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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิ

การในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ๒) เพ่ือเปรียบเทียบทัศนะของพุทธศาสนิกชน เกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล และ ๓) เพ่ือศึกษาปัญหา และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ พุทธศาสนิกชน 
ประกอบด้วย พระภิกษุ สามเณร อุบาสก อุบาสิกา ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ านวน ๔๐๐ รูป/คน
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย โดยการหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๕ ท่าน และมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ ๐.๙๖ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) และ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
  
ผลการวิจัย พบว่า   
 ๑) ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของพระสั งฆาธิการ ใน เขตภาษี เจริญ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในแต่ละ
ด้าน เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
 ๒) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
พุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
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ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 ๓) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญต้องมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานของพระสังฆาธิการมีหลายอย่าง เช่น การศึกษา และการเผยแผ่ ที่
พระสังฆาธิการจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานโดยการเข้าอบรม การเรียนหลักสูตรต่าง ๆ 
 นอกจากนี้ พระสังฆาธิการซึ่งเป็นผู้ได้ศึกษาพระไตรปิฎกครบถ้วนแล้วน าเอาหลักธรรมมา
สอนหรือเผยแผ่ให้พุทธศาสนิกชนได้เรียนรู้ปริยัติ เข้าใจการปฏิบัติ และเข้าถึงปฏิเวธ ถ้าท าได้อย่างนี้ ก็ถือ
ว่าเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เต็มประสิทธิภาพ นอกจากนี้พระสังฆาธิการจะต้องสนใจการพัฒนา
ธ ารงรักษาให้พุทธศาสนิกชนที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพจิตที่ดีในการ
ท างาน โดยมีวิธีการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระพุทธองค์ ซึ่งเป็นการบริหารที่ยอดเยี่ยมที่สุดที่
คนในปัจจุบันต้องยึดวิธีการของพระองค์เป็นแบบอย่างหรือแนวทางในการบริหาร ที่จะต้องน าหลักธรรม
ต่าง ๆ เช่น พรหมวิหาร ๔ ไตรสิกขา อิทธิบาท ๔ เป็นต้น มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ พระ
สังฆาธิการจะต้องมีการประเมินจากสังคม เพ่ือการสร้างศรัทธาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการให้ดีขึ้น 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were:1) to study the potential for human 
resource management of Sangha administrators in Phasicharoen district Bangkok, 2) to 
compare perceptions of Buddhists about the potential for human resource management 
of Sangha administrators in Phasicharoen district Bangkok by personal factors, and 3) to 
study the problems and suggestions of the potential for human resource management 
of Sangha administrators in Phasicharoen district Bangkok. The research used sampling 
with questionnaires that had validity from 5 used frequency, percentage, mean, standard 
deviation (S.D.), t-test and one way analysis of variance. 
 

 The research finding were as follows : 
 1) The overall of the potential for human resource management of Sangha 
administrators in Phasicharoen district Bangkok were high level. To consider each in high 
level. 
 2) The comparison of the potential for human resource management of 
Sangha administratiors in Phasicharoen district Bangkok by personal factors found that 
Buddhist who had different age, education, career and income had different opinions 
which significant was at .05. 
 3) The Suggestions of the potential for human resource management of 
Sangha administrators in Phasicharoen district Bangkok should be had vision that be 
training for monks who were responsibility about education, propagation for applier 
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Buddhism to practice in daily lives and used in human resource management. Sangha 
administrators should be followed Buddhism ways to management in organization. E.g. 
4 Holy abiding, Trisikkha, 4 Iddhipada and should be evaluated by community. 
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กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือในการปรับปรุงแก้ไขมาด้วยดีโดยตลอด 
 ขอกราบขอบพระคุณ พระมหาสม กลฺยาโณ, ดร., พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์ กิตฺติปญฺโ ,ดร. , 
อาจารย์ ดร.ยุทธนา  ประณีต,  อาจารย์ ดร.บุษกร  วัฒนบุตร และผศ.ชวัยชัย  ไชยสา ที่กรุณาเสียสละ
เวลาอันมีค่า ช่วยตรวจสอบความถูกต้องทั้งด้านภาษา เนื้อหา ระเบียบวิธี และเครื่องมือที่ใช้ในการ
ด าเนินการวิจัย  
 อนึ่ง ผู้วิจัยขอขอบคุณ พุทธศาสนิกชน ประกอบด้วย พระภิกษุ สามเณร อุบาสก อุบาสิกา 
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร และพระสังฆาธิการทุกรูปในเขตกรุงเทพมหานคร ตลอดถึงพระสังฆาธิ
การ นักวิชาการ และผู้ทรงคุณวุฒิ ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลในการวิจัย และให้ความกรุณาเป็นอย่างดีในการให้
สัมภาษณ์ส าหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 สุดท้าย ขอขอบพระคุณพระอาจารย์ทุกรูป และคณาจารย์คณะสังคมศาสตร์ ทุกท่าน 
ตลอดจนเจ้าหน้าที่ทุกคนที่ได้ให้ความรู้ ประสิทธิ์ประสาทวิทยาการ และประสบการณ์ รวมถึงให้ความ
เมตตาเอ้ือเฟ้ือ ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ และเป็นก าลังใจให้แก่ผู้วิจัยมาตลอด คุณความดี การท า
ประโยชน์ใด ๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธ์นี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาเป็นกตเวทิตาคุณมารดา บิดา ญาติสนิท มิตร
สหายและเพ่ือนร่วมชั้นเรียนทั้งบรรพชิต และคฤหัสถ์ ที่เป็นก าลังใจ และให้การสนับสนุนในทุก ๆ เรื่อง 
รวมทั้งญาติ และผู้มีพระคุณทุกท่าน 
 
  
                                  พระมหาเจริญ  ทิวงฺกโร  (เพ็ชรดี) 
                    ๓๑ มีนาคม  ๒๕๕๗ 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ                                 (๓) 
กิตติกรรมประกาศ    (๕) 
สารบัญ  (๖) 
สารบัญตาราง  (๘) 
สารบัญแผนภาพ (๑๒) 
ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ                   (๑๓)  

บทที่ ๑. บทน า    
  ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
  ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
  ๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ   ๔ 
  ๑.๔   สมมติฐานการวิจัย   ๔ 
  ๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย   ๔ 
  ๑.๖ ขอบเขตของการวิจัย   ๖
  ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย   ๗
บทที่ ๒. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง      
 ๒.๑  แนวคิดเก่ียวกับศักยภาพ  ๘ 
 ๒.๒  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑๒ 
 ๒.๓  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ ๑๙ 
 ๒.๔    งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง  ๒๔ 
 ๒.๕  กรอบแนวคิดการวิจัย ๔๕ 
บทที่  ๓. วิธีด าเนินการวิจัย   
  ๓.๑ ขั้นตอนการวิจัย ๔๖
  ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๔๖ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ๔๗ 
  ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล  ๕๑ 
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(๗) 

สารบัญ  (ต่อ) 

เรื่อง                                                                                               หน้า 
                ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล  ๕๑ 
บทที ่  ๔. ผลการวิจัย                       
 ๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๕๓ 
  ๔.๒ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ          ๕๕ 
   ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
  ๔.๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพ   ๖๑ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
   กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ๔.๔ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ๙๐ 
   ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
  ๔.๕ สรุปผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก   ๙๑ 
  ๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย  ๙๔ 
บทที่ ๕. สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ   
  ๕.๑ สรุปผลการวิจัย  ๙๘ 
  ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย  ๑๐๒ 
  ๕.๓ ข้อเสนอแนะ  ๑๐๗ 

บรรณานุกรม   ๑๑๐
ภาคผนวก    ๑๑๗ 

  ภาคผนวก  ก  รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ๑๑๘ 
  ภาคผนวก  ข  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผู้เชี่ยวชาญ  ๑๒๕ 
  ภาคผนวก  ค  หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย  ๑๓๑ 
 ภาคผนวก  ง  แบบสอบถาม                                        ๑๓๓ 
  ภาคผนวก  จ  แบบสัมภาษณ์   ๑๔๗
  ภาคผนวก  ฉ  ภาพถ่ายในการสัมภาษณ์  ๑๔๙ 
ประวัติผู้วิจัย   ๑๕๔ 
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(๘) 
 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี                                             หน้า 

๔.๑ จ านวน และค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๕๔ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ   
 ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
 กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม ๕๕ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ   
 ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
 กรุงเทพมหานคร ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ 
 ยุทธศาสตร์ของวัด ๕๖ 
๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ   
 ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
 กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๕๗ 
๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ   
 ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
 กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๕๘ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ   
 ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
 กรุงเทพมหานคร ในด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์      ๕๙  
๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ   
 ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
 กรงุเทพมหานคร ในด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน         ๖๐  

