงินทองเก็บออมไว้เพ่ือความม่ันคงในชีวิตฯลฯ เป็นต้น 

๓.ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) ความต้องการขั้นนี้ หมายถึง ความต้องการ
เข้าสู่สังคม ต้องการความรัก ความห่วงใย ความผูกพันจากคนอ่ืนในสังคม ทั้งนี้เนื่องจากมนุษย์เป็น
สัตว์สังคม โดยธรรมชาติมนุษย์จึงต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเสมอ ดังนั้นในจิตส านึกของมนุษย์จึงมีความกลัว
ถูกทอดทิ้ง กลัวการอยู่อย่างโดดเดี่ยว มนุษย์จึงมีความต้องการและโหยหาความรัก ความผูกพันจาก
ผู้อ่ืนในสังคม ต้องการมีครอบครัวที่อบอุ่น มีเพ่ือน มีสังคมที่สามารถอยู่ร่วมกัน สร้างความสุข ความ
รักความอบอุ่นช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน สิ่งเหล่านี้ท าให้มนุษย์เริ่มเข้าสู่สังคมด้วยวิธีการต่างๆ
เช่น การเข้าไปช่วยเหลือผู้ที่อ่อนแอกว่า การเข้าไปเป็นสมาชิกของชุมชน สมาคม สโมสรต่างๆเพ่ือให้
มีโอกาสเข้าไปช่วยเหลือผู้อื่นด้วยวิธีการต่างๆ 

๔.ความต้องการการยกย่องยอมรับนับถือ (Esteem Needs) ความต้องการการยกย่อง
ยอมรับนับถืออาจแบ่งออกเป็น ๒ แบบ คือ 

๑) ต้องการให้ผู้อ่ืนให้การยกย่องยอมรับนับถือ เช่น ต้องการมีฐานะเด่นดังในสังคม 
มีชื่อเสียงเกียรติยศ  ให้การยกย่องสรรเสริญว่าเป็นคนเก่ง มีความรู้ ความสามารถมีคนรู้จักให้การ
ต้อนรับ ให้การยอมรับ 

๒) ต้องการมีความเชื่อมั่นในตัวเองมีความภูมิใจนับถือตนเอง เช่น การเป็นผู้ที่มี
ความซื่อสัตว์สุจริตไม่ทุจริตหรือประพฤติมิชอบ แม้ไม่ร่ ารวย ไม่มีต าแหน่งหน้าที่สูงแต่คนยอมรับว่า
เป็นคนดีมีเกียรติให้การยอมรับนับถือ 

๕. ความต้องการประสบความส าเร็จตามที่นึกคิดหรือความต้องการประจักษ์ในตัวเอง 
(Self-Actualization Needs) ความต้องการในขั้นนี้ หมายถึง ความต้องการแสดงศักยภาพภายใน
ออกมาให้ปรากฏหรือต้องการที่จะรู้จักตนเองอย่างแท้จริงว่ามีความต้องการอะไรและพยายามมุ่งมั่นที่
จะท าในสิ่งที่เป็นความมุ่งหวังให้ส าเร็จหรืออาจมองในอีกนัยหนึ่งว่าเป็นการพยายามที่จะกระท าให้สิ่ง
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ทีเ่ป็นอุดมการณ์หรืออุดมคติของตนเกิดความเป็นจริงขึ้นมานั่นเองหรือท าให้สิ่งที่เป็นความหวังสูงสุด
ในชีวิตประสบความส าเร็จ๑๐๑ 

 ความต้องการของมนุษย์ที่มาสโลว์เสนอไว้นั้นมีลักษณะที่ เป็นความต้องการ
ตามล าดับขั้นโดยมีความต้องการทางกายภาพอยู่ที่พ้ืนฐานของปีรามิดและความต้องการในระดับที่สูง
ที่สุดจะอยู่ที่ยอดของปีรามิด ดังปรากฏในแผนภาพที่ ๒.๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ แสดงล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 
 
การน าแนวคิดตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ อับราฮัม   มาสโลว์ มาปรับใช้  
การน าแนวคิดของทฤษฎีล าดับความต้องการของ  อับราฮัม มาสโลว์มาปรับใช้กับการ

บริหารงานในองค์การได้ตามที่ปรากฏในตารางที่ ๒.๒  

ความต้องการตามทฤษฎมีาสโลว์ 
การจดัการตอบสนองความ 

ต้องการบุคลากร โดยองคก์าร 

ความส าเร็จในชีวิต 
(Self-actualization) 

ความเจริญเติบโต (Growth) 
ความก้าวหน้า (Advancement) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

ความท้าทาย (Challenge) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 

การย่อง 
(Esteem) 

การยกย่อง (Self-esteem) 
ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกย่อง (Recognition) 
ต าแหน่ง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม 
(Social) 

ความรัก (Love) 
ความรู้สึกท่ีดี (Affection) 
การยอมรับ(Sense of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การท ากิจกรรมร่วมกัน 
QCC ๕ ส.TQM 

                                                           
๑๐๑ดูรายละเอียดใน รศ.ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา, แนวความคิดและทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์, 

หน้า ๑๕๐-๑๕๕. 

Self-Actualization 

Esteem Needs 

Social Needs 

Safety & Security Needs 

Physiological Needs 
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ความปลอดภัย 
(Safety) 

ความปลอดภัย (Safety) 
ความมั่นคง(Security) 
ความถาวร (Stability) 

ความมั่นคง (Job security) 
ความปลอดภัยในการท างาน 
(Safety on the job) 

ร่างกาย 
(Physiological) 

อาหาร (Food) น้ า (Water) 
ที่อยู่อาศัย (Shelter) 

การจัดสวัสดิการ 
วัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
(Adequate pay) 

 
๒.ทฤษฎีความต้องการและความส าเร็จ (Need for Achievement-nAch) 
David Mcclelland เสนอว่าความต้องการของมนุษย์มี ๓ ด้าน คือ  
๑.ความต้องการที่จะบรรลุความส าเร็จ (Need for Achievement-nAch) คือ แรงขับ

ดันเพื่อเป็นเลิศ เพ่ือบรรลุมาตรฐานและการฝุาฟันสู่ความส าเร็จ 
๒.ความต้องการอ านาจ (Need for Power-npow) ความต้องการที่ท าให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ

ตามในสิ่งที่ตนต้องการ 
๓.ความต้องการทางสังคม (Need for Affilian-nAff) ความปรารถนาที่จะมีเพ่ือนและมี

ความสัมพันธ์ใกล้ชิดระหว่างบุคคล๑๐๒ 
 
๓.ทฤษฎี ๒ ปัจจัย ของ เฮอร์เบอร์ก หรือ ทฤษฎีปัจจัยอนามัย-การจูงใจ (Herzber’s 

Two-Factor Theory/Motivation Hygiene Theory) 
๑.ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยรักษา (Maintenance Factors/Hygiene Factors) 

ปัจจัยตัวนี้ หมายถึง ปัจจัยแวดล้อมต่างๆที่ช่วยปูองกันหรือช่วยรักษาไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน (Job Dissatisfaction) ของคนท่ีท างานในองค์การและท าให้คนเหล่านั้นยังยอมท างานที่ได้รับ
มอบหมายต่อไป ยังไม่คิดที่จะลาออกจากงานหรือหยุดท างานและไปหางานอ่ืนท า  

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย 
๑.๑ นโยบายและการบริหารองค์การ (บริษัท) (Company Policy and 

Administration) ในการบริหารงานในองค์การต้องมีการก าหนดนโยบายและแนวทางด าเนินงานที่
ชัดเจน 

๑.๒ การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง วิธีการสั่งการบังคับบัญชา 
การตัดสินใจ การก ากับควบคุมของผู้บริหาร 
                                                           

๑๐๒ดร.พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, องค์การและการบริหารจัดการ, (นนทบุรี : บริษัท ธิงค์ บียอนด์
บุ๊คส์ จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๓๘-๓๙. 
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๑.๓ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Relationship) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ท างานร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารด้วยกัน 
(Relation with Supervision) ระหว่างพนักงานเพ่ือนร่วมงานในระดับเดียวกัน (Peer Relation) 
หรือ ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน (Relation with Subordination) 

๑.๔ สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

๑.๕ ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง มาตรการที่ท าให้ทุกคนเกิด
ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ท า คือ มีความมั่นใจว่าตราบใดที่ยังมีความรู้ความสามารถที่จะท างานได้และ
ต้องการท างานนั้นต่อไป 

๑.๖ ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ค่าจ้าง สวัสดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ 
 
๒.ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors/Motivators) เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก ได้เสนอ

ว่าถ้าผู้บริหารต้องการท าให้คนเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน มีความคิดที่จะพัฒนา
ตนเอง มีความมุ่งม่ันที่จะท างานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถแล้ว จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับปัจจัย
เสริมเข้าไปนั่นคือปัจจัยจูงใจ (Motivators) เพ่ือท าให้คนมีความรู้สึกที่ดีต่องานต่อองค์การและมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors/Motivators) ในการท างาน ประกอบด้วย 
๒.๑ ความส าเร็จในการท างาน (Achievement in Work) หมายถึง การประสบ

ความส าเร็จในงานที่ท านั่น คือ การที่บุคคลประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน สามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ มีความเป็นอิสระในการท างาน สามารถใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ
ท างานอย่างได้เต็มที ่

๒.๒ การได้รบัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถึง การรับการยอมรับในงาน
ที่ท า ในความรู้ความสามารถ ความเป็นคนเก่งคนดีจากบุคคลในองค์การทุกระดับ ไม่ว่าเป็น
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานในระดับเดียวกัน 

๒.๓ ตัวงานที่ท า (The Work Itself) หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายหรือที่อยู่ใน
อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่ง เป็นงานที่น่าสนใจมีคุณค่าต่อตัวผู้ที่ได้รับมอบหมาย ย่อมท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจว่าได้รับมอบหมายงานหรือต าแหน่งหน้าที่ที่มีความส าคัญ 

๒.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง งานที่รับมอบหมายให้ท าต้องท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความส านึกว่า ต้องรับผิดชอบในงานนั้นในระดับที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย 
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๒.๕ ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
การได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้น 

๒.๖ ความเจริญก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Progress) หมายถึง การมีคุณภาพ
ชีวิต มีฐานะความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน๑๐๓ 

 
๒.๑.๖ เอกสารเกี่ยวกับโครงการพระธรรมจาริก 

 
ปรัชญา: 

“จรถ ภิกฺขเว จาริก  พหุชนหิตาย พหุชนสุขาย โลกานุกมฺปาย อตฺถาย หิตาย สุขาย  
เทวมนุสฺสาน  เทเสถ ภิกฺขเว ธมฺม  อาทิกลฺยาณ  มชฺเฌกลฺยาณ  ปริโยสานกลฺยาณ  สาตฺถ  สพฺยญฺชน  
เกวลปริปุณฺณ  ปริสุทฺธ   พฺรหฺมจริย  ปกาเสถ.”๑๐๔ 

“ภิกษุทั้งหลาย พวกเธอจงจาริกไป เพ่ือประโยชน์สุขแก่ชนจ านวนมาก เพ่ืออนุเคราะห์
ชาวโลก เพ่ือประโยชน์เกื้อกูลและความสุขแก่ทวยเทพและมนุษย์ จงแสดงธรรมมีความงามในเบื้องต้น 
มีความงามในท่ามกลาง และมีความงามในที่สุด จงประกาศพรหมจรรย์ พร้อมทั้งอรรถและพยัญชนะ
บริสุทธิ์ บริบูรณ์ครบถ้วน”๑๐๕ 

วิสัยทัศน์:  “สังคมคุณธรรมในวัฒนธรรมที่หลากหลาย” 
ยุทธศาสตร์:  

๑.การน าหลักธรรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคล  ครอบครัวและ
ชุมชนให้เข็มแข็ง 

๒.การบริหารจัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ 
๓.การอนุรักษ์ ฟ้ืนฟูและพัฒนาวัฒนธรรมประเพณีทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น 
๔.การขยายพื้นที่ปฏิบัติงานให้ครอบคลุมบนพ้ืนที่สูง 
๕.สร้างเครือข่ายภาคีหนุนเสริม 

พันธกิจ: 
พันธกิจหลัก คือการพัฒนาจิตใจ พันธกิจรองคือ การพัฒนาชุมชน๑๐๖ 

                                                           
๑๐๓ดูรายละเอียดใน รศ.ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา, แนวความคิดและทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์, 

หน้า ๑๕๗-๑๖๕. 
๑๐๔วิ. ม. (บาลี) ๔/๓๒/๔๐. 
๑๐๕วิ. ม. (ไทย) ๔/๓๒/๔๐. 
๑๐๖ที่มา : ท าเนียบพระธรรมจาริก พุทธศักราช ๒๕๕๖, หน้า จ. 
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ความหมาย “พระธรรมจาริก” 
พระธรรมจาริก หมายถึง คณะสงฆ์ที่ขึ้นไปปฏิบัติศาสนกิจบนพ้ืนที่สูงในหมู่บ้าน

ชาวเขาในความอุปถัมภ์ของกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (ปัจจุบัน 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์) และมูลนิธิ
เผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่ชนถิ่นกันดาร ในพระราชูปถัมภ์สมเด็จพระศรีนครินทราบบรมราชชนนี 

อาศรมพระธรรมจาริก หมายถึง ที่พ านักชั่วคราวส าหรับปฏิบัติศาสนกิจของคณะ
พระธรรมจาริกในหมู่บ้านชาวเขา 

ส านักงานประธานคณะพระธรรมจาริก หมายถึง ที่ท าการ ประชุม ประสานงานของ
องค์ประธานคณะพระธรรมจาริก (ปัจจุบันตั้งอยู่ที่วัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพฯ) 

ส านักงานพระธรรมจาริกส่วนกลาง หมายถึง ที่ท าการ ประชุม ประสานงานของ
โครงการพระธรรมจาริกในส่วนของกรุงเทพมหานคร (ปัจจุบันตั้งอยู่ที่วัดเบญจมบพิตรดุสิตวนาราม 
กรุงเทพฯ) 

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค หมายถึง ที่ท าการ 
ประชุม สัมมนา ประสานงานองค์กร เบิกจ่ายงบประมาณ ประสานงานคณะพระธรรมจาริก
ภาคสนาม ปัจจุบันตั้งอยู่ที่วัดศรีโสดา พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม่๑๐๗ 

 
ประวัติโครงการพระธรรมจาริก 
โครงการพระธรรมจาริกเกิดขึ้นจากแนวความคิดที่จะน าพระพุทธศาสนาไปเผยแผ่แก่

กลุ่มชนชาวเขา เมื่อครั้งที่  นายประสิทธิ์  ดิศวัฒน์ หัวหน้ากองสงเคราะห์ชาวเขาได้ลาราชการ
อุปสมบท ณ วัดเบญจมบพิตรดุสิตวนาราม กรุงเทพฯ ในปี พ.ศ.๒๕๐๗ และเกิดความคิดว่าหาก
อาราธนาพระภิกษุสงฆ์ น าพระธรรมค าสั่งสอนในพระพุทธศาสนาไปเผยแผ่แก่ชาวเขาน่าจะเป็น
ประโยชน์แก่ทางราชการอย่างมากต่อการพัฒนาจิตใจแก่ชาวเขา กล่าวคือ หลักธรรมของ
พระพุทธศาสนาจะเป็นที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจแก่ชาวเขา  จึงปรึกษากับพระศรีวิสุทธิวงศ์ ผู้ช่วยเจ้า
อาวาสและพระธรรมกิตติโสภณ (สมเด็จพระพุทธชินวงศ์) เจ้าอาวาสวัดเบญจมบพิตรดุสิตวนาราม 
เพ่ือพิจารณาด าเนินการในขั้นทดลอง ต่อมาเมื่อฝุายคณะสงฆ์และกรมประชาสงเคราะห์ เห็นชอบ
ร่วมกันแล้ว ในปี ๒๕๐๘ จึงเริ่มโครงการน าร่องทดลองส่งพระสงฆ์รุ่นแรก ๕๐ รูป เรียกคณะสงฆ์
ดังกล่าวว่า “พระธรรมจาริก” ขึ้นไปเผยแผ่พระพุทธศาสนา น าค าสั่งสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ้า 

                                                           
๑๐๗โครงการพระธรรมจาริก ในความอุปถัมภ์ของ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และมูลนิธิเผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่ชนถิ่นกันดาร ในพระราชูปถัมภ์
สมเด็จพระศรีนรินทราบรมราชชนนี, รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาจัดท าแผนแม่บทเพื่อพัฒนาอาศรมพระ
ธรรมจาริกต้นแบบ เฉลิมพระเกียรติ ๘๔ พรรษา ใน ๒๐ จังหวัด, (ม.ป.ท. : ม.ป.พ., ๒๕๕๕), หน้า ๒๗. 
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อบรมแก่ชาวเขาและสร้างสัมพันธ์ทางด้านจิตใจกับชาวเขา ตามหมู่บ้านชาวเขาจ านวน ๑๐ หมู่บ้านๆ
ละ ๕ รูป ในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม่ เชียงราย แม่ฮ่องสอน ตาก และเพชรบูรณ์ ปฏิบัติภารกิจเป็น
ระยะเวลา ๔๕ วันช่วงเมษายน-พฤษภาคม ๒๕๐๘  

ผลท าให้ชาวเขาได้รู้จักพระพุทธศาสนาเกิดความเลื่อมใสศรัทธา แสดงตนเป็นพุทธมาม
กะ จ านวนประมาณ ๘๐๐ คน ส่งบุตรหลานเข้าบรรพชาเป็นสามเณร จ านวน ๑๒ รูป นับเป็นนิมิต
หมายอันดีที่พระพุทธศาสนาจะได้มีการแผ่ขยายไปสู่กลุ่มชนชาวเขาที่อยู่อาศัยในท้องถิ่นทุรกันดาร
ต่อไปได้ ในการด าเนินการครั้งนี้ได้รับการอุปถัมภ์จากกรมประชาสงเคราะห์ มูลนิธิเอเชียรวมทั้ง
ภาคเอกชนอื่นๆ 

โครงการน าร่องเพ่ือการเผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่ชาวเขา ๖ เผ่า ได้แก่ กะเหรี่ยง แม้ว 
เย้า อีก้อ ลีซอ และลาหู่ ซึ่งต่อมาคือโครงการพระธรรมจาริกเป็นโครงการความร่วมมือระหว่ างคณะ
สงฆ์ไทยและกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงมหาดไทย (ปัจจุบัน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์) ได้ทดลองด าเนินการเมื่อปี ๒๕๐๘ ภายใต้การ
สนับสนุนงบประมาณจากกมูลนิธิเอเชีย (Asia Foundation) ถือได้ว่าประสบผลส าเร็จในระดับที่คาด
ไม่ถึงว่า ชาวเขาซึ่งปกติแต่ละเผ่า จะมีคติความเชื่อตามจารีตประเพณีที่สืบต่อกันมา มีความแตกต่าง
หลากหลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งแตกต่างไปจากคติความเชื่อทางพระพุทธศาสนาจนเกิดปรากฏการณ์
รูปธรรมหลายอย่างได้แก่ การรับรู้สถานภาพทางสังคมของพระสงฆ์และให้ความเคารพนับถือ กราบ
ไหว้มีธรรมเนียมปฏิบัติเยี่ยงชาวพุทธทั่วไป เช่น การท าบุญตักบาตร การปฏิญาณตนเป็นชาวพุทธ 
การส่งบุตรหลานเข้ารับการบรรพชาอุปสมบทเป็นภิกษุ สามเณร รวมทั้งความต้องการให้พระสงฆ์อยู่
ในชุมชนของตนเอง เป็นต้น๑๐๘ 

ความส าเร็จที่ได้รับจาก “โครงการทดลอง” ท าให้ผู้เกี่ยวข้องเกิดความมั่นใจว่าการ
ด าเนินการตามแนวทางดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาชาวเขาอย่างมาก กองสงเคราะห์
ชาวเขาจึงได้ร่วมกับพระธรรมกิตติโสภณ (สมเด็จพระพุทธชินวงศ์) เจ้าอาวาสวัดเบญจมบพิตร
ดุสิตวนาราม และคณะสงฆ์ด าเนินโครงการพระธรรมจาริกอย่างถาวรซึ่ งได้มีการด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่องมาตั้งแต่ปี ๒๕๐๙ เป็นต้นมา โดยในปี ๒๕๑๐ กองสงเคราะห์ชาวเขา ได้อาราธนา พระธรรม
กิตติโสภณ (สมเด็จพระพุทธชินวงศ์) ท าหน้าที่เป็นประธานคณะพระธรรมจาริก รับผิดชอบในการ
จัดส่งและควบคุมดูแลพระธรรมจาริกที่เข้าไปปฏิบัติงานในพ้ืนที่ ที่มี ชาวเขาอาศัยอยู่โดยมีกอง
สงเคราะห์ชาวเขา กรมประชาสงเคราะห์ถวายความอุปถัมภ์ ทั้งนี้โครงการพระธรรมจาริก ได้จัดส่ง
พระธรรมจาริกข้ึนไปปฏิบัติศาสนกิจในพ้ืนที่ เป็นประจ าทุกปีตลอดมา 

                                                           
๑๐๘ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา  ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง 

จังหวัดเชียงใหม่, คู่มือพระธรรมจาริก: คู่มือสร้างสรรค์ความดีสู่สังคมคุณธรรม , (ม.ป.ท. : ม.ป.พ., ๒๕๕๑),        
หน้า ๑-๒. 
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การปฏิบัติหน้าที่ของพระธรรมจาริก ตามโครงการพระธรรมจาริก นอกจากจะท าการ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาเป็นภารกิจหลักแล้ว พระธรรมจาริกยังได้ปฏิบัติหน้าที่คล้ายๆกับเป็น 
“นักพัฒนา” ทั่วๆไป ในการพัฒนาด้านสังคมและเศรษฐกิจ 

การที่พระธรรมจาริกได้เข้าไปมีบทบาทหลายๆด้านในการพัฒนาดังกล่าวได้เป็นการเผย
แผ่ศาสนาเชิงรุก เพราะแทนที่พระสงฆ์จะประจ าอยู่ที่อาศรมฯรอให้ชาวบ้านมาหา ตามที่พระภิกษุพ้ืน
ราบส่วนหนึ่งถือปฏิบัติอยู่ อันเป็นการรอให้เหตุการณ์หรือกิจกรรมต่างๆมาหาวัด แต่พระธรรมจาริก
กลับแตกต่างออกไป เพราะได้ออกไปหาชาวบ้านและร่วมกับชาวบ้านในการแก้ไขปัญหาชุมชน จึงท า
ให้พระธรรมจาริกมีบทบาทโดดเด่นในกิจกรรมการพัฒนาอ่ืนๆ เช่น การศึกษา อนามัย การพัฒนา
ชุมชน นอกเหนือจากภารกิจทางด้านการพัฒนาจิตใจโดยใช้ค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า 

กิจกรรมอีกประการหนึ่งของพระธรรมจาริก ได้แก่ การผสมผสานระหว่างความเชื่อ
ดั้งเดิมของชาวเขากับพุทธศาสนา ดังจะเห็นได้จากการที่พิธีกรรมหลายพิธีกรรมของชาวเขาได้เริ่มมี
พระภิกษุเข้าไปมีส่วนร่วมโดยพระภิกษุจะเป็นผู้สวดมนต์ในพิธีขึ้นบ้านใหม่ พิธีแต่งงาน พิธีศพ พิธี
เลี้ยงผีหมู่บ้าน เป็นต้น ซึ่งแสดงว่าชาวเขาเองได้ยอมรับเอาพุทธศาสนาเข้าไปผสมผสานกับพิธีกรรม
ตามคติความเชื่อดั้งเดิมและเป็นปรากฏการณ์ที่สังเกตเห็นได้ชัดเจนว่าชาวเขาเริ่มมีความเลื่อมใสใน
พระพุทธศาสนาอย่างแท้จริงในระดับหนึ่ง 

นอกจากการผสมผสานระหว่างคติความเชื่อดั้งเดิมของชาวเขากับพระพุทธศาสนาแล้ว 
กิจกรรมทางด้านการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม โดยการน าผู้น าหมู่บ้านพ้ืนราบ ผู้น าเยาวชนและชาวบ้าน
ทั่วไปขึ้นไปร่วมพิธีกรรมที่ส าคัญประจ าปีของชาวเขาแต่ละเผ่าและการน าผู้น าชาวเขา ผู้น าเยาวชน 
และชาวเขาลงจากเขามาร่วมในพิธีกรรมที่ส าคัญของชาวบ้านพ้ืนราบนับว่าเป็นกิจกรรมที่สอดคล้อง
และเหมาะสมกับวัฒนธรรมของคนไทย ที่ประกอบขึ้นจากการผสมผสานระหว่างกลุ่มชาติพันธุ์ต่างๆ
หลากหลายกลุ่ม ผลจากการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกนับได้ว่า ท าคุณประโยชน์ให้แก่กลุ่มชน
ชาวเขาอย่างมากอีกทั้งได้ช่วยราชการในการพัฒนาและสงเคราะห์ชาวเขาในด้านต่างๆ สร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับชาวเขา ท าให้ชาวเขาเกิดความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสน์ กษัตริย์  เกิดความมั่งคง 
มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันกับคนไทยทั่วไป อย่างที่เห็นได้เด่นชัดเป็นรูปธรรม คือ ได้ชาวเขาขอ
แสดงตนเป็นพุทธมามกะจ านวนมาก  ประมาณหนึ่งในห้าของจ านวนชาวเขาทั้งหมด  และส่งบุตร
หลานเข้าบรรพชาอุปสมบทในพระพุทธศาสนา ตั้งแต่ปี ๒๕๐๘ เป็นต้นมา ถึง พ.ศ.๒๕๕๒ จ านวน 
๑๐,๔๔๒ คน 

หลังจากท่ีรัฐบาลได้มอบหมายให้กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (กรมประชาสงเคราะห์
เดิม) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ด าเนินการพัฒนาและสงเคราะห์ชาวเขาซึ่ง
เป็นประชาชนส่วนหนึ่งของประเทศที่อาศัยอยู่ตามภูเขาในถิ่นทุรกันดาร ๒๐ จังหวัด ประมาณ 
๙๐๐,๐๐๐ คน เพ่ือพัฒนาให้เป็นพลเมืองไทยที่มีคุณภาพสามารถช่วยเหลือตนเองได้ โดยได้เข้าไป
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ด าเนินการพัฒนาในด้านต่างๆ อาทิ การพัฒนาอาชีพ พัฒนาสังคมและพัฒนาจิตใจ เข้าร่วมกับมูลนิธิ
เผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่ชนถิ่นกันดารในพระราชูปถัมภ์สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีและ
คณะสงฆ์คณะหนึ่ง เรียกว่า “คณะพระธรรมจาริก” โดยมี “สมเด็จพระพุทธชินวงศ์” อดีตเจ้าอาวาส
วัดเบญจมบพิตรดุสิตวนาราม เป็นองค์สถาปนาโครงการพระธรรมจาริกและเป็นประธานคณะพระ
ธรรมจาริกรูปแรก ได้จัดส่งพระธรรมจาริกขึ้นไปปฏิบัติศาสนกิจตามหมู่บ้านชาวเขา ตั้งแต่ปี พ.ศ. 
๒๕๐๘ เป็นต้นมา ตามความที่กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น๑๐๙ 

ปัจจุบันโครงการพระธรรมจาริกมีพระสงฆ์อาสาสมัครที่เรียกว่า “พระธรรมจาริก” 
ปฏิบัติศาสนกิจในหมู่บ้านชาวเขาท่ัวภาคเหนือ กว่า ๓๐๐ รูป ใน ๒๒๐ แห่ง แต่ละแห่งสามารถเข้าถึง
ชุมชนชาวเขาประมาณ ๓-๗ หมู่บ้าน มีส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
ตั้งอยู่ที่ วัดศรีโสดา พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่  ภารกิจหลักของพระ
ธรรมจาริกนอกจากการท าหน้าที่เผยแผ่พระพุทธศาสนาและการอบรมศีลธรรมให้แก่ชาวเขาแล้วยังมี
ภารกิจรองที่จะต้องปฏิบัติในลักษณะการเป็น “นักพัฒนา” อีกมากมาย ซึ่งแท้ที่จริงภารกิจเหล่านี้เป็น
ภารกิจของพระสงฆ์ได้เคยกระท ามาก่อนแล้ว ก่อนที่จะมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมและ
วัฒนธรรมในสังคมไทย  ซึ่งเป็นผลให้บทบาทของพระสงฆ์ต่อชุมชนและสังคมลดลงเป็นล าดับ ได้แก่ 
การสอนหนังสือแก่ชาวเขาทั้งเด็ก เยาวชน และผู้ใหญ่ชาวเขา การส่งเสริมให้ชาวเขาใช้พืชสมุนไพร 
การจัดตั้งองค์กรชุมชน เพ่ือการแก้ไขปัญหาในชุมชน (เช่น ธนาคารข้าว กลุ่มอาชีพต่างๆ กลุ่ม
เยาวชน) การเป็นผู้น าในชุมชนในการพัฒนาสาธารณะประโยชน์ในชุมชน รวมทั้งการเป็นที่ปรึกษา
เรื่องต่างๆของชุมชน เป็นต้น 

พระธรรมจาริกได้เผยแผ่ศาสนธรรม ท าให้ชาวเขาเลื่อมใสในพระพุทธศาสนา เพ่ือมุ่งสั่ง
สอนอบรมให้ตั้งอยู่ในศีลธรรม วางรากฐานพระพุทธศาสนาลงบนจิตใจชาวเขาเผ่าต่างๆ เช่น 
กะเหรี่ยง ม้ง เย้า อีก้อ ลีซอ ถิ่น ขมุ ลัวะ ไทยใหญ่ เป็นต้น สร้างความรู้สึกความเป็นคนไทย รักษา
ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม ส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคม ประกอบสัมมาชีพ อนุรักษ์ 
ศิลปวัฒนธรรม น าสาระธรรมทางพระพุทธศาสนาไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน สร้างจิตส านึกให้มี
ความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 

การด าเนินงานตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบันได้เกิดสัมฤทธิผลและคุณูปการต่อสถาบัน
พระพุทธศาสนา  ชาติ พระมหากษัตริย์ โดยอเนกประการ เป็นประโยชน์ต่อความมั่นคง ท าให้ชาวเขา
มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกับคนไทย มีความสามัคคี พัฒนาปัจจัยขั้นพ้ืนฐานส าหรับการด ารง
ชีวิตประจ าวัน ประกอบสัมมาชีพสู่คุณภาพชีวิตที่ดี กระบวนการด าเนินงานได้สร้างสรรค์ศาสนบุคคล 
เผยแผ่ศาสนธรรม สืบสานวัฒนธรรมประเพณีกลุ่มชาติพันธุ์สร้างจิตส านึกความจงรักภักดีและหวง
                                                           

๑๐๙โครงการพระธรรมจาริกฯ, รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาจัดท าแผนแม่บทเพื่อพัฒนา
อาศรมพระธรรมจาริกต้นแบบ เฉลิมพระเกียรติ ๘๔ พรรษา ใน ๒๐ จังหวัด, หน้า ๒-๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๔ 

แหนแผ่นดินไทย เป็นพลเมืองดีตามระบบการปกครองในระบอบประชาธิปไตยที่มีพระมหากษัตริย์
เป็นประมุข๑๑๐ตลอดเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน 

 
โครงการพระธรรมจาริกมีส านักงานอยู่ ๓ แห่ง ดังนี้ 
 ๑.ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ตั้งอยู่ ณ วัดศรีโสดา 

พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ โดยมีพระเทพโกศล เจ้าคณะจังหวัด
เชียงใหม่ เป็นผู้อ านวยการฯ 

 ๒.ส านักงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนกลาง ตั้งอยู่ ณ วัดเบญจมบพิตรดุสิตวนา
รามราชวรวิหาร แขวงดุสิต เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 

 ๓.ส านักงานประธานคณะพระธรรมจาริก ตั้งอยู่  ณ วัดปากน้ า  ภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร 

 
หลักการและเหตุผลของโครงการพระธรรมจาริก 
เนื่องจากชาวเขาเผ่าต่างๆในประเทศไทยเรา ซ่ึงประกอบด้วย ม้ง เย้า ลีซอ มูเซอ  อีก้อ 

กะเหรี่ยง  ลัวะ  ถิ่น  ไทยใหญ่และขมุ เป็นต้น  ล้วนแต่มีภาษา  ลัทธิ  ขนบธรรมเนียมประเพณีของ
ตนเอง  ซึ่งผิดแผกแตกต่างจากคนไทยที่อยู่พ้ืนที่ราบทั่วไป  การที่จะแนะน าชักจูงใจชาวเขาเผ่า
นั้นๆ  ให้เปลี่ยนทัศนคติหันมาเลื่อมใสในทางพระพุทธศาสนา  ให้เกิดทัศนคติอันดีงามต่อเจ้าหน้าที่
ของรัฐหรือประเทศไทย ให้เกิดสามัญส านักด้วยตนเองว่า เขาเป็นประชาชนชาวไทย เป็นสิ่งที่ท าได้ไม่
ง่ายนัก  ประการแรกจ าเป็นที่จะต้องแสดงให้ชาวเขาเผ่านั้นๆ มีความรู้สึกว่า  ชาวเราเป็นผู้ที่ไม่
รังเกียจชาวเขา  มีความหวังดีต่อชาวเขาอย่างแท้จริงมิได้มาท าความเดือดร้อนแก่ชาวเขา ชาวเรามา
ช่วยชาวเขาอย่างญาติสนิท  มิตรสหายผู้หวังดีต่อกัน  

อนึ่งในการด าเนินงานพัฒนาและสงเคราะห์ชาวเขา  เพ่ือให้ชาวเขาอยู่อาศัยและ
ประกอบอาชีพเป็นหลักแหล่งแน่นอนตามบริเวณที่เหมาะสมบนภูเขา  เลิกการปลูกฝิ่น  หยุดยังการ
ท าไร่เลื่อนลอยและประกอบอาชีพท าเกษตรกรรมเป็นการถาวร  เป็นพลเมืองที่ท าประโยชน์ให้แก่
ประเทศในการช่วยเหลือรักษาความสงบตามชายแดนอันเป็นนโยบายของรัฐบาลนั้น  ย่อมต้องอาศัย
ความผูกพันทางจิตใจให้ชาวเขามีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกับคนไทย  มีความรักและภักดีต่อชาติ
ไทย  เป็นประการส าคัญ  ชาวเขาจะยอมท าตามด้วยความเต็มใจ  ตามค าแนะน าของผู้ซึ่งได้พิสูจน์
แล้วว่าเป็นที่ควรแก่การเคารพนับถือ  การอาราธนาภิกษุสงฆ์ไปอยู่ตามหมู่บ้านชาวเขาแบบมิชชันนา
รี่  เป็นวิธีการหนึ่ง  ที่อาจสร้างความสัมพันธ์ทางด้านจิตใจกับชาวเขาได้เป็นอย่างดีและจะเป็นผล
                                                           

๑๑๐ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา  ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม่, คู่มือพระธรรมจาริก:  คู่มือสร้างสรรค์ความดีสู่สังคมคุณธรรม, หน้า ๑-๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๕ 

พลอยได้ในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาในหมู่ชนชาวเขา  ที่ยังมิได้นับถือศาสนาหนึ่งศาสนาใดเป็นการ
แน่นอนอีกด้วย๑๑๑ 

 
วัตถุประสงค์ของโครงการพระธรรมจาริก 

๑.เพ่ือเผยแผ่พระพุทธศาสนาแก่ชาวเขาในชุมชนบนพื้นที่สูง 
๒.เพ่ือพัฒนาด้านจิตใจ การศึกษา การพยาบาลและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในชุมชน

บนพื้นที่สูง 
๓.เพ่ือให้ชาวเขามีความรู้สึกเป็นคนไทยด้วยกัน 
๔.เพ่ืออบรมศีลธรรมและหน้าที่พลเมืองแก่ชาวเขาและเสริมสร้างศักยภาพของชุมชน

ให้สามารถปูองกันและแก้ไขปัญหาชุมชนได้ 
๕.เพ่ือพัฒนาศักยภาพพระธรรมจาริกในการท างานร่วมกับชุมชน๑๑๒ 

 
เปูาหมายของโครงการพระธรรมจาริก 
๑) ด้านปริมาณ : 

๑. พระสงฆ์พระธรรมจาริก จ านวน ๓๐๐ รูป 
๒. อาศรมพระธรรมจาริก  จ านวน ๒๕๐ รูป 
๓. พ้ืนที่ด าเนินการ ๑๓ จังหวัด 

๒) ด้านคุณภาพ: 
๑. ด าเนินการเกี่ยวกับชาวเขา ที่อาศัยอยู่ในท้องที่ ๑๘ จังหวัด ๘๖ อ าเภอ ส่วนใหญ่อยู่

ทางภาคเหนือให้ได้รับการอบรมศีลธรรมและปฏิบัติหน้าที่พลเมืองดี เช่นเดียวกับคนทั่วไป 
๒. เมื่อปฐมนิเทศแล้วก็จัดแบ่งกลุ่มพระธรรมจาริกแยกย้ายกันไปปฏิบัติงานตามหมู่บ้าน

ชาวเขาตามที่ก าหนดไว้เป็นเวลา ๑๒ เดือน ตั้งแต่เดือน มกราคม-ธันวาคมของทุกปีและให้หัวหน้า
ศูนย์อบรมฯรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าเดือนและรอบ ๓ เดือนต่อประธานคณะพระธรรมจาริก
และอธิบดีกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานพระธรรมจาริกส่วนกลาง วัดเบญจมบพิตรฯและ
ส านักงานประธานคณะพระธรรมจาริก วัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

                                                           
๑๑๑[ออนไลน]์. แหล่งที่มา:  http://www.highland-buddhism.com/forum.php?mod=viewthread&tid=5         

[๒๑ ก.ย. ๒๕๕๕]. 
๑๑๒ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา  ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง 

จังหวัดเชียงใหม่, คู่มือพระธรรมจาริก : คู่มือสร้างสรรค์ความดีสู่สังคมคุณธรรม, หน้า ๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๙๖ 

๓. ประมาณเดือนพฤษภาคมให้พระธรรมจาริกที่ออกไปปฏิบัติงานคัดเลือกชาวเขาที่มี
ความเลื่อมใสศรัทธาและมีคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ขอบรรพชาอุปสมบทในพระพุทธศาสนาจ านวนไม่
เกิน ๓๐๐ คน 

๔. ประมาณปลายเดือนมิถุนายนหรือต้นเดือนกรกฎาคมจะน าชาวเขาจ านวน ๒๐๐ คน
ไปบรรพชาอุปสมบท ณ พระอุโบสถวัดเบญจมบพิตรดุสิตวนารามราชวรวิหาร กรุงเทพมหานคร 

๕. พระภิกษุสามเณรที่บวชแล้วจะเดินทางไปอยู่ประจ าวัดศรีโสดา พระอารามหลวง 
อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่และชาวเขาจ านวน ๒๐๐ คน ประกอบพิธีบรรพชาอุปสมบทที่          
วัดศรีโสดา พระอารามหลวง จังหวัดเชียงใหม่ 

๖. พระภิกษุสามเณรที่ได้รับบรรพชาอุปสมบทแล้วหากมีความปรารถนาจะเรียน
หนังสือ จะได้จัดให้ศึกษาตั้งแต่ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นจนถึงระดับปริญญาตรี ณ วัดศรีโสดา     
พระอารามหลวงและวัดวิเวกวนาราม  จังหวัดเชียงใหม่ หากไม่ศึกษาต่อจะให้การอบรม (อบรมพระ
บวชใหม่) เพ่ือให้กลับไปสู่ชุมชนเป็นพลเมืองที่ดีของชุมชนและของชาติต่อไป๑๑๓ 

 
ความคาดหมายจากโครงการพระธรรมจาริก 
ท าให้ชาวเขาเลื่อมใสในพระพุทธศาสนาและเข้าใจวัฒนธรรมประเพณีเป็นการสร้าง

ความสัมพันธ์ทางจิตใจเป็นอย่างดี   มีความรักและหวงแหนแผ่นดินไทย  ได้รับการศึกษาซึ่งเป็นการ
สนับสนุนแผนการศึกษาของชาติ   มีความเข้าใจดีในเจตนาของรัฐบาลที่มีต่อชาวเขาและเข้าใจ
นโยบายการปกครองระบอบประชาธิปไตย   มีความจงรั กภักดีต่ อสถาบันชาติ  ศาสนา 
พระมหากษัตริย์และเป็นพลเมืองที่ดีของประเทศชาติ อันเป็นการพัฒนาคนให้สามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในการพัฒนาประเทศชาติสืบไป ตลอดจนถึงพระสงฆ์ในโครงการพระธรรมจาริกที่ปฏิบัติ
ศาสนกิจพัฒนาด้านจิตใจและคุณภาพชีวิตชาวเขาอยู่ในชุมชนชาวเขามีศักยภาพในการท างานร่วมกับ
ชุมชนอย่างมีประสิทธิภาพ  และชุมชนชาวเขาในพ้ืนที่ท างานของโครงการพระธรรมจาริกมีศักยภาพ
ในการด าเนินงานเพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหาของชุมชนได้๑๑๔ 

 
 
 
 

                                                           
๑๑๓ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา  ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง 

จังหวัดเชียงใหม่, คู่มือพระธรรมจาริก : คู่มือสร้างสรรค์ความดีสู่สังคมคุณธรรม, หน้า ๓-๔. 
๑๑๔โครงการพระธรรมจาริกฯ, รายงานผลการปฏิบัติงานและการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์พระธรรม

จาริก ประจ าปีพุทธศักราช ๒๕๕๕, หน้า ๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๗ 

การปฏิบัติงาน “ภารกิจหลักและภารรอง” 
ภารกิจหลักของโครงการพระธรรมจาริก 

ภารกิจหลักของโครงการพระธรรมจาริก คือ การพัฒนาด้านจิตใจ โดยใช้การเผย
แผ่พระพุทธศาสนาเป็นเครื่องมือ  วิธีการปฏิบัติ คือ การประยุกต์คติความเชื่อทางพระพุทธศาสนาให้
มีความสัมพันธ์กับคติความเชื่อดั้งเดิมของชาวไทยภูเขา อย่างผสมผสานกลมกลืน ผลท าให้มีผู้นับถือ
พระพุทธศาสนาเป็นจ านวนมาก๑๑๕   

 
ภารกิจรองของโครงการพระธรรมจาริก 

๑) ส่งเสริมด้านสุขอนามัย  
๒) การศึกษา  
๓) ศีลธรรม  
๔) หน้าที่พลเมือง  
๕) การจัดตั้งองค์กรชุมชน 

๑๑๖ 
๖) การพัฒนาสาธารณะประโยชน์ 
๗) การเกษตรเพ่ือการบริโภค 
๘) การประชาสัมพันธ์ 
๙) ด้านการสร้างความสัมพันธ์ 
๑๐) ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน 
๑๑) ด้านการให้การสงเคราะห์ 
๑๒) บทบาทท่ีปรึกษาและผู้ประสานงาน๑๑๗ 

 
 
 
 
 

                                                           
๑๑๕ดูรายละเอียดใน โครงการพระธรรมจาริกฯ, รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาจัดท าแผน

แม่บทเพื่อพัฒนาอาศรมพระธรรมจาริกต้นแบบ เฉลิมพระเกียรติ ๘๔ พรรษา ใน ๒๐ จังหวัด, หน้า ๕๒. 
๑๑๖ดูรายละเอียดใน [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : http://www.highland-buddhism.com/ forum. 

php?mod=viewthread&tid=5  [๒๑ ก.ย. ๒๕๕๕]. 
๑๑๗ดูรายละเอียดใน โครงการพระธรรมจาริกฯ, รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาจัดท าแผน

แม่บทเพื่อพัฒนาอาศรมพระธรรมจาริกต้นแบบ เฉลิมพระเกียรติ ๘๔ พรรษา ใน ๒๐ จังหวัด, หน้า ๕๕-๕๖. 
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๙๘ 

โครงสรา้งการบรหิารงานโครงการพระธรรมจารกิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที ่๒.๓ แสดงโครงสร้างการบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก๑๑๘ 
 

                                                           
๑๑๘ที่มา : ดัดแปลงจากท าเนียบพระธรรมจาริก พุทธศักราช ๒๕๕๖, หน้า ฃ. 