 ๔.๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร 
  ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
  สถานภาพ ๖๑ 
 ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวม ๖๒ 
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(๙) 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางท่ี                                             หน้า 

๔.๑๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามสถานภาพ ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากร 
  มนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด ๖๓ 
 ๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามสถานภาพ ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๖๔ 
 ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามสถานภาพ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๖๕ 
 ๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามสถานภาพ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน ๖๖ 
 ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร 
  ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
  อายุ ๖๗ 
 ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามอายุ โดยรวม ๖๘ 
 ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามอายุ ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากร 
  มนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด ๖๙ 
 ๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามอายุ ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๗๐ 
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(๑๐) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางท่ี                                             หน้า 

๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามอายุ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๗๑ 
 ๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามอายุ ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๗๒ 
 ๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน ๗๓ 
 ๔.๒๑ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร 
  ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
  การศึกษา ๗๔ 
 ๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามการศึกษา โดยรวม ๗๕ 
 ๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามการศึกษา ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากร 
  มนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด ๗๖ 
 ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามการศึกษา ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๗๗ 
 ๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามการศึกษา ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๗๘ 
 ๔.๒๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามการศึกษา ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๗๙ 
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(๑๑) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
     ๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกีย่วกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามการศึกษา ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน ๘๐ 
 ๔.๒๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร 
              ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
  อาชีพ ๘๑ 
 ๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่จ าแนก 
               ตามอาชีพ โดยรวม ๘๒ 
 ๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามอาชีพ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๘๓ 
 ๔.๓๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกีย่วกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามอาชีพ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน ๘๔ 
 ๔.๓๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร 
  ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
  รายได้ต่อเดือน ๘๕ 
 ๔.๓๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยรวม ๘๖ 
 ๔.๓๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู ่
  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากร 
  มนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด ๘๗ 
 ๔.๓๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ      
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่จ าแนก 
               ตามรายได้ต่อเดือน ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๘๘ 
 ๔.๓๖ สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ๘๙ 
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(๑๒) 

สารบัญแผนภาพ 

แผนภาพที ่                                                    หน้า 

๒.๑  กรอบแนวคิดการวิจัย       ๔๓ 
๔.๑  รูปแบบศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ   
  ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร      ๙๒ 
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(๑๓) 
 

 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
 

๑. ค าย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 
 

อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มนี้  ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาบาลี  ฉบับมหาจุฬา
เตปิฏกํ และพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เป็นหลักโดยใช้
ระบบย่อคํา ดังต่อไปนี้ 
 
 

พระสุตตันตปิฎก 
 

ที.สี.(ไทย)  = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย สีลขันธวรรค (ภาษาไทย) 
ที.ปา.(ไทย)  = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค         (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก.(ไทย)    =    สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปญฺจก.(ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ปัญจกนิบาต          (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.(ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต          (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏฺฐก(ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย อัฏฐกนิบาต          (ภาษาไทย) 
ขุ.ชา.(ไทย)  = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย  ชาดก (ภาษาไทย) 
ขุ.สุ.(ไทย)  = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย สุตตนิบาต (ภาษาไทย) 
 

๒. การระบุเลขหมายพระไตรปิฎก 
 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ใช้พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฏกํ ๒๕๐๐ และ
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลั ย พ.ศ. ๒๕๓๙ เป็นหลักการอ้างอิง
พระไตรปิฎกฉบับภาษาบาลีใช้ระบบระบุ 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 
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บทที ่๑ 

บทน า 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การบริหารงานของหน่วยงานใดๆ ก็ตาม รวมทั้งการบริหารงานของพระสังฆาธิการต้องมี
องค์ประกอบหรือทรัพยากรที่มีความส าคัญพ้ืนฐาน และต้องเป็นพื้นฐานในการบริหารนั้น ซึ่งประกอบ
ไปด้วยคน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการด้านเครื่องมือ เครื่องจักร รวมถึงอ านาจหน้าที่ ระยะเวลา
ในการท างานและความสะดวกต่าง ๆ ในการท างานด้วย เท่าที่ได้กล่าวมานี้มีความส าคัญและมีความ
ผูกพันต่อเนื่องกันอย่างใกล้ชิด ความส าเร็จในการบริหารส าหรับพระสังฆาธิการทางคณะสงฆ์นั้น จะ
ส าเร็จลงเช่นเดียวกับหน่วยงานอื่นๆ ได้ หรือจะประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่
กับความสามารถของพระสังฆาธิการ ที่จะน าทรัพยากรดังกล่าวออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์และได้ผล
อย่างคุ้มค่า ซึ่งจัดว่าเป็นหน้าที่ของพระสังฆาธิการควรให้ความสนใจอย่างจริงจังกับ การบริหาร 
กล่าวคือ เพื่อให้การบริหารของกิจการคณะสงฆ์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดทั้งการประหยัด
ยิ่งขึ้น๑ 
 การบริหารกิจการคณะสงฆ์ หรือการปกครองคณะสงฆ์โดยหลัก คือ การปกครองตาม
พระธรรมวินัย และใช้กฎหมายหรืออ านาจรัฐเป็นหลักสนับสนุน คราวใดเมื่อเกิดความไม่เรียบร้อยขึ้น
ในคณะสงฆ์จนเป็นเหตุขัดข้อง และจ าเป็นต้องพ่ึงรัฐจึงได้อาศัยอ านาจรัฐมาช่วยจัดการแก้ปัญหา ใน
สมัยพระเจ้าอโศกมหาราช เมื่อครั้งพระพุทธศาสนาได้เจริญรุ่งเรืองมากในประเทศอินเดียนั้น คณะ
สงฆ์และทางศาสนาได้ด าเนินมาในลักษณะเช่นนี้ โดยเฉพาะเมื่อกล่าวถึงประเทศไทย ครั้งในสมัย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พระองค์ทรงถวายอ านาจรัฐช่วยจัดระบบปกครองขึ้นเป็น
ครั้งแรก ด้วยการที่ทรงตราพระราชบัญญัติการปกครองคณะสงฆ์ รัตนโกสินทร์ศก ๑๒๑ ต่อมาในสมัย
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวอานันทมหิดล ได้ทรงตราพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ พ.ศ.๒๔๘๔ โดย
ยกเลิกฉบับแรกนั้นก็เพ่ือจัดระบบการปกครองคณะสงฆ์ใหม่ให้มีรูปแบบคล้ายกับการปกครองของ
ฝ่ายอาณาจักร ครั้นถึงรัชกาลปัจจุบันได้ทรงตราพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ พ.ศ.๒๕๐๕ และต่อมาในปี 
พ.ศ.๒๕๓๕ ได้ตราพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๓๕ ซึ่งเป็นการแก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่
ใช้อยู่ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ทั้งสองฉบับนี้เป็นฉบับที่ใช้อยู่ในปัจจุบันที่ถือว่า เป็น

                                           
๑กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารศึกษาคณะสงฆ์, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพ์กรมการศาสนา, ๒๕๓๘), หน้า ๑. 
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 ๒ 

รูปแบบการปกครองคณะสงฆ์และเป็นหลักจัดระเบียบการปกครองคณะสงฆ์ด้วย และต่อมาก็ได้
ก าหนดให้มีเถรสมาคม ออกข้อบังคับ วางระเบียบ ออกค าสั่งมีมติและออกประกาศ โดยไม่ขัดหรือ
แย้งกับกฎหมายและพระธรรมวินัย 
 สมัยก่อนนิยมใช้ค าว่า การปกครองคณะสงฆ์ แต่ปัจจุบันใช้ค าว่า การบริหารกิจการคณะ
สงฆ์ซึ่งมีความส าคัญในการสร้างความเข้มแข็ง และการด ารงอยู่อย่างมั่นคงของพระพุทธศาสนา เป็น
การปกครองเพ่ือบังคับบัญชาดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้อยู่ในการปกครองให้เรียบร้อยดีงาม ส่วนการ
บริหารจะเป็นไปเพ่ือการบริหารจัดการในการที่จะด าเนินงานนั้น ๆ ให้ส าเร็จ ในการบริหารนั้นพระ
ธรรมโกศาจารย์ (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต)๒ ได้ให้ความหมายของการบริหารตามแนวพระพุทธศาสนาว่า 
พุทธวิธีการบริหารควรยึดหลักธรรมาธิปไตยเป็นส าคัญ โดยผู้บริหารเองจะต้องประพฤติธรรม และใช้
ธรรมเป็นหลักในการบริหาร และต้องค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้งโดยพึงสละประโยชน์ส่วนตน
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ดังพุทธพจน์ที่ว่า “ถ้าเห็นจะได้ประโยชน์สุขที่ยิ่งใหญ่เพราะเสียสละประโยชน์
สุขเล็กน้อย บุคคลควรสละประโยชน์สุขเล็กน้อย เพ่ือเห็นแก่ประโยชน์สุขที่ยิ่งใหญ่” ดังนั้นเมื่อ
กล่าวถึงการปกครองคณะสงฆ์ หรือการบริหารกิจการคณะสงฆ์ จึงต้องเป็นพระธรรมวินัยเป็นหลัก 
เพราะพระธรรมวินัยเป็นโครงสร้างและการจัดสภาพสังคมสงฆ์ให้เกิดความเรียบร้อย และเป็นการ
พัฒนาบุคลากรในสังคมด้วย ทุกคนจะรู้จักหน้าที่ของตนเอง 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Administration) เป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ให้
ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา ธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหา
วิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างาน ด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุ
อ่ืนใด ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข๓ 
 วัดภายในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร มีวัดในเขตปกครองทั้งสิ้น 
๒๗ วัด ล้วนมีพระสังฆาธิการไม่น้อยกว่า ๑๐๐ รูป ส่วนใหญ่เป็นวัดที่ให้ความส าคัญกับการศึกษาของ
พระภิกษุ สามเณร จึงได้มีการสร้างโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่ทันสมัยที่สุด ท าให้พระภิกษุสามเณร 
และสาธุชนเข้ามาขอศึกษาและปฏิบัติธรรมเป็นจ านวนมาก จนกลายเป็นศูนย์กลางการปฏิบัติธรรม 
และเป็นศูนย์กลางการศึกษาบาลีของคณะสงฆ์ไทยในปัจจุบัน ทั้งนี้ศักยภาพการบริหารทรัพยากร