แผนงานและโครงการ 

งานวิชาการทั่วไป 

งานอาศรมพระธรรมจารกิ
ต้นแบบ 

งานพัฒนาศักยภาพพระธรรม
จาริกระดับบัณฑิตศึกษา 

งานขับเคลื่อน Road Map 

งานจัดท าแผนและประเมินผล 

ศูนย์ประสานงาน 
พระธรรมจาริกสัญจร 

ศูนย์ประสานงาน 
อาสาสมัครบนพื้นที่สูง 

บริการและเผยแพร ่

ศูนย์อบรมศีลธรรมและส่งเสริม
พระพุทธศาสนาบนพื้นที่สูง 

(ศอ.ส.) 

งานอาศรมพระธรรมจารกิ 

งานบุคลากร 

งานสวัสดิการพระธรรมจาริก 

ฐานข้อมูลพระธรรมจาริก 

งานประชาสัมพันธแ์ละ
ยานพาหนะ 

งานส่งเสริมสมุนไพรแปรรูป 

งานธุรการและการเงิน 

บริหารทั่วไป 

งานบรรพชา อุปสมบท 

งานประชุมปฐมนิเทศ 

งานพัสดุ ครุภัณฑ์ 
ศูนย์พัฒนาศักยภาพ
เยาวสตรีบนพื้นที่สูง 

งานฝึกอบรม 

ระยะสั้น-ยาว 

การศึกษา 

ศูนย์อบรม
พระพุทธศาสนาแก่
พระภิกษุสามเณร

ชาวเขา 

ผู้อ านวยการส านักงาน 

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

ประธานคณะพระธรรมจาริก 

ส านักงานประธานคณะพระธรรมจาริก ส านักงานพระธรรมจาริกส่วนกลาง 

คณะกรรมการที่ปรึกษา 

ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 

คณะกรรมการบริหารงาน 

คณะพระธรรมจาริกนิเทศ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๙ 

นโยบายของโครงการพระธรรมจาริก 
นโยบายเน้นหนักของคณะพระธรรมจาริกประจ าปีพุทธศักราช ๒๕๕๒-๒๕๕๖ 
การปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกในหมู่บ้านชาวเขานั้น เมื่อครบเวลา ๑ ปี จ าเป็นต้อง

ทบทวนย้อนหลังถึงงานในรอบปีที่ผ่านมาว่า มีอะไรดีขึ้นบ้าง ทรงตัวอยู่กับที่หรือลดระดับลง อะไรที่
ท าแล้วและอะไรที่ยังไม่ได้ท า  ก็เป็นเรื่องที่ต้องน าที่พิจารณา งานทุกๆด้านล้วนแต่เป็นส่วนประกอบ
หรือปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างความเชื่อถือความเลื่อมใสศรัทธาและความยอมรับให้เกิดขึ้นในจิตใจ
ของประชาชนในหมู่บ้านที่พระธรรมจาริกเข้าไปปฏิบัติงาน ส าหรับปี พ.ศ.๒๕๕๑ โครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา พระอารามหลวง ได้พิจารณาแล้วเห็นสมควรให้มีนโยบายเชิงรุก เพ่ือ
เป็นแนวทางของพระธรรมจาริกได้น าไปปฏิบัติตามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแต่ละพ้ืนที่ 
ดังนี้ 

๑.การปลูกต้นไม้บริเวณอาศรม (โอวาทประธานคณะพระธรรมจาริก) 
๒.การขยายหมู่บ้านปฏิบัติงาน 
๓.เรื่องการจูงใจเด็กและเยาวชนมาเป็นยุวพุทธ 
๔.การสอนศีลธรรมในโรงเรียน 
๕.การสร้างแกนน าชาวพุทธ 
๖.หอกระจายข่าวหรือเสียงตามสาย 
๗.ศีลจริยาวัตรที่งดงามอาศรมร่มรื่นน่าอยู ่
๘.การจัดกิจกรรมที่เอ้ือต่อการเผยแผ่หลักธรรม 
๙.การด าเนินการจัดท าโครงการพัฒนาชุมชน 
๑๐.การประสานงานแหล่งทุน การแสวงหาภาคีการท างาน 
๑๑.การประยุกต์กิจกรรมในการส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมในชนเผ่า๑๑๙ 
 
บทบาทหน้าที่และกลวิธีเผยแผ่ธรรมของพระธรรมจาริก 
คณะพระธรรมจาริกได้ยึดพระพุทธพจน์ที่พระบรมศาสดาทรงตรัสแก่พระสงฆ์คณะแรก

ที่ทรงส่งไปประกาศพระพุทธศาสนาครั้งแรกที่ว่า “จรถ ภิกฺขเว จาริก  พหุชนหิตาย พหุชนสุขาย      
โลกานุกมฺปาย อตฺถาย หิตาย สุขาย เทวมนุสฺสาน  เทเสถ ภิกฺขเว ธมฺม  อาทิกลฺยาณ  มชฺเฌกลฺยาณ  
ปริโยสานกลฺยาณ  สาตฺถ  สพฺยญฺชน  เกวลปริปุณฺณ  ปริสุทฺธ   พฺรหฺมจริย  ปกาเสถ.”๑๒๐ แปลว่า : “ภิกษุ
ทั้งหลาย พวกเธอจงจาริกไป เพ่ือประโยชน์สุขแก่ชนจ านวนมาก เพ่ืออนุเคราะห์ชาวโลก เพ่ือ

                                                           
๑๑๙ดูรายละเอียดใน ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา       

ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่, คู่มือพระธรรมจารกิ: คู่มือสร้างสรรค์ความดีสู่สังคมคุณธรรม, หน้า ๕-๘. 
๑๒๐วิ. ม. (บาลี) ๔/๓๒/๔๐. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๐ 

ประโยชน์เกื้อกูลและความสุขแก่ทวยเทพและมนุษย์ จงแสดงธรรมมีความงามในเบื้องต้น มีความงาม
ในท่ามกลาง และมีความงามในที่สุด จงประกาศพรหมจรรย์ พร้อมทั้งอรรถและพยัญชนะบริสุทธิ์  
บริบูรณ์ครบถ้วน”๑๒๑ 

 จากพระพุทธพจน์ดังกล่าว แสดงถึงบทบาทหน้าที่และกลวิธีในการเผยแผ่ธรรมะของ
พระธรรมจาริกแต่ละอาศรมที่ปฏิบัติงานในหมู่บ้านชาวเขา  ซึ่งจะประกอบไปด้วยพระธรรมจาริก   
๒-๓ รูป (ปัจจุบันมีอาศรมพระธรรมจาริกรวมทั้งสิ้น  ๓๐๐ อาศรม พระธรรมจาริก ๓๓๖ รูป) ซึ่งมี
หน้าที่และความรับผิดชอบดังต่อไปนี้    

(๑) เป็นศูนย์กลางช่วยติดต่อประสานงานที่เก่ียวข้องกับชาวเขาในเขตรับผิดชอบ  
(๒) เป็นแกนน าในการพัฒนาจิตใจ เพ่ือชี้น าแนวทางที่ถูกต้องในเรื่องศาสนา

ศีลธรรม ความเชื่อตลอดทั้งวัฒนธรรมประเพณีไทย   
(๓) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ชาวเขาได้เข้ามามีบทบาท  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆที่จะ

เป็นประโยชน์ต่อหมู่บ้านของตนเอง  
(๔) แนะน าและส่งเสริม สนับสนุนให้ชาวเขาได้มีการพัฒนาความรู้ทางด้านวิชาการและ

การพัฒนาด้านอาชีพต่างๆ 
(๕)หากชาวบ้านมีปัญหาและอุปสรรคต่างๆ   ก็ต้องเข้ามาช่วยแก้ปัญหาเหล่านั้น

โดยเฉพาะปัญหาความเดือดร้อนเฉพาะหน้าของชาวเขา   อีกทั้งให้การรักษาพยาบาลเบื้องต้นแก่ผู้
เจ็บปุวย  

(๖) ช่วยเป็นสื่อกลางและให้ความร่วมมือในการน าบริการต่างๆของรัฐสู่ชุมชน โดยการ
ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะกับหน่วยงานที่ได้เข้ามาส่งเสริมหรือพัฒนาใน
เขตพ้ืนที่รับผิดชอบตนเอง 

(๗) การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับชาวเขา  หน่วยงานราชการ  ตลอดจนพระสังฆาธิ
การในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบและการสอดส่องดูแลความเคลื่อนไหวต่างๆ  อันจะเป็นอันตรายต่อชาติ, 
ศาสนา และพระมหากษัตริย์  

(๘) การส ารวจ  การรวบรวมข้อมูลต่างๆในเขตรับผิดชอบ  ทั้งนี้เพ่ือน ามาวิเคราะห์
วางแผนพัฒนาและสงเคราะห์ชาวเขาต่อไป  นอกจากนั้นต้องมีการรายงานการปฏิบัติงานต่อประธาน
คณะพระธรรมจาริกและศูนย์พัฒนาและสงเคราะห์ชาวเขาของจังหวัดนั้นๆ 

กิจกรรมหลักขององค์กร (Project Activities) ที่น าไปสู่การน าธรรมะห่มดอยได้อย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืน ได้แก่ 

๑) อ านวยความสะดวกแก่พระธรรมจาริก ที่เดินทางไปปฏิบัติศาสนกิจ ตามหมู่บ้าน
ชาวเขาเพ่ือท าหน้าที่อบรมศีลธรรม จริยธรรม ผ่านกิจกรรมต่างๆ  เช่น การบรรยายด้วยเสียงตามสาย
                                                           

๑๒๑วิ. ม. (ไทย) ๔/๓๒/๔๐. 
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การเทศนาในวันส าคัญ การจัดค่ายคุณธรรม การสอนศีลธรรมในโรงเรียน การบวชปุาสืบชะตาปุา 
การท าบุญสัญจร การสวดมนต์สัญจร การส่งเสริมอาชีพ การรณรงค์เรื่องเอดส์ การธรรมจาริกสัญจร 
และการรณรงค์ลด ละ เลิก อบายมุข เป็นต้น 

๒) จัดการศึกษาส าหรับชาวเขาที่ด้อยโอกาสทางการศึกษา เช่น ชั้นเรียนผู้ใหญ่ชาวเขา
และชั้นเรียนสามเณรชาวเขาตามพ้ืนที่ต่างๆ  ร.ร.ผู้ใหญ่ (ชาวเขา) วัดศรีโสดา ศูนย์พัฒนาศักยภาพ
เยาวสตรี วัดวิเวกวนาราม ร.ร. สมเด็จพระพุทธชินวงศ์ ร.ร. วัดวิเวกวนาราม และการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาร่วมกับมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
และมหาวิทยาลัยแม่โจ้ เป็นต้น 

๓) การให้ความช่วยเหลือ เช่น ด้านอนามัย  ได้แก่ การส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพร 
การช่วยเหลือปฐมพยาบาลเบื้องต้น การแนะน าด้านสุขภาพ ด้านการส่งเสริมอาชีพ เช่น การจัดตั้ง
กลุ่มอาชีพในชุมชน การจัดหาพันธุ์พืชไปส่งเสริมให้ชาวเขาปลูก เป็นต้น๑๒๒ 

 
ระเบยีบคณะพระธรรมจารกิ 

วา่ดว้ยการบริหารโครงการพระธรรมจารกิ พทุธศกัราช ๒๕๓๙ 
 

โดยเห็นว่าสมควรปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมระเบียบคณะพระธรรมจาริก ว่าด้วยการ
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริก พ.ศ.๒๕๓๔ ให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบัน และ
เอ้ืออ านวยประโยชน์การบริหารงานตามโครงการพระธรรมจาริก ให้มีประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผล
ยิ่งขึ้น ประธานคณะพระธรรมจาริกจึงให้แก้ไข เพ่ิมเติม วางระเบียบว่าด้วยการบริหารโครงการพระ
ธรรมจาริกไว้ดังต่อไปนี้ 

หมวดที ่๑ ข้อความทัว่ไป 
ข้อ ๑ ระเบียบนี้ เรียกว่า ระเบียบคณะพระธรรมจาริก ว่าด้วยการบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริก พ.ศ.๒๕๓๙ 
ข้อ ๒ ระเบียบนี้ให้ใช้บังคับตั้งแต่ วันที่ ๑๒ มกราคม ๒๕๓๙ เป็นต้นไป 
ข้อ ๓ ให้ยกเลิกระเบียบคณะพระธรรมจาริก ว่าด้วยการบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริก พ.ศ.๒๕๓๔ บรรดาระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งอ่ืนใด ที่ขัดกับระเบียบนี้ให้ใช้ระเบียบนี้แทน 
ข้อ ๔ โครงการพระธรรมจาริก หมายถึง โครงการที่พระภิกษุสงฆ์คณะหนึ่ ง เรียกว่า 

คณะพระธรรมจาริก ได้รับความสนับสนุนจากกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงานและสวัสดิการ
สังคม ให้รับภาระในการอบรมศีลธรรมและจริยธรรมแก่ชาวเขาในถิ่นทุรกันดารห่างไกลคมนาคม โดย
                                                           

๑๒๒โครงการพระธรรมจาริกฯ, รายงานผลการปฏิบัติงานและการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์พระธรรม
จาริก ประจ าปีพุทธศักราช ๒๕๕๕, (ม.ป.ท. : ม.ป.พ., ๒๕๕๖), หน้า ๕-๖. 
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มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ชาวเขาท าหน้าที่เป็นพลเมืองที่ดี ให้ความร่วมมือกับทางราชการในการพัฒนา
และการปกครอง ให้มีจิตส านึกในความเป็นคนไทยมากขึ้น มีความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
ช่วยรักษาทรัพยากรธรรมชาติ ปุา ต้นน้ า ล าธาร ช่วยลดปัญหายาเสพติดและอาชญากรรม เกิดความ
สงบสุขในชุมชนที่ชาวเขาอาศัยอยู่ตามอัตภาพ อันเป็นผลดีต่อความม่ันคงของประเทศชาติ 

ข้อ ๕ การบริหารโครงการพระธรรมจาริก หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนให้ความ
สะดวกและติดตามผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และนโยบายโดย
มีประธานคณะพระธรรมจาริก ซึ่งเป็นพระเถระที่คณะกรรมการมหาเถรสมาคมมอบหมายท าหน้าที่
ก ากับควบคุมดูแลการบริหารงานโครงการ 

 
หมวดที ่๒ วา่ดว้ยการบริหารงาน 

ให้จัดองค์การบริหารงาน ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ในส่วนกลางให้เรียกว่า 
ส านักงานประธานคณะพระธรรมจาริก ในส่วนภูมิภาคให้เรียกว่า ส านักงานบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค (สธ.ภ.) ทั้งนี้เพ่ือกระจายอ านาจการบริหารงานของประธานคณะพระธรรม
จาริก ในการด าเนินงานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย  ให้เหมาะสมกับสถานการณ์และสามารถแก้ไข
ปัญหาและอุปสรรคได้อย่างรวดเร็ว มีคุณภาพ 

ข้อ ๖ ว่าด้วยการบริหารงานในส่วนกลาง 
๖.๑ ให้มีส านักงานประธานคณะพระธรรมจาริก ท าหน้าที่บริหารงานพระธรรม

จาริกในส่วนกลาง มีเจ้าหน้าที่ของส านักงานและหน่วยราชการที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประธานคณะพระธรรม
จาริกแต่งตั้งขึ้นตามความเหมาะสม เพ่ือท าหน้าที่ช่วยกลั่นกรองงานน าเสนอประธานคณะพระธรรม
จาริกพิจารณาสั่งการดังนี้ 

(๑) กลั่นกรอง แผนงานและงบประมาณประจ าปีส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

(๒) พิจารณาวางแผนหาทรัพยากรบุคคลและแผนระดมทุน เพ่ือสนับสนุน
โครงการพระธรรมจาริก 

(๓) เสนอแนะเรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้อง ในการเสริมงานโครงการพระธรรมจาริกให้
ได้ผลดียิ่งขึ้น 

(๔) อ านวยความสะดวกแก่พระเถระผู้ใหญ่และผู้ท าประโยชน์แก่โครงการไป
ตรวจเยี่ยมการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกในส่วนภูมิภาค 

(๕) เรื่องอ่ืนๆที่ประธานคณะพระธรรมจาริกมอบหมาย 
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๖.๒ เมื่อประธานคณะพระธรรมจาริก เห็นสมควรให้มีคณะกรรมการช่วยปฏิบัติ
ภารกิจอย่างใดอย่างหนึ่ง เป็นอ านาจของประธานคณะพระธรรมจาริกพิจารณาแต่งตั้งกรรมการได้
ตามความเหมาะสม 

ข้อ ๗ ว่าด้วยการบริหารงานในส่วนภูมิภาค 
๗.๑ ให้มีส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค (สธ.ภ.) ขึ้นที่    

วัดศรีโสดา ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ เพ่ือเป็นองค์กรควบคุมดูแลรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกในส่วนภูมิภาค ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเปูาหมาย 

๗.๒ ให้มีผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
(สธ.ภ.) ซึ่งประธานคณะพระธรรมจาริกเป็นผู้แต่งตั้ง โดยอาศัยหลักเกณฑ์ ดังนี้ 

(๑) เป็นเจ้าอาวาสวัดศรีโสดา 
(๒) มีพรรษาไม่ต่ ากว่า ๑๐ พรรษา 
(๓) เป็นเปรียญธรรม ๓ ประโยคขึ้นไปหรือผู้ที่ประธานคณะพระธรรมจาริก

เห็นสมควร 
๗.๓ ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ซึ่ง

ประธานคณะพระธรรมจาริกแต่งตั้งแล้ว เป็นผู้บริหารส านักงาน มีอ านาจแต่งตั้งเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน
ได้ตามความจ าเป็นและเหมาะสม โดยแบ่งความรับผิดชอบงานออกเป็น ๔ ฝุายดังนี้ 

(๑) ฝุายบริหารทั่วไป มีหน้าที่รับผิดชอบงานสารบัญ ธุรการ งานรับ -ส่ง โต้ตอบ
หนังสือ งานพิมพ์และโรเนียว การเก็บรักษาหนังสือ วัสดุครุภัณฑ์ งานการเงินและบัญชี งาน
สาธารณูปการ งานยานพาหนะ  งานประชุม งานศาสนพิธี งานบรรพชาอุปสมบท และปฏิบัติงาน
ธุรการอ่ืนๆที่มอบหมาย 

(๒) ฝุายแผนงาน มีหน้าที่รับผิดชอบการท าแผนงาน งบประมาณประจ าปี การ
อบรมพระธรรมจาริก การจัดท าสื่อการสอนเป็นภาษาชาวเขาเผ่าต่างๆ การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานราชการและองค์การเอกชนทั้งในและต่างประเทศ 

(๓) ฝุายบริการและเผยแพร่ มีหน้าที่ควบคุมดูแลและติดตามการปฏิบัติงานของพระ
ธรรมจาริกภาคสนาม ให้เป็นไปตามแผนงาน  การรับสมัครพระธรรมจาริกใหม่  การพิจารณา
สับเปลี่ยนโยกย้ายพระธรรมจาริก การพิจารณาจัดตั้งอาศรมใหม่ การพิจารณายกเลิกอาศรม การ
จัดท าวารสารพระธรรมจาริก การประชาสัมพันธ์ การตรวจเยี่ยมและนิเทศ การรายงานผลการ
ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกและท ารายงานประจ าปี 

(๔) ฝุายการศึกษา มีหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนสมเด็จพระพุทธ
ชินวงศ์ โรงเรียนผู้ใหญ่ (ชาวเขา) วัดศรีโสดา และการเรียนการสอนส าหรับชาวเขาผู้ด้อยโอกาส ตาม
อาศรมพระธรรมจาริก โดยแบ่งหน้าที่ออกเป็นงาน ดังนี้ 
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๑) งานธุรการโรงเรียน ได้แก่ การปฏิบัติการทางเอกสาร งานรับ-ส่งหนังสือ งาน
พิมพ์โรเนียว การเก็บรักษาวัสดุครุภัณฑ์  การเงิน การบัญชี  การดูแล อาคารสถานที่ ยานพาหนะ 
การจัดท าหนังสือสุทธิของพระภิกษุสามเณร การรับสมัครนักเรียนใหม่ การติดต่อผู้ปกครองนักเรียน 
การปฏิบัติงานธุรการต่างๆตามที่ได้รับมอบหมาย 

๒) งานวิชาการของโรงเรียน ได้แก่ การใช้หลักสูตร การจัดท าแผนการเรียน การ
จัดตารางเรียน การจัดครูเข้าสอน การจัดกลุ่มการเรียน การจัดสอนซ่อมเสริม การประเมินผลการ
เรียน การจัดท าทะเบียนนักเรียนและวัดผลการแนะแนวการศึกษา การจัดศูนย์สวัสดิการเด็กเล็ก และ
การนิเทศการศึกษา 

๓) งานกิจกรรมและโภชนาการ ได้แก่ การรักษาความสะอาดอาคารบริเวณวัด 
การจัดกิจกรรมของนักเรียนทั้งในและนอกสถานที่ งานควบคุมดูแลการจัดอาหารซื้ออาหาร การจัด
สถานที่ฉันภัตตาหาร และความสะอาดของโรงครัว การรักษาของใช้และอุปกรณ์โรงครัว 

๔) งานปกครองและสาธารณูปการ ได้แก่ การสอดส่องควบคุมดูแลความ
ประพฤติของครูและนักเรียน การลงโทษผู้ละเมิดระเบียบวินัยของโรงเรียน  การจัดที่พักอาศัยแก่
พระภิกษุสามเณรและเด็กวัด การดูแลรักษาห้องพยาบาล  การส่งผู้ปุวยไปโรงพยาบาล  การดูแลสร้าง 
ซ่อมเสนาสนะวัสดุต่างๆและการบ ารุงรักษาไฟฟูา น้ า ถนน สาธารณูปการ และงานฝึกอาชีพ 

๕) งานห้องสมุดและสื่อเทคโนโลยี  ได้แก่  การจัดหารักษาดูแลหนังสือ         
การจัดบริการห้องสมุด การรับบริจาคหนังสือ การติดต่อห้องสมุดต่างๆเพ่ือแลกเปลี่ยนทางวิชาการ 
การจัดทัศนศึกษา การจัดสื่อเทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน การให้ยืมและรับคืนหนังสือ 

๗.๔ ให้มีคณะกรรมการที่ปรึกษาของโครงการพระธรรมจาริก เพ่ือท าหน้าที่ให้
ค าแนะน า ให้ค าปรึกษาแก่ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ในการ
ด าเนินงานให้บรรลุผล ประกอบด้วย เจ้าคณะภาคและเจ้าคณะจังหวัด ซึ่งประธานคณะพระธรรม
จาริกเป็นผู้แต่งตั้ง 

๗.๕ ให้มีคณะกรรมการบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค เพ่ือท า
หน้าที่ประสานงานร่วมมือสนับสนุนการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกในพ้ืนที่ให้เป็นไปตามแผนงาน 
ประกอบด้วย เจ้าคณะอ าเภอ เจ้าคณะต าบล ที่มีพระธรรมจาริกไปปฏิบัติงานอยู่มาก ส่วนราชการที่
เกี่ยวข้อง  ตลอดจนพระเถระหรือผู้ที่ท าประโยชน์แก่โครงการพระธรรมจาริก  ซึ่งประธานคณะพระ
ธรรมจาริกเป็นผู้แต่งตั้ง  โดยมีผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
เป็นประธานโดยต าแหน่ง และให้คณะกรรมการบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค อยู่ใน
ต าแหน่งคราวละ ๔ ปี เมื่อครบวาระแล้วให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
ส่วนภูมิภาค ท ารายชื่อเสนอประธานคณะพระธรรมจาริกแต่งตั้งใหม่ 
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๑๐๕ 

๗.๖ ให้มีศูนย์อบรมพระพุทธศาสนาแก่พระภิกษุสามเณรชาวเขา (ศอ.) โดยมี
ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค เป็นผู้รับผิดชอบในการอบรม
ฝึกฝนพระภิกษุสามเณรชาวเขาได้ศึกษาเล่าเรียนพระธรรมวินัยให้มีศีลาจารวัตรและตั้งอยู่ในสมณ
สารูป  ตรงต่อเวลา มีความกตัญญูรู้คุณ รู้จักเสียสละและท าประโยชน์แก่สังคม 

 
หมวดที ่๓ วา่ดว้ยพระธรรมจาริก 

ข้อ ๘ พระภิกษุสามเณรจะเข้าปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกได้ ต้องยื่นใบสมัคร
ต่อผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  เมื่อได้รับอนุมัติและผ่าน
การอบรมก่อนออกปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์แล้ว จึงมีศักดิ์และสิทธิ์เป็นพระธรรมจาริกในโครงการ
โดยสมบูรณ์ 

ข้อ ๙ พระภิกษุหรือสามเณรที่สมัครเป็นพระธรรมจาริกต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
(๑) มีอายุพรรษาอย่างน้อย ๕ พรรษาหรือผู้อ านวยการส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค เห็นสมควรให้เป็นพระธรรมจาริกได้ 
(๒) ต้องมีเจ้าอาวาสหรือเจ้าคณะพระสังฆาธิการต้นสังกัดในท้องที่รับรองความ

ประพฤต ิ
(๓) มีความรู้ทางสายสามัญอย่างต่ า ป.๖ ทางพระปริยัติธรรมไม่ต่ ากว่านักธรรมชั้น

ตรี 
(๔) มีอายุไม่เกิน ๔๕ ป ี
(๕) มีร่างกายแข็งแรง ไม่มีโรคประจ าตัว ไม่เป็นโรคติดต่อที่สังคมรังเกียจ 
(๖) ไม่เป็นพระสังฆาธิการ 

ข้อ ๑๐ เมื่อได้รับการแต่งตั้งเป็นพระธรรมจาริกแล้ว ต้องปฏิบัติดังนี้ 
(๑) ให้มีสมณสารูปและศีลาจารวัตร 
(๒) ไม่ประพฤติสิ่งที่เป็นโลกวัชชะ 
(๓) ปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้ในข้อ ๑๒ 
(๔) ต้องอยู่ปฏิบัติงานตามอาศรมในหมู่บ้านชาวเขาตลอดปี 
(๕) ถ้าไม่อยู่ปฏิบัติงานติดต่อกันเกินกว่า ๗ วัน ให้ขออนุมัติต่อผู้อ านวยการ

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค เป็นลายลักษณ์อักษรและแจ้งผู้เกี่ยวข้อง
ทราบตามล าดับชั้น 

ข้อ ๑๑ ถ้าพระธรรมจาริก ฝุาฝืนหรือละเลยไม่ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อ ๑๐ หรือมี
พฤติกรรมเป็นที่เสียหายแก่โครงการ ให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
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๑๐๖ 

ส่วนภูมิภาค เรียกมาว่ากล่าวตักเตือนและท าทัณฑ์บน หากไม่เชื่อฟังและประพฤติผิดซ้ าอีก ให้สั่งการ
ให้พ้นจากการเป็นพระธรรมจาริก 

ข้อ ๑๒ บทบาทหน้าที่ของพระธรรมจาริก 
ภารกิจด้านศาสนา 

๑.ปฏิบัติงานพัฒนาจิตใจ ชักชวนให้ชาวเขาน าค าสั่งสอนทางพระพุทธศาสนามาใช้
ในชีวิตประจ าวัน 

๒.สนับสนุนให้ชาวเขาแสดงตนเป็นพุทธมามกะ 
๓.เมื่อชาวเขาเกิดศรัทธาเลื่อมใสในบวรพระพุทธศาสนา ส่งบุตรหลานเข้าบรรพชา

อุปสมบท ให้อ านวยความสะดวกให้ส าเร็จสมเจตนา โดยคัดเลือกกุลบุตรชาวเขาเหล่านั้นน าส่งรายชื่อ
ที่ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

๔.ปฏิบัติศาสนกิจ ได้แก่ การท าวัตรเช้า-เย็น สวดมนต์เจริญสมถวิปัสสนากัมมัฏฐาน
แผ่เมตตาให้สรรพสัตว์ ออกบิณฑบาตตามแบบอย่างของพุทธบุตร เมื่อชาวเขาน าอาหารมาถวายที่
อาศรม แนะน าให้รู้จักศาสนพิธี เช่น ไหว้พระ อาราธนาศีล รับศีล เป็นต้น 

๕.ชักชวนชาวเขาให้ร่วมมือกันบูรณปฏิสังขรณ์เสนาสนะในอาศรมฯปรับปรุงบริเวณ
พ้ืนที่อาศรม ให้เป็นที่ร่มรื่น เพ่ือสร้างศรัทธาแก่ผู้พบเห็น 

๖.จัดให้มีการท าบุญตักบาตร ฟังธรรมเป็นประจ าทุกวันธรรมสวนะ 
๗.จัด ให้มี การบ า เ พ็ญกุศลตามเทศกาลในวาระต่ างๆตามประเพณีทาง

พระพุทธศาสนา 
ภารกิจด้านชาวเขาสัมพันธ์ 

๑.เป็นแกนกลางในการสร้างความสัมพันธ์ทางจิตใจระหว่างชาวเขากับชาวพ้ืนราบ 
และท าหน้าที่สร้างความเข้าใจอันดีระหว่างเจ้าหน้าที่รัฐบาลและชาวเขา 

๒.สร้ า งจิ ตส านึ ก ในหน้ าที่ พล เมืองดี  มีความจงรั กภักดีต่ อ ชาติ  ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัยและเคารพกฎหมาย 

ภารกิจด้านสนับสนุนงานสงเคราะห์และพัฒนา 
๑.เป็นสื่อกลางในการน าบริการของรัฐบาลเข้าไปในหมู่บ้านชาวเขาตลอดจนเป็นสื่อ

สัมพันธ์แก่เจ้าหน้าที่รัฐบาลที่เข้าไปปฏิบัติงานให้เข้าถึงชาวเขา และสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 

๒.ส่งเสริมสนับสนุนให้ชาวเขาได้รับข่าวสารวิทยาการต่างๆเพ่ือพัฒนาหาความรู้และ
ทัศนคติให้ทันสมัย ทันความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงของสังคมภายนอก 

๓.ช่วยแก้ปัญหาความเดือดร้อนเฉพาะหน้าต่างๆที่เกิดขึ้น 
๔.ให้การรักษาพยาบาลเบื้องต้น ตลอดจนแนะน าในเรื่องสาธารณสุขมูลฐานอื่นๆ 
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๑๐๗ 

๕.เป็นที่ปรึกษาแก้ปัญหาต่างๆ เป็นที่พ่ึงทางความคิดในการแก้ปัญหาต่างๆของ
ชาวเขา 

๖.แนะน าให้ชาวเขาไม่ให้ตัดไม้ท าลายปุา ท าไร่เลื่อนลอย สนับสนุนให้ท าการเกษตร
ถาวรและตั้งหลักแหล่งที่อาศัยท ามาหากินแน่นอน หยุดการเคลื่อนย้าย 

๗.แนะน าตลอดจนช่วยเหลือชาวเขาให้เลิกปลูกฝิ่นและเสพฝิ่น 
๘.สนับสนุนให้ชาวเขาพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง สามารถพ่ึงตนเองได้และให้

ด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีผาสุขตามควรแก่อัตภาพ 
๙.ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก

ส่วนภูมิภาคมอบหมาย 
 

หมวดที ่๔ วา่ดว้ยการปฏบิัตงิานของพระธรรมจาริก 
ข้อ ๑๓ ให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค เป็นผู้

มีอ านาจอนุมัติแต่งตั้งอาศรมพระธรรมจาริกข้ึนตามหมู่บ้านชาวเขาเพ่ือใช้เป็นที่ประกอบศาสนกิจและ
การปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก โดยอาศัยหลักเกณฑ์ ดังนั้น 

(๑) เป็นหมู่บ้านที่มีประชากรไม่น้อยกว่า ๓๐ หลังคาเรือน 
(๒) มีหมู่บ้านข้างเคียงที่พอไปเยี่ยมเยือนได้สะดวกประมาณ ๓-๔ แห่ง หรือ

ประชากรรวมกันได้ไม่น้อยกว่า ๕๐๐ คน 
(๓) มีเนื้อที่บริเวณพอประกอบกิจกรรม ประมาณ ๓-๖ ไร่ 
(๔) ชาวบ้านพร้อมใจที่จะให้ความร่วมมือ 
(๕) การขอตั้งอาศรมใหม่ ให้ยื่นต่อผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระ

ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ระหว่างเดือนพฤศจิกายน-มกราคมของทุกปี 
 ข้อ ๑๔ พระธรรมจาริกผู้ได้รับมอบหมายให้ไปปฏิบัติงานที่อาศรมใด ต้องขึ้นไป

ปฏิบัติงานภายใน ๗ วัน นับแต่วันที่ได้รับค าสั่งและปฏิบัติหน้าที่ตามที่ระบุไว้ในระเบียบ ข้อที่ ๑๒ 
 ข้อ ๑๕ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปโดยคล่องตัวยิ่งขึ้น ให้ผู้อ านวยการส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค เลือกอาศรมที่เป็นจุดกลางของหมู่บ้านและอาศรมใน
บริเวณหนึ่งๆ จัดตั้งขึ้นเป็นศูนย์อบรมศีลธรรมและส่งเสริมพระพุทธศาสนาบนพื้นที่สูง (ศอ.ส.) เพ่ือท า
หน้าที่เป็นแหล่งกลางประสานงานและควบคุมดูแลติดตามการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก ในเขต
รับผิดชอบ การจัดตั้งศูนย์อบรมศีลธรรมและส่งเสริมพระพุทธศาสนาบนพ้ืนที่สูง มีหลักเกณฑ์ดังนี้ 