                                           
๒พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์   มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๒๒. 
๓พยอม   วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะ

วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๕. 
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มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานครนั้น จะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด
ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ที่ทางพระสังฆาธิการของแต่ละวัด และทางมหาเถรสมาคมก าหนดขึ้น ซึ่งเป็น
สิ่งที่น้อยคนนักจะสามารถรับรู้ถึงศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด บางครั้งการบริหารที่มีประสิทธิภาพครบ
ทุกด้าน ท าให้ไม่สามารถมองเห็นจุดด้อยที่สามารถพัฒนาต่อไปได้  
 บทบาทด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทางพระพุทธศาสนาที่เป็นที่ยอมรับของสังคม
หลักธรรมคือหลักไตรสิกขาจึงเป็นหลักธรรมที่ส าคัญในการที่จะน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้ปกครองและผู้อยู่ภายใต้การปกครองเป็นการอยู่ด้วยกันทั้งสองฝ่ายอย่าง
พ่ึงพาอาศัยเป็นการลดอัตตาในตัวตน  หากทั้งสองฝ่ายขาดหลักธรรมแล้วยึดประโยชน์ตนและพวก
พ้องมากกว่าการการค านึงถึงประโยชน์โดยรวม ปัญหาต่างๆ ก็จะตามมาขาดความสามัคคีธรรมการ
บริหารกิจการคณะสงฆ์ 
 ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร ซึ่งจะเป็นวิธี
ที่จะท าให้ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการบริหารกิจการคณะสงฆ์ของพระสังฆาธิการ
ภายในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นข้อมูลในการวางแผนและพัฒนา
กิจการคณะสงฆ์ของวัดภายในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร ให้เจริญรุ่งเรืองมาก
ยิ่งขึ้น อีกทั้งยังเป็นแบบอย่างของวัดอื่น หรือในเขตอ่ืนต่อไป 

๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร 

๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบทัศนะของพุทธศาสนิกชน เกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปัญหา และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  
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๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 

๑.๓.๑ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานครเป็นอย่างไร 

๑.๓.๒ ทัศนะของพุทธศาสนิกชน เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีความแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 

๑.๓.๓ ปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 

๑.๔ สมมุติฐานการวิจัย 

๑.๔.๑ พุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นต่อศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน  

๑.๔.๒ พุทธศาสนิกชนที่มอีายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อศักยภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

๑.๔.๓ พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาสามัญต่างกัน มีความคิดเห็นต่อศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

๑.๔.๔ พุทธศาสนิกชนที่มีภูมิล าเนาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 

 ศักยภาพ หมายถึง คุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถต่าง ๆ ของพระสังฆาธิการที่สามารถ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ดี 
 พระสังฆาธิการ หมายถึง พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์ ของวัดในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส และผู้ช่วยเจ้าอาวาส 
 การบริหาร หมายถึง วิธีการในการด าเนินภารกิจในด้านต่างๆ ให้วัดเกิดความสงบ  
เรียบร้อยมีความเป็นระบบ  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของวัดให้มีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบและ
เป็นศาสนสถานที่ควรแก่การเคารพบูชา 
 ทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง พุทธศาสนิกชน ประกอบด้วย พระภิกษุ สามเณร อุบาสก 
อุบาสิกา ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การแสวงหา วิธีการในการด าเนินงานเกี่ยวกับการ
จัดการบุคลากรของวัดในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ได้ตัวบุคคลที่มีคุณภาพ คุณสมบัติ 
และจ านวนที่เหมาะสมกับวัดในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร รวมไปถึงการพัฒนาความสามารถ 
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ความรู้ ทักษะ การดูแลรักษาบุคลากร และทัศนคติอันดี เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งเพ่ิมความพึงพอใจในความต้องการของบุคลากรแต่ละคน 
 ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางของ ก.พ. ประประกอบด้วย ๕ ด้าน 
 ๑) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (HRM Strategic Alignment) หมายถึง การที่
องค์การมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องและสนับสนุน 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างชัดเจน มีการกระจายอ านาจโดยให้มีการสื่อสารด้านแผน 
กิจกรรมและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ทราบทั่วกัน พร้อมกับจัดท าแผน
ส่งเสริมและดูแลรักษาผู้มีความรู้ความสามารถและมีแผนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุน
เข้ามาใช้ในกิจกรรมและกระบวน 
 ๒) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Operation efficiency) หมายถึง 
ผลลัพธ์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความถูกต้อง ทันเวลา มีฐานข้อมูล มีความถูกต้อง
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร และ
มีผลตามความคุ้มค่าของค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น มีการประเมินผลงานก่อนและ
หลังการจัดกิจกรรมอบรมการให้ความรู้แก่บุคลากร 
 ๓) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed effectiveness) 
หมายถึง องค์กรมีการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธะกิจขององค์กร มี
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
 ๔) ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability)  
หมายถึง การที่องค์กร มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีการก าหนดหลักเกณฑ์การรับบุคคลเข้ามาบวช มีการให้ความรู้ การจัดท า
รายละเอียดของหน้าที่แต่ละคนอย่างชัดเจน พร้อมทั้งประกาศให้ทราบทั่วกัน มีการจัดท าหลักเกณฑ์
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนเพื่อพัฒนาและเพ่ิมพูนประสบการณ์ 
 ๕) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง การที่องค์กร มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร ได้แก่ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเจ้าอาวาสและพระลูกวัด พระลูกวัดด้วยกันเอง 
มีการจัดสวัสดิการ และสิ่งความอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากที่มีอยู่เดิม และสร้างแรงจูงใจ สร้าง
ความพึงพอใจในการท างาน ระบบงาน และจรรยาบรรณที่ดี 
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 ๖ 

๑.๖ ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร” มีการก าหนดขอบเขตไว้ดังนี้ 

๑.๖.๑  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหา โดยการทบทวนเอกสารจาก
พระไตรปิฎก เอกสาร ต ารา ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาเฉพาะประเด็นที่เกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

๑.๖.๒  ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พุทธศาสนิกชน ประกอบด้วย พระภิกษุ สามเณร 
อุบาสก อุบาสิกา ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร และได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ๔๐๐ รูป/คน  มีระดับความเชื่อมั่น ๙๕ % และมีความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 
๐.๕ ใช้การสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ของพุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานครทัง้หมด 

๑.๖.๓  ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ๑) ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ สถานภาพ อายุ การศึกษา อาชีพ รายได้ต่อ
เดือน และภูมิล าเนา ของพุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง และ
แนวทางการพัฒนาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการจากการให้สัมภาษณ์ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ๗ ท่าน 
 ๒) ตัวแปรตาม คือ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ตามแนวทางของ ก.พ. ทั้ง ๕ ด้าน 

๑.๖.๔  ขอบเขตด้านเวลา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาจะท าการศึกษาวิจัยตั้งแต่เดือนพฤษภาคม พ.ศ.๒๕๕๖ ถึง
เดือนตุลาคม ๒๕๕๖ รวมระยะเวลา ๖ เดือน 
 ๑.๖.๕  ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาก าหนดพ้ืนที่ในการศึกษาวิจัย คือ พุทธศาสนิกชนในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานครเท่านั้น 
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 ๗ 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