(๑) ต้องเป็นอาศรมที่มีพ้ืนที่บริเวณตั้งแต่ ๖ ไร่ขึ้นไป 
(๒) เป็นจุดศูนย์กลางของกลุ่มหมู่บ้านชาวเขา ประมาณ ๓๐ หมู่บ้าน 
(๓) มีพระธรรมจาริกปฏิบัติงานอยู่ตั้งแต่ ๓ อาศรมข้ึนไป 
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๑๐๘ 

ข้อ ๑๖ ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แต่งตั้ง
พระธรรมจาริกที่สามารถเป็นหัวหน้าศูนย์อบรมศีลธรรมและส่งเสริมพระพุทธศาสนาบนพ้ืนที่สูง เพ่ือ
บริหารศูนย์ โดยมีหน้าที่หลักดังนี้ 

(๑) ประสานงานกับหน่วยงานราชการและองค์การต่างๆในท้องถิ่น เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกในเขตรับผิดชอบท างานได้คล่องตัวขึ้น 

(๒) ออกตรวจเยี่ยมพระธรรมจาริกตามอาศรมต่างๆในเขตรับผิดชอบทุกเดือน 
(๓) จัดหน่วยพระธรรมจาริกเคลื่อนที่ อบรมศีลธรรมแก่ชาวเขาตามหมู่บ้านในเขต

รับผิดชอบที่ไม่มีอาศรมพระธรรมจาริกตั้งอยู่ 
(๔) จัดกิจกรรมต่างๆ ที่เป็นประโยชน์แก่สังคมและพระพุทธศาสนา ให้เป็นแม่แบบ

แก่อาศรมพระธรรมจาริกในเขตรับผิดชอบ 
(๕) ท าแผนปฏิบัติงานประจ าปี และรายงานผลการปฏิบัติงานทุกเดือน 
(๖) จัดให้มีการประชุมซักซ้อมความเข้าใจในการท างานของพระธรรมจาริกในเขต

รับผิดชอบ เดือนละ ๑ ครั้ง 
(๗) จัดท าบัญชีเบิก-จ่าย ค่าภัตตาหารพระธรรมจาริกในเขตรับผิดชอบและค่าใช้จ่าย

อ่ืนๆที่ได้รับอนุมัติให้ถูกต้องตามความเป็นจริง 
 ข้อ ๑๗ การแต่งตั้ง,ถอดถอน,โยกย้ายหัวหน้าศูนย์อบรมศีลธรรมและส่งเสริม

พระพุทธศาสนาบนพื้นที่สูง เป็นอ านาจของผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
ส่วนภูมิภาค 

หมวดที ่๕ การบรหิารงานอาศรมพระธรรมจาริก 
ข้อ ๑๘ ให้มีคณะกรรมการพัฒนาอาศรมพระธรรมจาริก เพ่ือช่วยดูแลสถานที่บริเวณ

อาศรมให้เป็นที่ร่มรื่นและเป็นแกนน าชาวบ้านในการพัฒนาทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ ประกอบด้วย
คณะบุคคลที่ชาวบ้านเห็นชอบไม่น้อยกว่า ๕ คน มีพระธรรมจาริกประจ าอาศรมฯเป็นประธานโดย
ต าแหน่ง โดยให้พระธรรมจาริกน าเสนอ ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
ส่วนภูมิภาคแต่งตั้ง 

ข้อ ๑๙ เมื่ออาศรมฯมีรายรับเกิดข้ึนจากการบริจาคทั่วไปก็ดี การจัดงานตามประเพณีก็
ดี หรือเงินอ่ืนใดที่ได้รับมาก็ดี ให้น าฝากธนาคารใดธนาคารหนึ่ง ใช้ชื่อสมุดเงินฝาก “อาศรมพระธรรม
จาริกบ้าน........” มีกรรมการลงลายมือชื่อร่วมกันไม่น้อยกว่า ๓ คน และให้มีบัญชีรายรับ-จ่าย แสดง
ไว้เป็นหลักฐาน 

ข้อ ๒๐ วัสดุครุภัณฑ์ ทรัพย์สินต่างๆที่ได้รับมาจากโครงการพระธรรมจาริกหรือจากการ
บริจาคต้องลงบัญชีวัสดุไว้เป็นหลักฐานที่อาศรมฯและพระธรรมจาริกต้องแจ้งให้คณะกรรมการทราบ
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๑๐๙ 

ห้ามมิให้น าออกนอกเขตรับผิดชอบของอาศรมฯเว้นแต่ได้รับอนุมัติจากผู้อ านวยการส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

ข้อ ๒๑ ครุ-ลหุภัณฑ์และทรัพย์สินต่างๆที่ได้รับจากโครงการพระธรรมจาริก หรือจาก
การบริจาค ต้องรายงานให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค
ทราบทุกครั้ง 

หมวดที ่๖ วา่ดว้ยการนิเทศและตดิตามผลการปฏบิัตงิาน 
ข้อ ๒๒ ให้ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จัดพระธรรมจาริก

อาวุโสมีประสบการณ์ในการท างานมานานพอสมควร ออกไปตรวจเยี่ยมเป็นก าลังใจและให้ค าแนะน า
ที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกตามอาศรมต่างๆเป็นประจ าทุกเดือนและให้ท า
รายงานเสนอต่อผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคทุกครั้ง 
 

หมวดที ่๗ การเงิน 
ข้อ ๒๓ การเงินซึ่งเก่ียวกับพระธรรมจาริกแบ่งเป็น ๒ ส่วน คือการเงินในส่วนกลางและ

ส่วนภูมิภาค 
๒๓.๑ การเงินในส่วนกลาง เงินทุกประเภทให้น าฝากธนาคารตามที่ประธานคณะ

พระธรรมจาริกเห็นสมควร ใช้ชื่อสมุดเงินฝากว่า “การด าเนินงานพระธรรมจาริก” การเบิกจ่ายเงิน
จากธนาคารให้ประธานคณะพระธรรมจาริกอนุมัติแต่เพียงผู้เดียว โดยส านักงานประธานคณะพระ
ธรรมจาริกและกองสงเคราะห์ชาวเขา กรมประชาสงเคราะห์ ท าหน้าที่กลั่นกรองน าเสนอและ
ด าเนินการสนองบัญชีของประธานคณะพระธรรมจาริก 

๒๓.๒ การเงินในส่วนภูมิภาค หมายถึง เงินที่ส านักงานบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ได้รับมาจากท่ีต่างๆดังนี้ 

(๑) จากการอนุมัติของประธานคณะพระธรรมจาริก 
(๒) จากเงินที่ผู้มีจิตศรัทธาบริจาคท่ัวไป ที่วัดศรีโสดา 
(๓) จากเงินอุดหนุนของราชการ 
(๔) จากเงินสนับสนุนของมูลนิธิเผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่ชนถิ่นกันดาร 
(๕) จากรายรับอื่นๆทั้งในและนอกวัดศรีโสดา 

๒๓.๓ รายรับทุกประเภทตามข้อ ๒๓.๒ ให้ฝากธนาคารใช้ชื่อสมุดเงินฝากว่า “การ
ด าเนินงานพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค”โดยให้แยกฝากได้ไม่เกิน ๓ บัญชี 

๒๓.๔ การฝากเงินตามข้อ ๒๓.๒ ที่ธนาคารให้ท าในรูปคณะกรรมการไม่ต่ ากว่า ๓ คน 
สมุดเงินฝากให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคเป็นผู้เก็บรักษา 
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๑๑๐ 

๒๓.๕ การรับเงินทุกครั้งต้องลงบัญชี ส่วนการรับเงินที่ไม่ได้ออกใบอนุโมทนาบัตรให้
มีกรรมการไม่น้อยกว่า ๒ คน ตรวจนับเงินและน าส่งเงินโดยลงชื่อร่วมกัน 

๒๓.๖ การเบิกถอนเงินจากธนาคารทุกครั้งหัวหน้าฝุายบริหารทั่วไปและหัวหน้าฝุาย
ที่เกี่ยวข้องของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ร่วมกันพิจารณาตรวจสอบ
และจัดท าเอกสารขออนุมัติต่อผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยให้ระบุชื่อบัญชีเงินฝาก เลขที่ จ านวนเงินที่ขออนุมัติ หากเหลือจ่ายให้น าส่งคืนโดยมีหลักฐาน
ก ากับอีกครั้ง แล้วรายงานให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค
ทราบ 

๒๗.๗ ให้เจ้าหน้าที่ผู้ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับการเงินของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคจัดท าบัญชีแสดงรายรับ -จ่ายเงิน และงบดุลประจ าปีให้เป็น
ปัจจุบัน พร้อมที่จะรับการตรวจสอบและจัดท ารายงานแสดงฐานะการเงินประกอบด้วยบัญชีรายจ่าย
ประจ าวัน และบัญชีแยกประเภทให้ประธานคณะพระธรรมจาริกทราบทุกเดือนและคณะ
กรรมการบริหารโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคทราบทุกครั้งที่มีการประชุม 

๒๓.๘ การจ่ายที่มิได้ใช้ในเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก หรือมิใช่
เป็นการแก้ไขปัญหาเดือดร้อน เฉพาะหน้า ต้องได้รับอนุมัติจากประธานคณะพระธรรมจาริกก่อน เว้น
แต่เป็นเงินที่มีผู้บริจาคเจาะจงในเรื่องนั้นๆโดยเฉพาะ ให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค มีอ านาจจ่ายได้ตามวัตถุประสงค์ของผู้บริจาค 
 

หมวดที ่๘ สวสัดิการพระธรรมจารกิ 
ข้อ ๒๔ ให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค มี

อ านาจในการออกระเบียบว่าด้วยสวัสดิการพระธรรมจาริก ตามความจ าเป็นและเหมาะสม โดย
ค านึงถึงงบประมาณที่มี และให้หารือกับคณะกรรมการบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาคและรายงานให้ประธานคณะพระธรรมจาริกทราบ 

 
หมวดที ่๙ เบ็ดเตลด็ 

ข้อ ๒๕ ห้ามพระธรรมจาริกท าการเรี่ยไร เว้นแต่ได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

ข้อ ๒๖ พระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานไม่เหมาะสม  เป็นที่เสียหายแก่โครงการพระธรรม
จาริก หรือละเลยต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่มีเหตุจ าเป็นให้พิจารณาด าเนินการเรียกมาว่า
กล่าวตักเตือน หากพิจารณาเห็นว่าสมควรให้พักการปฏิบัติงานหรือให้พ้นจากการเป็นพระธรรมจาริก 
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๑๑๑ 

ให้เสนอผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค พิจารณาตามความ
เหมาะสมแล้วรายงานประธานคณะพระธรรมจาริกทราบ 

ข้อ ๒๗ เพ่ือความสะดวกในการปฏิบัติงานให้ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ออกระเบียบ หรือจัดให้มีคู่มือหรือแนวทางปฏิบัติงานที่ไม่ขัดต่อ
ระเบียบนี้ได้ตามความเหมาะสม 

ข้อ ๒๘ การแก้ไขระเบียบนี้จะกระท าได้โดยประธานคณะพระธรรมจาริกเท่านั้น 
ประกาศ ณ วันที่ ๑๒ มกราคม ๒๕๓๙๑๒๓ 

 
๒.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
๒.๒.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็น
แนวทางในการศึกษาดังต่อไปนี้ 

เพ็ญรัตน์  วิเศษปรีชา ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่ได้รับเลือกเป็น
นายจ้างดีเด่นแห่งประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษัท ฟาบริเนท จ ากัดผลการศึกษาพบว่า 

๑. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จะเน้นสรรหาผู้สมัครที่มีศักยภาพมีความพร้อมใน
ทุกด้าน คือ มีความรู้ความสามารถมีทัศนคติที่ดีและที่ส าคัญเป็นบุคคลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม
องค์การ 

๒. การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน บริษัทเน้นการพัฒนาพนักงานให้เกิดความรู้ 
ทักษะและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานอันจะท าให้บุคลากรมีขีดความสามารถอย่างแท้จริงและเป็น
พลังขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์การ 

๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทจะเน้นความเป็นธรรมในการจ่ายผลตอบแทน
โดยมีหลักในการประเมินสองด้าน คือ   ๑) ประเมินในด้านผลงานและ ๒) ประเมินด้านพฤติกรรม 

๔. การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการบริษัทมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนรวมอยู่ใน
ระดับที่แข่งขันได้สามารถสร้างความประทับใจให้กับผู้สมัคร (Attract) จูงใจ (Motivate) กระตุ้นให้
พนักงานปัจจุบันปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มก าลังและใช้เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการรักษา  
(Retain) พนักงานชั้นเลิศให้คงอยู่กับองค์การตลอดไป 

                                                           
๑๒๓ระเบียบคณะพระธรรมจาริกว่าด้วยการบริหารโครงการพระธรรมจาริก พุทธศักราช ๒๕๓๙.   

(อัดส าเนา) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๒ 

๕. ส าหรับปัญหาและอุปสรรคในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจัดว่าเป็น
ปัญหาทั่วๆไปที่ทุกองค์การประสบเช่นกันหากแต่ในประเด็นของแนวทางแก้ไขอาจแตกต่างกันตาม
ลักษณะธุรกิจและวัฒนธรรมองค์การของแต่ละที่๑๒๔ 

นัทธยา ภูแย้มไสย์ ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาด
กลางในจังหวัดขอนแก่น ผลการศึกษาโดยภาพรวม  พบว่า  ผู้จัดการฝุายทรัพยากรมนุษย์ มีการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก เช่น  องค์กรมีการพิจารณาผู้สมัครจากประวัติการ
ปฏิบัติงานในอดีตเพ่ือประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือกและด้านการบริหารค่าตอบแทน เช่น 
องค์กรมีการส ารวจค่าจ้างหรือเงินเดือนในตลาดแรงงานเพ่ือน ามาเปรียบเทียบในการก าหนด
ค่าตอบแทนของพนักงานและอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการวิเคราะห์งาน เช่น องค์กรมีการ
ก าหนดขอบเขตของงานที่ชัดเจน เช่น การระบุลักษณะงาน ข้อก าหนดงานหรือมาตรฐานการท างาน 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เช่น องค์กรมีการปรับปรุงแผนก าลังบุคคลหรือการวางแผนครั้ง
ต่อไปให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา  ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ เช่น องค์กรมีการให้
การศึกษาด้าน ความรู้  ทักษะทางเทคนิคให้เกิดทักษะความช านาญทั้งในระยะสั้นหรือระยะยาวแก่
พนักงาน๑๒๕ 

กฤตษกร  จ าปาทอง ได้ศึกษาการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา
บริษัทไอยมิตร จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 

๑.ส่วนงานการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ๓.๑๙ ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับปานกลางและ
จากการศึกษาโดยการสัมภาษณ์กรรมการผู้จัดการและเอกสารของบริษัทนั้น  ซึ่งจากมุมมองของ
กรรมการผู้จัดการนั้นมีแนวคิดในการบริหารงานที่เน้นความทันสมัย แต่เนื่องด้วยองค์การยังมีขนาดไม่
ใหญ่มากจ านวนบุคากรในองค์การก็ยังถือว่าเป็นองค์การขนาดเล็กอยู่ ความพร้อมในเรื่องของการ
จัดการระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เลยอยู่ในระดับปานกลางและจากการศึกษาเอกสารที่
บริษัทมีนั้นก็ยังไม่มีการจัดรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ ในหลายส่วนยังอยู่ในระยะของการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง 

๒.ส่วนงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น คะแนนที่ได้คือ ๓.๐๐ ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับ
ปานกลางและจากการศึกษา โดยการสัมภาษณ์กรรมการผู้จัดการและเอกสารของบริษัทนั้น ซึ่งจาก

                                                           
๑๒๔เพ็ญรัตน์  วิเศษปรีชา, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่ได้รับเลือกเป็นนายจ้างดีเด่น

แห่งประเทศไทย: กรณีศึกษาบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด”, สารนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต , (สถาบันพัฒน    
บริหารศาสตร์, ๒๕๕๐). 

๑๒๕นัทธยา ภูแย้มไสย์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในจังหวัด
ขอนแก่น”, ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๓ 

มุมมองของกรรมการผู้จัดการนั้นมีแนวคิดในการบริหารงานที่เน้นความทันสมัย แต่เนื่องด้วยองค์การ
ยังมีขนาดไม่ใหญ่มากจ านวนบุคลากรในองค์การก็ยังถือว่าเป็นองค์การขนาดเล็กอยู่ ความพร้อมใน
เรื่องของการจัดการระบบการพัฒนางานทรัพยากรมนุษย์เลยอยู่ในระดับปานและเอกสารที่บริษัทมี
นั้นก็ยังไม่มีการจัดรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ ในหลายส่วนยังอยู่ ในระยะของการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง๑๒๖ 

ทวี  สีหามาตย์ ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการ
นักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 

๑.การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ การสรรหา ความปลอดภัยและสุขภาพ การคัดเลือก ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พนักงานและแรงงาน
สัมพันธ์ 

๒.การบริหารงานกิจการนักศึกษาในภาพรวมและรายด้านอยู่ ในระดับปากลาง 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ งานกิจการนักศึกษา  งานบริการการศึกษา งานทะเบียนและ
ประเมินผล 

๓.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษาได้แก่ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ความปลอดภัยและสุขภาพ  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อการ
บริหารงานกิจการนักศึกษา๑๒๗ 

แส  สิงหัษจิต ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวาริน
ช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า 

๑.บุคลากรเทศบาล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ๒ ด้านคือ
ด้านความปลอดภัยและการให้บริการสุขภาพและด้านการพัฒนาองค์กรและมีความคิดเห็นด้วยอยู่
ระดับปานกลาง ๖ ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ๓ อันดับคือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคลและด้านการวางแผนการบริหารบุคคล  

๒.บุคลากรเทศบาลที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 

                                                           
๑๒๖กฤตษกร  จ าปาทอง, “การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาบริษัทไอยมิตร 

จ ากัด”, วิทยานิพนธ์การจัดการภาครัฐและภาคเอกชนมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙). 
๑๒๗ทวี  สีหามาตย์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี”,  วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๔ 

๑๒-๓๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขอเทศบาล ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล
มากกว่าบุคลากรที่มีอายุ ๑๐ ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนามีความคิดเห็นมากกว่า บุคลากรที่มีอายุ ๑๑-๒๐ ปีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕   
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ ๓๑ ปีขึ้นไป 
๑๑-๒๐ ปี และ ๑๐ ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ และด้านความปลอดภัยและการ
ให้บริการสุขภาพ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ ๑๑-๒๐ ปีและ ๑๐ ปีลงมา 
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ .๐๕ 

โดยสรุป บุคลากรเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและบุคลากรเทศบาลที่มีประสบการณ์ ๒๑-๓๐ ปี มีความคิดเห็นกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลมากกว่าบุคลากรที่มีประการณ์ ๓๑ ปีขึ้นไป ๑๑-๒๐ ปีและ ๑๐ ปีลงมา 
ในด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่นๆและด้านความปลอดภัยและการให้บริหารสุขภาพ๑๒๘ 

สุมัธยา ลีนะชุนางกูร ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนหลักสูตรสองภาษา : 
โรงเรียนอัสสัมชัญ สมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า  

๑.การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนหลักสูตรสองภาษาโรงเรียนอัสสัมชัญ สมุทรปราการ  
๑.๑ ด้านการบรรจุ มีระเบียบการรับสมัครครูชาวไทยและครูชาวต่างชาติ  จะต้อง

ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีและจบวุฒิตรงตามสาขา มีการทดลองสอน ๓ เดือน มีการท า
สัญญาปีต่อปีกับครูชาวไทยและครูชาวต่างชาติ โรงเรียนเน้นรับครูชาวไทยจากสถาบันการศึกษาของ
รัฐฯ โดยการประชาสัมพันธ์ผ่านการติดต่อกับมหาวิทยาลัยของรัฐ  ส่วนการรับครูชาวต่างชาติรับ
ผู้สมัครผ่านทางอินเตอร์เน็ทและมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ  

๑.๒ ด้านการอบรมและพัฒนา โรงเรียนฯ จัดให้มีการอบรมวัฒนธรรมส าหรับครูชาว
ไทยและครูชาวต่างชาติ เพ่ือความเข้าใจอันดีในการท างานร่วมกัน โรงเรียนให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งระหว่างปีการศึกษานั้นครูชาวไทยต้องมีการอบรมและพัฒนาตนเองอย่างน้อย    
๓๐ ชั่วโมงต่อปี อีกทั้งมีการจัดส่งครูชาวไทยและครูสนับสนุนไปศึกษาอบรมภาษาอังกฤษที่
ต่างประเทศระยะ ๖ - ๑๒ เดือน เพ่ือพัฒนาด้านภาษาอังกฤษ  

๑.๓ ด้านการประเมินผลงานโรงเรียนมีการประเมินผลงานครูอย่างน้อย ๒ ครั้งต่อปี 
และระหว่างปียังมีการประเมินผลงานย่อยสม่ าเสมอ เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร การประเมิน/การ
นิเทศการศึกษา โรงเรียนใช้วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา โดยครูทุกฝุายทุกส่วนมีหน้าที่ในการ

                                                           
๑๒๘แส  สิงหัษจิต, “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวารินช าราบ จังหวัด

อุบลราชธาน”ี, ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๗). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๕ 

ประเมินเพ่ือให้เห็นข้อดีและข้อที่ควรปรับปรุง ครูที่ได้รับการประเมินจะทราบเกณฑ์ในการประเมิน
ล่วงหน้า  

๑.๔ ด้านการให้ค่าตอบแทน การให้ค่าตอบแทนแก่ครู ทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ ไม่
เกิดปัญหาไม่มีความเหลื่อมล้ าด้านการท างานและนอกเหนือจากค่าตอบแทนรายเดือนครูยังได้รับ
รายได้เพ่ิมจากการสอนพิเศษ รวมทั้งรางวัลต่างๆที่โรงเรียนมอบให้เมื่อจบปีการศึกษา ทั้งครูยังมี
โอกาสในการได้รับการเสนอชื่อเป็นหัวหน้าในส่วนต่างๆ  

๑.๕ ด้านการธ ารงรักษาพนักงาน ครูชาวไทยและชาวต่างชาติมีความรู้สึกปลอดภัยและ
มั่นคงในการท างานที่โรงเรียนอัสสัมชัญ สมุทรปราการ เพราะผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ สนับสนุนครูให้มี
ความก้าวหน้าอยู่เสมอ การท างานที่มีระบบ  ระเบียบ มีสวัสดิการที่ดีมีการดูแลทั้งด้านสุขภาพและ
ความมั่นคงแก่ตัวครูและครอบครัว ก่อให้เกิดความสามัคคีในการท างาน และรักสถาบัน๑๒๙ 

บุญสืบ เทียมหยิน ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาที่เปิดสอนระดับมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต ๒ ผลการวิจัยพบว่า 

๑.สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปิดสอน
ระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากร ให้เหมาะสมกับ
หน้าที่ การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ การพัฒนาบุคลากร การให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการ
ท างาน๑๓๐ 

ปิยาพร ห้องแซง ได้ศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม
และการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อยู่ในระดับดี๑๓๑ 

                                                           
๑๒๙สุมัธยา ลีนะชุนางกูร, “กรณีศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนหลักสูตรสองภาษา :     

โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ”,  สารนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย  :  มหาวิทยาลัยศรีนคริทร 
วิโรฒ, ๒๕๕๒). 

๑๓๐บุญสืบ เทียมหยิน, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสถานศึกษาท่ีเปิดสอนระดับมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๒”, ปริญญานิพนธ์
การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๓). 

๑๓๑ปิยาพร ห้องแซง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร”, ปริญญานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยศรนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๕). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๖ 

กนกพร สุโพภาค ได้ศึกษา การธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่ท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาผลว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจและ
ธ ารงรักษาพนักงานในแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก โดยให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการบังคับบัญชา
มากที่สุดรองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย ความส าเร็จในการท างาน ความน่าสนใจ
ในงาน ความก้าวหน้าในงาน การได้รับความส าคัญและด้านเงินเดือนและสวัสดิการเป็นอันดับ
สุดท้าย๑๓๒ 

บุญญฤทธิ์ วงษ์สะอาด ได้ศึกษา การธ ารงรักษาบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลิตหม้อ
น้ ารถยนต์ และมอเตอร์ไซค์ : กรณีศึกษาบริษัท โตโยราดิเอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารจัดการของบริษัทที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ๕ รายการ คือ ความอิสระในการท างาน ระบบการประเมินผลการท างาน วิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา ความเอาใจใส่ในเรื่องความปลอดภัยการรับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน 

ระดับน้อย ๓ รายการ คือ โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ การชี้แจงนโยบาย การ
ปฐมนิเทศพนักงานใหม่  พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและปัจจัยเกื้อหนุนรวม      
๓ รายการ คือ บรรยากาศการท างานและความสนิทสนมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ความ
ปลอดภัยของสถานที่ท างาน  พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานระดับน้อย   
๖ รายการ คือ เงินเดือนเปรียบเทียบปริมาณงาน เงินเดือนหรือค่าจ้างได้รับในปัจจุบัน เงินเดือนและ
ค่าจ้างเทียบกับพนักงานระดับเดียวกันในบริษัทอ่ืน การปรับเงินเดือนครั้งล่าสุดเงินโบนัสครั้งล่าสุด 
ความพึงพอใจเกี่ยวกับสวัสดิการ การรับรู้ความส าเร็จของงาน๑๓๓ 

ปรัชญา ภัทรก าจร ได้ศึกษาการศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน :
จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบว่า 

๑. ด้านการวางแผนและการสรรหาบุคลากร สถานศึกษามีการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
โดยค านวณตามเกณฑ์คณะกรรมการข้าราชการครู ซึ่งส่วนใหญ่สถานศึกษายังขาดแคลนบุคลากรด้าน
การสรรหาบุคลากรภายในสถานศึกษาสรรหาโดยใช้ความรู้ความสามารถ  ส่วนการสรรหาจาก
ภายนอกสถานศึกษาไม่มีบทบาทในการสรรหาบุคลากร 

                                                           
๑๓๒กนกพร สุโพภาค, “การธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่ท างานในเขต

กรุงเทพมหานคร”, งานนิพนธ์บริหารธุรกิจบัณฑิต, (วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๓). 
๑๓๓บุญญฤทธิ์ วงษ์สะอาด, “การธ ารงรักษาบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลิตหม้อน้ ารถยนต์ และ

มอเตอร์ไซด์ : กรณีศึกษาบริษัท โตโยราดิเอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
(บริหารธุรกิจ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต, ๒๕๔๖). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๗ 

๒. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ผู้บริหารเป็นผู้นิเทศการปฏิบัติงานเพ่ือก ากับ ติดตาม 
ดูแลชี้แนะให้ครูปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ และการพิจารณาความดีความชอบมีความบริสุทธิ์ 
ยุติธรรม 

๓. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษามีการวางแผนในการพัฒนา
บุคลากรอย่างเป็นระบบและส่งครูเข้ารับการประชุมเชิงปฏิบัติการตามความเหมาะสม 

๔. ด้านการให้พ้นจากงาน การเปลี่ยนต าแหน่งพิจารณาตามความรู้ ความสามารถ๑๓๔ 
วันเพ็ญ เพ็ชรัตน์และคณะ ได้ศึกษา การธ ารงรักษาและการคงอยู่ของคนเก่งในนิคม

อุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า ผู้บริหารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยการธ ารงรักษาคนเก่งโดยรวมไม่แตกต่างกัน ๔ ด้าน ได้แก่ ด้านบทบาทของหัวหน้างาน
วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมในการท างาน การเรียนรู้และการพัฒนาและโอกาสความก้าวหน้าและการ
ใช้ศักยภาพ ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการธ ารงรักษาคนเก่งกับการคงอยู่ของคนเก่งโดยรวม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกัน และในด้านการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและพนักงาน พบว่า 
มีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ของคนเก่งโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ ๐.๐๕ 
เนื่องจากในมุมมองของผู้บริหารไม่มีความมั่นใจว่าพนักงานจะคงอยู่กับองค์กรและองค์กรจะไม่ได้รับ
ความจงรักภักดีจากพนักงาน แต่พนักงานยังคิดว่าองค์กรนี้เป็นเสมือนครอบครัวของตนเอง มี
ความหมายต่อตนเองพนักงานได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างาน
อยู่กับองค์กรนี้๑๓๕ 

ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา ได้ศึกษาเรื่อง การธ ารงรักษาพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ที่มีผลต่อการลาออกในด้านต่าง ๆ มีดังนี ้ 

๑.ปัจจัยด้านพื้นฐาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน  
๒.ปัจจัยด้านความมั่นคงปลอดภัย คือ เรื่องของระเบียบปฏิบัติในการท างานที่ส่งผลต่อ

เรื่องความปลอดภัยในการท างาน  
๓.ปัจจัยด้านสังคม ในการอยู่ร่วมกันการแสดงความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงานเป็นสิ่ง

ส าคัญ  
๔.ปัจจัยด้านการยอมรับ-ยกย่อง คือ การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า 

หรือผู้บริหาร  

                                                           
๑๓๔ปรัชญา ภัทรก าจร, “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน : จังหวัด

ฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๖). 
๑๓๕วันเพ็ญ เพ็ชรัตน์และคณะ, “การธ ารงรักษาและการคงอยู่ของคนเก่งในนิคมอุตสาหกรรมแห่ง

หนึ่ง จังหวัดชลบุรี”,  วารสารการจัดการ (WMS Journal of Management), ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๒  (พฤษภาคม – 
สิงหาคม ๒๕๕๖) : หน้า ๕๙ – ๗๐. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๘ 

๕.ปัจจัยด้านความส าเร็จในชีวิต ต้องเปิดโอกาสให้กับพนักงาน เนื่องจากพนักงานพร้อม
ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ  

แนวทางการธ ารงรักษาพนักงาน ปรับปรุงปัจจัยด้านพ้ืนฐาน และด้านอ่ืน ๆ ตาม ความ
เหมาะสม เมื่อมีต าแหน่งงานว่างลงควรพิจารณาจากพนักงานภายในองค์การก่อน การเลื่อน ต าแหน่ง
งานควรพิจารณาจากความรู้ความสามารถเป็นหลัก ควรจัดให้มีการฝึกอบรมเนื่องจากการ อบรมเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับองค์การ ควรมีการปรับปรุงการประเมินค่างานให้เหมาะสมเกิดความ เป็นธรรมกับ
พนักงาน๑๓๖ 

ทศพร วงศ์ทะกัณฑ์ ได้ศึกษาเรื่องการประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า 

๑.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก 

๒.ปัญหาและอุปสรรคส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอฝาง มีอยู่ ๒ ด้าน คือ ๑) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหา การคัดเลือกถูก
ครอบง าจากระบบอุปถัมภ์ ๒) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์พบปัญหา ขาดการสร้างขวัญและก าลังใจ 

๓.แนวทางในการปูองกันและแก้ไขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาให้ข้อเสนอแนะว่า  

๑) ให้มีการอบรมผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา แต่งตั้งผู้ประเมินในรูปคณะกรรมการ
คัดเลือก มีกระบวนการคัดเลือกผู้บริหารที่ดี  

๒) ให้มีการออกระเบียบก าหนดมาตรฐานแนวทางการประเมินผลการเลื่อนขั้น
เงินเดือนและควรมีการแต่งตั้งผู้ประเมินในรูปของคณะกรรมการที่เป็นกลาง  

๓) ให้มีการเพ่ิมต าแหน่งเจ้าที่บุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานโดยตรง ควรก าหนดให้มี
การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม การส่งเสริมการพัฒนาอาชีพ และ
จัดท าแผนยุทธ์ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ อบต.  

๔) ให้มีการจัดกิจกรรมพนักงานสัมพันธ์แบบมีส่วนร่วมและใช้ช่องทางการสื่อสารที่
เหมาะสม ฝึกอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาในเรื่องการ
ด าเนินการทางวินัย  

ควรมีการก าหนดมาตรฐานและตัวชี้วัดและมีการตรวจประเมินผลการด าเนินการ
ด้านสุขภาพและความปลอดภัย อบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในเรื่องมนุษย์สัมพันธ์ คุณธรรมและ

                                                           
๑๓๖ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, “การธ ารงรักษาพนักงาน”,  วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,  

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต, ๒๕๕๓). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=5&cad=rja&ved=0CDkQFjAE&url=http%3A%2F%2Flibrary.kbu.ac.th%2FThesis%2Fpdf%2Fmba_2553.pdf&ei=ANkFU_XVF47QkQXctoCwDQ&usg=AFQjCNHtq9x4UKkezO9iBDO-dLJV8ptQQw


๑๑๙ 

จริยธรรม แก้ไขระเบียบก าหนดให้มีคณะกรรมการที่มีความเป็นกลางประจ าหน่วยงานเป็นผู้มีอ านาจ
ในการพิจารณาในเรื่องการบริหารงานบุคคลของ อบต.๑๓๗ 

จากการงานวิจัยข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญ
ในการบริหารองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน ตลอดองค์การทางคณะสงฆ์ ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เปูาหมายขององค์การ  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ครอบคลุม ภารกิจต่างๆได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาและการคัดเลือก  การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การให้
ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน การด าเนินการเรื่องความปลอดภัยและสุขภาพ และการพนักงาน
และแรงงานสัมพันธ์เป็นต้น 

องค์การที่มีขนาดใหญ่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาก
ขึ้น เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ ปัญหาของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์จะส่งผล
กระทบทุกกระบวนการของบริหารองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลางการพัฒนาและเป็น
ผู้สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับทรัพยากรการบริหารด้านอ่ืนๆ  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ท าให้
องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในองค์การและการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวบ่งชี้ประการหนึ่งว่าองคก์ารจะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลว  

 
๒.๒.๒. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโครงการพระธรรมจาริก 
การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวกับโครงการพระธรรมจาริกเพ่ือเป็นแนวทาง
ในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

บัณฑิต บุญศรี ได้ศึกษา พระธรรมจาริกกับการสร้างจิตส านึกความเป็นไทยของชาวเขา
ผลการศึกษาพบว่า วิธีการหรือแนวทางที่พระธรรมจาริกได้น าไปสร้างแก่ชาวเขาให้เกิดมีจิตส านึกใน
ความเป็นไทยนั้นมีหลายแนวทางด้วยกัน  คณะพระธรรมจาริกที่ได้น าเอาหลักพระธรรมค าสอนทาง
พระพุทธศาสนาของพระพุทธเจ้าไปประกาศเผยแผ่และอบรมแนะน าแก่ชาวเขาเผ่าต่างๆที่อาศัยอยู่
ตามแนวตะเข็บชายแดนทางภาคเหนือของประเทศไทยด้วยการกระท ากิจกรรมต่างๆคือ 

๑.จัดตั้งโรงเรียนสอนวิชาศีลธรรมในวันอาทิตย์แก่เด็กชาวเขา  อบรมธรรมะในวันธรรม
สวนะในอาศรมต่างๆ 

๒.จัดงานประเพณีต่างๆในวันส าคัญทางพระพุทธศาสนาและวันส าคัญแห่งชาติเป็น
ประจ า 

                                                           
๑๓๗ทศพร วงศ์ทะกัณฑ์, “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอฝาง  จั งหวัดเ ชียงใหม่”, ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ,  (บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๐ 

๓.ให้การสงเคราะห์อนุเคราะห์เกื้อกูลด้านปัจจัยการด าเนินชีวิตและสาธารณสุขแก่
ชาวเขาผู้ยากไร้ 

๔ .ในส่วนแม่ข่ายที่ วัดศรี โสดาได้จัดตั้ งสถานศึกษานับแต่ระดับพ้ืนฐานจนถึง
ระดับอุดมศึกษา 

๕.ให้การฝึกอบรมด้านอาชีพ เช่น ตั้งโรงเรียนสตรีชาวเขาท่ีวัดวิเวกวนาราม 
๖.น าชาวเขาแสดงตนเป็นพุทธมามกะและการน าชาวเขามาบรรพชาอุปสมบทหมู่

ประจ าปีและให้ได้รับการศึกษาทั้งสายสามัญและพระปริยัติธรรมเพ่ือสร้างศาสนทายาท 
๗.จัดตั้งแกนน าชาวพุทธในอาศรมและพ้ืนที่ที่อาศรมพระธรรมจาริกตั้งอยู่ 
๘.ส่งพระธรรมจาริกไปปฏิบัติศาสนกิจในพ้ืนที่เปูาหมายอย่างต่อเนื่องมาถึง ๔๑ ปี 
กระบวนการเหล่านี้เป็นวิธีการท าให้ชาวเขามีจิตเป็นกุศลกระท าในสิ่งที่ถูกต้องประพฤติ

ปฏิบัติตนเป็นพลเมืองดีและเป็นพุทธศาสนิกชนที่รู้จักบุญคุณของแผ่นดินไทยที่ตนอาศัยอยู่ภายใต้  
พระบรมโพธิสมภาร ส านึกว่าตัวเองเป็นคนไทยปรารถนาให้พระธรรมจาริกอยู่ปฏิบัติศาสนกิจใน
หมู่บ้านของตน    พระธรรมจาริกนับว่ามีส่วนส าคัญยิ่งในการน าเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาไป
เผยแผ่แก่ชาวเขาเพ่ือสร้างชาติให้มั่นคง  สร้างความเป็นไทยแก่ชาวเขาด าเนินไปควบคู่กับการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของรัฐบาล  ดังนั้นวิธีการสร้างจิตส านึกความเป็นไทยของชาวเขาได้อาศัยการ
ด าเนินงานของรัฐบาลและการเผยแผ่พระธรรมค าสอนทางพระพุทธศาสนาแก่ขาวเขาโดยผ่าน
โครงการพระธรรมจาริกควบคู่กันไปจึงจะบรรลุผลส าเร็จและอ านวยผลประโยชน์ความสงบสุขร่มเย็น
แก่ประเทศชาติในที่สุด๑๓๘ 

บุญเลิศ ต้นทอง ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาบทบาทพระธรรมจาริกในการพัฒนาสังคม
ชาวเขาในพื้นที่ภาคเหนือ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า 