๑.๗.๑ ท าให้ทราบถึงศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

๑.๗.๒ ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

๑.๗.๓ ท าให้ทราบถึงปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

๑.๗.๔ ผลการวิจัยที่ได้ เจ้าคณะเขตภาษีเจริญ หรือพระสังฆาธิการรูปอ่ืน ๆ สามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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บทท่ี ๒   
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ

ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งการน าเสนอ
เป็น ๕ ส่วน ดังต่อไปนี้ 
  ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับศักยภาพ 
   ๒.๑.๑ ความหมายเกี่ยวกับศักยภาพ 
   ๒.๑.๒ แนวคิดเก่ียวกับศักยภาพ 
  ๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ๒.๒.๑ ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ๒.๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ 
  ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   ๒.๔.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวกับศักยภาพ 
   ๒.๔.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ๒.๔.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวกับพระสังฆาธิการ 
  ๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 

๒.๑.๑ ความหมายของศักยภาพ 
 ความหมายของค าว่า “ศักยภาพ” คาว่า “ศักยภาพ” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Potential 
ตามความหมายของรูปศัพท์แปลว่า ภาวะแฝงอ านาจหรือคุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในสิ่งต่าง ๆ อาจท าให้

พัฒนาหรือทาให้ปรากฏเป็นสิ่งที่ประจักษ์ได้๑ ยังมีได้ศึกษาคาจากัดความและค้นพบว่าศักยภาพ
เกี่ยวข้องกับค าท่ีส าคัญ  ๓  ค า  คือ อ านาจ ความสามารถ และพลัง จึงสรุปได้ว่า ศักยภาพ หมายถึง 
พลังอ านาจหรือความสามารถที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในตัวบุคคลและสามารถดึงออกมาใช้ได้ หากได้รับการ

                                           
๑ราชบัณฑิตสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : นาน

มีบุ๊คสพ์ับลิเคชั่นส,์ ๒๕๔๖), หน้า ๗๘๐. 
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 ๙ 

กระตุ้นจากภายนอก๒ ยังหมายถึง พลังความหมายที่แฝงอยู่และสามารถทาให้ปรากฏได้ 
ความสามารถที่แสดงหรือปรากฏเป็นได้ทั้งเครื่องชี้หรือสะท้อนศักยภาพในอดีต และเป็นเครื่องบ่ง
บอกศักยภาพในอนาคต การปรากฏของพลังศักยภาพของสิ่งใด ๆ จะเป็นเช่นใด ขึ้นอยู่กับปัจจัยอย่าง
น้อย ๒ ส่วน คือ พลังความสามารถของสิ่งนั้น และเงื่อนไขบริบทที่เป็นไปได้ทั้งตัวขัดขวางหรือตัว
หนุนเสริม การปรากฏออกมาของศักยภาพนั้น ที่ส าคัญคือเงื่อนไขเชิงบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ๓ ทั้งนี้ ศักยภาพ หมายถึง ความสามารถหรือความพร้อมในตัวของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่จะเอ้ืออ านวย

ต่อการพัฒนา การปรับปรุง การจัดการ หรือการเข้ามาทาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ขึ้น๔ และยัง
รวมความหมายว่า ความสามารถของบุคคลที่จะแปลความรู้ที่มีอยู่ออกมาเป็นการกระท า หรือ
หมายถึง ความสามารถที่ถูกพัฒนา ไม่จ าเป็นต้องเป็นทักษะที่มาแต่ก าเนิด นอกจากนี้ยังต้องเป็น

ศักยภาพที่สามารถน ามาใช้ปฏิบัติงานได้จริง ไม่ใช่ทักษะที่แฝงอยู่ในตัว๕ ตลอดถึง ความคล่องแคล่ว 
ความช านาญในการปฏิบัติ รวมถึงการที่บุคคลกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้อย่างช านาญ คล่องแคล่ว ว่องไว 

ถูกต้องเหมาะสม โดยแสดงออกมาทางร่างกาย สติปัญญาเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปด้วย๖ นอกจากนี้
ยังหมายถึง สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นหรืออาจจะไม่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบันหรือความเป็นไปได้ในการพัฒนา

หรือมีทางทาให้เจริญได้๗ 
 

 จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า “ศักยภาพ” หมายถึง ความสามารถ ความพร้อมหรือ
คุณสมบัติที่แฝงอยู่ในตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งสามารถทาให้ปรากฏหากได้รับการพัฒนา หรือกระตุ้น
จากภายนอก อันจะส่งผลต่อความส าเร็จ และความพึงพอใจสูงสุด 

                                           
๒พิมพิมล พลเวียง, ทิศทางและรูปแบบการจัดสวัสดิการสังคมของประเทศไทย , พิมพ์ครั้งที่ ๒,  

(กรุงเทพหานคร : เทพเพ็ญวานิสย์, ๒๕๔๙), หน้า ๑๐. 
๓เพชรน้อย ม่วงงาม, “ศักยภาพชุมชน : กรณีการจัดตั้งหมู่บ้านปลอดภัย จังหวัดสุพรรณบุรี”, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนสศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
๒๕๓๙). 

๔วิวัฒน์ บุณยภักดิ์, สรุปปัญหาและการป้องกันแก้ไขผลกระทบของการท่องเที่ยวต่อสิ่งแวดล้อม , 
(กรุงเทพมหานคร : จุลสารการท่องเที่ยว, ๒๕๔๒), หน้า ๔๒ 

๕สมศรี  รีรานนท์, “การศึกษาการใช้ทักษะการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานานคณะกรรมการ การประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา ๑, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙). 

๖สาโรช  บัวศรี, จริยธรรมศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔๙), หน้า ๙. 
๗Procter, C., A first course in factor analysis, 2nd ed., (Hillsdale : Lawrence Erlbaum 

Associates, 1991), p. 805. 
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๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับศักยภาพ ได้มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้อธิบายแนวคิด
เกี่ยวกับศักยภาพไว้ดังนี้ 
 ผู้บริหารที่ดีมีความสามารถต้องมีความรู้และศักยภาพ ถ้ามีความรู้อย่างเดียวก็มี
ความสามารถได้แค่บอก หรือมีแต่ศักยภาพอย่างเดียวก็มีความสามารถได้แค่รับใช้ ดังนั้นผู้บริหารจึง

ต้องมีความรู้และศักยภาพและต้องมีความรู้ ๔ ประการ และศักยภาพ ๔ ประการ ดังนี้๘ 
 ความรู้ ๔ ประการ ประกอบด้วย 
 ๑) ความรู้ว่าด้วยการจัดการทางธุรกิจ 
 ๒) ความรู้ว่าด้วยพฤติกรรมของมนุษย์ 
 ๓) ความรู้ว่าด้วยการพัฒนาหลักสูตร 
 ๔) ความรู้ว่าด้วยการพัฒนาองค์การ 
 และศักยภาพ ๔ ประการ ประกอบด้วย 
 ๑) ศักยภาพในทางเทคนิควิธี คือ ศักยภาพด้านการเงิน และบัญชี การจัดหา การจัดซื้อ
และการจัดจ้าง งานบริหารบุคคล ระเบียบงานสารบรรณ และการจัดระบบงาน 
 ๒) ศักยภาพในการครองคน คือ ศักยภาพในการกระตุ้นหรือจูงใจให้ท างานตามหน้าที่ 
และความรับผิดชอบ การติดต่อประสานงาน การแสดงสภาพผู้น า การรู้จักประนีประนอม การสร้าง
ขวัญและก าลังใจ 
 ๓) ศักยภาพในการจัดการศึกษา คือ ศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนให้เกิดผล
ในทางปฏิบัติ ตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาในหลักสูตร และในแต่ละรายวิชา ศึกษานิเทศน์หรือ
ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีศักยภาพในการพัฒนาหลักสูตรไปใช้ให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 

                                           
๘วินัย  เกษมเศรษฐ, หลักการและเป้าหมายของการนิเทศการศึกษา ประมวลบทความการนิเทศ

การศึกษาปี ๒๕๔๑, (กรุงเทพมหานคร : หนว่ยศึกษานิเทศก์กรมสามัญศึกษา, ๒๕๔๑), หน้า ๔๗. 
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 ๔) ศักยภาพในการสร้างความคิด คือ ศักยภาพในการคาดการณ์ล่วงหน้าในลักษณะที่
สามารถท าให้องค์การปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบได้อย่างสมบูรณ์ และมีบริการที่สนอง
ความต้องการได้ 
 

 ทั้งนี้ ทักษะในการบริหารที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร คือ๙ 
 ๑) ศักยภาพในความเป็นผู้น า (Competencies in Leadership) 
 ๒) ศักยภาพในมนุษยสัมพันธ์ (Competencies in Human Relations) 
 ๓) ศักยภาพในกระบวนหมู่พวก (Competencies in Group Process) 
 ๔) ศักยภาพในการบริหารบุคคล (Competencies in Personnel Administration) 
 ๕) ศักยภาพในการประเมินผล (Competencies in Evaluation) 
 ยังมีระบบการช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้ผลดีก็ต่อเมื่อผู้บริหารมีศักยภาพทางด้าน

การบริหารที่ส าคัญ ๔ ประการ คือ๑๐ 
 ๑) ศักยภาพด้านการติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 
 ๒) แสวงหาและใช้ทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม 
 ๓) รู้วิธีที่จะสังเกตและวิเคราะห์พฤติกรรมได้ 
 ๔) มีศักยภาพและมีความรู้สึกไวต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 นอกจากนี้ ได้มีการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพที่ส าคัญต่อการพัฒนาผู้บริหารไว้ว่า 

ควรประกอบด้วย ๑) ความรู้ ๒) ความสามารถ และ ๓) เจตคต ิดังนี้๑๑ 
 ๑) องค์ประกอบด้านความรู้ เป็นเรื่องของความรู้ ความจ า ความเข้าใจ ความสามารถใน
การน าไปใช้ความสามารถวิเคราะห์สังเกตและการประเมินผล 
 ๒) องค์ประกอบของความสามารถ หมายถึง ศักยภาพ ศิลปะ ดุลยพินิจในการตัดสินใจ
แก้ปัญหา แม้ความสามารถเป็นสิ่งที่มองไม่เห็นแต่ก็สามารถชักน าความรู้สึกนึกคิดไปยังองค์ประกอบ
อ่ืนที่แต่ละบุคคลอาจพัฒนาได ้
 ๓) องค์ประกอบด้านเจตคติ เป็นสภาพความรู้สึกนึกคิด ซึ่งเป็นสภาพภายในจิตใจของ
บุคคลซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจของบุคคลในการที่จะเลือกกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง 
 นอกจากนี้ การบริหารที่มีความส าเร็จผู้บริหารต้องมีศักยภาพทั้ง ๓ ด้าน และควรจะ
พัฒนาศักยภาพเหล่านี้ให้ก้าวหน้าต่อไปอยู่เสมอศักยภาพทั้ง ๓ ประการ คือ ศักยภาพด้างเทคนิควิธี 

                                           
๙Wiles, K., Supervision for better school, (NJ : Prentice-Hall, 1995), p. 118. 
๑๐เมธี  ปิลันธนานนท์, การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๕๕. 
๑๑Massie, J. L., Essential of Management, (NJ : Prentice-Hall, 1994), p. 9. 
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(Technical Competencies) ศักยภาพด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Competencies) และ
ศักยภาพด้านความคิดรวบยอด (Conceptual Competencies) ศักยภาพเหล่านี้มีความสัมพันธ์ซึ่ง
กันและกัน ดังนั้นจึงเป็นการยากในการจะจ าแนกแต่ละด้านในเวลาปฏิบัติจริง แต่เพ่ือจุดมุ่งหมายใน
การวิเคราะห์ศักยภาพด้านต่าง ๆ แคทซ์ ได้จ าน าให้เห็นในรายละเอียดของศักยภาพในแต่ละด้าน  ทั้ง 

๓ ประการ ดังนี้๑๒ 
 ๑) ศักยภาพด้านเทคนิควิธี (Technical Competencies) แคทซ์ได้ให้ความหมายไว้ว่า
การการที่ผู้บริหารสามารถท างานด้านที่เกี่ยวกับกิจกรรมเฉพาะอย่าง ซึ่งเกี่ยวกับวิธีการ กระบวนการ 
และเทคนิคอาศัยความรู้การวิเคราะห์และรู้จักใช้เครื่องมือในการปฏิบัติงาน ศักยภาพนี้เรียนรู้ได้ด้วย
การปฏิบัติระหว่างฝึกหรือเตรียมตัวเป็นผู้บริหาร เช่น ความสามารถในการเขียนค าสั่งเป็นลายลักษณ์
อักษร การพูด การอ่านแผนผัง การสร้างอาคาร การรู้จักจัดตารางท างาน การท าทะเบียน เข้าใจ
แบบฟอร์มต่าง ๆ การบัญชี การรู้จักเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน 
 ๒) ศักยภาพด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Competencies) แคทซ์ให้ความหมายไว้ว่า 
เป็นความสามารถของผู้บริหาร ในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้
ศักยภาพทางด้านมนุษยสัมพันธ์อย่างดี ผู้บริหารต้องท างานสัมพันธ์กับบุคคลหลายประเภท ซึ่งมีความ
แตกต่างกันทางด้านขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรม สังคม สิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ ทัศนคติ และค่านิยม 
ผู้บริหารต้องศึกษาพฤติกรรมและพยายามเข้าในบุคคลทุกประเภทต้องมีความเห็นใจผู้อ่ืน ทักษะด้าน
นี้ผู้บริหารจะศึกษาได้จากประสบการณ์ในการท างาน และจากวิชาสังคมศาสตร์ที่เกี่ยวกับจิตวิทยา
การศึกษาความต้องการของมนุษย์ ขวัญก าลังใจ กระบวนการหมู่พวกและสังคมวิทยา 
 ๓) ศักยภาพด้านความคิดรวบยอด (Conceptual Competencies) แคทซ์ ให้
ความหมายไว้ว่า ผู้บริหารต้องสามารถเข้าใจหน่วยงานของตนในทุกลักษณะ และเห็นความสัมพันธ์
ของหน่วยงานของตนที่มีต่อหน่วยงานหรือองค์การอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ต้องเข้าใจว่างานแต่ละหน้าที่ใน
องค์การขึ้นต่อกันและกัน และหากมีการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่ หรือหน่วยงานย่อยต่างๆ ส่วนใดส่วน
หนึ่งของโรงเรียนก็จะกระทบกระเทือนถึงส่วนอ่ืน ๆ ผู้บริหารจึงต้องมีความรู้กว้างขวางในด้าน
สังคมศาสตร์ ประกอบด้วย สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร์ การเมือง มานุษวิทยา จิตวิทยาสังคม ความรู้ที่
ผู้บริหารจะได้ทักษะนี้มา ผู้บริหารจะต้องศึกษาวิชาสามัญ (General Education) มากขึ้น เพ่ือจะได้
ท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

                                           
๑๒Katz, R.L., Skills of an effective administrator, Harvard Business Review, 33, 1995 :  

33-42. 
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๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๒.๒.๑ ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่าน
ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
สนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มี
สุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การ ที่ต้องพ้น
จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคม

อย่างมีความสุข๑๓ ยังสอดคล้องว่าหมายถึง การแสวงหาวิธีการในการด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการ
บุคลากรขององค์การ เพ่ือให้ได้ตัวบุคคลที่มีคุณภาพ คุณสมบัติ และจ านวนที่เหมาะสมกับองค์การ
รวมไปถึงการพัฒนาความสามารถ ความรู้ ทักษะ การดูแลรักษาบุคลากร และทัศนคติอันดีต่อการ
ท างาน เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ิมความพึงพอใจในความต้องการของ

พนักงานแต่ละคน๑๔ รวมถึงกระบวนการที่มีการใช้กลยุทธ์และศิลปะอย่างมีประสิทธิภาพในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การ จะพบว่า ผู้จัดการทุกระดับ
มีหน้าที่รับผิดชอบในการบริหารงาน จะต้องมีส่วนรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาก
บ้างหรือน้อยบ้างผู้จัดการจะท างานได้ผลส าเร็จย่อมจะต้องอาศัยความร่วมมือในการท างานจาก

ผู้ร่วมงานอย่างเต็มความสามารถและด้วยความสมัครใจเป็นปัจจัยส าคัญ ๑๕ ทั้งนี้ ยังหมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากรและ/หรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ
บุคลากรขององค์การ ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและ
พัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้น

จากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต๑๖ ทั้งนี้ว่าเป็น

                                           
๑๓พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๕. 
๑๔เดชวิทย์ นิลวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (เชียงใหม่ : ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๔๘), หน้า ๒. 
๑๕อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : หจก.ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๔), 

หน้า ๒. 
๑๖ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เม็ดทราบพริ้นติ้ง, 

๒๕๔๖), หน้า ๑๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๔ 

กระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือสร้าง
ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ และพร้อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุค
ปัจจุบันได้ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ 
ในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นับตั้งแต่การวางแผนเพ่ือสรรหา
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน ซึ่งงานใน
แต่ละหน้าที่นั้น จะต้องเกี่ยวข้องกับบุคลากรหรือสมาชิกในองค์การ ๓ ช่วงระยะเวลา คือ ก่อน