๑.บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขา ในด้านศึกษาสงเคราะห์ พบว่า บทบาทของพระ
ธรรมจาริกส่วนใหญ่จะเป็นไปในด้านจัดการศึกษา คือ การจัดการศึกษาแก่ผู้ใหญ่ภาคค่ า รองลงมา 
คือ การเข้าไปสอนจริยธรรมในโรงเรียน การเปิดสอนพุทธศาสนาวันอาทิตย์ เปิดสอนชั้นเรียนสามเณร
ชาวเขา ตามล าดับ  

๒.บทบาทการพัฒนาสังคมชาวเขาในด้านการเผยแผ่ธรรม พบว่า กิจกรรมที่ปฏิบัติมาก
คือ การแนะน าชาวเขาให้รู้จักการไหว้พระ สวดมนต์ อบรมธรรมในวันพระหรือวันส าคัญทางศาสนา 
รองลงมา ได้แก่ การออกเยี่ยมบ้านสนทนาธรรม และยัง พบว่า การปฏิบัติงานด้านการเผยแผ่ธรรมไม่
มีรูปแบบที่แน่นอนแล้วแต่พระธรรมจาริกรูปไหนจะมีความสามารถในการจัดกิจกรรม  

                                                           
๑๓๘บัณฑิต บุญศรี, “พระธรรมจาริกกับการสร้างจิตส านึกความเป็นไทยของชาวเขา”, ศิลปะศาสตร 

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๙). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๑ 

๓. บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขา ในด้านการสงเคราะห์ พบว่า พระธรรมจาริกได้
ให้การสงเคราะห์ชาวบ้านในด้านการให้ค าปรึกษามากสุด ปัญหาต่างๆ โดยเฉพาะ ปัญหาด้านสุขภาพ 
รองลงมา ได้แก่ การสงเคราะห์ผู้ปุวย โดยการแจกจ่ายยารักษาโรคเป็นยาสามัญประจ าบ้าน และยา
สมุนไพร การสงเคราะห์เครื่องอุปโภคบริโภคมีการปฏิบัติทั่วไป แต่นานๆ ครั้ง  

๔. บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขาในด้านการปกครอง พบว่า พระธรรมจาริก ส่วน
ใหญ่ มีบทบาทด้านปกครอง  โดยการใช้หลักธรรมตามหลักธรรมวินัย ปฏิบัติเป็นแบบอย่างและอบรม
สั่งสอนพร้อมทั้งส่งเสริมให้มีการศึกษาธรรมวินัย เข้ารับการอบรมธรรม  

๕. บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขาในด้านการพัฒนาสิ่งสาธารณูปการ พบว่า     
พระธรรมจาริกส่วนใหญ่จะมีบทบาทในการก่อสร้างเสนาสนะในอาศรมและนอกอาศรม  

๖. ความเห็นของพระธรรมจาริกที่มีต่อบทบาท พบว่า พระธรรมจาริกส่วนใหญ่ เห็นว่า
การปฏิบัติด้านการเผยแพร่หลักธรรม บทบาทด้านการปกครอง เป็นการปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายจากทางโครงการพระธรรมจาริก ส่วนบทบาทด้านการศึกษา ด้านการสงเคราะห์และด้าน
สาธารณูปการเป็นการปฏิบัติเพ่ือการแก้ปัญหาความจ าเป็น ความต้องการของแต่ละพ้ืนที่๑๓๙ 

ประเสริฐ  ชัยพิกุสิต ได้ศึกษา กระบวนการมีส่วนร่วมของชาวเขาในการเผยแผ่
พระพุทธศาสนาของพระธรรมจาริกในหมู่บ้านห้วยปง  อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า  การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระธรรมจาริกในหมู่บ้านชาวเขาบ้านห้วยปง        
มีวิธีการที่เหมาะสมและเป็นไปได้อย่างค่อยเป็นค่อยไปไม่ขัดต่อวัฒนธรรมประเพณีและความรู้สึกนึก
คิดของชาวเขา คือ การน าเอาวิธีการของกระบวนการมีส่วนร่วมของชาวเขามาเป็นปัจจัยหลักในการ
ค้นหาปัญหา แก้ไขปัญหาและพัฒนาตนเอง  ขณะเดียวกันก็จะใช้กระบวนการมีส่วนร่วมของชาวเขา
ในการด าเนินงานด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนา  ซึ่งเป็นวิธีการที่กระตุ้นท าให้ชาวเขามีความ
ตระหนักว่าเป็นกิจกรรมที่เขามีส่วนเป็นเจ้าของ มีส่วนรับผิดชอบและมีส่วนได้รับผลประโยชน์ผลที่
เกิดขึ้น ย่อมท าให้การเผยแผ่พระพุทธศาสนามีประสิทธิภาพ มีคุณค่าและมีความยั่งยืนสืบทอดต่อยัง
ชนรุ่นหลังต่อไป 

ประเด็นส าคัญเรื่องกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชนที่อาศัยอยู่รวมกันเป็นหมู่บ้าน
ในด้านการพัฒนาหรือด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนาหรือด้านอ่ืนๆก็คือการด าเนินกิจกรรม
สร้างสรรค์ที่ท าให้สมาชิกในหมู่บ้านเกิดการเรียนรู้และเข้าใจเรื่องข้อมูลข้อเท็จจริงปัญหาและวิธีการ
แก้ไขปัญหาหรือการพัฒนาตนเองและชุมชนแล้วน าไปสู่การใช้ปัญญาในการวิเคราะห์ชุมชนร่วมกัน
และการหาแนวทางท่ีถูกต้องเหมาะสมส าหรับการด าเนินงานกิจกรรมหรือโครงการต่อไป 

                                                           
๑๓๙บุญเลิศ ต้นทอง , “การศึกษาบทบาทพระธรรมจาริกในการพัฒนาสังคมชาวเขาในพื้นที่

ภาคเหนือ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาต่อเนื่อง), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๓). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๒ 

ส าหรับการขยายงานด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนาในหมู่บ้านชาวเขาทั้งในเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพจ าเป็นต้องมีการสรรหาและฝึกอบรมแกนน าชาวพุทธที่อาศัยอยู่ในหมู่บ้านเพ่ิมขึ้นให้
มากเท่าท่ีสามารถท าได้ ซึ่งจะเป็นตัวแทนของพระธรรมจาริกได้เป็นอย่างดีและเป็นการแก้ปัญหาการ
ขาดแคลนพระธรรมจาริกด้วย อย่างไรก็ตามการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระธรรมจาริกที่มี
ปณิธานเพ่ือสงเคราะห์ชาวโลก เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขแก่คนหมู่มากนั้น วิธีการที่เหมาะสมที่สุดใน
ปัจจุบัน คือ ใช้กระบวนการมีส่วนร่วมของชาวเขาในกิจกรรมการเผยแผ่  ที่ส าคัญ คือ การใช้สื่อเสียง
ตามสาย การสร้างและฝึกแกนน าชาวพุทธ  การจัดกิจกรรมในวันส าคัญทางพระพุทธศาสนาและวัน
ส าคัญของชาติ  การสอนศีลธรรมในโรงเรียน การปฏิบัติตนตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาและ
การจัดงานแสดงตนเป็นพุทธมามกะ  ซึ่งคาดว่าจะมีชาวเขาหันมายอมรับนับถือพระพุทธศาสนามาก
ขึ้นและมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน๑๔๐ 

พิสิฏฐ์  โคตรสุโพธิ์และพระมหานนทพันธ์  ปภสฺสโร ได้ศึกษารูปแบบการจัดการศึกษา
และการเผยแผ่ศาสนธรรม กรณีศึกษาวัดศรีโสดา อ าเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม่ สรุปผลด้านปัญหา
วิธีแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะบางประการเก่ียวกับการเผยแผ่ศาสนธรรมดังนี้ 

ก. ปัญหาการเผยแผ่พบว่า 
๑) ขาดบุคลากรที่มีอุดมการณ์ปฏิบัติดีปฏิบัติชอบตามพระธรรมวินัย 
๒) ขาดการวางแผนที่ดี ระยะเวลาที่เหมาะสม 
๓) ขาดผู้มีความช านาญและความต่อเนื่องในการเผยแผ่ 
๔) งบประมาณไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
๕) ขาดหลักสูตรการอบรมในท้องที่ที่มีพระธรรมจาริกปฏิบัติงานอยู่และสถานที่

ข้างเคียง 
๖) ขาดสื่อต่างๆที่จะอ านวยความสะดวกในการเผยแผ่ 
๗) ขาดกลยุทธ์และกลวิธีในการเผยแผ่กับชนต่างวัฒนธรรม 
๘) ชุมชนชาวเขายึดติดตัวบุคคล คือ พระธรรมจาริกเมื่อมีการโยกย้ายก็เกิดปัญหา

กับพระธรรมจาริกใหม่ท่ีไปทดแทนเพราะการปรับตัวเข้าหากัน 
๙) ขาดความรู้และช านาญในภาษาของชาวเขาเผ่าที่จะไปจัดตั้งหรือปฏิบัติงานใน

อาศรม 
๑๐) ยังไม่สามารถสร้างศาสนทายาทที่เป็นชาวเขาออกไปปฏิบัติงานในอาศรม

ท้องถิ่นของตนได้อย่างถาวร 

                                                           
๑๔๐ประเสริฐ   ชัยพิกุสิต, “กระบวนการมีส่วนร่วมของชาวเขาในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของ

พระธรรมจาริกในหมู่บ้านห้วยปงอ าเภอเชียงดาว  จังหวัดเชียงใหม่”,  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต ,    
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๓ 

ข. วิธีการแก้ไขปญัหาดา้นการเผยแผศ่าสนธรรมไดข้้อสรปุจากการประชุมกลุ่มย่อยดังนี้ 
๑) ควรเน้นให้มุ่งมั่นต่ออุดมการณ์และการเคร่งครัดต่อพระธรรมวินัย 
๒) จัดหาบุคลากรด้านการเผยแผ่ให้เพียงพอต่อพ้ืนที่ที่อยู่ในข่ายการขยายงาน 
๓) มีการพัฒนาบุคลากร คือ พระธรรมจาริกในท้องที่ให้มีความรู้ทันสมัยสามารถ

พัฒนาเทคนิคการเผยแผ่ที่น่าสนใจ 
๔) ควรมีสื่อหลากหลายเพื่อเผยแผ่อบรมสามารถประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม 
๕) ควรมีระบบการอบรมสัมมนาสร้างความเข้าใจและเกิดอุดมการณ์ร่วมกันเป็น

ระยะๆ 
๖) ควรให้ทุกฝุายมีส่วนร่วมในการบริหารการจัดการชี้แจงนโยบายให้ชัดเจนและ

โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 
๗) ควรฝึกชาวเขาให้เป็นยุวพุทธกลับไปปฏิบัติงานในพ้ืนที่บ้านเกิดหรือสร้างพระ

ธรรมจาริก ในฐานะศาสนทายาทในท้องถิ่นข้ึนมา 
๘) ควรสร้างแกนน าชาวพุทธขึ้นในแต่ละอาศรมให้ได้อาศรมละ ๑ กลุ่มแกนน า 
๙) ควรประเมินผลงานเพ่ือการติดตามและพัฒนาของโครงการพระธรรมจาริกอย่าง

ต่อเนื่อง๑๔๑ 
ประจวบ  ประเสริฐสังข์ ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพระธรรม

จาริก : ศึกษาเฉพาะกรณีพระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงใหม่ สรุปได้ว่า 
ก. ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก 

๑) ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวกับตัวพระธรรมจาริกเอง ได้แก่ พระธรรมจาริกมี
ปัญหาในเรื่องการเดินทางเข้าสู่พ้ืนที่  ซึ่งทุรกันดารและห่างไกลไม่มียานพาหนะ  ปัญหาเรื่องที่พัก
อาศัยไม่เพียงพอ ขาดวัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆและปัญหาเรื่องอาหารไม่เพียงพอ 

๒) ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงาน ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนน้อย คือ การ
จัดสรรงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ที่ไม่เพียงพอ  ความล่าช้าในการติดต่อสื่อสารรวมทั้งการนิเทศ
งานที่น้อย 

๓) ปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ การติดขัดในเรื่องการสื่อภาษากับ
ชาวเขาเนื่องจากพระธรรมจาริกไม่สามารถพูดภาษาของชาวเขาได้  ความขัดแย้งทางแนวคิดระหว่าง
พระธรรมจาริกด้วยกันและความขัดแย้งในทางค่านิยมของชาวเขาบางส่วนที่ไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
ของพระธรรมจาริก 

 
                                                           

๑๔๑พิสิฏฐ์  โคตรสุโพธิ์และพระมหานนทพันธ์  ปภสฺสโร, “รูปแบบการจัดการศึกษาและเผยแผ่ 
ศาสนธรรม : กรณีศึกษาวัดศรีโสดาจังหวัดเชียงใหม่”, รายงานการวิจัย, ๒๕๔๖. (อัดส าเนา) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๔ 

ข. ข้อเสนอแนะ 
๑) ผู้บริหารโครงการควรพิจารณาถึงวิธีการที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของพระ

ธรรมจาริก ด้านการฝึกอบรม  การสนับสนุนความพึงพอใจและควรให้มีการตรวจเยี่ยมมากขึ้นกว่าเดิม 
๒) พระธรรมจาริกผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ควรปรับตัวให้เข้ากับวิถีชีวิตของชาวบ้าน

ให้ได้  แต่ไม่ควรละทิ้งพระธรรมวินัย  ควรจะอยู่อาศรมให้ญาติโยมได้ท าบุญรวมทั้งการกระจายเสียง
ของหอกระจายข่าวควรเปิดเสียงให้พอดี๑๔๒ 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว สรุปได้ว่า พระธรรมจาริกเป็นพระสงฆ์คณะหนึ่ง ที่
ท างานเผยแผ่พระพุทธศาสนา พัฒนาสังคมและสงเคราะห์ชาวไทยภูเขาในถิ่นทุรกันดาร เขต
ภาคเหนือของประเทศไทย ตลอดจนการแก้ไขปัญหา สร้างความมั่นคง สร้างความสงบสุขตามแนว
ชายแดนภาคเหนือ เป็นผู้ “สร้างสังคมคุณธรรม  ในวัฒนธรรมที่หลากหลาย” ของชาวไทยภูเขาเผ่า
ต่างๆ ซึ่งการปฏิบัติศาสนกิจของพระธรรมจาริกนั้นมีปัญหาอุปสรรคมากมาย ทั้งปัญหาอุปสรรคที่
เกี่ยวกับตัวพระธรรมจาริกเองและปัญหาอุปสรรคที่เกี่ยวกับการบริหารงาน  ดังนั้น องค์การต่างๆทั้ง
ภาครัฐ ภาคเอกชนและพระสงฆ์ จึงควรให้การสนับสนุน เพ่ือการเผยแผ่พระพุทธศาสนา การพัฒนา
สังคม การสงเคราะห์ชาวไทยภูเขา การแก้ไขปัญหาสังคม การสร้างความสงบสุข ความมั่นคงตามแนว
ชายแดนของพระธรรมจาริกให้เป็นไปด้วยความราบรื่น เรียบร้อย บรรลุวัตถุประสงค์และบังเกิดผลดี
ต่อพระพุทธศาสนา ต่อชาวไทยภูเขาและต่อประเทศชาติสืบต่อไป 

 
๒.๓ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดกรอบแนวคิด
การวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัว
แปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
และให้สัมภาษณ์ ได้แก่ อายุ พรรษา ระดับการศึกษาสามัญ ระดับการศึกษานักธรรม ระดับการศึกษา
เปรียญธรรมและอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 

 

                                                           
๑๔๒ประจวบ ประเสริฐสังข์, “ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก : ศึกษาเฉพาะกรณี

พระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์พัฒนาชุมชนมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๙). 
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๑๒๕ 

ตัวแปรตาม  (Dependent Variables) คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยศึกษาตามหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งการศึกษาครั้งนี้มิได้ท าการศึกษาครอบคลุมทั้งหมดของภารกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์แต่เลือก
ศึกษาเฉพาะบางภารกิจเท่านั้น ดังนี้ 

๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร๑๔๓ 

 
 

ดังแผนภาพที ่๒.๔ 
ตัวแปรต้น (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
๑๔๓คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,          

หน้า ๒๖๓. 

แผนภาพที ่๒.๔ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๔ ด้าน คือ 
๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 

- อายุ 
- พรรษา 
- ระดับการศึกษาสามัญ 
- ระดับการศึกษานักธรรม 
- ระดับการศึกษาเปรียญธรรม 
- อายุการปฏิบัติงานในโครงการ
พระธรรมจาริก 

ข้อมูลการสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ จ านวน ๗ ท่าน 
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บทที ่๓ 
วธิดี าเนินการวจิยั 

 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ผู้ศึกษาวิจัยได้ก าหนดขั้นตอนและระเบียบวิธีวิจัย
ดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mix Research) โดยเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ (Key Informants) 
 

๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ในปี พ.ศ.๒๕๕๖ ซึ่งมจี านวน ๓๓๖ รูป๑ 

กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ซึ่งแยกเป็น ๒ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

๑.กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลโดยการตอบแบบสอบถาม จ านวน ๓๓๖ รูป ที่ได้จากสูตรของ 
Taro Yamane ซึ่งใช้ระดับความเชื่อม่ันที่ ๐.๐๕ ดังนี้ 
 
 

                                                           
๑ที่มา : พระครูใบฎีกาบุณยกร ปิยลีโส รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่  ส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ณ วันท่ี ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
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๑๒๗ 

 
 
 
โดย N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
  e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้
  n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทั้งหมด ๓๓๖ รูป  เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้  

 
 
 
 
 
 
 

 
จากการแทนค่าตามสูตรข้างต้น ท าให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ๑๘๓ รูป ดังนั้น การ

ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้ศึกษาวิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรของส านักงานบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ านวน ๑๘๓ รูป 

๒.กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ จ านวน ๗ รูป ได้แก่  
๑) ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  
๒) หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไปและบุคลากรฝ่ายสนับสนุนในฝ่ายบริหารทั่วไป

จ านวน ๒ รูป 
๓) หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการและบุคลากรฝ่ายสนับสนุนในฝ่ายแผนงาน

และโครงการ จ านวน ๒ รูป 
๔) หัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่ จ านวน ๑ รูป 
๕) หัวหน้าฝ่ายการศึกษา จ านวน ๑ รูป 

 
 
 
 
 

2N(e)1
Nn




2336(0.05)1
336n




0.841
336n




1.84
263n

182.60n
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๑๒๘ 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค ์
๑.เพ่ือศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ

ธรรมจาริกส่วนภูมิภาคตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก 
๒.เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ

ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

๓.เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

 
๓.๓.๑ ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

๑) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม 

๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

๓) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
๔) สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๕) น าเสนอร่างแบบสอบถามต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่ม

ตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
๗) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริงและน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
๘) รวบรวมแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ 

 
๓.๓.๒ ลักษณะเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้ศึกษาพัฒนาขึ้น
จากกรอบแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามกรอบของการศึกษาเรื่อง“การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค”การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูล

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๙ 

ส าคัญ (Key Informant) เพ่ือสนับสนุนข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิจัยโดยการสร้าง
เครื่องมือดังนี้ 

๑) เครื่องมือทีเ่ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  แบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้  
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ 

พรรษา ระดับการศึกษาสามัญ ระดับการศึกษานักธรรม ระดับการศึกษาเปรียญธรรมและอายุการ
ปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 

ตอนที่  ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องแสดงความคิดเห็น
จากค าถามที่ผู้ศึกษาก าหนดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ใน ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ๒) ด้าน
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๓) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และ            
๔) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

 
๕  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
๔  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
๓  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
๒  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
๑  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด  (Open Ended 
Question) ให้เลือกตอบโดยเสรี 

๒) แบบสัมภาษณ์ (Interview) แบ่งออกเป็น ๒ ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๐ 

๓.๒.๓ การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
๑. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่

สร้างไว้ 
๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเสนอประธานและ

กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน ประกอบด้วย 

๑) อาจารย์ พระอรุณเมธี พุทฺธิภทฺโท หัวหน้าศูนย์ประสานงานอาสาสมัครเยาวชน
บนพื้นที่สูง ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

๒) อาจารย์ ดร.พิเชฐ ทั่งโต  หัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์  อาจารย์ประจ าภาค      
วิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓) อาจารย์ ดร.บุษกร วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต   
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔) อาจารย์ ดร.ยุทธนา ปราณีต อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕) อาจารย์ ดร.วันชัย สุขตาม อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม รูปแบบของแบบสอบถาม
ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  (IOC) ได้ค่า
ดัชนี ๐.๕๐ ขึ้นไปทุกข้อ 

๓.หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว 
ไปทดลองใช้ (Try-out) กับพระนิสิตธรรมจาริกที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ รูป 
เพ่ือหาความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach)๒ ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ ๐.๙๖๖ 

๔.น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการวิจัย 
 
 
 
                                                           

๒สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท จูนพับลิชช่ิง จ ากัด, 
๒๕๔๗), หน้า ๑๙๑. 
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๑๓๑ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๑) ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากโครงการหลักสูตรพุทธ

ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย       
เพ่ือกราบเรียนผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  วัดศรีโสดา 
พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่  เพ่ือขออนุญาตเข้าท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 

๒) น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับพระธรรมจาริก ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน ๑๘๓ ชุด โดยผ่านหัวหน้าศูนย์อบรมศีลธรรมและส่งเสริมพระพุทธศาสนาบนพื้นที่สูง 

๓) เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนแล้วน ามาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม 

๔) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 
 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ โดยใช้สถิติ ดังนี้ 
 

๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม หลังจากที่ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ดังนี้ 

 

สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
และพรรณนาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

สถิติอนุมาน ( Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐานการวิจัย เพ่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของพระธรรมจาริกที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ     
การทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เมื่อ
พบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’)  

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๒ 

การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดเกณฑ์ดังนี้ 
ชว่งค่าเฉลีย่   การแปลความหมาย 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๔.๒๑ – ๕.๐๐  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๓.๔๑ – ๔.๒๐  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  มาก 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๒.๖๑ – ๓.๔๐  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๑.๘๑ – ๒.๖๐  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  น้อย 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๑.๐๐ – ๑.๘๐  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  น้อยที่สุด๓ 

 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended 

Question) วิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบ
บริบท น าเสนอเป็นความเรียงประกอบตาราง โดยการแจกแจงความถี่ของผู้ตอบค าถามปลายเปิด 
(Open Ended Question) 

 

๓.๕.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ (Interview) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview) โดยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท 
(Content Analysis Techniques)   

 

                                                           
๓ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตร, 

๒๕๔๑), หน้า ๗๕.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



บทที ่๔ 
ผลการวจิยั 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้  จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๘๓ รูป มาวิเคราะห์
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอ ดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก 
๔.๖ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและวิธีแก้ไขปัญหา

อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
๔.๗ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 
๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของ
พระธรรมจาริก จ าแนกตาม อายุ พรรษา ระดับการศึกษาสามัญ ระดับการศึกษานักธรรม ระดับ
การศึกษาเปรียญธรรมและอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 
 
ตารางที่ ๔.๑  จ านวนและค่าร้อยละสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม     (n=๑๘๓) 

สถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
อายุ   

ต่ ากว่า ๒๐ ปี 
๒๐-๓๐ ปี 
๓๑-๔๐ ปี 
๔๑ ปีขึ้นไป 

 
๔ 

๘๑ 
๕๖ 
๔๒ 

 
๒.๒ 

๔๔.๓ 
๓๐.๖ 
๒๓.๐ 

                               รวม ๑๘๓ ๑๐๐.๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๔ 

ตารางที่ ๔.๑  จ านวนและค่าร้อยละสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)          (n=๑๘๓) 

สถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
พรรษา   

๑-๕ พรรษา    
๖-๑๐ พรรษา  
๑๑-๑๕ พรรษา   
๑๖-๒๐ พรรษา  
มากว่า ๒๐ พรรษา 
ไม่มีพรรษา 

 
๗๑ 
๔๑ 
๓๖ 
๑๖ 
๑๑ 
๘ 

 
๓๘.๘ 
๒๒.๔ 
๑๙.๗ 
๘.๗ 
๖.๐ 
๔.๔ 

รวม ๑๘๓ ๑๐๐.๐ 
ระดับการศึกษาสามัญ  

ม.๓     
ม.๖/ปวช.  
ปวส./อนุปริญญา   
ก าลังศึกษาระดับปริญญาตรี  
ปริญญาตรี     
ปริญญาโท 
อ่ืนๆ 

 
๑๑ 
๓๑ 
๗ 

๓๓ 
๗๐ 
๖ 

๒๕ 

 
๖.๐ 

๑๖.๙ 
๓.๘ 

๑๘.๐ 
๓๘.๓ 
๓.๓ 

๑๓.๗ 
รวม ๑๘๓ ๑๐๐.๐ 

ระดับการศึกษานักธรรม   
นักธรรมชั้นตรี    
นักธรรมชั้น โท    
นักธรรมชั้นเอก 
ไม่จบนักธรรม 

 
๓๓ 
๔๙ 
๙๐ 
๑๒ 

 
๑๗.๕ 
๒๖.๘ 
๔๙.๒ 
๖.๖ 

รวม ๑๘๓ ๑๐๐.๐ 
ระดับการศึกษาเปรียญธรรม  

ป.ธ. ๑-๒ 
ป.ธ. ๓ 
ป.ธ. ๕ ขึ้นไป 
ไม่ได้เปรียบธรรม 

 
๑๒ 
๑๖ 
๑ 

๑๕๔ 

 
๖.๖ 
๘.๗ 
๐.๕ 

๘๔.๒ 
รวม ๑๘๓ ๑๐๐.๐ 
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๑๓๕ 

ตารางที่ ๔.๑  จ านวนและค่าร้อยละสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)          (n=๑๘๓) 

สถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
อายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 

๑-๕ ปี    
๖-๑๐ ปี 
๑๑-๑๕ปี   
๑๕-๒๐ปี  
มากกว่า ๒๐ ปี 

 
๘๑ 
๕๖ 
๒๘ 
๑๑ 
๗ 

 
๔๔.๓ 
๓๐.๖ 
๑๕.๓ 
๖.๐ 
๓.๘ 

รวม ๑๘๓ ๑๐๐.๐ 
 

จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค” จ าแนกได้ดังนี้ 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง ๒๐-๓๑ ปี มีจ านวน ๘๑ รูป 
คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๓ รองลงมา คือ มีอายุอยู่ระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี มีจ านวน ๕๖ รูป คิดเป็นร้อยละ 
๓๐.๖ และน้อยที่สุด คือ ผู้มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี มีเพียงจ านวน ๔ รูป คิดเป็นร้อยละ ๒.๒ 

พรรษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีพรรษาอยู่ระหว่าง ๑-๕ พรรษา จ านวน 
๗๑ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๘ รองลงมา คือ มีพรรษาอยู่ระหว่าง ๖-๑๐ พรรษา มีจ านวน ๔๑ รูป   
คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๔ และน้อยที่สุด คือ ไม่มีพรรษา มีจ านวน ๘ รูป คิดเป็นร้อยละ ๔.๔  

ระดับการศึกษาสามัญ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี     
มีจ านวน ๗๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๓ รองลงมาคือ ก าลังศึกษาระดับปริญญาตรี มีจ านวน ๓๓ รูป คิดเป็น
ร้อยละ ๑๘.๐ และน้อยที่สุด คือ มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีเพียงจ านวน ๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓.๓ 

ระดับการศึกษานักธรรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบนักธรรมชั้นเอก        
มีจ านวน ๙๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๔๙.๒ รองลงมาคือจบนักธรรมชั้นโท มีจ านวน ๔๙ รูป คิดเป็นร้อย
ละ ๒๖.๘ และน้อยที่สุดคือ ไม่จบนักธรรม มีจ านวน ๑๒ รูป คิดเป็นร้อยละ ๖.๖ 

ระดับการศึกษาเปรียญธรรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ได้เปรียญธรรม         
มีจ านวน ๑๕๔ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘๔.๒ รองลงมาคือ จบเปรียญธรรม ๓ ประโยค มีจ านวน ๑๖ รูป คิด
เป็นร้อยละ ๘.๗ และน้อยที่สุดคือ จบเปรียญธรรม ๕ ประโยคขั้นไป มีจ านวน ๑ รูป คิดเป็นร้อยละ ๐.๕ 

อายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
อายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก อยู่ระหว่าง ๑-๕ ปี มีจ านวน ๘๑ รูป คิดเป็นร้อยละ 
๔๔.๓ รองลงมาคือ มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก อยู่ระหว่าง ๖-๑๐ ปี มีจ านวน 
๕๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๖  และน้อยที่สุด คือ มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก
มากกว่า ๒๐ ปี มีจ านวน ๗ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓.๘ 
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๑๓๖ 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๒.ด้านการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากร ๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและ๔.ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร แสดงด้วยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม 
   

(n = ๓๗๘) 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ของส านักงานบรหิารงาน
โครงการพระธรรมจาริกสว่นภมูภิาค 

ระดบัความคดิเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๓.๒๕ ๐.๖๐๙ ปานกลาง 
๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ๓.๑๙ ๐.๖๗๘ ปานกลาง 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๓.๑๓ ๐.๗๓๘ ปานกลาง 
๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ๓.๐๐ ๐.๗๒๙ ปานกลาง 

รวม ๓.๑๔ ๐.๕๘๒ ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า ความคิดเห็นของพระธรรมจาริกที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง      
(  = ๓.๑๔ , S.D. = ๐.๕๘๒) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เรียงตามล าดับ
ความคิดเห็นของพระธรรมจาริกได้ดังนี้ ความคิดเห็นด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยู่ระดับสูงสุด  
(  = ๓.๒๕ , S.D. = ๐.๖๐๙)  รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (  = ๓.๑๙ , 
S.D. = ๐.๖๗๘)  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (  = ๓.๑๓,    S.D. = ๐.๗๓๘) 
และระดับต่ าสุด คือ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร (  = ๓.๐๐, S.D. = ๐.๗๒๙) 
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๑๓๗ 

ตารางที่ ๔.๓  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร        (n = ๑๘๓) 

ด้านการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑.โครงการพระธรรมจาริกมีคณะกรรมการหรือฝ่ายที่รับผิดชอบ
ด้านการประชาสัมพันธ์องค์การและด าเนินการสรรหาและ
คัดเลือกพระธรรมจาริกอย่างชัดเจน  มากน้อยเพียงใด 

๓.๔๗ ๐.๘๐๔ มาก 

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าระบบข่าวสารข้อมูลและ
สื่อประชาสัมพันธ์ เช่น เอกสารแผ่นพับ,มัลติมิเดีย เพ่ือรับสมัคร
พระธรรมจาริกใหม่ มากน้อยเพียงใด 

๓.๓๓ ๐.๘๓๔ ปานกลาง 

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าสื่อไปประชาสัมพันธ์รับสมัคร
พระธรรมจาริกใหม่ตามสื่อต่างๆ เช่น วารสาร,TV,เว็บไซต์,ระบบ
อินเตอร์เน็ตและวิทยุ มากน้อยเพียงใด 

๓.๒๑ ๐.๘๒๑ ปานกลาง 

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการปิดประกาศที่ ส านักงานฯ ศูนย์
อบรมศีลธรรมฯและอาศรมเพ่ือการรับสมัครพระธรรมจาริกใหม่  
มากน้อยเพียงใด 

๒.๙๖ ๐.๙๗๑ ปานกลาง 

๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการแจ้งประกาศไปยังวัดและ
หน่วยงานทางพระพุทธศาสนาเพ่ือการรับสมัครพระธรรมจาริก
ใหม่ มากน้อยเพียงใด 

๓.๐๒ ๐.๙๔๖ ปานกลาง 

๖ . โ ค ร ง ก า ร พ ระ ธ ร รม จ า ริ ก มี ก า ร ออก แ นะแ นว ต า ม
สถาบันการศึกษาต่างๆ เพ่ือรับสมัครพระธรรมจาริกใหม่ มาก
น้อยเพียงใด 

๓.๑๕ ๐.๘๙๕ ปานกลาง 

๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการก าหนดคุณสมบัติผู้ที่จะสมัคร
เป็นพระธรรมจาริกไว้อย่างเป็นระบบและชัดเจน มากน้อย
เพียงใด 

๓.๔๐ ๐.๘๓๒ ปานกลาง 

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีกระบวนการคัดเลือกพระธรรมจาริก
อย่างเป็นระบบและชัดเจนมากน้อยเพียงใด ๓.๔๐ ๐.๘๗๐ ปานกลาง 

๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการกลั่นกรองตรวจสอบคุณสมบัติ
ขั้นต้นโดยการสัมภาษณ์ การตรวจสอบประวัติ และความ
ประพฤติของผู้ที่สมัครเป็นพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๓.๒๓ ๐.๘๕๓ ปานกลาง 

๑๐.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าระบบ ก าหนดกฎเกณฑ์
และระยะเวลาการฝึกทดลองงานก่อนเป็นพระธรรมจาริกไว้อย่าง
ชัดเจน มากน้อยเพียงใด 

๓.๓๓ ๑.๐๔๔ ปานกลาง 

รวม ๓.๒๕ ๐.๖๐๙ ปานกลาง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๘ 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
(  = ๓.๒๕, S.D. =๐.๖๐๙) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า โครงการพระธรรมจาริกมีคณะกรรมการ
หรือฝ่ายที่รับผิดชอบด้านการประชาสัมพันธ์องค์การและด าเนินการสรรหาและคัดเลือกพระธรรม
จาริกอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๔๗, S.D. = ๐.๘๐๔)  

ส าหรับข้อที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ โครงการพระธรรมจาริกมีการก าหนดคุณสมบัติ
ผู ้ที ่จะสมัครเป็นพระธรรมจาริกไว ้อย่างเป็นระบบและชัดเจนและโครงการพระธรรมจาริกมี
กระบวนการคัดเลือกพระธรรมจาริกอย่างเป็นระบบและชัดเจนอยู่ในระดับสูงสุด  (  = ๓.๔๐, 
S.D. =๐.๘๓๒ และ   = ๓.๔๐, S.D. = ๐.๘๗๐ ตามล าดับ) รองลงมา คือ โครงการพระธรรม
จาริกมีการจัดท าระบบข่าวสารข้อมูลและสื่อประชาสัมพันธ์ เช่น เอกสารแผ่นพับ,  มัลติมิเดีย 
เพ่ือรับสมัครพระธรรมจาริกใหม่และโครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าระบบ ก าหนดกฎเกณฑ์
และระยะเวลาการฝึกทดลองงานก่อนเป็นพระธรรมจาริกไว้อย่างชัดเจน อยู่ในระดับเดียวกัน       
(  = ๓.๓๓, S.D.=๐.๘๓๔ และ  = ๓.๓๓, S.D. =๑.๐๔๔ ตามล าดับ) และโครงการพระธรรม
จาริกมีการปิดประกาศที่ ส านักงานฯ ศูนย์อบรมศีลธรรมฯและอาศรมเพ่ือการรับสมัครพระธรรม
จาริกใหม่  อยู่ในระดับน้อยที่สุด (  = ๒.๙๖, S.D.= ๐.๙๗๑)  
 
ตารางที่ ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร      

(n = ๑๘๓) 

ด้านการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑.โครงการพระธรรมจาริกมีการส ารวจและวิเคราะห์ความ
ต้องการด้านการฝึกอบรมและพัฒนาของพระธรรมจาริก 
มากน้อยเพียงใด 

๓.๑๕ ๐.๙๔๖ ปานกลาง 

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าหลักสูตรการ
ฝึกอบรมและพัฒนาพระธรรมจาริกอย่างเป็นระบบและ
ชัดเจน มากน้อยเพียงใด 

๓.๑๖ ๐.๙๕๖ ปานกลาง 

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าหลักสูตรการ
ฝึกอบรมและพัฒนาพระธรรมจาริกที่สอดคล้องกับบริบท
การท างานของพระธรรมจาริกในชุมชนบนพ้ืนที่สูง มาก
น้อยเพียงใด 

๓.๑๖ ๐.๘๐๐ ปานกลาง 

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการวางแผนและการ
เตรียมการเกี่ยวกับวิทยากร หลักสูตร เนื้อหา สื่อและ
เทคนิควิธีการฝึกอบรมและพัฒนาพระธรรมจาริก มาก
น้อยเพียงใด 

๓.๑๒ ๐.๘๘๑ ปานกลาง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๙ 

ตารางที่ ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (ต่อ)     (n = ๑๘๓) 

 

ด้านการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

  S.D. แปลผล 
๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการให้พระธรรมจาริกเข้ารับ
การฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพตามความต้องการที่จะ
น าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง มากน้อยเพียงใด 

๓.๑๗ ๐.๙๓๑ ปานกลาง 

๖.โครงการพระธรรมจาริกมีการประเมินผลการฝึกอบรม
และพัฒนาพระธรรมจาริกก่อนและหลังการฝึกอบรมและ
พัฒนา มากน้อยเพียงใด 

๓.๒๑ ๐.๙๐๒ ปานกลาง 

๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการติดตามการน าผลการ
ฝึกอบรมและพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของ
พระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๓.๐๔ ๐.๙๔๖ ปานกลาง 

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าทิศทางในอนาคตของ
โครงการพระธรรมจาริกมาก าหนดเป็นหลักสูตรการ
ฝึกอบรมและพัฒนาพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๓.๑๔ ๐.๙๖๐ ปานกลาง 

๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
พระธรรมจาริกได้ศึกษาในสถาบันการศึกษาต่างๆมากน้อย
เพียงใด 

๓.๔๔ ๐.๙๕๓ มาก 

๑๐.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดองค์การทุกระดับ ทั้ง 
ส านักงานฯ ศูนย์อบรมศีลธรรมฯและอาศรม ให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ มากน้อยเพียงใด 

๓.๓๑ ๐.๙๗๖ ปานกลาง 

รวม ๓.๑๙ ๐.๖๗๘ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง      
(  = ๓.๑๙, S.D. = ๐.๖๗๘) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า โครงการพระธรรมจาริกมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้พระธรรมจาริกได้ศึกษาในสถาบันการศึกษาต่างๆ อยู่ในระดับมาก ( = ๓.๔๔, S.D. = ๐.๙๕๓)  

ส าหรับข้อที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดองค์การทุกระดับ 
ทั้งส านักงานฯ ศูนย์อบรมศีลธรรมฯและอาศรม ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (  = ๓.๓๑, S.D. =
๐.๙๗๖) อยู่ในระดับสูงสุด รองลงมา คือ โครงการพระธรรมจาริกมีการประเมินผลการฝึกอบรมและ
พัฒนาพระธรรมจาริกก่อนและหลังการฝึกอบรมและพัฒนา (  = ๓.๒๑, S.D. =๐.๙๐๒) และ
โครงการพระธรรมจาริกมีการติดตามการน าผลการฝึกอบรมและพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ของพระธรรมจาริก (  =๓.๐๔, S.D. =๐.๙๔๖) อยู่ในระดับต่ าสุด 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔๐ 

ตารางที่ ๔.๕  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร    (n = ๑๘๓) 

 

ด้านการประเมนิผลการปฏบิตัิงานของบคุลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑.โครงการพระธรรมจาริกมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพระ
ธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด ๓.๓๐ ๐.๙๔๔ ปานกลาง 

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการน ายุทธศาสตร์ พันธกิจ และ
วัตถุประสงค์ของโครงการพระธรรมจาริก มาก าหนดเป็นแนวทางใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก  มากน้อยเพียงใด 

๓.๓๑ ๐.๙๔๐ ปานกลาง 

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกชัดเจน มากน้อย
เพียงใด 

๓.๑๕ ๐.๙๑๙ ปานกลาง 

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกอย่างเป็นทางการมากน้อย
เพียงใด 

๓.๐๕ ๑.๐๐๔ ปานกลาง 

๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการก าหนดขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ เหมาะสมและสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๓.๒๐ ๐.๙๔๖ ปานกลาง 

๖.โครงการพระธรรมจาริกให้พระธรรมจาริกมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๓.๐๑ ๐.๙๕๕ ปานกลาง 

๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้พระธรรมจาริกทราบอย่างทั่วถึง มาก
น้อยเพียงใด 

๓.๐๐ ๐.๙๘๙ ปานกลาง 

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีการประกาศแจ้งผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานให้พระธรรมจาริกทราบอย่างท่ัวถึง มากน้อยเพียงใด ๓.๐๙ ๑.๐๓๖ ปานกลาง 

๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของพระธรรมจาริกมาทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาพระธรรมจาริก 
มากน้อยเพียงใด 

๓.๐๒ ๐.๙๐๘ ปานกลาง 

๑๐.พระธรรมจาริกมีความประสงค์ให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก ทั้งเป็นรายศูนย์อบรมศีลธรรมฯและ
รายบุคคล มากน้อยเพียงใด 

๓.๑๘ ๐.๘๘๐ ปานกลาง 

รวม ๓.๑๓ ๐.๗๓๘ ปานกลาง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔๑ 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (  = ๓.๑๓, S.D. = ๐.๗๓๘) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า โครงการพระธรรมจาริกมีการน า
ยุทธศาสตร์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของโครงการพระธรรมจาริก มาก าหนดเป็นแนวทางในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกอยู่ในระดับสูงสุด (  =๓.๓๑, S.D. =๐.๙๔๐) รองลงมา 
คือ โครงการพระธรรมจาริกมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก (  =๓.๓๐, S.D. = 
๐.๙๔๔) และโครงการพระธรรมจาริกมีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้พระธรรมจาริกทราบอย่างท่ัวถึง อยู่ในระดับต่ าสุด (  =๓.๐๐, S.D. =๐.๙๘๙) 
 
ตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร     

มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการธ ารง
รักษาบุคลากร       (n = ๑๘๓) 

ด้านการธ ารงรักษาบคุลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑.โครงการพระธรรมจาริกมีหลักการและกลยุทธ์การจูงใจให้
พ ร ะ ธ ร รมจ า ริ ก ปฏิ บั ติ ง า นอย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง ค ว าม รู้ 
ความสามารถ และให้อยู่ปฏิบัติงานในโครงการพระธรรม
จาริกต่อไป  มากน้อยเพียงใด 

๒.๙๓ ๐.๙๗๘ ปานกลาง 

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการส ารวจความต้องการ ความ
พึงพอใจเกี่ยวกับ ค่าตอบแทน  สวัสดิการและสิทธิประโยชน์
เกื้อกูลที่ให้แก่พระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๒.๖๙ ๑.๐๐๒ ปานกลาง 

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าผลส ารวจความต้องการ 
ความพึงพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์เกื้อกูล ไปปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ
สิทธิประโยชน์เกื้อกูล ให้พระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๒.๖๓ ๐.๙๘๐ ปานกลาง 

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสรรค่าตอบแทนให้พระ
ธรรมจาริก เหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจขององค์การ
และสมณะเพศของพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๒.๙๘ ๑.๐๕๓ ปานกลาง 

๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสวัสดิการด้านสุขภาพแก่
พระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานในชุมชนบนพ้ืนที่สูง เช่น การ
ประกั น สุ ขภ าพ , กา รตรว จสุ ขภ าพและการ จ่ า ยค่ า
รักษาพยาบาล มากน้อยเพียงใด 

๓.๐๙ ๐.๙๔๕ ปานกลาง 

๖.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสวัสดิการด้านความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานแก่พระธรรมจาริก เช่น การท า
ประกันชีวิต,การท าประกันอุบัติเหตุและการฝากหน่วยงาน
ในท้องถิ่นช่วยดูแล มากน้อยเพียงใด 

๒.๙๗ ๑.๐๓๕ ปานกลาง 
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๑๔๒ 

ตารางที่ ๔.๖  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการธ ารง
รักษาบุคลากร (ต่อ)       

(n = ๑๘๓) 

ด้านการธ ารงรักษาบคุลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

  S.D. แปลผล 
๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดทุนการศึกษาและส่งเสริม
ให้พระธรรมจาริกมีโอกาสศึกษาต่อ มากน้อยเพียงใด 

๓.๓๗ ๐.๙๐๙ ปานกลาง 

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีการให้รางวัล ค่าตอบแทนพิเศษ
เพ่ือเชิดชูเกียรติเมื่อมีผลงานที่โดดเด่น มากน้อยเพียงใด 

๓.๒๒ ๐.๘๕๖ ปานกลาง 

๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสรรเครื่องมือและอุปกรณ์
ในการท างานตามความเหมาะสมและพระธรรมจาริกมี
โอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานตามความชอบ 
ความถนัดของพระธรรมจาริก  

๓.๐๘ ๐.๙๙๙ ปานกลาง 

๑๐.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและรับฟังการ
แสดงความคิดของพระธรรมจาริก ที่มีต่อการบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

๒.๙๔ ๑.๐๔๔ ปานกลาง 

รวม ๓.๐๐ ๐.๗๒๙ ปานกลาง 

 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง                  
(  = ๓.๐๐, S.D. =๐.๗๒๙) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งโครงการ
พระธรรมจาริกมีการจัดทุนการศึกษาและส่งเสริมให้พระธรรมจาริกมีโอกาสศึกษาต่ออยู่ในระดับสูงสุด 
(  =๓.๓๗, S.D. =๐.๙๐๙) รองลงมา คือโครงการพระธรรมจาริกมีการให้รางวัล ค่าตอบแทนพิเศษ
เพ่ือเชิดชูเกียรติเมื่อมีผลงานที่โดดเด่น (  =๓.๒๒, S.D. = ๐.๘๕๖) และโครงการพระธรรมจาริกมี
การน าผลส ารวจความต้องการ ความพึงพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์
เกื้อกูล ไปปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการสิทธิประโยชน์เกื้อกูล ให้พระธรรมจ าริก             
(  =๒.๖๓, S.D. =๐.๙๘๐) อยู่ในระดับต่ าสุด 
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๑๔๓ 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที่ ๑  พระธรรมจาริกที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๗    การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามอายุ 
(n = ๑๘๓) 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ SS df MS F Sig. 

๑.  ด้ านการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๗๔๓ ๓ ๑.๕๘๑ ๔.๔๙๕** .๐๐๕ 
ภายในกลุ่ม ๖๒.๙๗๒ ๑๗๙ .๓๕๒   
รวม ๖๗.๗๑๕ ๑๘๒    

๒. ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๒.๗๘๓ ๓ .๙๒๘ ๒.๐๔๗ .๑๐๙ 
ภายในกลุ่ม ๘๑.๑๑๓ ๑๗๙ .๔๕๓   
รวม ๘๓.๘๙๗ ๑๘๒    

๓. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๗.๓๐๒ ๓ ๒.๔๓๔ ๔.๗๔๒** .๐๐๓ 
ภายในกลุ่ม ๙๑.๘๗๔ ๑๗๙ .๕๑๓   
รวม ๙๙.๑๗๖ ๑๘๒    

๔.  ด้ านการธ า ร งรั กษา
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๐๓๙ ๓ ๑.๓๔๖ ๒.๕๙๕ .๐๕๔ 
ภายในกลุ่ม ๙๒.๘๗๐ ๑๗๙ .๕๑๙   
รวม ๙๖.๙๑๐ ๑๘๒    

รวมทั้งหมด 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๐๙๐ ๓ ๑.๓๖๓ ๔.๒๓๑** .๐๐๖ 

ภายในกลุ่ม ๕๗.๖๘๗ ๑๗๙ .๓๒๒   

รวม ๖๑.๗๗๘ ๑๘๒    

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
จากตารางที่ ๔.๗ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – Test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุ
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐาน 

๑๑๙ 
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๑๔๔ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ในด้านการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑  

ส่วนด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรและด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยภาพรวมและราย
ด้าน ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดัง
แสดงในตารางที ่๔.๘-๔.๑๐ 
 
ตารางที่ ๔.๘   การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค             
โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ              

(n = ๑๘๓) 

อาย ุ   

อาย ุ
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐-๓๐ ป ี ๓๑-๔๐ ป ี ๔๑ ปีขึ้นไป 

๓.๓๘ ๓.๒๔ ๒.๙๒ ๓.๒๓ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๓.๓๘  ๐.๑๔ ๐.๔๖ ๐.๑๕ 
๒๐-๓๐ ปี ๓.๒๔   ๐.๓๒* ๐.๐๑ 
๓๑-๔๐ ปี ๒.๙๒    -๐.๓๑* 
๔๑ ปีขึ้นไป ๓.๒๓     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๘  พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุระหว่าง ๒๐ – ๓๐ ปี มีระดับความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  
โดยภาพรวม มากกว่าพระธรรมจาริกท่ีมีอายุ ๓๑-๔๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

ส่วนพระธรรมจาริกที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม  น้อยกว่าพระธรรม
จาริกที่มีอายุ ๔๑ ปี ขึ้นไป  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
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๑๔๕ 

ตารางที่ ๔.๙  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  โดย
จ าแนกตามอายุ ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร   

(n=๑๘๓) 

อาย ุ   

อาย ุ
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐-๓๐ ป ี ๓๑-๔๐ ป ี ๔๑ ปีขึ้นไป 

๓.๔๐ ๓.๒๗ ๓.๐๔ ๓.๔๗ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๓.๔๐  ๐.๑๓ ๐.๓๖ -๐.๐๗ 
๒๐-๓๐ ปี ๓.๒๗   ๐.๒๓* -๐.๒ 
๓๑-๔๐ ปี ๓.๐๔    -๐.๔๓* 
๔๑ ปีขึ้นไป ๓.๔๗     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๙  พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุระหว่าง ๒๐ – ๓๐ ปี มีระดับความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มากกว่าพระธรรมจาริกท่ีมีอายุ ๓๑-๔๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

ส่วนพระธรรมจาริกที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร  น้อยกว่าพระธรรมจาริกท่ีมีอายุ ๔๑ ปีขึ้นไป  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๑๐  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดย
จ าแนกตามอายุ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร    (n = ๑๘๓) 

อาย ุ   

อาย ุ
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐-๓๐ ป ี ๓๑-๔๐ ป ี ๔๑ ปีขึ้นไป 

๓.๕๒ ๓.๓๐ ๒.๘๖ ๓.๑๒ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๓.๕๒  ๐.๒๒ ๐.๖๖ ๐.๔ 
๒๐-๓๐ ปี ๓.๓๐   ๐.๔๔* ๐.๑๘ 
๓๑-๔๐ ปี ๒.๘๖    -๐.๒๖ 
๔๑ ปีขึ้นไป ๓.๑๒     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔๖ 

จากตารางที่ ๔.๑๐  พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุระหว่าง ๒๐ – ๓๐ ปี มีระดับความ
คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มากกว่าพระธรรมจาริกที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
สมมติฐานที่ ๒  พระธรรมจาริกที่มีพรรษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑๑    การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตามพรรษา 
(n = ๑๘๓) 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๑๒๙ ๕ .๘๒๖ ๒.๒๙๙* .๐๔๗ 
ภายในกลุ่ม ๖๓.๕๘๖ ๑๗๗ .๓๕๙   
รวม ๖๗.๗๑๕ ๑๘๒    

๒. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๗.๖๑๒ ๕ ๑.๕๒๒ ๓.๕๓๓** .๐๐๕ 
ภายในกลุ่ม ๗๖.๒๘๔ ๑๗๗ .๔๓๑   
รวม ๘๓.๘๙๗ ๑๘๒    

๓ .  ด้ า น ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๑๒.๙๕๑ ๕ ๒.๕๙๐ ๕.๓๑๗** .๐๐๐ 
ภายในกลุ่ม ๘๖.๒๒๕ ๑๗๗ .๔๘๗   
รวม ๙๙.๑๗๖ ๑๘๒    

๔. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
ระหว่างกลุ่ม ๙.๕๗๗ ๕ ๑.๙๑๕ ๓.๘๘๒** .๐๐๒ 
ภายในกลุ่ม ๘๗.๓๓๒ ๑๗๗ .๔๙๓   
รวม ๙๖.๙๑๐ ๑๘๒    

รวมทั้งหมด 

ระหว่างกลุ่ม ๗.๖๙๑ ๕ ๑.๕๓๘ ๕.๐๓๔** .๐๐๐ 

ภายในกลุ่ม ๕๔.๐๘๗ ๑๗๗ .๓๐๖   

รวม ๖๑.๗๗๘ ๑๘๒    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 

(n=๓๕๖) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔๗ 

จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พระธรรมจาริกที่มี
พรรษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐาน 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พระธรรมจาริกที่มีพรรษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ในด้านการ 
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  

ส่วนด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและด้านการธ ารงรักษาบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

ดังนั้น จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยรวมและรายด้าน 
ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที ่๔.๑๒-๔.๑๖ 
 

๑๑๙ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔๘ 

 

๑๔๘ 

ตารางที่ ๔.๑๒  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม จ าแนกตามพรรษา 

(n = ๑๘๓) 

พรรษา   

พรรษา   
๑-๕ พรรษา ๖-๑๐ พรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา ๑๖-๒๐ พรรษา มากว่า ๒๐ พรรษา ไม่มีพรรษา 

๓.๒๔ ๒.๘๐ ๓.๒๒ ๓.๑๐ ๓.๒๕ ๓.๖๑ 
๑-๕ พรรษา   ๓.๒๔  ๐.๔๔* ๐.๐๒ ๐.๑๔ -๐.๐๑ -๐.๓๗ 
๖-๑๐ พรรษา  ๒.๘๐   -๐.๔๒* -๐.๓ -๐.๔๕* -๐.๘๑* 
๑๑-๑๕ พรรษา   ๓.๒๒    ๐.๑๒ -๐.๐๓ -๐.๓๙ 
๑๖-๒๐ พรรษา  ๓.๑๐     -๐.๑๕ -๐.๕๑* 
มากว่า ๒๐ พรรษา ๓.๒๕      -๐.๓๖ 
ไม่มีพรรษา ๓.๖๑       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่๔.๑๒ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑-๕ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม มากกว่าพระธรรมจาริกท่ีมีพรรษา ๖-๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
พระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๖-๑๐ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน

ภูมิภาค โดยภาพรวม  น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา พระธรรมจาริกที่มีพรรษามากกว่า ๒๐ พรรษาและพระธรรมที่ไม่มีพรรษา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕    ส่วนพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๖-๒๐ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่ไม่มีพรรษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔๙ 

 

๑๔๙ 

ตารางที่ ๔.๑๓  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม  
จาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

(n = ๑๘๓) 

พรรษา   

พรรษา   
๑-๕ พรรษา ๖-๑๐ พรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา ๑๖-๒๐ พรรษา มากว่า ๒๐ พรรษา ไม่มีพรรษา 

๓.๒๕ ๓.๐๐ ๓.๔๐ ๓.๓๗ ๓.๓๑ ๓.๕๒ 
๑-๕ พรรษา   ๓.๒๕  ๐.๒๕* -๐.๑๕ -๐.๑๒ -๐.๐๖ -๐.๒๗ 
๖-๑๐ พรรษา  ๓.๐๐   -๐.๔* -๐.๓๗* -๐.๓๑ -๐.๕๒* 
๑๑-๑๕ พรรษา   ๓.๔๐    ๐.๐๓ ๐.๐๙ -๐.๑๒ 
๑๖-๒๐ พรรษา  ๓.๓๗     ๐.๐๖ -๐.๑๕ 
มากว่า ๒๐ พรรษา ๓.๓๑      -๐.๒๑ 
ไม่มีพรรษา ๓.๕๒       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๓  พบว่า  พระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑-๕ พรรษา  มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมากกว่าพระธรรมจาริกท่ีมีพรรษา ๖-๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
ส่วนพระธรรมจาริกท่ีมีพรรษา ๖-๑๐ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก

ส่วนภูมิภาค  ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา พระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๖-๒๐ พรรษาและพระธรรม
จาริกที่ไม่มีพรรษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๕๐ 

 

๑๕๐ 

ตารางที่ ๔.๑๔  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

(n = ๑๘๓) 

พรรษา   

พรรษา   
๑-๕ พรรษา ๖-๑๐ พรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา ๑๖-๒๐ พรรษา มากว่า ๒๐ พรรษา ไม่มีพรรษา 

๓.๒๗ ๒.๘๕ ๓.๓๐ ๓.๑๕ ๓.๓๐ ๓.๖๗ 
๑-๕ พรรษา   ๓.๒๗  ๐.๔๒ -๐.๐๓ ๐.๑๒ -๐.๐๓ -๐.๔ 
๖-๑๐ พรรษา  ๒.๘๕   -๐.๔๕* -๐.๓ -๐.๔๕* -๐.๘๒* 
๑๑-๑๕ พรรษา   ๓.๓๐    ๐.๑๕ ๐ -๐.๓๗ 
๑๖-๒๐ พรรษา  ๓.๑๕     -๐.๑๕ -๐.๕๒ 
มากว่า ๒๐ พรรษา ๓.๓๐      -๐.๓๗ 
ไม่มีพรรษา ๓.๖๗       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๖-๑๐ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา พระธรรมจาริกที่มีพรรษามากกว่า
๒๐ พรรษาและพระธรรมจาริกที่ไม่มีพรรษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๕๑ 

 

๑๕๑ 

ตารางที่ ๔.๑๕  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม  
จาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

(n = ๑๘๓) 

พรรษา   

พรรษา   
๑-๕ พรรษา ๖-๑๐ พรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา ๑๖-๒๐ พรรษา มากว่า ๒๐ พรรษา ไม่มีพรรษา 

๓.๓๐ ๒.๗๐ ๓.๑๗ ๓.๐๐ ๓.๒๘ ๓.๗๕ 
๑-๕ พรรษา   ๓.๓๐  ๐.๖ ๐.๑๓ ๐.๓ ๐.๐๒ -๐.๔๕ 
๖-๑๐ พรรษา  ๒.๗๐   -๐.๔๗* -๐.๓ -๐.๕๘* -๑.๐๕* 
๑๑-๑๕ พรรษา   ๓.๑๗    ๐.๑๗ -๐.๑๑ -๐.๕๘* 
๑๖-๒๐ พรรษา  ๓.๐๐     -๐.๒๘ -๐.๗๕* 
มากว่า ๒๐ พรรษา ๓.๒๘      -๐.๔๗ 
ไม่มีพรรษา ๓.๗๕       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๖-๑๐ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา พระธรรมจาริกที่มี
พรรษามากกว่า ๒๐ พรรษาและพระธรรมจาริกที่ไม่มีพรรษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

ส่วนพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๑-๑๕ พรรษาและ๑๖-๒๐พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้อยกว่าพระธรรมจาริกท่ีไม่มีพรรษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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๑๕๒ 

 

๑๕๒ 

ตารางที่ ๔.๑๖  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามพรรษา ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร        

       (n = ๑๘๓) 

พรรษา   

พรรษา   
๑-๕ พรรษา ๖-๑๐ พรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา ๑๖-๒๐ พรรษา มากว่า ๒๐ พรรษา ไม่มีพรรษา 

๓.๑๕ ๒.๖๓ ๓.๐๑ ๒.๘๘ ๓.๑๐ ๓.๕๑ 
๑-๕ พรรษา   ๓.๑๕  ๐.๕๒ ๐.๑๔ ๐.๒๗ ๐.๐๕ -๐.๓๖ 
๖-๑๐ พรรษา  ๒.๖๓   -๐.๓๘* -๐.๒๕ -๐.๔๗ -๐.๘๘* 
๑๑-๑๕ พรรษา   ๓.๐๑    ๐.๑๓ -๐.๐๙ -๐.๕ 
๑๖-๒๐ พรรษา  ๒.๘๘     -๐.๒๒ -๐.๖๓* 
มากว่า ๒๐ พรรษา ๓.๑๐      -๐.๔๑ 
ไม่มีพรรษา ๓.๕๑       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๖  พบว่า พระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๖-๑๐ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการธ ารงรักษาของบุคลากร น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๑-๑๕ พรรษา และพระธรรมจาริกที่ไม่มีพรรษา อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

ส่วนพระธรรมจาริกที่มีพรรษา ๑๖-๒๐ พรรษา มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการธ ารงรักษาของบุคลากร น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่ไม่มีพรรษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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๑๕๓ 

สมมติฐานที่ ๓ พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
แตกต่างกัน 

ตารางที่ ๔.๑๗  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตาม
ระดับการศึกษาสามัญ       
        (n = ๑๘๓) 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ SS df MS F Sig. 

๑.  ด้ านการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม .๖๖๑ ๖ .๑๑๐ .๒๘๙ .๙๔๒ 
ภายในกลุ่ม ๖๗.๐๕๔ ๑๗๖ .๓๘๑   
รวม ๖๗.๗๑๕ ๑๘๒    

๒. ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๓.๖๔๘ ๖ .๖๐๘ ๑.๓๓๓ .๒๔๕ 
ภายในกลุ่ม ๘๐.๒๔๙ ๑๗๖ .๔๕๖   
รวม ๘๓.๘๙๗ ๑๘๒    

๓. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๖๑๐ ๖ .๗๖๘ ๑.๔๓๐ .๒๐๖ 
ภายในกลุ่ม ๙๔.๕๖๖ ๑๗๖ .๕๓๗   
รวม ๙๙.๑๗๖ ๑๘๒    

๔ .  ด้ านก ารธ า ร ง รั กษ า
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๖.๔๒๐ ๖ ๑.๐๗๐ ๒.๐๘๑ .๐๕๘ 
ภายในกลุ่ม ๙๐.๔๘๙ ๑๗๖ .๕๑๔   
รวม ๙๖.๙๑๐ ๑๘๒    

รวมทัง้หมด 

ระหวา่งกลุม่ ๒.๕๐๕ ๖ .๔๑๗ ๑.๒๔๐ .๒๘๘ 

ภายในกลุ่ม ๕๙.๒๗๓ ๑๗๖ .๓๓๗   

รวม ๖๑.๗๗๘ ๑๘๒    

 
จากตารางที่ ๔.๑๗ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับ
การศึกษาสามัญต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค ทุกด้านไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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๑๕๔ 

สมมติฐานที่ ๔  พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
แตกต่างกัน 

ตารางที่ ๔.๑๘  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตาม
ระดับการศึกษานักธรรม       

(n = ๑๘๓) 
การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ SS df MS F Sig. 

๑ .  ด้ า นก า รส ร รห าแล ะ
คัดเลือกบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๓๘๓ ๓ .๔๖๑ ๑.๒๔๔ .๒๙๕ 
ภายในกลุ่ม ๖๖.๓๓๒ ๑๗๙ .๓๗๑   
รวม ๖๗.๗๑๕ ๑๘๒    

๒. ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๑๖๐ ๓ ๑.๓๘๗ ๓.๑๑๓* .๐๒๘ 
ภายในกลุ่ม ๗๙.๗๓๖ ๑๗๙ .๔๔๕   
รวม ๘๓.๘๙๗ ๑๘๒    

๓. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๙๒๘ ๓ ๑.๖๔๓ ๓.๑๒๐* .๐๒๗ 
ภายในกลุ่ม ๙๔.๒๔๘ ๑๗๙ .๕๒๗   
รวม ๙๙.๑๗๖ ๑๘๒    

๔ .  ด้ า น ก า ร ธ า ร ง รั ก ษ า
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม .๒๘๑ ๓ .๐๙๔ .๑๗๓ .๙๑๔ 
ภายในกลุ่ม ๙๖.๖๒๙ ๑๗๙ .๕๔๐   
รวม ๙๖.๙๑๐ ๑๘๒    

รวมทัง้หมด 

ระหวา่งกลุม่ ๑.๗๘๒ ๓ .๕๙๔ ๑.๗๗๒ .๑๕๔ 

ภายในกลุ่ม ๕๙.๙๙๕ ๑๗๙ .๓๓๕   

รวม ๖๑.๗๗๘ ๑๘๒    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๘ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับ
การศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

(n=๓๕๖) 
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๑๕๕ 
 

๑๕๕ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ในด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน อ ย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐาน 

ส่วนด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร และด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน  จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
ดังนั้น จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยรวมและรายด้าน ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant 

Difference: LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๙-๔.๒๑ 
 

ตารางที่ ๔.๑๙  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษานักธรรม 

(n = ๑๘๓) 

ระดบัการศกึษานักธรรม   

ระดบัการศกึษานักธรรม 
นักธรรมชั้นตรี นักธรรมชั้นโท นักธรรมชั้นเอก ไม่จบนักธรรม 

๓.๐๙ ๓.๒๐ ๓.๐๙ ๓.๔๗ 
นักธรรมชั้นตรี ๓.๐๙  -๐.๑๑ ๐.๐๐ -๐.๓๘ 
นักธรรมชั้นโท ๓.๒๐   ๐.๑๑ -๐.๒๗ 
นักธรรมชั้นอก ๓.๐๙    -๐.๓๘* 
ไม่จบนักธรรม ๓.๔๗     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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๑๕๖ 

 

๑๕๖ 

จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมชั้นเอก มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่ไม่จบนักธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
ตารางที่ ๔.๒๐  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตามการศึกษานักธรรม ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
(n = ๑๘๓) 

ระดบัการศกึษานักธรรม   

ระดบัการศกึษานักธรรม 
นักธรรมชั้นตรี นักธรรมชั้นโท นักธรรมชั้นเอก ไม่จบนักธรรม 

๓.๑๘ ๓.๒๔ ๓.๑๐ ๓.๗๑ 
นักธรรมชั้นตรี ๓.๑๘  -๐.๐๖ ๐.๐๘ -๐.๕๓* 
นักธรรมชั้นโท ๓.๒๔   ๐.๑๔ -๐.๔๗* 
นักธรรมชั้นเอก ๓.๑๐    -๐.๖๑* 
ไม่จบนักธรรม ๓.๗๑     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๒.๒๐ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมชั้นตรี  นักธรรมชั้นโทและนักธรรมชั้นเอก มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการฝึกอบและพัฒนาบุคลากร น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่ไม่จบนักธรรม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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๑๕๗ 

 

๑๕๗ 

 
ตารางที่ ๒.๒๑  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตามระดับการศึกษานักธรรม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
(n = ๑๘๓) 

ระดบัการศกึษานักธรรม   

ระดบัการศกึษานักธรรม 
นักธรรมชั้นตรี นักธรรมชั้นโท นักธรรมชั้นเอก ไม่จบนักธรรม 

๓.๐๑ ๓.๓๒ ๓.๐๒ ๓.๕๐ 
นักธรรมชั้นตรี ๓.๐๑  -๐.๓๑ -๐.๐๑ -๐.๔๙* 
นักธรรมชั้นโท ๓.๓๒   ๐.๓* -๐.๑๘ 
นักธรรมชั้นเอก ๓.๐๒    -๐.๔๘* 
ไม่จบนักธรรม ๓.๕๐     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๑  พบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมชั้นตรี และนักธรรมชั้นเอก มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่ไม่จบนักธรรม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

ส่วนพระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมชั้นโท มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากกว่าพระธรรมจาริกท่ีมีการศึกษานักธรรมชั้นเอก 
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๑๕๘ 

สมมติฐานที่ ๕  พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาเปรียญธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
แตกต่างกัน 

ตารางที่ ๔.๒๒  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตาม
ระดับการศึกษาเปรียญธรรม      

(n = ๑๘๓) 
การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ SS df MS F Sig. 

๑ . ด้ า น ก า รส ร ร ห า แ ล ะ
คัดเลือกบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๒.๓๗๘ ๓ .๗๙๓ ๒.๑๗๒ .๐๙๓ 
ภายในกลุ่ม ๖๕.๓๓๗ ๑๗๙ .๓๖๕   
รวม ๖๗.๗๑๕ ๑๘๒    

๒. ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๖.๘๔๔ ๓ ๒.๒๘๑ ๕.๓๐๐** .๐๐๒ 
ภายในกลุ่ม ๗๗.๐๕๒ ๑๗๙ .๔๓๐   
รวม ๘๓.๘๙๗ ๑๘๒    

๓. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๘.๕๘๑ ๓ ๒.๘๖๐ ๕.๖๕๑** .๐๐๑ 
ภายในกลุ่ม ๙๐.๕๙๕ ๑๗๙ .๕๐๖   
รวม ๙๙.๑๗๖ ๑๘๒    

๔ .  ด้ านก ารธ า ร ง รั กษ า
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๖๒๖ ๓ .๕๔๒ ๑.๐๑๘ .๓๘๖ 
ภายในกลุ่ม ๙๕.๒๘๓ ๑๗๙ .๕๓๒   
รวม ๙๖.๙๑๐ ๑๘๒    

รวมทั้งหมด 

ระหว่างกลุ่ม ๓.๕๙๘ ๓ ๑.๑๙๙ ๓.๖๙๐* .๐๑๓ 

ภายในกลุ่ม ๕๘.๑๘๐ ๑๗๙ .๓๒๕   

รวม ๖๑.๗๗๘ ๑๘๒    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

จากตารางที่ ๔.๒๒ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับ
การศึกษาเปรียญธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน 

(n=๓๕๖) 
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๑๕๙ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาเปรียญธรรมต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค ในด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐาน 

ส่วนด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรและด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ดังนั้น  จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยรวมและรายด้าน 
ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๒๓ - ๔.๒๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๓  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค   
โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษาเปรียญธรรม       

         (n = ๑๘๓) 

ระดบัการศกึษาเปรยีญธรรม   

ระดบัการศกึษาเปรยีญธรรม 
ป.ธ. ๑-๒ ป.ธ. ๓ ป.ธ. ๕ ขึ้นไป ไม่ได้เปรียบธรรม 

๓.๐๐ ๒.๗๒ ๓.๒๐ ๓.๒๐ 
ป.ธ. ๑-๒ ๓.๐๐  ๐.๒๘ -๐.๒ -๐.๒ 
ป.ธ. ๓ ๒.๗๒   -๐.๔๘ -๐.๔๘ 
ป.ธ. ๕ ขึ้นไป ๓.๒๐    ๐.๐๐ 
ไม่ได้เปรียบธรรม ๓.๒๐     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒๓ พบว่า การเปรียบเทียบรายคู่ โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับ

การศึกษาเปรียญธรรม ไม่สามารถน ามาวิเคราะห์หาค่าความแตกต่างโดยการเปรียบเทียบรายคู่ได้ 
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่น ามาใช้ท าการเปรียบเทียบรายคู่ มีผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ได้การศึกษาเปรียญ
ธรรมระดับใดระดับหนึ่ง มีจ านวนน้อยกว่า ๒ ดังนั้น  จึงไม่สามารถน าความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
เพียงตัวอย่างเดียวไปตัดสินหรือหาข้อสรุปของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดได้ 
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๑๖๐ 

ตารางที่ ๔.๒๔  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
จ าแนกตามระดับการศึกษาเปรียญธรรม ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

(n = ๑๘๓) 

ระดบัการศกึษาเปรยีญธรรม   

ระดบัการศกึษาเปรยีญธรรม 
ป.ธ. ๑-๒ ป.ธ. ๓ ป.ธ. ๕ ขึ้นไป ไม่ได้เปรียบธรรม 

๒.๙๘ ๒.๖๔ ๒.๕๐ ๓.๒๗ 
ป.ธ. ๑-๒ ๒.๙๘  ๐.๓๔ ๐.๔๘ -๐.๒๙ 
ป.ธ. ๓ ๒.๖๔   ๐.๑๔ -๐.๖๓ 
ป.ธ. ๕ ขึ้นไป ๒.๕๐    -๐.๗๗ 
ไม่ได้เปรียบธรรม ๓.๒๗     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒๔  พบว่า การเปรียบเทียบรายคู่ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษาเปรียญ

ธรรม ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร   ไม่สามารถน ามาวิเคราะห์หาค่าความแตกต่างโดยการ
เปรียบเทียบรายคู่ได้ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่น ามาใช้ท าการเปรียบเทียบรายคู่ มีผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ได้
การศึกษาเปรียญธรรมระดับใดระดับหนึ่ง มีจ านวนน้อยกว่า ๒ ดังนั้น  จึงไม่สามารถน าความคิดเห็นของ
กลุ่มตัวอย่างเพียงตัวอย่างเดียวไปตัดสินหรือหาข้อสรุปของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดได้ 

 
ตารางที่ ๔.๒๕  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนก
ตามระดับการศึกษาเปรียญธรรม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
        (n = ๑๘๓) 

ระดบัการศกึษาเปรยีญธรรม   

ระดบัการศกึษาเปรยีญธรรม 
ป.ธ. ๑-๒ ป.ธ. ๓ ป.ธ. ๕ ขึ้นไป ไม่ได้เปรียบธรรม 

๒.๘๗ ๒.๕๘ ๔.๖๐ ๓.๒๐ 
ป.ธ. ๑-๒ ๒.๘๗  ๐.๒๙ -๑.๗๓ -๐.๓๓ 
ป.ธ. ๓ ๒.๕๘   -๒.๐๒ -๐.๖๒ 
ป.ธ. ๕ ขึ้นไป ๔.๖๐    ๑.๔ 
ไม่ได้เปรียบธรรม ๓.๒๐     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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๑๖๑ 

จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า การเปรียบเทียบรายคู่ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษาเปรียญ
ธรรม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   ไม่สามารถน ามาวิเคราะห์หาค่าความแตกต่างโดย
การเปรียบเทียบรายคู่ได้ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่น ามาใช้ท าการเปรียบเทียบรายคู่  มีผู้ที่ตอบ
แบบสอบถาม ได้การศึกษาเปรียญธรรมระดับใดระดับหนึ่ง มีจ านวนน้อยกว่า ๒ ดังนั้น  จึงไม่สามารถน า
ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเพียงตัวอย่างเดียวไปตัดสินหรือหาข้อสรุปของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดได้ 
 
สมมติฐานที่ ๖  พระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกต่างกัน มีความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค แตกต่างกัน 

ตารางที่ ๔.๒๖  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค จ าแนกตาม
อายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 

(n = ๑๘๓) 
การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ SS df MS F Sig. 