ปฏิบัติงาน ขณะปฏิบัติงาน และหลังปฏิบัติงาน๑๗ รวมถึงการวางนโยบาย การก าหนดแผนงาน การ
เลือกสรร การฝึกอบรม การก าหนดค่าตอบแทน การจัดอัตราก าลัง การสร้างแรงจูงใจ การเสริมสร้าง
สภาวะผู้น า ตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ และบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหน่วยงาน๑๘ ยังหมายถึงการจัดระเบียบและดูแลบุคคลให้ท างาน เพ่ือให้บุคคลใช้ประโยชน์และ
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด อันเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบ
ทางดา้นการแข่งขันและได้รับผลงานมากที่สุด รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับ

สูงสุดและต่ าสุดรวมตลอดถึงการด าเนินการต่าง ๆ อันเก่ียวข้องกับคนทุกคนในองค์การนั้น๑๙  
สรุปได้ว่า  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการจัดการเกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพ่ือมุ่งผลของงานและมุ่งให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปตาม
เปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ประกอบด้วย การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ การบ ารุงรักษา การพัฒนา
จนกระท่ังการให้พ้นจากงานของบุคลากรในองค์การ 

 
 

๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

                                           
๑๗วิลาวรรณ  รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : วิจิตรหัตถกร, ๒๕๔๙),  

หน้า ๓. 
๑๘Beach, Don M. and Reinhertz, Judy. 1984. “Using Criteria of Effective Teaching to 

Judge Teacher Performance”, NASSP Bulletin. 12(November 1984) : 19-23. 
๑๙เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

๒๕๔๓), หนา้ ๗. 
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 ๑๕ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปที่องค์การต่าง ๆ ได้ยึดหลักของระบบส าคัญ ๒ 

ระบบ คือ ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) และระบบคุณธรรม (Merit System) ดังนี้๒๐ 
 ๑) ระบบอุปถัมภ์ อาจใช้ค าอ่ืนที่มีความหมายท านองเดียวกัน เช่น ระบบชุบเลี้ยง(spoils 
system) ระบบเล่นพวก (nepotism) และระบบชอบพอเป็นพิเศษ (favoritism) เป็นต้น เป็นระบบ
ดั้งเดิมที่ใช้สืบต่อกันมานาน ซึ่งใช้วิธีการเลือกสรรคนเข้ารับราชการ ๓ วิธี คือ ระบบสืบสายโลหิต 
ระบบแลกเปลี่ยน และระบบชอบพอพิเศษ การยึดระบบอุปถัมภ์เป็นหลักในการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์มักจะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การ ดังนี้ 
  (๑) การพิจารณาเลือกสรรคนเข้ารับราชการรวมทั้งการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
มักจะไม่ค านึงถึงหลักคุณวุฒิ และความรู้ ความสามารถเป็นเกณฑ ์
  (๒) การเลือกสรรคนเข้ารับราชการ มักจะไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกัน 
  (๓) ข้าราชการจะมุ่งท างานเพ่ือเอาใจผู้มีอ านาจมากกว่าบริการประชาชน 
  (๔) ข้าราชการขาดหลักประกันความมั่นคง และมักจะมีอิทธิพลทางการเมืองเข้า
แทรกแซงกิจการภายในหน่วยงาน 
 ๒) ระบบคุณธรรม เป็นระบบที่เกิดจากความพยายามในการขจัดข้อบกพร่องของระบบ
อุปถัมภ์ ซึ่งเป็นระบบที่ใช้กันมาตั้งแต่ดั้งเดิม การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสภาพที่ได้มีวิวัฒนาการ
มาถึงปัจจุบัน นอกจากจะยึดระบบคุณธรรมซึ่งมีหลักการส าคัญ ๔ ประการ คือ หลักความเสมอภาค 
หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักความเป็นกลางทางการเมืองแล้ว การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ยังได้มุ่งเน้นการพัฒนาตัวคนเพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
ได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้านการจัดการมาใช้ประกอบหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แผนใหม่จึงยึดหลักส าคัญ ๑๒ ประการเป็นหลักในการจัดระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ 
  (๑) หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ต้องการในการสมัครเข้าท างานโดยไม่มีข้อกีดกันเรื่อง ฐานะ เพศ ผิว และศาสนา เป็นการ
เปิดรับสมัครทั่วไป 
  (๒) หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ความสามารถหรือหลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่ง 

                                           
๒๐เชาว์ โรจนแสง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๖ 

  (๓) หลักความม่ันคง ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพที่มั่นคงถาวร การจะให้ออกจาก
งานจะต้องมีเหตุผล เมื่อพ้นจากงานแล้วโดยไม่มีความผิด มีผลตอบแทนที่ด ารงชีวิตได้ตามสมควรแก่
อัตภาพ 
  (๔) หลักความเป็นกลางทางการเมือง ถือว่าข้าราชการประจ าจะต้องไม่ฝักใฝุทาง
การเมือง มุ่งปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดีต่อประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และในการปฏิบัติงานนั้น 
ข้าราชการประจ ามีความเป็นอิสระในการปฏิบัติหน้าที่โดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรือ
อยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมือง หรือพรรคการเมืองต่าง ๆ 
  (๕) หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของบุคลากร 
โดยการให้การศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี  เพ่ือให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 
  (๖) หลักความเหมาะสม เป็นหลักของการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้ง
หรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรู้ความสามารถและความถนัดของคน 
  (๗) หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเว้นจากการ
เลือกที่รักมักที่ชัง มีการก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ 
โดยยึดหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน 
  (๘) หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีบริการสวัสดิการต่าง ๆ ที่จะเอ้ืออ านวยให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ เช่น การจัดที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษา
สุขภาพ ความปลอดภัย และการสงเคราะห์ด้านต่าง ๆ 
  (๙) หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในการปูองกัน
การกระท าผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันการลงโทษผู้กระท าผิด 
  (๑๐) หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิ์ศรีของบุคคลแต่
ละคนโดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีให้
เกิดข้ึนในระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน 
  (๑๑) หลักประสิทธิภาพ ถือว่าการท างานใด ๆ จะต้องพยายามท าให้เกิดผลดีที่สุด
โดยใช้คน เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด 
  (๑๒) หลักการศึกษาวิจัย การจัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุง
ให้เหมาะสมทันสมัยอยู่เสมอ ระบบบริหารงานบุคคลที่ดีจ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาอุปสรรค
ต่าง ๆ เพ่ือจะได้น าวิทยาการก้าวหน้าต่าง ๆ มาใช้ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งๆ ขึ้นไป 
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 ๑๗ 

 การจัดระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นราชการ หรือของธุรกิจเอกชนใน
ปัจจุบันนี้ได้ยึดหลัก ๑๒ ประการดังกล่าวข้างต้นเป็นส าคัญ ถือได้ว่า หลักการส าคัญ ๑๒ ประการนี้
เป็นรากฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แผนใหม่ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ังในระดับประเทศและระดับองค์การมีความปรารถนาที่จะมี 
ทรัพยากรที่พึงประสงค์ และสามารถใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้นขึ้นอยู่กับคุณภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถใช้ประโยชน์ได้สูงสุดต้องด าเนินการ
เป็นขั้นตอน เพ่ือให้การด าเนินการมีแนวทางและกรอบที่ชัดเจนท าให้ไม่เกิดการสูญเสีย และ
ด าเนินการในจังหวะที่เหมาะสมตามขั้นตอนก่อนหลัง ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก ๓ ขั้นตอน 

ดังต่อไปนี้๒๑ 
 ๑) ก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ และคาดคะเนความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ครอบคลุมถึงปริมาณ คุณภาพ และโครงสร้างตอบแทน ในลักษณะของ
กรอบอัตราก าลัง 
 ๒) การตอบสนองความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ เมื่อก าหนดความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกรอบอัตราก าลังไว้แล้ว การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าหน้าที่เสาะ
แสวงหาทรัพยากรมนุษย์ตามที่ต้องการ โดยกระบวนการสรรหา การเลือกสรร การเตรียมการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เข้ามาใหม่ เพ่ือบรรจุแต่งตั้งผู้ที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม 
เพ่ือให้องค์กรบรรลุเปูาหมายตามที่ก าหนดไว้ 
 ๓) การธ ารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของ
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การที่บุคลากรของหน่วยงานจะปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพ 
จ าเป็นต้องได้รับการบ ารุงรักษาและพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ส าคัญ
อาจกระท าท้ังเป็นรายบุคคลและกระท าเป็นกลุ่มโดยการศึกษาอบรมดูงาน การเข้าร่วมประชุมสัมมนา 
ทั้งที่หน่วยงานจัดขึ้นเอง และส่งเข้าร่วมโครงการที่หน่วยงานอ่ืนจัด การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เพ่ือให้ประโยชน์ในการ
พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การรักษาวินัย นอกเหนือจากการพัฒนาตัวบุคคลแล้ว
การที่จะจัดหาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและสามารถเก็บรักษาไว้ได้ องค์การจ าเป็นต้องจัดสวัสดิการและ
บริการด้านสงเคราะห์ต่าง ๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การรักษาพยาบาล และบ าเหน็จบ านาญ 
 จากที่กล่าวมาแล้วพบว่า กระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถจ าแนก ๙
ขั้นตอน คือ 