๑ . ด้ า น ก า รส ร ร ห า แ ล ะ
คัดเลือกบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๓.๖๕๕ ๔ .๙๑๔ ๒.๕๓๙* .๐๔๒ 
ภายในกลุ่ม ๖๔.๐๖๑ ๑๗๘ .๓๖๐   
รวม ๖๗.๗๑๕ ๑๘๒    

๒.ด้ านการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๓๒๑ ๔ ๑.๐๘๐ ๒.๔๑๗ .๐๕๐ 
ภายในกลุ่ม ๗๙.๕๗๕ ๑๗๘ .๔๔๗   
รวม ๘๓.๘๙๗ ๑๘๒    

๓.ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๕.๓๓๙ ๔ ๑.๓๓๕ ๒.๕๓๒* .๐๔๒ 
ภายในกลุ่ม ๙๓.๘๓๗ ๑๗๘ .๕๒๗   
รวม ๙๙.๑๗๖ ๑๘๒    

๔ . ด้ า น ก า ร ธ า ร ง รั ก ษ า
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม ๕.๕๔๗ ๔ ๑.๓๘๗ ๒.๗๐๒* .๐๓๒ 
ภายในกลุ่ม ๙๑.๓๖๒ ๑๗๘ .๕๑๓   
รวม ๙๖.๙๑๐ ๑๘๒    

รวมทัง้หมด 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๑๔๑ ๔ ๑.๐๓๕ ๓.๑๙๗* .๐๑๔ 

ภายในกลุ่ม ๕๗.๖๓๖ ๑๗๘ .๓๒๔   

รวม ๖๑.๗๗๘ ๑๘๒    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

(n=๓๕๖) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๒ 

จากตารางที่ ๔.๒๖ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุการ
ปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐาน 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พระธรรมจาริกท่ีมีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระ
ธรรมจาริกต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและด้านการธ ารงรักษาบุคลากร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับ
สมมติฐาน ส่วนด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ดังนั้น จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยภาพรวมและราย
ด้าน ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดัง
แสดงในตารางที ่๔.๒๗-๔.๓๐ 

 
ตารางที่ ๔.๒๗  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดย
ภาพรวม จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก  
        (n = ๑๘๓) 

อายุการปฏบิัตงิานใน
โครงการพระธรรมจาริก   

อายุการปฏบิัตงิานในโครงการพระธรรมจาริก 
๑-๕ ป ี ๖-๑๐ ป ี ๑๑-๑๕ป ี ๑๕-๒๐ป ี มากกว่า ๒๐ ปี 
๓.๒๗ ๒.๙๓ ๓.๑๔ ๓.๒๐ ๓.๒๔ 

๑-๕ ปี ๓.๒๗  ๐.๓๔* ๐.๑๓ ๐.๐๗ ๐.๐๓ 
๖-๑๐ ปี ๒.๙๓   -๐.๒๑ -๐.๒๗ -๐.๓๑ 
๑๑-๑๕ปี ๓.๑๔    -๐.๐๖ -๐.๑ 
๑๕-๒๐ปี ๓.๒๐     -๐.๐๔ 
มากกว่า ๒๐ ปี ๓.๒๔      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๒๗  พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรม

จาริก ๑-๕ ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม  มากกว่าพระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการ
พระธรรมจาริก ๖-๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๓ 

ตารางที่ ๔.๒๘  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค   
โดยจ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร 

(n = ๑๘๓) 

อายุการปฏบิัตงิานใน
โครงการพระธรรมจาริก   

อายุการปฏบิัตงิานในโครงการพระธรรมจาริก 
๑-๕ ป ี ๖-๑๐ ป ี ๑๑-๑๕ป ี ๑๖-๒๐ป ี มากกว่า ๒๐ ปี 
๓.๓๓ ๓.๐๕ ๓.๓๐ ๓.๔๙ ๓.๔๐ 

๑-๕ ปี    ๓.๓๓  ๐.๒๘* ๐.๐๓ -๐.๑๖ -๐.๐๗ 
๖-๑๐ ปี ๓.๐๕   -๐.๒๕ -๐.๔๔* -๐.๓๕ 
๑๑-๑๕ปี  ๓.๓๐    -๐.๑๙ -๐.๑ 
๑๖-๒๐ปี  ๓.๔๙     ๐.๐๙ 
มากกว่า ๒๐ ปี ๓.๔๐      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒๘ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรม

จาริก ๑-๕ ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มากกว่าพระธรรมจาริกที่มีอายุการ
ปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ๖-๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

ส่วนพระธรรมจาริกท่ีมีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ๖-๑๐ ปี  มีระดับ
ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร น้อยกว่าพระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานใน
โครงการพระธรรมจาริก ๑๖-๒๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๔ 

ตารางที่ ๔.๒๙  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดย
จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร      (n = ๑๘๓) 

อายุการปฏบิัตงิานใน
โครงการพระธรรมจาริก   

อายุการปฏบิัตงิานในโครงการพระธรรมจาริก 
๑-๕ ป ี ๖-๑๐ ป ี ๑๑-๑๕ป ี ๑๕-๒๐ป ี มากกว่า ๒๐ ปี 
๓.๓๑ ๒.๙๔ ๓.๐๖ ๒.๙๓ ๓.๒๒ 

๑-๕ ปี    ๓.๓๑  ๐.๓๗* ๐.๒๕ ๐.๓๘ ๐.๐๙ 
๖-๑๐ ปี ๒.๙๔   -๐.๑๒ ๐.๐๑ -๐.๒๘ 
๑๑-๑๕ปี  ๓.๐๖    ๐.๑๓ -๐.๑๖ 
๑๕-๒๐ปี  ๒.๙๓     -๐.๒๙ 
มากกว่า ๒๐ ปี ๓.๒๒      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๒๙   พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรม

จาริก ๑-๕ ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มากกว่าพระธรรมจาริก
ที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ๖-๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๓๐  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดย
จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร
        (n = ๑๘๓) 

อายุการปฏบิัตงิานใน
โครงการพระธรรมจาริก   

อายุการปฏบิัตงิานในโครงการพระธรรมจาริก 
๑-๕ ป ี ๖-๑๐ ป ี ๑๑-๑๕ป ี ๑๕-๒๐ป ี มากกว่า ๒๐ ปี 
๓.๑๓ ๒.๗๕ ๒.๙๗ ๓.๒๐ ๓.๑๗ 

๑-๕ ปี    ๓.๑๓  ๐.๓๘* ๐.๑๖ -๐.๐๗ -๐.๐๔ 
๖-๑๐ ปี ๒.๗๕   -๐.๒๒ -๐.๔๕ -๐.๔๒ 
๑๑-๑๕ปี  ๒.๙๗    -๐.๒๓ -๐.๒ 
๑๕-๒๐ปี  ๓.๒๐     ๐.๐๓ 
มากกว่า ๒๐ ปี ๓.๑๗      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๕ 

จากตารางที่ ๔.๓๐ พบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรม
จาริก ๑-๕ ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรมากกว่าพระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงาน
ในโครงการพระธรรมจาริก ๖-๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๓๑  ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพระธรรมจาริกต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค   
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๖ 

 

สมมตฐิาน ตวัแปรทดสอบ F sig 
ผลการศึกษา 

ยอบรบั ปฏเิสธ 
๑ อายุ ๔.๒๓๑** .๐๐๖   
๒ พรรษา ๕.๐๓๔** .๐๐๐   
๓ ระดับการศึกษาสามัญ ๑.๒๔๐ .๒๘๘   
๔ ระดับการศึกษานักธรรม ๑.๗๗๒ .๑๕๔   
๕ ระดับการศึกษาเปรียญธรรม ๓.๖๙๐* .๐๑๓   

๖ 
อายุการปฏิบัติงานใน 
โครงการพระธรรมจาริก 

๓.๑๙๗* .๐๑๔   

 
จากตารางที่ ๔.๓๑ สรุปได้ว่า  

พระธรรมจาริกที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

พระธรรมจาริกที่มพีรรษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๖ 

พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาเปรียญธรรมแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวม
แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

พระธรรมจาริกที่มีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

 
๔.๔  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค   
 
ตารางที่ ๔.๓๒  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ 
ความถี ่

จ านวน ร้อยละ 

๑ 
ควรตรวจสอบคุณสมบัติพระที่เข้าสมัครเป็นพระธรรมจาริกแต่ละ
รูปให้ละเอียดและด าเนินการอย่างเป็นระบบชัดเจน ตลอดถึง
สัมภาษณ์ถึงทัศนคติ ความพร้อมในการปฏิบัติงานบนพื้นที่สูง  

๑๒ ๖.๕๕ 

๒ 

ควรมีการประชาสัมพันธ์  การรับสมัครพระธรรมจาริก ให้
ครอบคลุม ทั่วถึงทุกพ้ืนที่กลุ่มเป้าหมาย ทั้งทางสื่อสารมวลชน สื่อ
ออนไลน์ และด าเนินการอย่างเป็นระบบชัดเจน เพ่ือให้ได้พระ
ธรรมจาริกท่ีมีคุณภาพ มีความรู้  ความสามารถ  

๒๐ ๑๐.๙๒ 

 
 จากตารางที่ ๔.๓๒  พบว่า พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร มากที่สุด คือ ควรมีการประชาสัมพันธ์ การรับสมัครพระธรรมจาริก ให้ครอบคลุม 
ทั่วถึงทุกพ้ืนที่กลุ่มเป้าหมาย ทั้งทางสื่อสารมวลชน สื่อออนไลน์ และด าเนินการอย่างเป็นระบบชัดเจน 
เพ่ือให้ได้พระธรรมจาริกที่มีคุณภาพ มีความรู้  ความสามารถ จ านวน ๒๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๙๒ 
รองลงมา คือ ควรตรวจสอบคุณสมบัติพระที่เข้าสมัครเป็นพระธรรมจาริกแต่ละรูปให้ละเอียดและ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบชัดเจน ตลอดถึงสัมภาษณ์ถึงทัศนคติ ความพร้อมในการปฏิบัติงานบนพ้ืนที่
สูง จ านวน ๑๒ รูป คิดเป็นร้อยละ ๖.๕๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๗ 

ตารางที่ ๔.๓๓  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ 
ความถี ่

จ านวน ร้อยละ 

๑ 

ควรฝึกอบรมในด้านที่พระธรรมจาริกสามารถน าไปใช้ได้จริง 
เป็นกิจกรรมที่สอดคล้องกับในชุมชนบนพื้นที่สูง เช่น เรื่องศาสน
พิธี การปฏิบัติตนในชุมชน เศรษฐกิจพอเพียง การจัดท าเอกสาร 
การเขียนโครงการและการบริหารจัดการ เป็นต้น  

๒๕ ๑๓.๖๖ 

๒ 
ควรจัดท าหลักสูตรในการฝึกอบรมไปในทิศทางเดียวกันอย่าง
เป็นระบบ ชัดเจนและต่อเนื่อง 

๑๘ ๙.๘๓ 

๓ 
ควรมีการวิเคราะห์องค์การ บุคลากร ความต้องการของชุมชน
แล้วน ามาความต้องการและปัญหาที่เกิดขึ้นจริงก าหนดเป็น
หลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาพระธรรมจาริก 

๒๓ ๑๒.๕๖ 

๔ ควรให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มาก ๕ ๒.๗๓ 
 
จากตารางที่ ๔.๓๓  พบว่า พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร มากที่สุด คือ ควรฝึกอบรมในด้านที่พระธรรมจาริกสามารถน าไปใช้ได้
จริง เป็นกิจกรรมที่สอดคล้องกับในชุมชนบนพ้ืนที่สูง เช่น เรื่องศาสนพิธี การปฏิบัติตนในชุมชน 
เศรษฐกิจพอเพียง การจัดท าเอกสาร การเขียนโครงการและการบริหารจัดการ เป็นต้น มีจ านวน ๒๕ 
รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๖๖ รองลงมา คือ ควรมีการวิเคราะห์องค์การ บุคลากร ความต้องการของ
ชุมชนแล้วน ามาความต้องการและปัญหาที่เกิดขึ้นจริงก าหนดเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนา
พระธรรมจาริก มีจ านวน ๒๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๕๖ และน้อยที่สุด คือ ควรให้ความส าคัญกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มากมีจ านวน ๕ รูป คิดเป็นร้อยละ ๒.๗๓ 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๘ 

ตารางที่ ๔.๓๔  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ 
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ 
ความถี ่

จ านวน ร้อยละ 

๑ 
ควรมีการให้คะแนนอาศรมฯ ศูนย์อบรมฯ หากปฏิบัติหน้าที่
อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการให้รางวัลอาศรมหรือศูนย์อบรมฯ
นั้นๆ 

๑๑ ๖.๐๑ 

๒ 
ควรมีนโยบาย แผนงานและพันธกิจที่ชัดเจน ไม่ควรบริหารงาน
แบบนโยบายรายวัน ซึ่งท าให้ไม่เกิดความยั่งยืน 

๑๗ ๙.๒๘ 

๓ 
หัวหน้าฝ่ายหรือพระธรรมจาริกนิเทศ ควรตรวจเยี่ยมพระธรรม
จาริกภาคสนามอย่างทั่วถึง 

๑๙ ๑๐.๓๘ 

๔ 
ควรเปลี่ยนจากการนิเทศทั่วไปเป็นการประเมินผลงานและควร
ประเมินแบบมีส่วนร่วม เป็นกัลยาณมิตรอย่างแท้จริง เพ่ือการ
พัฒนางาน องค์การและประโยชน์ของพระพุทธศาสนา 

๑๓ ๗.๑๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๓๔  พบว่า พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มากที่สุด คือ หัวหน้าฝ่ายหรือพระธรรมจาริกนิเทศ ควรตรวจ
เยี่ยมพระธรรมจาริกภาคสนามอย่างทั่วถึง มีจ านวน ๑๙ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๓๘ รองลงมา คือ 
ควรมี นโยบาย แผนงานและพันธกิจที่ชัดเจน ไม่ควรบริหารงานแบบนโยบายรายวัน ซึ่งท าให้ไม่เกิด
ความยั่งยืน มีจ านวน ๑๗ รูป คิดเป็นร้อยละ ๙.๒๘ และน้อยที่สุด ควรมีการให้คะแนนอาศรมฯ ศูนย์
อบรมฯ หากปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการให้รางวัลอาศรมหรือศูนย์อบรมฯนั้นๆ มี
จ านวน ๑๑ รูป คิดเป็นร้อยละ ๖.๐๑  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๙ 

ตารางที่ ๔.๓๕  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ 
ความถี ่

จ านวน ร้อยละ 

๑ 
ควรมีหลักการและกลยุทธ์การจูงใจให้พระธรรมจาริกปฏิบัติงาน
บนพื้นที่สูง 

๕ ๒.๗๓ 

๒ 
ควรมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน 

๗ ๓.๘๒ 

๓ 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับคณะพระธรรมจาริกให้มาก และ
ควรบริหารจัดการงบประมาณให้มีประสิทธิภาพเป็นประโยชน์
ต่อโครงการพระธรรมจาริก 

๑๖ ๘.๗๔ 

๔ 

ควรการจัดสรรงบประมาณ ค่าภัตตาหารและสวัสดิการด้าน
ต่างๆให้กับพระธรรมจาริกมากขึ้น ให้เหมาะสมกับบริบทและ
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน เพ่ือให้พระธรรมจาริกมีขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน 

๒๙ ๑๕.๘๔ 

๕ 

ควรมีการรับฟังความคิดเห็นของพระธรรมจาริกภาคสนามและ
สนับสนุนงานภาคสนามให้มากขึ้นพร้อมทั้งสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับพระธรรมจาริกอย่างเป็นรูปธรรม มีความเสมอ
ภาค 

๒๗ ๑๔.๗๕ 

 
จากตารางที่ ๔.๓๕  พบว่า พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการธ ารง
รักษาบุคลากร มากที่สุด คือควรการจัดสรรงบประมาณ ค่าภัตตาหารและสวัสดิการด้านต่างๆให้กับ
พระธรรมจาริกมากขึ้น ให้เหมาะสมกับบริบทและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน เพ่ือให้พระธรรมจาริกมี
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีจ านวน ๒๙ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๘๔ รองลงมา คือ ควรมีการรับ
ฟังความคิดเห็นของพระธรรมจาริกภาคสนามและสนับสนุนงานภาคสนามให้มากขึ้น พร้อมทั้งสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับพระธรรมจาริกอย่างเป็นรูปธรรม มีความเสมอภาค มีจ านวน ๒๗ รูป คิดเป็น
ร้อยละ ๑๔.๗๕  และน้อยที่สุด คือ ควรมีหลักการและกลยุทธ์การจูงใจให้พระธรรมจาริกปฏิบัติงาน
บนพื้นที่สูง มีจ านวน ๕ รูป คิดเป็นร้อยละ ๒.๗๓ 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๐ 

๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

การสัมภาษณ์นี้ มีจุดมุ่งหมายในการศึกษารวบรวมข้อมูลประกอบการวิเคราะห์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ใน ๔ ด้าน คือ 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร และด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ซึ่งสรุปบทสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informant) จ านวน ๗ ท่าน ดังต่อไปนี้  

 
๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพ่ือขึ้นไปเผยแผ่พระพุทธศาสนาบนพ้ืนที่สูงนั้น 

โครงการพระธรรมจาริกค านึงถึงด้านความรู้ ความสามารถ สามารถอธิบายหลักธรรมค าสั่งสอนของ
พระพุทธเจ้าให้กับชาวบ้านได้และเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์อันกว้างไกล สามารถท าให้พ่ีน้องชาวเขา เกิด
ความเลื่อมใสศรัทธา หันมานับถือพระพุทธศาสนา๑  ส าหรับคุณสมบัติของผู้ที่สมัครพระธรรมจาริก
นั้นได้ก าหนดไว้แล้วระเบียบคณะพระธรรมจาริกว่าด้วยการบริหารโครงการพระธรรมจาริก 
พุทธศักราช ๒๕๓๙ หมวดที่ ๓ ว่าด้วยพระธรรมจาริก ข้อ ๙ ว่าพระภิกษุหรือสามเณรที่สมัครเป็น
พระธรรมจาริกต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

(๑) มีอายุพรรษาอย่างน้อย ๕ พรรษาหรือผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค เห็นสมควรให้เป็นพระธรรมจาริกได้ 

(๒) ต้องมีเจ้าอาวาสหรือเจ้าคณะพระสังฆาธิการต้นสังกัดในท้องที่รับรองความ
ประพฤต ิ

(๓) มีความรู้ทางสายสามัญอย่างต่ า ป.๖ ทางพระปริยัติธรรมไม่ต่ ากว่านักธรรมชั้นตรี 
(๔) มีอายุไม่เกิน ๔๕ ป ี
(๕) มีร่างกายแข็งแรง ไม่มีโรคประจ าตัว ไม่เป็นโรคติดต่อที่สังคมรังเกียจ 
(๖) ไม่เป็นพระสังฆาธิการ๒แต่ในทางปฏิบัติ เนื่องจากบุคลากรของโครงการพระธรรม

จาริกปัจจุบันขาดแคลน แม้พระท่ีเป็นพระสังฆาธิการก็รับ ด้วยแนวคิดท่ีว่า 
๑.พระที่เป็นพระสังฆาธิการ ส่วนใหญ่เป็นผู้มีความรู้ทั้งทางโลกและทางธรรมแล้ว ที่

ส าคัญ คือ มีความรู้ทางการบริหารมาแล้ว บริหารคน บริหารสถานที่ บริหารเวลา บริหารเอกสาร 

                                                 
๑สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒สัมภาษณ์ พระครูมนูญกิจจานุกิจ, หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป, ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๑ 

บริหารงบประมาณ ซึ่งท่านมีความรู้ความสามารถ พอส่งขึ้นไปปฏิบัติ ก็สามารถต่อยอด ไม่ใช่การไป
เริ่มต้นใหม่ เป็นต้น  

๒.การใช้ทรัพยากรที่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิมีประสบการณ์การท างานมาก่อน ท าให้ลดขั้นตอน
ในการฝึกอบรมอย่างมาก ในกรณีที่บุคลากร ที่ยังไม่มีความรู้ ความสามารถ ไม่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิ ท าให้
ต้องมาเริ่มนับหนึ่งใหม่ ตั้งแต่การเข้าห้องเรียน การพูดถึงพระธรรมจาริกเป็นใครมาจากไหน เป็นต้น๓ 

ขั้นตอนและกระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกพระธรรมจาริกมีดังนี้คือ 
๑. มีการก าหนดเป้าหมายแผนงานตามช่วงระยะเวลา 
๒. ประชาสัมพันธ์รับสมัคร 
๓. ตรวจสอบคุณสมบัติ 
๔. มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
๕. ส่งขึ้นฝึกทดลองงานเป็นเวลา ๓ เดือนตามที่ต่างๆ 
๖. มีการประเมินผลการฝึกทดลองงาน 
๗. เมื่อผ่านการประเมินจึงบรรจุเป็นพระธรรมจาริก๔ 
วิธีการสรรหาและคัดเลือกพระธรรมจาริก คือ การประชาสัมพันธ์โดยใช้สื่อ เช่น แผ่น

ผับ วารสารพระธรรมจาริก ซึ่งส่งรับสมัครผ่านทางคณะสงฆ์  ออกแนะแนวตามสถาบันการศึกษา
ต่างๆ ให้พระธรรมจาริกเป็นผู้ชักชวนแนะน ามาสมัครเป็นพระธรรมจาริก  ตลอดถึงการ
ประชาสัมพันธ์ ผ่านสื่อออนไลน์ต่างๆ เป็นต้น๕ ส่วนการคัดเลือกมีการสัมภาษณ์ถึงทัศนคติที่มีต่อการ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาแก่ชนถิ่นกันดาร การทุ่มเท ความตั้งใจ ในการปฏิบัติศาสนกิจบนพ้ืนสูง  มีการ
ฝึกทดลองงาน นอกจากนั้นยังมีการปฐมนิเทศพระธรรมจาริกสมัครใหม่๖ การสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรอาจไม่ได้ด าเนินการตามระเบียบทั้งหมด ในบางกรณีเห็นว่าเป็นประโยชน์และเป็นวิธีการที่ดี
เหมาะสมกับสภาพการณ์ปัจจุบัน จึงมีการตัดลดขั้นตอน กระบวนการลง เพ่ือความสะดวก รวดเร็วใน
การบริหารงานของโครงการพระธรรมจาริก๗ 

 
 
 

                                                 
๓สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท,  หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ,  ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๖สัมภาษณ์พระสถาพร สุทฺธจิตฺโต, ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป, ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๗สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๒ 

๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เริ่มแรกโครงการพระธรรมจาริกได้น าเอาเยาวชนชาว

ไทยภูเขา ที่จบ ม.๖ มาบรรพชาเป็นสามเณรและส่งเสริมให้ได้ศึกษาด้านพระปริยัติธรรมทั้งแผนก
ธรรม แผนกบาลีและแผนกสามัญ จนจบระดับปริญญาตรี๘  การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้น
โครงการพระธรรมจาริกจัดร่วมกับสถาบันการศึกษาต่างๆ เช่น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยแม่โจ้  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ เป็นต้น เป็นการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรของโครงการพระธรรมจาริกในระยะยาว๙ นอกจากนั้นยังมีโครงการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรหลักสูตรระยะสั้น เช่น  

๑.โครงการอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ด าเนินการโดยกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ณ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

๒.โครงการศึกษาดูงานเรื่องเศรษฐกิจพอเพียง ด าเนินการโดยกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

๓.โครงการศึกษาดูงานหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์  ด าเนินการโดยกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

๔.โครงการอบรมเรื่องของงานสารบรรณ โดยร่วมกับศูนย์พัฒนาสังคม หน่วยที่ ๑๓ 
จังหวัดเชียงใหม่ และส่วนการบริหารกรมการและกิจการพิเศษ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

๕.โครงการอบรมเรื่องสมุนไพร ร่วมกับส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ๑๐ 
๖.โครงการอบรมพระธรรมวิทยากร๑๑ 
๗.การปฐมนิเทศพระธรรมจาริกประจ าปี 
๘.การฝึกทดลองงานก่อนบรรจุเป็นพระธรรมจาริก๑๒ 
๙.โครงการปฏิบัติกรรมฐาน  เป็นต้น 
การด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของโครงการพระธรรมจาริกขั้นแรกมีการ

พิจารณาบทบาทหน้าที่ของพระธรรมจาริก สรุปผลการปฏิบัติงานผ่านเวทีกลุ่มย่อย มีการส ารวจความ

                                                 
๘สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๙สัมภาษณ์ พระครูมนูญกิจจานุกิจ, หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป, ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๑๐สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๑๑สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๑๒สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๓ 

ต้องการและทักษะที่ต้องการพัฒนา จากนั้นจึงมีการประสานองค์กรภาคี มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนา
ทักษะด้านต่างๆ๑๓ กล่าวโดยสรุปแล้วกระบวนการและขั้นตอนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของ
โครงการพระธรรมจาริก มี ๒ ส่วน คือ 

๑.ส่วนที่ก าหนดเป็นนโยบาย เช่น การฝึกปฏิบัติกรรมฐาน  การปฐมนิเทศพระธรรม
จาริกประจ าปี การจัดการศึกษาร่วมกับสถาบันการศึกษาต่างๆ และการฝึกทดลองงานก่อนบรรจุเป็น
พระธรรมจาริก เป็นต้น 

๒.ส่วนที่ฝึกอบรมและพัฒนาตามความจ าเป็นเฉพาะด้าน เช่น โครงการฝึกอบรมต่างๆ๑๔ 
 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จากการสัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก

นั้นผู้บริหารที่ให้สัมภาษณ์ได้กล่าวไว้ในลักษณะเดียวกัน คือ มีการประเมินอยู่ ๒ ระดับ คือ 
๑.ประเมินโดยหัวหน้าศูนย์อบรมศีลธรรมและส่งเสริมพระพุทธศาสนาบนพื้นที่สูง 
๒.ประเมินโดยส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค๑๕ ซึ่งการ

ประเมินด าเนินการประเมินจากสิ่งเหล่านี้ คือ 
๑) การออกตรวจเยี่ยมในพ้ืนที่ 
๒) การส่งรายงานการปฏิบัติงานประจ าเดือน  
๓) การสรุปรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าไตรมาส 
๔) การสรุปรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปี๑๖ 

นอกจากนั้นยังมีเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน เช่น การจัดแสดงนิทรรศการ การ
น าเสนอผลงาน การท าสารนิพนธ์และการจัดท าแฟ้มสะสมงาน เป็นต้น๑๗ 

 
 
 
 
 

                                                 
๑๓สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตลุาคม ๒๕๕๖. 
๑๔สัมภาษณ์ พระสถาพร สุทฺธจิตฺโต, ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่าย

บริหารทั่วไป), ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๑๕สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๑๖สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๑๗สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๔ 

๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
พระธรรามจาริกท่ีมีคุณภาพนั้นเป็นที่หวงแหน เป็นที่ต้องการของโครงการ จึงต้องรักษา

ไว้๑๘  การธ ารงรักษาบุคลากรของโครงการพระธรรมจาริกสามารถสรุปได้ดังนี้ 
๑.ให้ทุนการศึกษาจนจบปริญญาตรี ส่งเสริมและอนุเคราะห์ ที่พัก รถรับ-ส่ง ให้กู้ยืมทุน

โครงการ ถ้าหากพระธรรมจาริกมีความประสงค์จะศึกษาต่อในระดับปริญญาโท ปริญญาเอก๑๙ 
๒.ปรับทัศนคติให้มีจิตอาสาท างานเพ่ือสังคม ท างานเพ่ือพ่ีน้องชนเผ่าของตน ตอบแทน

คุณโครงการพระธรรมจาริก ตอบแทนพระพุทธศาสนา เป็นต้น๒๐ 
๓.การสร้างขวัญก าลังใจ เช่น พระสงฆ์ท่ีมีอายุพรรษามาก มีความรู้ ความสามารถ จะแต่งตั้ง

ให้เป็นผู้ช่วยเจ้าอาวาสบ้าง ให้ได้รับพระครูฐานานุกรมบ้าง พาไปศึกษาดูงานต่างประเทศบ้าง เป็นต้น๒๑ 
๔.ปรับเพิ่มค่าภัตตาหารตามความเหมาะสมของงบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัด๒๒ 
๕.ยกย่องให้เป็นพระธรรมจาริกดีเด่น และมอบโล่เกียรติคุณให้๒๓ 
๖.การส่งเสริมสวัสดิการ อาทิ การรักษาพยาบาล การถวายค่าใช้จ่ายเมื่อมรณภาพ 
๗.การออกนิเทศให้ก าลังใจ การประกาศยกย่องผลงาน เป็นต้น๒๔ 
๘.ให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดกิจกรรมในชุมชน๒๕  

 
 
 
 

                                                 
๑๘สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๑๙สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๐สัมภาษณ์ พระครูมนูญกิจจานุกิจ, หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป, ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๑สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๒สัมภาษณ์ พระสถาพร สุทฺธจิตฺโต, ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป(บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่าย

บริหารทั่วไป), ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๓สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๔สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๕สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๕ 

๔.๖ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและวิธีแก้ไขปัญหา
อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
ส่วนภูมิภาค 

การสัมภาษณ์นี้ มีจุดมุ่งหมายในการศึกษารวบรวมข้อมูลประกอบการวิเคราะห์ปัญหา
อุปสรรคและวิธีแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ใน ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร ซึ่งสรุปบทสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) จ านวน ๗ ท่าน ดังต่อไปนี้ 

 
๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร   
ปัญหาและอุปสรรค 
ปัญหาและอุปสรรคการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ

ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรนั้นสามารถสรุปได้ดังนี้ 
๑.ผู้มาสมัครเป็นพระธรรมจาริกมีน้อยลง๒๖ ตามจ านวนของพระสงฆ์ไทยที่มีจ านวน

ลดลง๒๗ จึงไม่สามารถด าเนินการคัดเลือกได้ตามระเบียบที่ก าหนดไว้๒๘  
๒.ศักยภาพ ความรู้พื้นฐานของพระธรรมจาริก ไม่สอดคล้องกับระเบียบพระธรรมจาริก 
๓.พระธรรมจาริกไม่พร้อมเข้าอบรมปฐมนิเทศ หรือฝึกทดลองงานไม่ผ่าน๒๙ 
๔.ค่าภัตตาหารน้อย ซึ่งไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน๓๐ 
๕.บุคลากรที่มีอุดมการณ์ อุทิศตนเพ่ืองานสังคม และเพ่ือพระพุทธศาสนามีน้อย  จนท า

ให้ขาดแคลนบุคลากรที่จะมาสมัครเป็นพระธรรมจาริก๓๑ 
วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีดังนี้ 

                                                 
๒๖พระเทพโกศลและคณะผู้บริหารที่ให้สัมภาษณ์. 
๒๗สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๘สัมภาษณ์ พระครูมนูญกิจจานุกิจ, หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป, ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๒๙สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๓๐สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๓๑สัมภาษณ์ พระสถาพร สุทฺธจิตฺโต, ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่าย

บริหารทั่วไป), ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๖ 

๑.จัดการศึกษาในโครงการพระธรรมจาริก๓๒ ให้เยาวชนชาวไทยภูเขามีโอกาสได้ศึกษา
ต่อในระดับอุดมศึกษา 

๒.เปิดสอนในสาขาวิชาที่เป็นสากล คือ พระธรรมจาริกเข้ามาศึกษาแล้วออกไปแล้วมี
งานท าและเป็นมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง 

๓.จัดทุนการศึกษาให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาในระดับสูงขึ้น เช่น ระดับปริญญาโทและ
ปริญญาเอก มีการให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศและเพ่ิมสวัสดิการต่างๆให้๓๓ 

๔.ศักยภาพ ความรู้พ้ืนฐานของพระธรรมจาริก ไม่สอดคล้องกับระเบียบ แก้ไขโดยการคัด
กรอง แยกประเภทพระธรรมจาริก เช่น พระธรรมจาริกประจ าหมู่บ้าน พระธรรมจาริกทั่วไป เป็นต้น 

๕.พระธรรมจาริกไม่พร้อมเข้าอบรมปฐมนิเทศ หรือฝึกทดลองงานไม่ผ่าน แก้ไขโดยการ
ไม่อนุมัติให้เป็นพระธรรมจาริก หากบุคคลนั้นต้องการเป็นพระธรรมจาริก ต้องฝึกทดลองงานไป
เรื่อยๆจนกว่าจะผ่านการประเมิน๓๔ 

๖.ด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้มากขึ้น 
๗.ปรับทัศนคติ ให้พระธรรมจาริกมีจิตอาสา ท างานเพ่ือสังคม๓๕ 
๘.ในกรณีพระท่ีมาสมัครไม่มีคุณสมบัติตามที่ระเบียบคณะพระธรรมจาริกก าหนดไว้ ก็มี

การอนุโลมบ้างตามความเหมาะสม๓๖ 
 
๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  
ปัญหาและอุปสรรค 
ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรสามารถสรุปได้ดังนี้ 
๑.การที่พระธรรมจาริกขึ้นไปอยู่ในถิ่นทุรกันดารไกล เวลาเข้าไปอยู่แล้ว ไม่สามารถ

เรียกมาฝึกอบรมได้ การพบกันค่อนข้างล าบาก ท าให้เกิดความล่าช้า ต้องใช้เวลา ในกรณีที่ฝึกอบรม
หลายวัน พระธรรมจาริกมีภารกิจมากในพ้ืนที่ พระธรรมจาริกจ าเป็นต้องรีบกลับเข้าพ้ืนที่ บางแห่งพ่ี

                                                 
๓๒พระครูวินัยธรพิชัยนาทและคณะผู้บริหารที่ให้สัมภาษณ์. 
๓๓สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๓๔สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๓๕สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๓๖สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๗ 

น้องชาวไทยภูเขาหวงแหน ไม่ให้พระธรรมจาริกไปไหน ไปนานๆชาวบ้านจะตามหา ซึ่งเป็นปัญหาใน
การฝึกอบรม๓๗ 

๒.ขาดงบประมาณในการจัดฝึกอบรม๓๘ 
๓.ขาดความต่อเนื่องของบุคลากร เนื่องจากพระธรรมจาริกส่วนมากอยู่ปฏิบัติศาสนกิจ

ช่วงระยะเวลาสั้นๆ 
๔.สถานที่ฝึกอบรมที่เป็นศูนย์ฝึกอบรมของพระธรรมจาริกไม่มี ที่ส าคัญขาดวิทยากรที่

เป็นบุคลากรของโครงการพระธรรมจาริก๓๙ 
๕.การฝึกอบรมระยะสั้น ไม่ได้จัดท าเป็นแผนงานและก าหนดผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน๔๐ 
๖.หลักสูตรที่ด าเนินการฝึกอบรมไม่ได้น าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง 
๗.พระธรรมจาริกไม่กล้าแสดงออก 
๘. พระธรรมจาริกขาดภาวะผู้น าและขาดประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน๔๑ 
๙.การฝึกอบรมไม่ทั่วถึงกับพระธรรมจาริกทุกรูปและไม่ครบทุกพ้ืนที่ของการปฏิบัติงาน 

ส่วนใหญ่จะเป็นการอบรมเฉพาะระดับหัวหน้าฝ่ายและหัวหน้าศูนย์๔๒ 
วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรสามารถสรุปได้ดังนี้ 
๑.ต้องชี้แจงให้พระธรรมจาริกทราบถึงความส าคัญ ความจ าเป็นของการฝึกอบรมและ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง ให้ชี้แจงท าความเข้าใจกับชาวบ้าน 
๒.จัดสรรงบประมาณเพ่ิมเติม โดยร่วมงานกับกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิกาและ

หน่วยงานอื่นๆ 
๓.ประสานงานกับหน่วยงานที่ เกี่ยวข้อง เ พ่ือของบประมาณ เ ช่น ส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ กรมการศาสนา  ส านักงานป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ส านักงาน

                                                 
๓๗สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๓๘พระครูมนูญกิจจานุกิจและพระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท. 
๓๙สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔๐สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔๑สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔๒สัมภาษณ์ พระสถาพร สุทฺธจิตฺโต, ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่าย

บริหารทั่วไป), ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๘ 

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นต้น หรือขอความอนุเคราะห์ไปยังมูลนิธิต่างๆ ซึ่ง
ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี๔๓ 

๔.ต้องประสานงาน ขอความร่วมมือกับองค์กรที่ มีความพร้อมทั้งเรื่องสถานที่และ
วิทยากร๔๔ 

๕.จัดท าแผนงานและก าหนดผู้ที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน มีการสรุปผลการด าเนินงาน 
ตลอดถึงการติดตามงาน๔๕ 

๖.ส ารวจความต้องการ การฝึกอบรมและพัฒนาของพระธรรมจาริก ว่าต้องการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะด้านใด เพ่ือการฝึกอบรมสามารถน าไปใช้ได้จริงในชุมชน 

๗.อบรมและพัฒนาทักษะเฉพาะด้าน เช่น การเป็นพระวิทยากร อบรมพัฒนาทักษะการ
พูด การติดต่อประสานงาน เป็นต้น 

๘.จัดให้พระธรรมจาริกใหม่ไปปฏิบัติงานกับพระธรรมจาริกที่มีประสบการณ์ หรือ
จัดการท างานเป็นทีม เพ่ือการเรียนรู้งานพระธรรมจาริกร่วมกัน๔๖ 

 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ปัญหาและอุปสรรค 
ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถสรุปได้ดังนี้ 
๑.พระธรรมจาริก บางรูป บางศูนย์ไม่ส่งรายงานประจ าเดือน จึงท าให้ไม่สามารถ

ประเมินผลการปฏิบัติงานในเดือนนั้นๆของพระธรรมจาริกรูปนั้นหรือศูนย์นั้นๆ๔๗ 
๒.พ้ืนที่ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกกว้าง ปฏิบัติงานอยู่ ๑๒ จังหวัดภาคเหนือและ

ภาคกลางบางส่วน ดังนั้นการติดตามประเมินผลงานโดยการลงพ้ืนที่จริงจึงเกิดความยากล าบากและ
ล่าช้า นอกจากนั้นบุคลากรในการลงพ้ืนที่จริง เพ่ือการประเมินมีน้อย จึงออกตรวจเยี่ยมได้ไม่ทั่วถึงทุก
อาศรมในหนึ่งปี๔๘ 

                                                 
๔๓สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท,  หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔๔สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔๕สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔๖สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๔๗พระเทพโกศลและคณะผู้ให้สัมภาษณ์. 
๔๘สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๙ 

๓.แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก ยังไม่ชัดเจน เพราะยัง
ไม่ได้น ายุทธศาสตร์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของโครงการพระธรรมจาริก มาก าหนดเป็นแนวทางใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก๔๙ 

๔.พระธรรมจาริกส่วนมาก ไม่ให้ความส าคัญในเรื่องของเอกสาร การประเมินโดยอ้างอิง
หลักฐานจากเอกสารจึงไม่สามารถด าเนินการได้๕๐ 

๕.การประเมินผลงานปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกภาคสนามขาดความต่อเนื่องในการ
ติดตามประเมินผล และการประเมินยังไม่เป็นองค์รวม๕๑ 

๖.การสื่อสารและการสั่งการระหว่างผู้บริหารกับพระธรรมจาริกภาคสนามไม่มีความ
ชัดเจน๕๒ 

๗.ไม่มีการประเมินระดับนโยบายและการประเมินไม่มีความชัดเจน๕๓ 
๘.ไม่มีคณะกรรมการด าเนินการประเมินที่ชัดเจน 
 
วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถสรุปได้
ดังนี้ 

๑.ก าชับหัวหน้าศูนย์ให้ติดตาม ก ากับลูกศูนย์ของตนเองให้มาก ให้มีการประชุมศูนย์ทุก
เดือน เพ่ือการพบปะกันของพระธรรมจาริก และส่งรายงานในเดือนนั้นๆ 

๒.ในแต่ละปีต้องแบ่งโซนการออกตรวจเยี่ยม ปี ละโซนถึงสองโซน เพ่ือความสะดวก 
รวดเร็ว ในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกภาคสนาม๕๔ 

๓.เพ่ิมอัตราก าลังให้กับหัวหน้าศูนย์ เพ่ือให้หัวหน้าศูนย์ดูแลลูกศูนย์ของตนเอง ในการ
เขียนรายงาน การส่งรายงาน รูปใดเขียนไม่เป็น ก็ให้ทีมงานของหัวหน้าศูนย์ลงไปดูแล ไปช่วยกรอก 
ช่วยสัมภาษณ์ พูดคุย ช่วยท าเป็นตัวอย่าง เป็นต้น๕๕ 
                                                 

๔๙สัมภาษณ์ พระครูมนูญกิจจานุกิจ, หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป, ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๐สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๑สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๒สัมภาษณ์ พระเต้อ กตกิจฺโจ, หัวหน้างานโครงการพิเศษ (บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่ายแผนงาน

และโครงการ), ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๓สัมภาษณ์ พระสถาพร สุทฺธจิตฺโต, ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป(บุคลากรฝ่ายสนับสนุนจากฝ่าย

บริหารทั่วไป), ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๔พระเทพโกศลและคณะผู้ให้สัมภาษณ์. 
๕๕สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
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๑๘๐ 

๔.จัดเวทีสรุปผลการด าเนินงานเป็นกลุ่มย่อย๕๖ 
๕.น ายุทธศาสตร์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของโครงการพระธรรมจาริก มาก าหนดเป็น

แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก ให้มีการประเมินในระดับนโยบายมาก
ขึ้นและประเมินอย่างต่อเนื่อง เป็นองค์รวม 

 
๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
ปัญหาและอุปสรรค 
การธ ารงรักษาบุคลากรของโครงการพระธรรมจาริกมีปัญหาอุปสรรคมาก เนื่องจากส่วน

หนึ่งเป็นองค์การทางคณะสงฆ์ ซึ่งมีต าแหน่งงานไม่มาก และมีงบประมาณจ ากัด  ส าหรับปัญหาและ
อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรนั้น สามารถสรุปได้ดังนี้ 