                                           
๒๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๑. 
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 ๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒) การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๓) การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
 ๔) การปฐมนิเทศและการบรรจุ 
 ๕) การฝึกอบรมและการพัฒนา 
 ๖) การประเมินการปฏิบัติงาน 
 ๗) การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
 ๘) การบริหารค่าตอบแทน 
 ๙) การจูงใจในการท างาน 
 หน่วยงานทุกประเภทย่อมมีภารกิจหลักท่ีจะต้องด าเนินการให้บังเกิดผล การที่หน่วยงาน
จะกระท าภารกิจหลักได้ดีมีประสิทธิภาพ หน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่
เหมาะสมกับภาระงาน บุคลากร จึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานทุกประเภท ทั้งนี้เพราะ
บุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็น เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ 
หน่วยงานใดก็ตามถ้าเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่มีความเก่งกล้าสามารถแล้ว  ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ก็จะดี

ตามมาเอง๒๒ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส าคัญต่อผู้บริหารเพราะผู้บริหารทุกคนไม่ต้องการ
ให้มีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจึงมีความส าคัญ เพราะ
สามารถหลีกเลี่ยงข้อผิดพลาดเกี่ยวกับ 
 ๑. การจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน และการเสียเวลากับการสัมภาษณ์ที่ไม่ได้ประโยชน์ 
 ๒. อัตราการออกจากงานสูง 
 ๓. การที่พนักงานไม่ตั้งใจที่จะท างานให้ดีที่สุด 
 ๔. การที่บริษัทต้องขึ้นศาลเพราะมีข้อพิพาททางด้านแรงงาน 
 ซึ่งเกิดจากการกระท าที่ไม่ยุติธรรมและความสัมพันธ์ที่ตึงเครียดกับพนักงาน การจัด
สภาวะแวดล้อมการท างานที่ไม่ปลอดภัย การไม่ยอมรับให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนา ซึ่งเป็นการ
ท าลายประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของหน่วยงาน โดยผู้บริหารจะต้องมีเหตุผลและกระท าในสิ่งที่
ถูกต้อง คือ การวางแผนที่เหมาะสม การจัดแผนภูมิองค์การและการก าหนดสายการท างานให้ชัดเจน 

                                           
๒๒อินทิรา ฉิวรัมย์, “ความคิดเห็นของผู้พิพากษาไทยกับทางเลือกในการสรรหาคณะกรรมการตุลา

การศาลยุติธรรม (ก.ต.)”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารงานยุติธรรม, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕). 
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รวมถึง การใช้การควบคุมด้วยความช านาญ ด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการจ้างคนได้

ถูกต้องเหมาะสมกับงาน มีการจูงใจการประเมิน การฝึกอบรม และการพัฒนาที่เหมาะสม๒๓ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งออกเป็น ๖ ภารกิจที่ส าคัญดังนี้ คือ๒๔ 
  ๑. การออกแบบงานในองค์การ (organization design) เป็นแนวคิดใหม่ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การจัดโครงสร้างของงานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภาระหน้าที่ เปูาหมาย
ขององค์การ ตลอดจนการวางแผนกลยุทธ์ เป็นเรื่องที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญเป็น
อย่างมาก  การออกแบบและจัดระบบงานต้องสอดคล้องกับคนกับเทคโนโลยีและวัฒนธรรมของ
องค์การนั้น ๆ ด้วย องค์กรจะมีประสิทธิภาพได้ปริมาณของบุคลากร ต้องได้สัดส่วนสัมพันธ์กับภารกิจ
ของงาน กล่าวคือ ปริมาณงานกับปริมาณคนต้องสมดุลกัน ดังนั้น ในการจัดวางโครงสร้างขององค์การ
จึงต้องมี การวางแผนก าลังคน การวิเคราะห์งาน การออกแบบงาน การก าหนดทีมงาน และการ
พิจารณาถึงเทคโนโลยีที่จะน ามาใช้ในงาน  
 ๒. การสรรหา (staffing) กระบวนการใน คัดเลือก บรรจุ ตลอดจนกล่อมเกลาให้บุคคล
เหล่านั้นมีวัฒนธรรม การคัดเลือกคนในแนวคิดใหม่ จะมุ่งเน้นที่ความพึงพอใจในงานเป็นส าคัญ โดย
พยายามเลือกคนให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์การมากที่สุด เพราะแต่ละองค์การก็มีวัฒนธรรมเฉพาะ
ของตัวเอง ถ้าสามารถเลือกคนที่สอดคล้องกับองค์การได้แล้ว คนก็จะท างานอย่างมีความสุข ปัญหา
ของการออกจากงานก็จะน้อยลงกระบวนการของการสรรหาได้ครอบคลุมไปถึงการกล่อมเกลา
พนักงานใหม่ด้วย กระบวนการในการกล่อมเกลานี้จะแบ่งได้ 2 ส่วนใหญ่ คือ เมื่อแรกบรรจุพนักงาน
ทุกคน จะต้องได้รับการปฐมนิเทศ โดยองค์การต้องพยายามชี้แจงให้พนักงานใหม่ทุกคนได้ทราบถึง
เปูาหมาย ภารกิจ ตลอดจนวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือให้เกิดการหล่อหลอมแนวความคิดในการท างาน
ร่วมกันเรียนรู้กฎระเบียบ ของการท างานในส่วนที่สอง องค์การต้องช่วยให้พนักงานใหม่สามารถ
ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมขององค์การ 
 ๓. ระบบการให้รางวัลและผลตอบแทน (reward system) การให้รางวัลถือว่าเป็น
วิธีการดึงดูดคนดี มีความสามารถให้เข้ามาสู่องค์การ และก็ช่วยให้องค์การสามารถรักษาคนเหล่านี้ไว้
ให้อยู่กับองค์การตลอดไป ด้วยการที่จะรักษาคนเก่าและดึงดูดคนใหม่ไว้ได้นั้น ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต้องสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานและต้องมีความเป็นธรรม
สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ได้ การให้รางวัลนี้ควรที่จะมีความหลากหลายในรูปแบบ คือ มีทั้ง

                                           
๒๓สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๐. 
๒๔Pucki, V., Tichy, N. M., & Barnett, C. K. (Eds.), Globalizing management: Creating 