๑.ขาดแคลนพระสงฆ์ ซึ่งบรรพชา-อุปสมบทน้อยลง เมื่อบรรพชา-อุปสมบทแล้ว ศึกษา
มากขึ้น สูงขึ้น ท าให้มีโอกาสไปปฏิบัติงานบนดอยนั้นน้อยลง๕๗ 

๒.งบประมาณในการจ่ายค่านิตยาภัตน้อยไม่เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน ท าให้
พระธรรมจาริกขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพราะงบประมาณมีความจ าเป็นในการจัดกิจกรรม
ต่างๆให้กับชาวไทยภูเขา 

๓.กระแสทางโลกมาแรงและบุคลากรเป็นพระที่มีอายุพรรษาน้อย จึงอยากน าความรู้ที่
ตนเรียนจบไปท างานในองค์การต่างๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตและครอบครัวของตนเอง ซึ่งองค์การ
ทางโลกมีโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดีกว่า๕๘ 

๔.การธ ารงรักษาบุคลากรของโครงการพระธรรมจาริกไม่มีข้อสัญญาให้อยู่ปฏิบัติงาน 
เนื่องจากพระเป็นเรื่องทางจิตใจ ท างานเพ่ือสังคม เพ่ือพระพุทธศาสนาและเพ่ือประชาชนบนพ้ืนที่สูง
มากกว่า๕๙ 

๕.พระธรรมจาริกอยู่นานๆ เกิดการอ่ิมตัวในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหน่าย เกิดความ
เฉือ่ยชา และบางส่วนก็ออกไปแสวงหาความท้าทายในองค์การอ่ืนๆตามความชอบความถนัดของตน๖๐ 

                                                 
๕๖สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม 

๒๕๕๖ และสัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๗สัมภาษณ์ พระเทพโกศล, ผู้อ านวยการส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค, 

๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๘สัมภาษณ์ พระครูมนูญกิจจานุกิจ, หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป, ๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๕๙สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๖๐สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
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๖.สวัสดิการด้านต่างๆจัดให้พระธรรมจาริกไม่เพียงพอ ท าให้พระธรรมจาริกขาดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน๖๑ 

๗.อัตราการลาสิกขาของพระสงฆ์มีมากขึ้น ร่วมถึงพระธรรมจาริกด้วย ซึ่งไม่มีความ
สมดุลกันกับผู้ที่เข้ามาบรรพชา-อุปสมบท การลาสิกขาเป็นปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้ 

 
วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร สามารถสรุปได้ดังนี้ 
๑.ปรับเพิ่มค่าภัตตาหาร ตามความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจขององค์การและผลการ

ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก 
๒.ไม่มีข้อสัญญาให้อยู่ปฏิบัติงาน เนื่องพระเป็นเรื่องทางจิตใจมากกว่า ไม่มีผลทาง

กฎหมาย  ดังนั้น ในช่วงที่อยู่ศึกษาในระดับปริญญาตรีในโครงการพระธรรมจาริก โครงการพระธรรม
จาริกขอใช้ความรู้ ความสามารถของพระธรรมจาริกให้เป็นประโยชน์กับองค์กรให้มากที่สุด 
เพราะฉะนั้นจึงต้องปรับทัศนคติให้พระธรรมจาริกมีจิตอาสา  ส านึกและตระหนักในหน้าที่ของการ
เป็นพระธรรมจาริก นึกถึงคุณูปการ อุปการคุณที่โครงการพระธรรมจาริกมีให้  โดยเฉพาะในช่วงที่อยู่
ศึกษาในโครงการพระธรรมจาริกให้บ าเพ็ญประโยชน์อย่างมีจิตอาสา เพ่ือถวายให้กับโครงการพระ
ธรรมจาริก๖๒ 

๓.พยายามโน้มน้ าว  ให้ เห็นถึ งความส าคัญและความจ า เป็น ในการ เผยแผ่
พระพุทธศาสนาและพัฒนาชุมชนบนพื้นที่สูง๖๓ 

๔.เพ่ิมสวัสดิการอ่ืนๆในส่วนที่จ าเป็นและให้ผู้บริหารออกตรวจเยี่ยมมากขึ้น ให้การ
สนับสนุนมากข้ึน ตลอดถึงการแต่งตั้งพระธรรมจาริกนิเทศ เพ่ือด าเนินการด้านการนิเทศโดยเฉพาะ๖๔ 

๕.สร้างขวัญก าลังใจ เช่น พระสงฆ์ที่มีอายุพรรษามาก มีความรู้ ความสามารถ จะ
แต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยเจ้าอาวาสบ้าง ให้ได้รับพระครูฐานานุกรมบ้าง พาไปศึกษาดูงานต่างประเทศบ้าง      
เป็นต้น๖๕ 

                                                 
๖๑สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๖๒สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๖๓สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาสุวรรณ  เตชวโร, หัวหน้าฝ่ายการศึกษา, ๓ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๖๔สัมภาษณ์ พระครูใบฎีกาบุณยกร  ปิยสีโล, รักษาการหัวหน้าฝ่ายบริการและเผยแพร่, ๔ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
๖๕สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรพิชัยนาท สิริจนฺโท, หัวหน้าฝ่ายแผนงานและโครงการ, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๖. 
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แผนภาพที ่๔.๑  สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 

 
 
 

 

๔.๗ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
 

- มีคณะกรรมการหรือฝ่ายที่รับผิดชอบงานท่ีชัดเจน 
- ก าหนดคุณสมบัติและคัดเลือกอย่างเป็นระบบชัดเจน 
- การจัดท าระบบ ก าหนดกฎเกณฑ์ระยะเวลาฝึกทดลองงาน 
- ท าระบบข้อมูลข่าวสาร สื่อประชาสัมพันธ์ 
- การกลั่นกรอง  ตรวจสอบคุณสมบัติ ประวัติและพฤติกรรม 
- ประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อสารมวลชน 
- ออกแนะแนว 
- ประกาศแจ้งไปยังวัด 
- ปิดประกาศที่ ส านักงาน, ศูนย์อบรมฯและอาศรม 
- ระเบียบ/ข้อก าหนด 
- ปฐมนิเทศ 
- ฝึกทดลองงาน 

 

- จัดทุน/ส่งเสริมการศึกษา 

- ให้รางวัล 

- จัดสวัสดิการด้านสุขภาพ 

- จัดเครื่องอุปกรณ์การ
ท างาน 

- จัดสวัสดิการด้านความ
ปลอดภัย 

- จัดสรรค่าตอบแทนให้
เหมาะสม 

-เปิดโอกาสแสดงความ
คิดเห็น 

- มีหลักการและกลยุทธ์ใน
การจูงใจ 

- ส ารวจความต้องการ 

- น า ผ ล ม า จั ด ส ร ร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- ปรับทัศนคติ 

- ส่งเสริมการศึกษา 
- องค์การแห่งการเรียนรู้ 
- ประเมินผลก่อนและหลั ง
ฝึกอบรม 
- อบรมและพัฒนาตามความ
ต้องการและสามารถน าไปใช้ได้
จริง 
- ท าหลักสูตรที่สอดคล้องกับ
บริ บทของงาน  ชุมชนและ
องค์การ 
- ส ารวจและวิ เคราะห์ความ
ต้องการ 
- น า ทิ ศ ท า ง ใ น อน า ค ต ม า
ก าหนดหลักสูตร 
- วางแผนในการฝึกอบรมและ
พัฒนา 
- ติดตามประเมินผล 
-ก าหนดเป็นนโยบาย 
- ฝึกอบรมตามความจ าเป็น
เฉพาะด้าน 

- น ายุทธศาสตร์ พันธกิจและวัตถปุระสงค์ขององค์การมา
ก าหนดเป็นแนวทางการประเมิน 

- ก าหนดขั้นตอน เกณฑ์ วิธีการประเมิน 

- บุคลากรประสงค์ให้ประเมินเป็นรายบุคคล 

- ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ 
- ประกาศแจ้งผลการประเมิน 

- ตั้งคณะกรรมการอย่างชัดเจน 

- น าผลมาทบทวน ปรับปรุง พัฒนาบุคลากร 

- บุคลากรมสี่วนร่วม 

- ประกาศแจ้ง ข้ันตอน เกณฑ์ วิธกีาร 

- เอกสารรายงาน 

- นิทรรศการ /เวทีสรุปบทเรียน 

- นิเทศภาคสนาม 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ 

การสรรหาและการคัดเลือก 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

การฝึก  
อบรม
และ

พัฒนา 

การ
ธ ารง
รักษา 
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การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รับองค์ความรู้จากการศึกษา ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
๑.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี

คุณภาพเข้าสู่องค์การ โดยมีคณะกรรมการหรือฝ่ายที่รับผิดชอบเพ่ือการสรรหาและคัดเลือกที่ชัดเจน 
ซึ่งมีกระบวนการต่างๆมากมาย เช่น การก าหนดคุณสมบัติผู้สมัคร การคัดเลือกอย่างเป็นระบบชัดเจน 
การก าหนดกฎเกณฑ์และระยะเวลาในการฝึกทดลองงาน  การจัดท าระบบข้อมูลข่าวสาร สื่อ
ประชาสัมพันธ์เพ่ือรับสมัคร เช่น เอกสารแผ่นพับ, มัลติมิเดีย เป็นต้น การกลั่นกรอง  ตรวจสอบ 
คุณสมบัติ ประวัติและพฤติกรรมของผู้สมัคร การประชาสัมพันธ์เพ่ือรับสมัครผ่านสื่อสารมวลชนแขนง
ต่างๆ การออกแนะแนวตามสถาบันการศึกษา การประกาศแจ้งไปยังวัดหรือหน่วยงานอ่ืนๆ  การปิด
ประกาศรับสมัครที่ส านักงานหลัก ตลอดถึงหน่วยงานสาขา ซึ่งการด าเนินต้องด าเนินการตามระเบียบ
หรือข้อก าหนดที่องค์การก าหนดไว้ เมื่อได้บุคลากรมาแล้ว จึงด าเนินการปฐมนิเทศบุคลากรและฝึก
ทดลองงาน เพ่ือบรรจุเข้าท างานต่อไป 

๒.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  คือ การเพ่ิมสมรรถภาพ ประสิทธิภาพ เพ่ิม
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร กิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เช่น 
การส่งเสริมการศึกษาให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาในระดับที่สูงขึ้น การให้ทุนการศึกษา การจัดการ
ศึกษาในองค์การ การจัดองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นต้น  การฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรนั้น ควรประเมินก่อนและหลังฝึกอบรม โดยเฉพาะการฝึกอบรมเฉพาะด้านในระยะเวลาสั้นๆ  
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรควรด าเนินตามความต้องการของบุคลากร เพราะเมื่อฝึกอบรมแล้ว
บุคลากรสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน  การจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมจึงควร
จัดท าให้สอดคล้องกับบริบทของงาน ชุมชนและองค์การ โดยการส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ
ของบุคลากร ความต้องการขององค์การและน าทิศทางในอนาคตขององค์การมาเป็นแนวทางในการ
ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม นอกจากนั้นควรมีการวางแผน การเตรียมการเกี่ยวกับวิทยากร 
หลักสูตร เนื้อหา สื่อและเทคนิควิธีการในการอบรม ตลอดถึงการติดตามประเมินผลการฝึกอบรม 
จากการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
สามารถด าเนินการได้ใน ๒ ลักษณะ คือ การก าหนดเป็นนโยบายขององค์การและฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรตามความจ าเป็นเฉพาะด้าน เช่น โครงการฝึกอบรมด้านสื่อและเทคโนโลยี  โครงการอบรม
งานเอกสารและงานสารบรรณ โครงการอบรมด้านเศรษฐกิจพอเพียง โครงการศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ  เป็นต้น 

๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ กระบวนการในการตรวจสอบ 
ติดตามงานให้เป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายขององค์การ ซึ่งมีวิธีการด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรหลายรูปแบบ เช่น การน ายุทธศาสตร์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การ
มาก าหนดเป็นแนวทางการประเมิน การก าหนดขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการประเมินที่ชัดเจนเหมาะสม
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และสอดคล้องกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  การประเมินไม่ใช่เป็นความต้องการของผู้บริหารอย่าง
เดียวหากยังต้องเป็นความประสงค์ให้ประเมินเป็นรายบุคคลของบุคลากรด้วย จึงจะได้ข้อมูลที่ถูกต้อง 
การประเมินควรมีการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการประกาศแจ้งผลการประเมินให้
บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง  มีคณะกรรมการด าเนินการประเมินอย่างชัดเจน หลังจากประเมินควรน า
ผลมาทบทวนเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร  นอกจากนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานควรให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในก าหนดรูปแบบ ขั้นตอน กฎเกณฑ์ วิธีการประเมิน เป็นต้นด้วย และต้อง
ประกาศแจ้ง ขั้นตอน เกณฑ์ วิธีการนั้นให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง การประเมินไม่เพียงแต่ประเมิน
จากเครื่องมือที่สร้างขึ้นเท่านั้น หากยังสามารถประเมินได้จากเอกสารรายงานผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร การจัดนิทรรศการ การจัดเวทีสรุปบทเรียนและการออกนิเทศภาคสนามอีกด้วย 

๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร คือ การรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ  มีความรู้ 
ความสามารถไว้ในองค์การ โดยวิธีการที่หลากหลาย เช่น การมอบทุนการศึกษาและส่งเสริมให้มี
โอกาสการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น การให้รางวัล ค่าตอบแทนพิเศษ เพ่ือการเชิดชูเกียรติเมื่อมีผลงาน
โดดเด่น การจัดสวัสดิการด้านสุขภาพ เช่น การประกันสุขภาพ การตรวจสุขภาพและการจ่ายค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น  การจัดสรรเครื่องมือ อุปกรณ์ในการท างาน  การจัดสวัสดิการด้านความ
ปลอดภัย เช่น การประกันชีวิต การท าประกันอุบัติเหตุและฝากหน่วยงานในท้องถิ่นช่วยดูแล เป็นต้น 
และการจัดสรรค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับสภาพทางเศรฐกิจขององค์การ   นอกจากนั้นผู้บริหารควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานด้วย และผู้บริหารควรมีหลักการและ
กลยุทธ์ในการจูงใจบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่ปฏิบัติงานในองค์การนานๆ โดยการส ารวจความ
ต้องการ ความพึงพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆแล้วน าผลการส ารวจ
มาจัดสรรค่าตอบแทนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจขององค์การ
และเศรษฐกิจของประเทศตามยุคสมัย  ที่ส าคัญควรมีการปรับทัศนคติบุคลากรให้มีจิตอาสา 
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ สังคมประเทศชาติต่อไป 
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บทที ่๕ 
สรปุ อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม

จาริกส่วนภูมิภาค มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้   
๑.เพ่ือศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ

ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ตามความคิดเห็นของพระธรรมจาริก 
๒.เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ

ธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๓.เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mix Research) โดยเป็น

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดย
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
ในปี พ.ศ.๒๕๕๖ มีจ านวน ๓๓๖ รูป ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๘๓ รูป วิเคราะห์ข้อมูลโดย (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  และการวิจัยเชิง
คุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) 
และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 
๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง ๒๐-๓๑ ปี จ านวน ๘๑ รูป คิดเป็นร้อย

ละ ๔๔.๓  มีพรรษาอยู่ระหว่าง ๑-๕ พรรษา จ านวน ๗๑ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๘  มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน ๗๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๓ จบนักธรรมชั้นเอก จ านวน ๙๐ รูป คิดเป็น
ร้อยละ ๔๙.๒ ไม่ได้เปรียญธรรม จ านวน ๑๕๔ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘๔.๒ และมีอายุการปฏิบัติงานใน
โครงการพระธรรมจาริกอยู่ระหว่าง ๑-๕ ป ีจ านวน ๘๑ รูป คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๓  
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๑๘๖ 

๕.๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
ส่วนภูมิภาค  

ความคิดเห็นของพระธรรมจาริกที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน มีค่าเฉลี่ย 
๓.๑๔ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ ดังนี้ 

๑) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๒๕ 

๒) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๑๙ 

๓) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๑๓ 

๔) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง   
มีค่าเฉลี่ย ๓.๐๐ 

 
๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน  
ผลการทดสอบสมมติฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ  พรรษา ระดับการศึกษา
สามัญ ระดับการศึกษานักธรรม ระดับการศึกษาเปรียญธรรมและอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระ
ธรรมจาริก เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดดังนี้  

สมมติฐานที่ ๑ พระธรรมจาริกที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐาน  

สมมติฐานที่  ๒ พระธรรมจาริกที่มีพรรษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมแตกต่างกัน 
จึงยอมรับสมมติฐาน   
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๑๘๗ 

สมมติฐานที่ ๓ พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

สมมติฐานที่ ๔ พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษานักธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๕ พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาเปรียญธรรมต่างกัน มีความคิดเห็น
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดย
ภาพรวมแตกต่างกัน  จึงยอมรับสมมติฐาน  

สมมติฐานที่ ๖ พระธรรมจาริกที่มอีายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

 
๕.๑.๔ สรุปข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะ ซึ่งจ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
ผู้บริหารควรมีการประชาสัมพันธ์ การรับสมัครพระธรรมจาริกให้ครอบคลุมทั่วถึงทุก

พ้ืนที่กลุ่มเป้าหมาย ทั้งทางสื่อสารมวลชน สื่อออนไลน์ นอกจากนั้นควรตรวจสอบคุณสมบัติผู้สมัคร
เป็นพระธรรมจาริกให้ละเอียดและด าเนินการอย่างเป็นระบบชัดเจน ตลอดถึงสัมภาษณ์ถึงทัศนคติ 
ความพร้อมในการปฏิบัติงานบนพ้ืนที่สูง เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ 
มีความพร้อม ความเสียสละ ความอดทนในการปฏิบัติหน้าที่บนพื้นที่สูง  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ควรฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในด้านที่สามารถน าไปใช้ได้จริงในอาศรม  สอดคล้อง

กับบริบทชุมชนบนพ้ืนที่สูง เมื่อฝึกอบรมแล้วนอกจากพัฒนาพระธรรมจาริก  พระธรรมจาริกยัง
สามารถน าไปอบรมสั่งสอนชาวบ้านได้และการอบรมควรด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดท า
เอกสาร  การเขียนโครงการ การบริหารจัดการ การท าพิธีกรรม การปฏิบัติตนในชุมชน ด้านเศรษฐกิจ
พอเพียง เป็นต้น ก่อนการอบรมควรมีการวิเคราะห์ความต้องการขององค์การ บุคลากรและชุมชน
ด้วย แล้วน ามาก าหนดเป็นหลักสูตร เพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับพระธรรมจาริก  และน าปัญหาที่
เกิดขึ้นจริงๆมาพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้สามารถน าสิ่งที่อบรมไปใช้ปฏิบัติงานได้ และควรจัดท า
หลักสูตรในการฝึกอบรมไปในทิศทางเดียวกันอย่างเป็นระบบและชัดเจน 
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ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ควรมีนโยบาย แผนงานและพันธกิจที่ชัดเจน เปลี่ยนจากการนิเทศทั่วไปเป็นการ

ประเมินผลงานแบบมีส่วนร่วม เป็นกัลยาณมิตรอย่างแท้จริง เพ่ือการพัฒนางาน พัฒนาองค์การและ
เป็นประโยชน์ต่อพระพุทธศาสนา นอกจากนั้นควรมีการให้คะแนนอาศรมฯ ศูนย์อบรมฯ หากปฏิบัติ
หน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการให้รางวัลอาศรมหรือศูนย์อบรมฯนั้นๆ และพระธรรมจาริกนิเทศ
ควรตรวจเยี่ยมพระธรรมจาริกภาคสนามอย่างทั่วถึง   

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
ควรมีหลักการและกลยุทธ์การจูงใจให้พระธรรมจาริกปฏิบัติงานบนพ้ืนที่สูง โดยการ

จัดสรรงบประมาณ ค่าภัตตาหารและสวัสดิการด้านต่างๆให้กับพระธรรมจาริกมากขึ้น ให้เหมาะสม
กับบริบทและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน เพ่ือให้พระธรรมจาริกมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน     
นอกจากนั้นควรมีการรับฟังความคิดเห็นของพระธรรมจาริกภาคสนาม  ให้การสนับสนุนมากขึ้น 
พร้อมทั้งสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพระธรรมจาริกอย่างเป็นรูปธรรม มีความเสมอภาค สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และบริหารจัดการงบประมาณให้มีประสิทธิภาพเป็น
ประโยชน์ต่อโครงการพระธรรมจาริก  

สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informant) เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
ส่วนภูมิภาค ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัญหา อุปสรรค และวิธีแก้ไขปัญหา
อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
พบว่า โครงการพระธรรมจาริกมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยค านึงถึงความรู้ 

ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ มีคุณสมบัติตามระเบียบคณะพระธรรมจาริก ซึ่งมีขั้นตอนและกระบวนการ
ในการสรรหาและการคัดเลือก ดังนี้  คือ มีการก าหนดเป้าหมายและแผนงาน ด าเนินการ
ประชาสัมพันธ์รับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติผู้สมัคร ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ส่งผู้สมัครขึ้นฝึกทดลอง
งานเป็นเวลา ๓ เดือนตามพ้ืนที่ต่างๆที่ก าหนดไว้  มีการประเมินผลการฝึกทดลองงานและเมื่อผ่าน
การประเมินจึงบรรจเุป็นพระธรรมจาริก  

ปัญหาอุปสรรคในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร พบว่า งบประมาณในการสรรหา
และคัดเลือกตลอดถึงการด าเนินด้านอ่ืนเกี่ยวกับบุคลากรไม่เพียงพอ  มีผู้มาสมัครน้อย  ศักยภาพ 
คุณสมบัติ ความรู้พ้ืนฐานของผู้สมัครไม่สอดคล้องกับระเบียบที่ก าหนดไว้ นอกจากนั้นยังขาดความ
พร้อมในการเข้าอบรมปฐมนิเทศหรือฝึกทดลองงานไม่ผ่านและขาดอุดมการณ์ในการอุทิศตนเพ่ืองาน
สังคมและเพ่ือพระพุทธศาสนา 
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การแก้ไขปัญหาและอุปสรรค การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พบว่า มีการ
ด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้มากขึ้น  จัดการศึกษา ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาในระดับที่สูง  เพ่ิม
ค่าตอบแทนและสวัสดิการด้านต่างๆ และปรับทัศนคติของบุคลากรให้มีจิตอาสา ท างานเพ่ือสังคม 
เพ่ือพระพุทธศาสนาและองค์การ 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ด าเนินการใน ๒ ลักษณะ คือ ๑) ก าหนดเป็น

นโยบาย เช่น การฝึกปฏิบัติกรรมฐาน  การปฐมนิเทศประจ าปี  การจัดการศึกษาร่วมกับ
สถาบันการศึกษาต่างๆ และการฝึกทดลองงานก่อนบรรจุเข้าท างาน เป็นต้น ๒) ฝึกอบรมและพัฒนา
ตามความจ าเป็นเฉพาะด้าน ซึ่งเป็นโครงการฝึกอบรมต่างๆ เช่น โครงการอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ  
โครงการศึกษาดูงานเศรษฐกิจพอเพียง  โครงการศึกษาดูงานหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์  โครงการ
อบรมงานสารบรรณ  โครงการอบรมเรื่องสมุนไพรและการแปรรูปสมุนไพร เป็นต้น 

ปัญหาและอุปสรรคการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร พบว่า ขาดงบประมาณในการจัด
ฝึกอบรม ขาดความต่อเนื่อง ไม่มีความสะดวกในการคมนาคม สถานที่ และวิทยากร หลักสูตร
ฝึกอบรมไมส่อดคล้องกับการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมไม่ครอบคลุมหรือท่ัวถึงกับบุคลากรทุกคน 

การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร พบว่า มีการติดต่อประสานงาน 
ท าความเข้าใจกับบุคลากร จัดสรรงบประมาณเพ่ิมเติม ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาโดยการบูรณาการกับ
หน่วยงานอ่ืนๆ เช่น กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ กรมการศาสนา  
ส านักงานป้องกันและปราบปรามยาเสพติดและส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็น
ต้น นอกจากนั้นยังมีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมจากบุคลากรและจัดท าแผนงาน ก าหนดผู้ที่รับผิดชอบ
อย่างชัดเจน มีการสรุปผลการด าเนินงาน ตลอดถึงการติดตามผลการฝึกอบรมและพัฒนา 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากร ด าเนินการประเมินจาก

เอกสารรายงานผลการปฏิบัติงานในแต่ละเดือน แต่ละไตรมาสและในแต่ละปี  ประเมินจากการแสดง
ผลงานหรือจัดนิทรรศการและเวทีสรุปผลการด าเนินงานในลักษณะกลุ่มย่อย  นอกจากนั้นผู้บริหารยัง
มีการออกนิเทศงานภาคสนาม  ซึ่งเป็นการติดตามผลงานปฏิบัติงานของบุคลากรหรือเป็นการควบคุม
งานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากร พบว่า ไม่มี
คณะกรรมการด าเนินการประเมินที่ชัดเจน  บุคลากรไม่ส่งรายงานผลการปฏิบัติงาน  พ้ืนที่ปฏิบัติงาน
กว้าง แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน ขาดความต่อเนื่องในการติดตามประเมินผล การ
ประเมินยังไม่เป็นองค์รวม การสื่อสารและการสั่งการระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรไม่มีความชัดเจนและไม่
มีการประเมินระดับนโยบาย จึงท าให้เกิดปัญหาอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
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วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  พบว่า มีการ
ก าชับหัวหน้าศูนย์ให้ติดตาม ก ากับบุคลากรในศูนย์ของตนเองให้มาก ให้มีการประชุมศูนย์ทุกเดือน เพ่ือ
การพบปะกัน และส่งเอกสารรายงานผลการปฏิบัติงานในเดือนนั้นๆ  มีการแบ่งเขตออกนิเทศให้กับ
ผู้บริหารเพ่ือความสะดวก รวดเร็ว ในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   มีการเพ่ิมอัตรา
บุคลากรให้กับหัวหน้าศูนย์ เพ่ือให้หัวหน้าศูนย์ดูแลบุคลากรภายในศูนย์ของตนเอง ในการเขียน
เอกสารรายงาน การส่งรายงาน ตลอดถึงมีการจัดเวทีสรุปผลการด าเนินงานเป็นกลุ่มย่อย และน า
ยุทธศาสตร์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ขององค์การ มาก าหนดเป็นแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มีการประเมินในระดับนโยบายมากขึ้นและประเมินอย่างต่อเนื่อง เป็นองค์รวม  

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
พบว่า โครงการพระธรรมจาริก มีการส่งเสริมด้านการศึกษา  มีการปรับทัศนคติให้มีจิต

อาสาท างานเพ่ือสังคม ท างานเพ่ือพ่ีน้องชนเผ่าของตน ตอบแทนโครงการพระธรรมจาริก ตอบแทน
พระพุทธศาสนา มีการสร้างขวัญก าลังใจ เช่น ตั้งให้เป็นผู้ช่วยเจ้าอาวาสบ้าง ให้ได้รับพระครู
ฐานานุกรมบ้าง พาไปศึกษาดูงานต่างประเทศบ้าง เป็นต้น ตลอดถึงมีการปรับเพ่ิมค่าภัตตาหารตาม
ความเหมาะสมของงบประมาณท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด   มีการยกย่องให้เป็นพระธรรมจาริกดีเด่น และมอบ
โล่เกียรติคุณให้  มีการส่งเสริมสวัสดิการ อาทิ การรักษาพยาบาล การถวายค่าใช้จ่ายเมื่อมรณภาพ 
และการออกนิเทศให้ก าลังใจ เป็นต้น 

ปัญหาและอุปสรรคการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่า โครงการพระธรรมจาริกมีปัญหา
อุปสรรคมาก เนื่องจากส่วนหนึ่งเป็นองค์การทางคณะสงฆ์ ซึ่งมีต าแหน่งงานไม่มาก และมีงบประมาณ
ในการบริหารจัดการจ ากัด  มีผู้มาสมัครน้อย งบประมาณในการจ่ายค่านิตยาภัตน้อยไม่เหมาะสมกับ
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน  ไม่มีข้อสัญญาให้อยู่ปฏิบัติงาน สวัสดิการด้านต่างๆจัดให้พระธรรมจาริกไม่
เพียงพอ ท าให้พระธรรมจาริกขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นต้น ท าให้เป็นปัญหาในการธ ารง
รักษาบุคลากรขององค์การ 

วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่า โครงการพระธรรมจาริกได้มี
การปรับเพ่ิมค่าภัตตาหาร ตามความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจขององค์การและผลการปฏิบัติงาน
ของพระธรรมจาริก  มีการปรับทัศนคติให้พระธรรมจาริกมีจิตอาสา  ส านึกและตระหนักในหน้าที่ของ
การเป็นพระธรรมจาริก ในคุณูปการอุปการคุณที่โครงการพระธรรมจาริกและพระพุทธศาสนามีให้กับ
ตน  มีการเพ่ิมสวัสดิการอ่ืนๆในส่วนที่จ าเป็นและให้ผู้บริหารออกตรวจเยี่ยมมากขึ้น ให้การสนับสนุน
มากขึ้น ตลอดถึงการแต่งตั้งพระธรรมจาริกนิเทศ เพ่ือด าเนินการด้านการนิเทศโดยเฉพาะ และมีการ
สร้างขวัญก าลังใจ เช่น พระสงฆ์ที่มีอายุพรรษามาก มีความรู้ ความสามารถมาก จะตั้งให้เป็นผู้ช่วย
เจ้าอาวาสบ้าง ให้ได้รับพระครูฐานานุกรมบ้าง พาไปศึกษาดูงานต่างประเทศบ้าง เป็นต้น 
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๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
ผลการศึกษาค้นคว้าข้อมูลการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค มีประเด็นการอภิปลายผล ดังนี้ 
๕.๒.๑ จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน

โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่
ในระดับปานกลางทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและด้านการ
ธ ารงรักษาบุคลากร  ซึ่งสอดคล้องกับงานงานวิจัยของ กฤตษกร  จ าปาทอง๑ ที่ได้ศึกษาเรื่อง การบริหาร
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาบริษัทไอยมิตร จ ากัด พบว่า การบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ อยู่ในระดับ ๓.๑๙ ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับปานกลางและจากการศึกษาโดยการสัมภาษณ์
กรรมการผู้จัดการและเอกสารของบริษัทนั้น  ซึ่งจากมุมมองของกรรมการผู้จัดการนั้นมีแนวคิดในการ
บริหารงานที่เน้นความทันสมัย แต่เนื่องด้วยองค์การยังมีขนาดไม่ใหญ่มากจ านวนบุคากรในองค์การก็
ยังถือว่าเป็นองค์การขนาดเล็กอยู่ ความพร้อมในเรื่องของการจัดการระบบการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์เลยอยู่ในระดับปานกลางและจากการเอกสารที่บริษัทมีนั้นก็ยังไม่มีการจัดรวบรวมไว้อย่างเป็น
ระบบ ในหลายส่วนยังอยู่ในระยะของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ส่วนงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นั้นคะแนนที่ได้คือ ๓.๐๐ ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับปานกลางและจากการศึกษา โดยการสัมภาษณ์
กรรมการผู้จัดการและเอกสารของบริษัทนั้นซึ่งจากมุมมองของกรรมการผู้จัดการนั้นมีแนวคิดในการ
บริหารงานที่เน้นความทันสมัย แต่เนื่องด้วยองค์การยังมีขนาดไม่ใหญ่มากจ านวนบุคลากรในองค์การ
ก็ยังถือว่าเป็นองค์การขนาดเล็กอยู่ ความพร้อมในเรื่องของการจัดการระบบการพัฒนางานทรัพยากร
มนุษย์เลยอยู่ในระดับปานและเอกสารที่บริษัทมีนั้นก็ยังไม่มีการจัดรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ ใน
หลายส่วนยังอยู่ในระยะของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวี  
สีหามาตย์๒ ที่ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับปานกลางเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การสรรหา ความปลอดภัยและสุขภาพ 
การคัดเลือก ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากร

                                                           
๑กฤตษกร  จ าปาทอง, “การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาบริษัทไอยมิตร 

จ ากัด”, วิทยานิพนธ์การจัดการภาครัฐและภาคเอกชนมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙). 
๒ทวี  สีหามาตย์,  “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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มนุษย์ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ แส  สิงหัษจิต๓ ที่ได้ศึกษา การ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า บุคลากร
เทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ที่การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคอยู่ในระดับปาน
กลางนั้น อาจเนื่องจากโครงการพระธรรามจาริกยังไม่มีฝ่ายที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดยเฉพาะ ที่ส าคัญยังไม่มีรูปแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบและชัดเจน การ
บริหารงานไม่ตอบสนองความต้องการบุคลากรเท่าที่ควรและการด าเนินนโยบายหรือแผนงานต่างๆ เป็นการ
ด าเนินการเพ่ือการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้ามากกว่าการด าเนินการตามนโยบายหรือแผนงานที่ก าหนดไว้  ท า
ให้พระธรรมจาริกมีอคติต่อการบริหารงานของโครงการพระธรรมจาริก ซึ่งจะส่งผลต่อการตอบแบบสอบถาม
การวิจัยของพระธรรมจาริก 

๕.๒.๒ ผลการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงาน
โครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ พรรษา 
ระดับการศึกษาเปรียญธรรม และอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกต่างกัน โดยภาพรวม
พระธรรมจาริกมีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย มีเพียงพระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญและระดับการศึกษานักธรรม
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาในแต่ละส่วน
มีประเด็นที่น่าน ามาอภิปราย ดังนี้ 

๑) ผลการวิจัยพบว่า พระธรรมจาริกที่มีอายุ พรรษา ระดับการศึกษาเปรียญธรรม 
และอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค  โดยภาพรวมแตกต่างกัน  ซึ่ง
ยอมรับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากร ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ๒๐-๓๐ ปี  มี
พรรษา ๑-๕ พรรษา ไม่ได้เปรียญธรรมและมีอายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก ๑-๕ ปี  
ซึ่งบุคลากรดังกล่าวถือว่ามีอายุการอยู่ในโครงการพระธรรมจาริกน้อย  อาจท าให้ไม่เข้าใจในการ
บริหารงานของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เช่น เรื่องการจ่ายค่าตอบแทน การอ านวยความสะดวกในด้านวัสดุ
อุปกรณ์เพ่ือการเผยแผ่ ซึ่งยังไม่ได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่จากผู้บริหารหรือไม่ตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากร เนื่องจากการบริหารงานด าเนินการภายใต้งบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัด ซึ่งเป็น
ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานของโครงการพระธรรมจาริก สอดคล้องกับงานวิจัยของประจวบ  
                                                           

๓แส  สิงหัษจิต, “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวารินช าราบ จังหวัด
อุบลราชธาน”ี, ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๗). 
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ประเสริฐสังข์๔ ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก : ศึกษาเฉพาะกรณี
พระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพระ
ธรรมจาริก ๑) ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวกับตัวพระธรรมจาริกเอง ได้แก่ พระธรรมจาริกมีปัญหาใน
เรื่องการเดินทางเข้าสู่พ้ืนที่ ซึ่งทุรกันดารและห่างไกลไม่มียานพาหนะ ปัญหาเรื่องที่พักอาศัยไม่
เพียงพอขาดวัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆและปัญหาเรื่องอาหารไม่เพียงพอ ๒) ปัญหาเกี่ยวกับการ
บริหารงาน ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนน้อย คือ การจัดสรรงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ที่ไม่
เพียงพอ  ความล่าช้าในการติดต่อสื่อสารรวมทั้งการนิเทศงานที่น้อย นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พิสิฏฐ์  โคตรสุโพธิ์และพระมหานนทพันธ์  ปภสฺสโร๕ ที่ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการจัด
การศึกษาและการเผยแผ่ศาสนธรรม กรณีศึกษาวัดศรีโสดา อ าเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า 
ปัญหาการเผยแผ่ คือ  

๑) ขาดบุคลากรที่มีอุดมการณ์ปฏิบัติดีปฏิบัติชอบตามพระธรรมวินัย 
๒) ขาดการวางแผนที่ดี ระยะเวลาที่เหมาะสม 
๓) ขาดผู้มีความช านาญและความต่อเนื่องในการเผยแผ่ 
๔) งบประมาณไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
๕) ขาดหลักสูตรการอบรมในท้องที่ที่มีพระธรรมจาริกปฏิบัติงานอยู่และสถานที่

ข้างเคียง 
๖) ขาดสื่อต่างๆที่จะอ านวยความสะดวกในการเผยแผ่ 
๗) ขาดกลยุทธ์และกลวิธีในการเผยแผ่กับชนต่างวัฒนธรรม 
๘) ชุมชนชาวเขายึดติดตัวบุคคล คือ พระธรรมจาริกเมื่อมีการโยกย้ายก็เกิดปัญหา

กับพระธรรมจาริกใหม่ท่ีไปทดแทนเพราะการปรับตัวเข้าหากัน 
๙) ขาดความรู้และช านาญในภาษาของชาวเขาเผ่าที่จะไปจัดตั้งหรือปฏิบัติงานใน

อาศรม 
๑๐) ยังไม่สามารถสร้างศาสนทายาทที่เป็นชาวเขาออกไปปฏิบัติงานในอาศรม

ท้องถิ่นของตนได้อย่างถาวร 
 จากปัญหาอุปสรรคดังกล่าว ท าให้บุคลากรมีอคติต่อการบริหารงานหรือต่อผู้บริหาร 

ซ่ึงจะส่งผลต่อการตอบแบบสอบถามการวิจัยอย่างมาก คือ พระธรรมจาริกพยายามตอบ

                                                           
๔ประจวบ ประเสริฐสังข์, “ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก :  ศึกษาเฉพาะกรณี

พระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์พัฒนาชุมชนมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๙). 

๕พิสิฏฐ์ โคตรสุโพธิ์และพระมหานนทพันธ์ ปภสฺสโร, “รูปแบบการจัดการศึกษาและเผยแผ่ศาสน
ธรรม : กรณีศึกษาวัดศรีโสดาจังหวัดเชียงใหม่”, รายงานการวิจัย, ๒๕๔๖. (อัดส าเนา) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๔ 

แบบสอบถามการวิจัยให้อยู่ในระดับน้อยที่สุด เพ่ือแสดงหรือสะท้อนให้ผู้บริหารเห็นว่า องค์การหรือ
พระธรรมจาริกมีปัญหาต่างๆมากมาย ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรเร่งแก้ไขปัญหาต่างๆที่พระธรรมจาริก
สะท้อนให้เห็นนั้น เพ่ือให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง การด าเนินงานมีความสะดวกรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

๒) ผลการวิจัยพบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญและระดับการศึกษา
นักธรรมแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ทั้งนี้เนื่องจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและจบนักธรรมชั้นเอกแล้ว นั่นหมายถึง
บุคลากรเหล่านี้บรรลุนิติภาวะแล้ว และเข้าใจในการบริหารงานของโครงการพระธรรมจาริกมากขึ้น 
ซึ่งโครงการพระธรรมจาริกมีบทบาทในการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาตั้งแต่
ระดับมัธยมศึกษา ถึงระดับอุดมศึกษา ซึ่งกิจกรรมทางการศึกษาท าให้ชาวไทยภูเขา โดยเฉพาะ
เยาวชนที่จะสมัครเข้าเป็นพระธรรมจาริกได้เรียนรู้เกี่ยวกับโครงการพระธรรมจาริกมากขึ้น นอกจาก
จัดการศึกษาท่ีวัดศรีโสดา พระอารามหลวง  วัดวิเวกวนารามแล้ว พระธรรมจาริกยังมีการจัดกิจกรรม
ทางศึกษาในพ้ืนที่สู งที่พระธรรมจาริกอยู่ปฏิบัติศาสนกิจด้วย เช่น  การเปิดโรงเรียนสอน
พระพุทธศาสนาวันอาทิตย์ การสอนศีลธรรมในโรงเรียน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บัณฑิต 
บุญศรี๖ ทีศ่ึกษาเรื่อง พระธรรมจาริกกับการสร้างจิตส านึกความเป็นไทยของชาวเขา พบว่า กิจกรรม
ที่พระธรรมจาริกท า ได้แก่ 

๑.จัดตั้งโรงเรียนสอนวิชาศีลธรรมในวันอาทิตย์แก่เด็กชาวเขา อบรมธรรมะในวันธรรม
สวนะในอาศรมต่างๆ 

๒.จัดงานประเพณีต่างๆในวันส าคัญทางพระพุทธศาสนาและวันส าคัญแห่ งชาติเป็น
ประจ า 

๓.ให้การสงเคราะห์อนุเคราะห์เกื้อกูลด้านปัจจัยการด าเนินชีวิตและสาธารณสุขแก่
ชาวเขาผู้ยากไร้ 

๔ .ในส่วนแม่ข่ายที่ วัดศรี โสดาได้จัดตั้ งสถานศึกษานับแต่ระดับพ้ืนฐานจนถึง
ระดับอุดมศึกษา 

๕.ให้การฝึกอบรมด้านอาชีพ เช่น ตั้งโรงเรียนสตรีชาวเขาท่ีวัดวิเวกวนาราม 
๖.น าชาวเขาแสดงตนเป็นพุทธมามกะและการน าชาวเขามาบรรพชาอุปสมบทหมู่

ประจ าปีและให้ได้รับการศึกษาทั้งสายสามัญและพระปริยัติธรรมเพ่ือสร้างศาสนทายาท 
๗.จัดตั้งแกนน าชาวพุทธในอาศรมและพ้ืนที่ที่อาศรมพระธรรมจาริกตั้งอยู่ 

                                                           
๖บัณฑิต บุญศรี, “พระธรรมจาริกกับการสร้างจิตส านึกความเป็นไทยของชาวเขา”,  ศิลปะศาสตร 

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๙). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๕ 

๘.ส่งพระธรรมจาริกไปปฏิบัติศาสนกิจในพ้ืนที่เป้าหมายอย่างต่อเนื่องมาถึง ๔๑ ป ี
นอกจากนั้นพระธรรมจาริกยังมีบทบาทอ่ืนๆในการพัฒนาชุมชนบนพ้ืนที่สูงด้วย ซึ่งท า

ให้เป็นที่รู้จักของชาวไทยภูเขา สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญเลิศ ต้นทอง๗ ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษา
บทบาทพระธรรมจาริกในการพัฒนาสังคมชาวเขาในพื้นที่ภาคเหนือ พบว่า 

๑.บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขา ในด้านศึกษาสงเคราะห์ พบว่า บทบาทของพระ
ธรรมจาริกส่วนใหญ่จะเป็นไปในด้านจัดการศึกษา คือ การจัดการศึกษาแก่ผู้ใหญ่ภาคค่ า รองลงมาคือ
การเข้าไปสอนจริยธรรมในโรงเรียน การเปิดสอนพุทธศาสนาวันอาทิตย์ เปิดสอนชั้นเรียนสามเณร
ชาวเขา ตามล าดับ  

๒.บทบาทการพัฒนาสังคมชาวเขาในด้านการเผยแผ่ธรรม พบว่า กิจกรรมที่ปฏิบัติมาก
คือการแนะน าชาวเขาให้รู้จักการไหว้พระ สวดมนต์ อบรมธรรมในวันพระหรือวันส าคัญทางศาสนา 
รองลงมา ได้แก่ การออกเยี่ยมบ้านสนทนาธรรม และยัง พบว่า การปฏิบัติงานด้านการเผยแผ่ธรรมไม่
มีรูปแบบที่แน่นอนแล้วแต่พระธรรมจาริกรูปไหนจะมีความสามารถในการจัดกิจกรรม  

๓.บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขา ในด้านการสงเคราะห์พบว่า พระธรรมจาริกได้ให้
การสงเคราะห์ชาวบ้านในด้านการให้ค าปรึกษามากสุด ปัญหาต่างๆ โดยเฉพาะ ปัญหาด้านสุขภาพ 
รองลงมา ได้แก่ การสงเคราะห์ผู้ป่วย โดยการแจกจ่ายยารักษาโรคเป็นยาสามัญประจ าบ้าน และยา
สมุนไพร การสงเคราะห์เครื่องอุปโภคบริโภคมีการปฏิบัติทั่วไป แต่นานๆ ครั้ง  

๔.บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขาในด้านการปกครอง พบว่า พระธรรมจาริก ส่วน
ใหญ่ มีบทบาทด้านปกครอง  โดยการใช้หลักธรรมตามหลักธรรมวินัย ปฏิบัติเป็นแบบอย่างและอบรม
สั่งสอนพร้อมทั้งส่งเสริมให้มีการศึกษาธรรมวินัย เข้ารับการอบรมธรรม  

๕.บทบาทในการพัฒนาสังคมชาวเขาในด้านการพัฒนาสิ่งสาธารณูปการ พบว่า พระ
ธรรมจาริกส่วนใหญ่จะมีบทบาทในการก่อสร้างเสนาสนะในอาศรมและนอกอาศรม  

๖.ความเห็นของพระธรรมจาริกที่มีต่อบทบาท พบว่า พระธรรมจาริกส่วนใหญ่ เห็นว่า
การปฏิบัติด้านการเผยแพร่หลักธรรม บทบาทด้านการปกครอง เป็นการปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายจากทางโครงการพระธรรมจาริก ส่วนบทบาทด้านการศึกษา ด้านการสงเคราะห์และด้าน
สาธารณูปการเป็นการปฏิบัติเพ่ือการแก้ปัญหาความจ าเป็น ความต้องการของแต่ละพ้ืนที่   

จากบทบาทหน้าที่ทั้งในด้านการศึกษาและด้านอ่ืนๆของพระธรรมจาริกดังกล่าว 
โครงการพระธรรมจาริกจึงควรมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ให้มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ให้ความส าคัญกับบุคลากรมากขึ้น และบริหารงานบุคลากรให้ตอบสนองความต้องการ

                                                           
๗บุญเลิศ ต้นทอง, “การศึกษาบทบาทพระธรรมจาริกในการพัฒนาสังคมชาวเขาในพื้นที่ภาคเหนือ”,  

วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาต่อเนื่อง), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, ๒๕๔๓). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๖ 

หรือบรรลุวัตถุประสงค์ ๔ ประการ คือ ๑)วัตถุประสงค์ที่ตอบสนองความต้องการของสังคม 
(Societal Objectives) ๒) วัตถุประสงค์ที่สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ (Organization 
Objectives) ๓) วัตถุประสงค์ที่ตอบสนองความต้องการของบุคคล (Personal Objectives)๘ และ 
๔) วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Function Objectives)๙  

 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบายเพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้
น าไปใช้ดังต่อไปนี้ 

๑) ควรจัดให้มีฝ่ายบริหารทรัพยากรมน ุษย์โดยเฉพาะ เพ่ือความสะดวก ความเป็นระบบ
ระเบียบ ชัดเจนและมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ 

๒) ควรจัดให้มีหลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรทั้งในส่วนที่เป็นนโยบายและ
ส่วนที่เป็นโครงการตามความจ าเป็นเฉพาะด้าน ให้เป็นระบบ ชัดเจน สอดคล้องและเหมาะสมกับงานหรือ
พันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การ
และสังคม 

๓) ควรจัดตั้งหน่วยงาน องค์การหรือสถาบันของพระธรรมจาริกข้ึนเอง ให้เป็นหน่วยงาน
หลักในการสนับสนุนงานพระธรรมจาริก เพ่ือให้การบริหารโครงการพระธรรมจาริก เป็นไปโดยสะดวก 
รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล 

๔) ควรส่งเสริมให้โครงการพระธรรมจาริก เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ทั้งในระดับ
ส านักงาน  ระดับศูนย์อบรมศีลธรรมฯและระดับอาศรมฯ 

 
๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
๑) ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การควรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือน าเอาองค์ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานของโครงการพระธรรมจาริกได้  

                                                           
๘คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์,  (ม.ป.ท.:  ม.ป.พ., 

๒๕๕๓), หน้า ๔-๖. 
๙รศ.อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : หจก.ทิพย

วิสุทธิ,์ ๒๕๔๔), หน้า ๔. 
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๑๙๗ 

๒) ควรประยุกต์แนวคิด ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์กระแสหลัก มาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การคณะสงฆ์ให้มากข้ึน 

๓) ควรน าวิสัยทัศน ์พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การมาก าหนดเป็นแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และด าเนินการอย่างมีส่วนร่วม  

๔) ควรส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรในองค์การมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการ
ท างานเป็นทีม 

๕) ควรมีการฝึกอบรมและพัฒนา ทักษะ ความรู้  ความสามารถ ด้านการบริหาร การ
ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและการด าเนินการต่างๆ แก่ผู้บริหารและพระธรรมจาริก เพ่ือให้
การด าเนินงานของโครงการพระธรรมจาริกเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

๖) ควรจัดท าระบบเอกสาร/ข้อมูลที่ถูกต้อง ชัดเจนและตรวจสอบได้ ทั้งในระดับ
ส านักงาน ระดับศูนย์อบรมศีลธรรมฯและระดับอาศรมฯ 

๗) ควรชี้แจงให้พระธรรมจาริกมีความรู้ ความเข้าใจในนโยบายหรือแผนงานของ
องค์การและควรติดตามงานหรือควบคุมการด าเนินงานของพระธรรมจาริกให้เป็นไปตามนโยบายหรือ
แผนงานที่ก าหนดไว้ 

๘) ควรเร่งสร้างองค์การเครือข่ายและประชาสัมพันธ์องค์การให้เป็นที่รู้จักของบุคคล
และองค์การทั่วไปให้มากขึ้น 

 
๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ

พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค” ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้ที่สนใจ ได้น าไปศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในประเด็นดังต่อไปนี้ 
๑) ควรท าการศึกษาวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระ

ธรรมจาริกส่วนภูมิภาคโดยแยกวิจัยเป็นด้านๆ เช่น ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เป็นต้น 

๒) ควรท าการศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของส านักงาน
บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

๓) ควรท าการศึกษาวิจัยสภาพการบริหารองค์การของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 

๔) ควรท าการศึกษาวิจัยการประยุกต์ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



บรรณานกุรม 
๑. ภาษาไทย 

ก. เอกสารปฐมภมูิ 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลั ย

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
  

ข. เอกสารทุติยภูมิ 
 
(๑) หนังสือ : 
 

เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท รุ่งเรืองรัตน์พริ้นติ้ง จ ากัด, ๒๕๕๐. 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ๒๕๕๓. 
โครงการพระธรรมจาริก กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษย์ มูลนิธิเผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่ชนถิ่นกันดาร ในพระราชูปถัมภ์สมเด็จ
พระศรีนรินทราบรมราชชนนี. รายงานผลการปฏิบัติงานและการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
พระธรรมจาริก ประจ าปีพุทธศักราช ๒๕๕๕, ๒๕๕๖. 

โครงการพระธรรมจาริก ในความอุปถัมภ์ของ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และมูลนิธิเผยแพร่พระพุทธศาสนาแก่ชนถิ่นกันดารใน
พระราชูปถัมภ์สมเด็จพระศรีนรินทราบรมราชชนนี . รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการ
ศึกษาจัดท าแผนแม่บทเพื่อพัฒนาอาศรมพระธรรมจาริกต้นแบบ เฉลิมพระเกียรติ    
๘๔ พรรษา ใน ๒๐ จังหวัด, ๒๕๕๕. 

ชูชัย  สมทิธิไกร. การฝึกอบรมบุคลากร. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่ง           
จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 

ชูศรี วงศ์รัตนะ. เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจัย. พิมพ์ครั้งที ่๗. กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตร, ๒๕๔๑. 
ณรงค์วิทย์   แสนทอง. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ สมยัใหม่  ภาคปฏิบัติ .  พิมพ์ครั้ งที่  ๓ . 

กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เอช อาร์ เซ็นเตอร์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 
ธัญญา ผลอนันต์ . การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน . 

กรุงเทพมหานคร : บริษัท อินโนกราฟฟิกส์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 
พะยอม  วงศ์สารศรี .  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๕ .  กรุ ง เทพมหานคร :               

คณะวิชาวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๒. 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. องค์การและการบริหารจัดการ. นนทบุรี : บริษัท ธิงค์ บียอนด์บุ๊คส์ จ ากัด, ๒๕๕๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๙ 

บรรณานกุรม (ตอ่) 
 
วันชัย สุขตาม. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์  

โฟรเพช, ๒๕๕๑. 
ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์. กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. 
ศิริพงษ์ ลดาวัลล์ ณ อยุธยา. แนวความคิดและทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๒.เชียงใหม่ : 

ห้างหุ้นส่วนจ ากัด ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๕๑. 
ศิริพงษ์  เศาภายน. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ . พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : บริษัทไทย      

ร่มเกล้า จ ากัด, ๒๕๕๓. 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ. นโยบายธุรกิจและการบริหารเชิงกลยุทธ์ . กรุงเทพมหานคร :           

ดวงกมลสมัย, ๒๕๓๘. 
สมศักดิ์ คงเที่ยง และ อัญชลี  โพธิ์ทอง. การบริหารบุคลากรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๒. 
สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท  จูนพับลิชชิ่ง จ ากัด, ๒๕๔๗. 
สุนันทา เลาหนันทน์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วน จ ากัด  

ธนะการพิมพ์, ๒๕๔๖. 
สุพัตรา  สุภาพ. เทคนิคการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพยุคใหม่ . กรุงเทพมหานคร : ธรรมนิติ    

การพิมพ์, ๒๕๓๖. 
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.) ส านักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย. คู่มือการใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น, ๒๕๔๘. 

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค วัดศรีโสดา  ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม่. คู่มือพระธรรมจารกิ: คู่มือสร้างสรรคค์วามดสีูส่งัคมคณุธรรม, ๒๕๕๑. 

อรุณ รักธรรม. การพัฒนาและการฝึกอบรมบุคคล : ศึกษาเชิงพฤติกรรม. กรุงเทพมหานคร :      
คณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๙. 

อ านวย แสงสว่าง. การจดัการทรพัยากรมนษุย.์ พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : หจก.ทิพยวิสุทธิ์,  ๒๕๔๔. 
 
(๒)  เอกสาร  : 
ระเบียบคณะพระธรรมจาริกว่าด้วยการบริหารโครงการพระธรรมจาริก พุทธศักราช ๒๕๓๙. 
ท าเนียบพระธรรมจาริก พุทธศักราช ๒๕๕๖. 
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๒๐๐ 

บรรณานกุรม (ตอ่) 
(๓) วารสาร : 
วันเพ็ญ เพ็ชรัตน์และคณะ. “การธ ารงรักษาและการคงอยู่ของคนเก่งในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง

จังหวัดชลบุรี. วารสารการจัดการ (WMS Journal of Management). ปีที่ ๒      
ฉบับที่ ๒ (พฤษภาคม – สิงหาคม ๒๕๕๖): หน้า ๕๙ – ๗๐. 

 
(๔) วิทยานิพนธ์ : 
กฤตษกร  จ าปาทอง, “การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาบริษัทไอยมิตร จ ากัด”.

วิทยานิพนธ์การจัดการภาครัฐและภาคเอกชนมหาบัณฑิต . สถาบันบัณฑิตพัฒน  
บริหารศาสตร์, ๒๕๔๙. 

จันจิราภรณ์ ปานยินดี. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน”.
สารนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ) .    
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 

ฉัตรชัย นิพัฒน์ศิริผล. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี”. วิทยานิพนธ์
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ :  มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๑. 

ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา. “การธ ารงรักษาพนักงาน”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต .           
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต, ๒๕๕๓. 

ทวี  สีหามาตย์. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้ าธนบุ รี ” .  วิทย านิพนธ์ ศึ กษาศาสตรมหาบัณฑิต .            
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๘. 

ทศพร วงศ์ทะกัณฑ์. “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่”. ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต.       
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐. 

นัทธยา ภูแย้มไสย์. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในจังหวัด
ขอนแก่น”.ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐. 

บุญเลิศ ต้นทอง. “การศึกษาบทบาทพระธรรมจาริกในการพัฒนาสังคมชาวเขาในพ้ืนที่ภาคเหนือ”.
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  (การศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาต่อเนื่อง) .  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๓. 

บุญสืบ เทียมหยิน. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา
ที่เปิดสอนระดับมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต ๒”. ปริญญา
นิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๐๑ 

บรรณานกุรม (ตอ่) 
บัณฑิต บุญศรี.  “พระธรรมจาริกกับการสร้างจิตส านึกความเป็นไทยของชาวเขา”.  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต.

บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๙. 
บุญญฤทธิ์ วงษ์สะอาด. “การธ ารงรักษาบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลิตหม้อน้ ารถยนต์และมอเตอร์

ไซด์: กรณีศึกษาบริษัท โตโยราดิเอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด”. วิทยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บริหารธุรกิจ). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต, ๒๕๔๖. 

ประจวบ ประเสริฐสังข์. “ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก: ศึกษาเฉพาะกรณีพระธรรมจาริก
ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงใหม่”.  วิทยานิพนธ์พัฒนาชุมชนมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๙. 

ประเสริฐ ชัยพิกุสิต.  “กระบวนการมีส่วนร่วมของชาวเขาในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระธรรมจาริกใน
หมู่บ้านห้วยปง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่”.  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต.
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

ปรัชญา ภัทรก าจร. “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน : จังหวัดฉะเชิงเทรา”.
วิทยานพินธค์รศุาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินท, ๒๕๔๖. 

ปิยาพร ห้องแซง . “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร”. ปริญญานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๕. 

พิทักษ์ ไปเร็ว. “บทบาทนักพัฒนากรทรัพยากรมนุษย์กับการเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรนวัตกรรม
กรณีศึกษา : บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)”.  สารนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต
(การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ). สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 

เพ็ญรัตน์ วิเศษปรีชา. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่ได้รับเลือกเป็นนายจ้างดีเด่นแห่ง
ประเทศไทย : กรณีศึกษา บริษัท ฟาบริเนท จ ากัด”. สารนิพนธ์วิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต.สถาบันพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 

สุมัธยา ลีนะชุนางกูร. “กรณีศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนหลักสูตรสองภาษา : โรงเรียน
อัสสัมชัญสมุทรปราการ”. สารนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ, ๒๕๕๒. 

แส  สิงหัษจิต. “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี”. 
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๗. 

อุษาวดี ฟักทองและกวิตา ฑิรากัณฐิก . “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการ เปลี่ยนแปลง
ภาพลักษณ์องค์กร กรณีศึกษา บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)”.  ภาคนิพนธ์ 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๐๒ 

 บรรณานกุรม (ตอ่) 
 
(๕) งานนิพนธ์ : 
กนกพร สุโพภาค. “การธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร”. 

งานนิพนธ์บริหารธุรกิจบัณฑิต. วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๓. 
 
(๖) รายงานการวิจัย : 
พิสิฏฐ์ โคตรสุโพธิ์ และพระมหานนทพันธ์ ปภสฺสโร. “รูปแบบการจัดการศึกษาและการเผยแผ่ศาสนธรรม 

: กรณีศึกษาวัดศรีโสดา จังหวัดเชียงใหม่”. รายงานการวิจัย. ๒๕๔๖. (อัดส าเนา) 
 
(๗) เวบ็ไซต ์: 
http : //www.highland-buddhism.com/forum.php?mod=viewthread&tid=5 , เข้าถึงเมื่อ

วันที่ ๒๑ กันยายน ๒๕๕๕. 
รุ่งฤดี กิจควร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร  : พัฒนาท าไม ท าไมต้องพัฒนา” .                   

http://joomlas.ru.ac.th/km/hrd/job/Jounal/1/13_Rongredee.pdf, เข้าถึงเมื่อ
วันที่ ๑ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 

๒.ภาษาอังกฤษ : 
Gary Dessler. Human Resources Management. 7thed. Upper Saddle River, New Jersey: 

Prentice-Hall, 1997. 
Harry & Bowin. Human Resources and Technology. Manchester University. UK. Human 

Resources, Employment and Development [volume 2]. 
John H. Bernadin and Jonyce E.A.Russel. Human Resources Management: An 

Experiential Approach. Singapore: McGraw-Hall, 1996. 
Megginson Leon c.. Personal Management :A Human Resources Approach. 4thed.The 

Irwin Series in Management and The Behavioral Sciences. 
R. Wayne Mondy, and Robert M. Noe. Human Resources Management. 6thed. Upper 

Saddle River, New Jersey: Prentice-Hall, 1996. 
Wendell French. Human Resources Management. 3rded. Boston, Massachusetts: 

Houghton Mifflin, 1994. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั

http://www.highland-buddhism.com/forum.php?mod=viewthread&tid=5
http://joomlas.ru.ac.th/km/hrd/job/Jounal/1/13_Rongredee.pdf,


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผนวก ก 
รายชือ่ผู้เชีย่วชาญตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืเพือ่การวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๐๕ 

 
 

รายชือ่ผู้เชีย่วชาญตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืเพือ่การวิจยั 
 

อาจารย์ พระอรุณเมธี พุทฺธิภทฺโท 
นธ.เอก,พธ.บ.(เกียรตินิยมอันดับ ๑), รป.ม.(เกียรติบัตรการเรียนยอดเยี่ยม) 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน:   หัวหน้าศูนย์ประสานงานอาสาสมัครเยาวชนบนพื้นที่สูง  

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 

อาจารย์ ดร.พิเชฐ ทั่งโต 
พ.ม.ช., พธ.บ., M.A., Ph.D.(Pub.Admin.) 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน: หัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ 

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
อาจารย์ ดร.บุษกร วัฒนบุตร  
ศศ.บ.(เกียรตินิยมอันดับ ๒), พบ.ม., D.P.A. 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน: อาจารย์ประจ าหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
อาจารย์ ดร.ยุทธนา ปราณีต  
พธ.บ., รบ., M.A., Ph.D.(Pol.Sc.) 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน: อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
อาจารย์ ดร.วันชัย สุขตาม  
นธ.เอก, ปธ.๑-๒, พธ.บ.(เกียรตินิยมอันดับ ๑), ศศ.บ., รป.ม. 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน: อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผนวก ข 

หนังสอืขอความอนเุคราะห์เปน็ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๐๗ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๐๘ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๐๙ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑๑ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผนวก ค 
ผลการตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑๓ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑๔ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผนวก ง 
หนังสอืขอความอนเุคราะห์เกบ็ขอ้มูลเพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑๖ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผนวก จ 
ผลการหาคา่ความเชือ่มั่นของเครื่องมอื (Try out) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑๘ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๑๙ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผนวก ฉ 
หนังสอืขอความอนเุคราะห์เกบ็ขอ้มูลเพือ่การวจิัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๑ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผนวก ช 
แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๓ 

 
 

แบบสอบถามงานวจิัย 
เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานบรหิารงานโครงการพระธรรมจาริกสว่นภมูภิาค 

 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือรวบรวมเป็นข้อมูลทาง
วิชาการส าหรับศึกษาค้นคว้าและเพ่ือประโยชน์ส าหรับบริหารงานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคและขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความคิดเห็น
ของท่านเพ่ือจะน าไปวิเคราะห์ให้เป็นประโยชน์ดังกล่าวข้อมูลที่ท่านตอบจะถือเป็นความลับและ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบภาพรวมเท่านั้น แบบสอบถามนี้ม ี๓ ตอน ดังนี้ 

 ตอนที ่๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพระธรรมจาริก 
 ตอนที่  ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค 
 ตอนที่ ๓ แบบสอบถามข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด 
ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้เป็น

อย่างสูง 
 
 
 
 

พระพงษ์ชัย  ชยว โส 
นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

คณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๔ 

ตอนที่๑: แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพระธรรมจาริก 
ค าชี้แจง: ให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อความตามความเป็นจริง 

 
๑.อายุ  

 ต่ ากว่า ๒๐ ป ี   ๒๐-๓๐ ป ี
 ๓๑-๔๐ ป ี    ๔๑ ปขีึ้นไป 

 
๒.พรรษา  

 ๑-๕ พรรษา    ๖-๑๐ พรรษา  
 ๑๑-๑๕ พรรษา    ๑๖-๒๐ พรรษา  
 ๒๑ พรรษาขึ้นไป   ไม่มีพรรษา 

 
๓.ระดับการศึกษาสามัญ  

 ม.๓     ม.๖ / ปวช. 
 ปวส.    ก าลังศึกษาระดับปริญญาตรี  
 ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................ 

 
๔.ระดับการศึกษานักธรรม   

 นักธรรมชั้นตรี    นักธรรมชั้นโท    
 นักธรรมชั้นเอก   ไม่จบนักธรรม 

 
๕.ระดับการศึกษาเปรียญธรรม  

 ประโยค ๑-๒    ประโยค ๓  
 ประโยค ๔    ประโยค ๕ ขึ้นไป 
 ไม่ได้เปรียญธรรม 

 
๖.อายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก 

 

 ๑-๕ ปี     ๖-๑๐ ป ี
 ๑๑-๑๕ ปี    ๑๖-๒๐ป ี  
 มากกว่า ๒๐ ปีขึ้นไป 

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๕ 

ตอนที่ ๒: แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริก
ส่วนภูมิภาค 
 

ค าชี้แจง: ให้ท่านท าเครื่องหมาย ลงในช่อง ตามความคิดเห็นของท่านที่มีต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค ซึ่งมีการแปรความหมาย
ดังต่อไปนี้ 
 

๕ หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
๔ หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
๓ หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
๒ หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
๑ หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
 
๑. ดา้นการสรรหาและคัดเลอืกบคุลากร 

 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑.โครงการพระธรรมจาริกมีคณะกรรมการหรือฝ่ายที่รับผิดชอบด้าน
การประชาสัมพันธ์องค์การและด าเนินการสรรหาและคัดเลือกพระ
ธรรมจาริกอย่างชัดเจน  มากน้อยเพียงใด 

     

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าระบบข่าวสารข้อมูลและสื่อ
ประชาสัมพันธ์ เช่น เอกสารแผ่นพับ,มัลติมิเดีย เพ่ือรับสมัครพระธรรม
จาริกใหม่ มากน้อยเพียงใด 

     

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าสื่อไปประชาสัมพันธ์รับสมัครพระ
ธรรมจาริกใหม่ตามสื่อต่างๆ เช่น วารสาร ,TV, เว็บไซต์ ,ระบบ
อินเตอร์เน็ตและวิทยุ มากน้อยเพียงใด 

     

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการปิดประกาศที่ ส านักงานฯ ศูนย์อบรม
ศีลธรรมฯและอาศรมเพ่ือการรับสมัครพระธรรมจาริกใหม่  มากน้อย
เพียงใด 

     

๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการแจ้งประกาศไปยังวัดและหน่วยงานทาง
พระพุทธศาสนาเพ่ือการรับสมัครพระธรรมจาริกใหม่ มากน้อยเพียงใด 

     

๖.โครงการพระธรรมจาริกมีการออกแนะแนวตามสถาบันการศึกษา
ต่างๆ เพ่ือรับสมัครพระธรรมจาริกใหม่ มากน้อยเพียงใด 

     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๖ 

 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการก าหนดคุณสมบัติผู้ที่จะสมัครเป็นพระ
ธรรมจาริกไว้อย่างเป็นระบบและชัดเจน มากน้อยเพียงใด 

     

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีกระบวนการคัดเลือกพระธรรมจาริกอย่าง
เป็นระบบและชัดเจนมากน้อยเพียงใด 

     

๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการกลั่นกรองตรวจสอบคุณสมบัติขั้นต้น
โดยการสัมภาษณ์     การตรวจสอบประวัติ และความประพฤติของผู้ที่
สมัครเป็นพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๑๐.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าระบบ ก าหนดกฎเกณฑ์และ
ระยะเวลาการฝึกทดลองงานก่อนเป็นพระธรรมจาริกไว้อย่างชัดเจน 
มากน้อยเพียงใด 

     

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
๒.ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑.โครงการพระธรรมจาริกมีการส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาของพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาพระ
ธรรมจาริกอย่างเป็นระบบและชัดเจน มากน้อยเพียงใด 

     

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาพระ
ธรรมจาริกที่สอดคล้องกับบริบทการท างานของพระธรรมจาริกในชุมชนบน
พ้ืนที่สูง มากน้อยเพียงใด 

     

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการวางแผนและการเตรียมการเกี่ยวกับ
วิทยากร หลักสูตร เนื้อหา สื่อและเทคนิควิธีการฝึกอบรมและพัฒนาพระ
ธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๗ 

 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการให้พระธรรมจาริกเข้ารับการฝึกอบรมและ
พัฒนาศักยภาพตามความต้องการที่จะน าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง มาก
น้อยเพียงใด 

     

๖.โครงการพระธรรมจาริกมีการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาพระ
ธรรมจาริกก่อนและหลังการฝึกอบรมและพัฒนา มากน้อยเพียงใด 

     

๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการติดตามการน าผลการฝึกอบรมและพัฒนา
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าทิศทางในอนาคตของโครงการพระธรรม
จาริกมาก าหนดเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาพระธรรมจาริก มาก
น้อยเพียงใด 

     

๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้พระธรรมจาริกได้
ศึกษาในสถาบันการศึกษาต่างๆมากน้อยเพียงใด 

     

๑๐.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดองค์การทุกระดับ ทั้ง ส านักงานฯ ศูนย์
อบรมศีลธรรมฯและอาศรม ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มากน้อยเพียงใด 

     

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
 

 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑.โครงการพระธรรมจาริกมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรม
จาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการน ายุทธศาสตร์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์
ของโครงการพระธรรมจาริก มาก าหนดเป็นแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก  มากน้อยเพียงใด 

     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๘ 

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกชัดเจน มากน้อยเพียงใด 

     

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพระธรรมจาริกอย่างเป็นทางการ มากน้อยเพียงใด 

     

๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการก าหนดขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการปฏิบัติงานของ
พระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๖.โครงการพระธรรมจาริกให้พระธรรมจาริกมีส่วนร่วมในการก าหนด
ขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพระธรรมจาริก 
มากน้อยเพียงใด 

     

๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้พระธรรมจาริกทราบอย่างทั่วถึง มากน้อย
เพียงใด 

     

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีการประกาศแจ้งผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานให้พระธรรมจาริกทราบอย่างทั่วถึง มากน้อยเพียงใด 

     

๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าผลการประเมินการปฏิบัติงานของพระ
ธรรมจาริกมาทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาพระธรรมจาริก มากน้อย
เพียงใด 

     

๑๐.พระธรรมจาริกมีความประสงค์ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พระธรรมจาริก ทั้งเป็นรายศูนย์อบรมศีลธรรมฯและรายบุคคล มากน้อย
เพียงใด 

     

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๒๙ 

๔.ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
 

 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑.โครงการพระธรรมจาริกมีหลักการและกลยุทธ์การจูงใจให้พระ
ธรรมจาริกปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความรู้ ความสามารถ และให้
อยู่ปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริกต่อไป  มากน้อยเพียงใด 

     

๒.โครงการพระธรรมจาริกมีการส ารวจความต้องการ ความพึงพอใจ
เกี่ยวกับ ค่าตอบแทน  สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลที่ให้แก่
พระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๓.โครงการพระธรรมจาริกมีการน าผลส ารวจความต้องการ ความ
พึงพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูล 
ไปปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการสิทธิประโยชน์เกื้อกูล ให้
พระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๔.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสรรค่าตอบแทนให้พระธรรม
จาริก เหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจขององค์การและสมณเพศ
ของพระธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

๕.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสวัสดิการด้านสุขภาพแก่พระ
ธรรมจาริกท่ีปฏิบัติงานในชุมชนบนพื้นที่สูง เช่น การประกันสุขภาพ
,การตรวจสุขภาพและการจ่ายค่ารักษาพยาบาล มากน้อยเพียงใด 

     

๖.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสวัสดิการด้านความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงานแก่พระธรรมจาริก เช่น การท าประกันชีวิต,การท า
ประกันอุบัติเหตุและการฝากหน่วยงานในท้องถิ่นช่วยดูแล มากน้อย
เพียงใด 

     

๗.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดทุนการศึกษาและส่งเสริมให้พระ
ธรรมจาริกมีโอกาสศึกษาต่อ มากน้อยเพียงใด 

     

๘.โครงการพระธรรมจาริกมีการให้รางวัล ค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือ
เชิดชูเกียรติเมื่อมีผลงานที่โดดเด่น มากน้อยเพียงใด 
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๒๓๐ 

 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๙.โครงการพระธรรมจาริกมีการจัดสรรเครื่องมือและอุปกรณ์ในการ
ท างานตามความเหมาะสมและพระธรรมจาริกมีโอกาสได้ใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานตามความชอบ ความถนัดของพระธรรม
จาริก  

     

๑๐.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและรับฟังการแสดง
ความคิดของพระธรรมจาริก ที่มีต่อการบริหารงานโครงการพระ
ธรรมจาริก มากน้อยเพียงใด 

     

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

ขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือ 
 

พระพงษ์ชัย  ชยว โส 
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ผนวก ซ 
หนังสอืขอความอนเุคราะห์สมัภาษณเ์ชิงลกึ 
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๒๓๒ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๓๓ 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๓๔ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๓๕ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๓๖ 
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ผนวก ฌ 
แบบสมัภาษณเ์พือ่การวจิยั 
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๒๓๘ 

 

แบบสมัภาษณง์านวจิยั 

 
ตอนที ่๑: ค าถามเกีย่วกบัข้อมลูทัว่ไปของผูใ้หส้มัภาษณ์  
 
ชื่อ-ฉายา ผู้ให้สัมภาษณ์..........................................................................................................................  
ต าแหน่งงาน............................................................................................................................................  
อายุ (ปี) ………………………….…………………………………………………….………………………………………….…… 
พรรษา ………………………….……………………………………..……………….…………………………………….………… 
อายุการปฏิบัติงานในโครงการพระธรรมจาริก………………………….……………………………………..…….…… 
 
ระดบัการศกึษา 

- นักธรรม............................................................................................................  
- เปรียญธรรม......................................................................................................  
- สายสามัญ.......................................................................................................... 

 
ตอนที ่๒ : ค าถามเกีย่วกบัการบรหิารทรัพยากรมนษุย์ 
 
ค าถามที่ ๑ ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคได้ใช้หลักการและแนวคิดใดมา
ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
ค าถามที่ ๒ ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคมีกระบวนการและขั้นตอนใน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร อย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
ค าถามที่ ๓ ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคมีกระบวนการและขั้นตอนใน
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร อย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๓๙ 

 

ค าถามที่ ๔ ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคมีกระบวนการและขั้นตอนใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

ค าถามที่ ๕ ส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาคมีวิธีการในการธ ารงรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพไว้ อย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

ค าถามที่ ๖ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค มีปัญหา อุปสรรคอะไรบ้าง? และได้แก้ไขปัญหา อุปสรรค ที่เกิดข้ึนนั้นอย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

ค าถามที่ ๗ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วน
ภูมิภาค มีปัญหา อุปสรรคอะไรบ้าง? และได้แก้ไขปัญหา อุปสรรค ที่เกิดข้ึนนั้นอย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

ค าถามที่ ๘ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรม
จาริกส่วนภูมิภาค มีปัญหา อุปสรรคอะไรบ้าง? และได้แก้ไขปัญหา อุปสรรค ที่เกิดข้ึนนั้นอย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

ค าถามที่ ๙ การธ ารงรักษาบุคลากรของส านักงานบริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค    
มีปัญหา อุปสรรคอะไรบ้าง? และได้แก้ไขปัญหา อุปสรรค ที่เกิดข้ึนนั้นอย่างไร? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

 
 

ขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือ 
พระพงษ์ชัย  ชยว โส 
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๒๔๐ 

ประวตัผิูท้ าวจิยั 

 
 
ชื่อผู้วิจัย   :  พระพงษ์ชัย  ชยว โส (พุทธวชิรกุล) 
 
วัน/เดือน/ปีเกิด  :  วัน พฤหัสบดี ที ่๘ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๓๒ 
 
สถานที่เกิด   :  บ้านเลขท่ี ๓๗ หมู่ ๖ ต าบลขุนน่าน อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ 
    จังหวัดน่าน ๕๕๑๓๐ 
 
การศึกษา  :  นักธรรมชั้นเอก  

พุทธศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร์) (เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง) 
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
รางวัลที่ได้รับ  : พ.ศ.๒๕๕๕ ได้รับโล่เกียรติคุณ พระธรรมจาริกต้นแบบด้านการ 
    สร้างสรรค์ผลงานภาคสนามอย่างเป็นรูปแบบ 
 
อุปสมบท  :  วันที่ ๑๐ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๕๔  
    ณ พัทธสีมา วัดเบญจมบพิตรดุสิตวนารามราชวรวิหาร 
    แขวงดุสิต เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร 
 
สังกัด    :  วัดศรีโสดา พระอารามหลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง  
    จังหวัดเชียงใหม่ ๕๐๒๐๐ 
 
ที่อยู่ปัจจุบัน   :  วัดนครป่าหมาก ถนนชัยพฤกษ์ แขวงตลิ่งชัน  
    เขตตลิ่ง กรุงเทพมหานคร ๑๐๑๗๐ 
   :  โทรศัพท์ ๐๘๘-๕๔๗-๗๕๗๙, ๐๘๐-๑๒๒-๕๗๓๙ 
    Email:  kon-khunnan@hotmail.com 
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