and leading the competitive organization, (New York : Wiley, 1992), p. 65. 
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แรงจูงใจหรือตอบแทนทั้งในระยะสั้น เช่น เงินเดือน ระยะกลาง เช่น โอกาสในการศึกษาอบรมระยะ
ยาว เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่ง โอกาสในการพัฒนาตนเองความม่ังคงในอาชีพ นอกจากนี้รูปแบบ
ของรางวัล หรือเครื่องจูงใจต่าง ๆ ควรน าเข้ามาใช้ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของสังคม เช่น 
การให้พนักงานเพ่ือพัฒนาตนเองโดยได้รับเงินเดือน หรือให้สวัสดิการที่เรียกว่า การให้บริหารดูแล
ประจ าวัน การดูแลบุตรของก าลังพล 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) นับว่าเป็นกิจกรรมที่มี
ความส าคัญมากกับการบริหารทรัพยากร การประเมินผลการปฏิบัติงานได้พยายามที่จะหาเกณฑ์ที่
เป็นที่ยอมรับร่วมกันของผู้ที่ประเมิน คือ ผู้บังคับบัญชาและผู้ที่ถูกประเมิน โดยมีการวางเปูาหมายการ
ท างานร่วมกันและก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลร่วมกัน โดยพยายามที่จะมุ่งวัดผลงานมากที่สุด การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นถูกประเมิน โดยลูกค้าที่มาติดต่อหรือได้รับบริการจากองค์การ การ
ประเมินผลจะท าโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและร่วมงาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงวิธีการเหล่านี้ก็
จะลดบทบาทของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชาลงและท าให้ผู้ปฏิบัติงาน หรือตัว
พนักงานทุกคนต้องรับผิดชอบหรือให้บริการกับลูกค้าดีขึ้นแทนที่จะต้องไปวิ่งเอาใจนายเหมือนแต่ก่อน 
 ๕. การพัฒนาการบริหาร (management development) โดยเน้นการพัฒนาพนักงาน
และพัฒนาองค์การ ยังน าวิธีการอบรมไปใช้สร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน ช่วยส่งเสริมการท างาน
เป็นทีมและใช้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้บุคลากรขององค์การมีประสิทธิภาพใน
การท างานดีขึ้น การให้การศึกษาก็ถูกน ามาใช้ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยหน่วยงานได้ให้
การสนับสนุนทั้งในด้านการเป็นผู้จัดการศึกษาให้เอง เช่น การจัดหลักสูตรการศึกษา โดยร่วมมือกับ
มหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ หรือบางองค์การใช้วิธีการส่ง
บุคลากรของตนเข้ารับการศึกษาในสถานศึกษา หรือให้การสนับสนุนทั้งในด้านค่าใช้จ่าย เวลา และ
สนับสนุนทางด้านจิตใจ ซึ่งการพัฒนาทั้งในด้านการศึกษา และการอบรม นี้จัดว่าเป็นการพัฒนาที่มุ่ง
ตอบสนองความต้องการของบุคคลในองค์การ การพัฒนาสายงานและความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นอีก
มิติหนึ่งของการพัฒนาการบริหารเพ่ือให้มีความสอดคล้องทั้งในแง่ของบุคคล ต าแหน่งงานและการ
พัฒนาองค์การในภาพรวม 
 ๖. การสื่อสารสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การ (communication) ในทุกระดับ ก็
นับว่าเป็นมิติใหม่ ข้อมูลต่าง ๆ ที่จะช่วยให้การท างานบรรลุเปูาหมายที่องค์การตั้งไว้จ าเป็นที่พนักงาน
ทุกคนควรมีสิทธิได้รับทราบ การส่งผ่านข้อมูลหรือข่าวอาจท าได้โดยน าเอาเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้าช่วย
นอกเหนือจากข้อมูลที่ใช้ในการตัดสินใจในเชิงธุรกิจแล้ว ข้อมูลที่เกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่
มีต่อองค์การต่อผู้บริหารต่าง ๆ ก็จะต้องถูกส่งผ่านมาให้ผู้บริหารได้รับทราบด้วยควรมีช่องทางที่
พนักงานสามารถเสนอแนวความคิดของเขา อาจจะเป็นการพบปะกันโดยตรงหรือผ่านทางสื่อต่าง ๆ 
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 ๒๑ 

 กรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) 

โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) แบ่งออกเป็น ๕ มิติ คอื๒๕ 
 ๑) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (HRM Strategic Alignment)  
 ๒) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Operation efficiency) 
 ๓) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed effectiveness) 
 ๔) ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 
 ๕) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
 ภายใต้แต่ละมิติจะประกอบด้วยปัจจัยแห่งความส าเร็จและก าหนดเกณฑ์ตัวบ่งชี้คุณภาพ
จ าหวนหนึ่ง ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่วนราชการจะใช้เป็นแนวทางใน
การประเมินตนเองด้านการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้ก็ได้ยึดถือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ แต่แบบของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  ทั้ง ๕ 
ประการนี้ 
 สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะ
ส่งผลส าเร็จต่อเปูาหมายขององค์การกระบวนต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย 
พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ 

 จากการตรวจสอบเอกสารปรากฏว่า มีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับพระสังฆาธิการไว้หลายท่าน 
ดังนี้ 
 "พระสังฆาธิการ" เป็นค ารวมต าแหน่งพระภิกษุผู้ปกครองคณะสงฆ์ ตามพระราชบัญญัติ
คณะสงฆ์ พ.ศ.๒๕๐๕ ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๓๕ เริ่มใช้มา
แต ่พ.ศ.๒๕๐๖ จนถึงปัจจุบัน โดยมีกฎมหาเถรสมาคมฉบับที่ ๕ (พ.ศ.๒๕๐๖) ว่าด้วยการแต่งตั้งถอด
ถอนพระสังฆาธิการ ก าหนดนามเป็นครั้งแรกโดยเปลี่ยนค าว่า "พระคณาธิการ" มาเป็น "พระสังฆาธิ
การ" ให้สอดคล้องกับลักษณะการด าเนินกิจการคณะสงฆ์ รวมค าว่า "พระ" "สังฆ" และ "อธิการ" เป็น 

                                           
๒๕ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคลตามแนวทาง HR Scorecard, (ส านักวินัยและพัฒนาระบบงานบุคคล : กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๙), หน้า 
๔๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๒๒ 

"พระสังฆาธิการ" แปลตามรูปศัพท์ว่า "พระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะสงฆ์" "พระภิกษุผู้
ท างานคณะสงฆ์โดยมีอ านาจเต็มตามต าแหน่ง" ซึ่งในแม่บทท่านบัญญัติว่า หมายถึง "พระภิกษุผู้ด ารง
ต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์" มีต าแหน่งดังนี้ 
 ๑. เจ้าคณะใหญ่ 
 ๒. เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะภาค 
 ๓. เจ้าคณะจังหวัด รองเจ้าคณะจังหวัด 
 ๔. เจ้าคณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ 
 ๕. เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล 

 ๖. เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส๒๖  
 เจ้าคณะและเจ้าอาวาสดังกล่าวนี้ เป็นผู้ท างานคณะสงฆ์อย่างมีอ านาจเต็มตามกฎหมาย 
และครอบคลุมงานทุกส่วนในเขตปกครองหรือในวัด ส่วนรองเจ้าคณะ รองเจ้าอาวาส และผู้ช่วยเจ้า
อาวาส จะมีอ านาจหน้าที่เต็มตามต าแหน่ง ก็เพราะได้รับการมอบหมายจึงบัญญัตินามว่า "พระสังฆาธิ
การ" ซึ่งเทียบได้กับข้าราชการของฝุายราชอาณาจักร ส่วนเลขานุการเจ้าคณะและเลขานุการรองเจ้า
คณะ หาได้เป็นพระสังฆาธิการไม่ เพราะเป็นเพียงผู้ท าการเลขานุการ 
 จากความหมายข้างต้น พระสังฆาธิการ จึงหมายถึง พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครอง
คณะสงฆ์ ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เจ้าคณะใหญ่ 
 ๒. เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะภาค 
 ค าว่าพระสังฆาธิการ มาจากค าว่า “สังฆ” และ “อธิการ” เป็นพระสังฆาธิการ แปลตาม
รูปศัพท์ว่าพระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะสงฆ์ หรือ พระภิกษุผู้ท างานในคณะสงฆ์โลกมี

อ านาจเต็มตามหน้าที่ จึงหมายถึง พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์๒๗  
 พระสังฆาธิการ จึงเป็นพระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์ กฎมหาเถรสมาคม 
ฉบับที่ ๒๔ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ว่าด้วยการแต่งตั้งถอดถอนพระสังฆาธิการ โดยก าหนดต าแหน่งพระภิกษุ
ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์ตามล าดับชั้นไว้ได้แก่ ระดับเจ้าคณะใหญ่ เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะ
ภาค เจ้าคณะจังหวัด รองเจ้าคณะจังหวัด เจ้าคณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ เจ้าคณะต าบล รองเจ้า
คณะต าบล เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว จะมีอ านาจ
เต็มตามกฎหมายคณะสงฆ์ กฎ มติ ค าสั่ง ประกาศของมหาเถรสมาคมครอบคลุมงานทุกส่วนในเขต

                                           
๒๖กฎมหาเถรสมาคม ฉบับท่ี ๕ (พ.ศ.๒๕๐๖), หน้า ก. 
๒๗ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอ านาจเจริญ, การปฏิบัติงานพระพุทธศาสนา โครงการประชุม

พระสังฆาธิการเจ้าคณะจังหวัดอ านาจเจริญ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา. ๒๕๔๗), หน้า ๘. 
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ปกครองหรือในวัด พระสังฆาธิการจึงมีลักษณะความเป็นผู้น าในการพัฒนาพระภิกษุ สามเณร และ
คฤหัสถ์ท่ีอยู่ในหมู่บ้าน และในชุมชน โดยใช้หลักธรรมในพระพุทธศาสนา 
 ความส าคัญของพระสังฆาธิการ พระสังฆาธิการเป็นผู้ปกครองดูแลคณะสงฆ์ในเขต
ปกครองและวัดให้เป็นไปตามพระธรรมวินัย กฎหมาย กฎมหาเถรสมาคม ข้อบังคับระเบียบ ค าสั่ง มติ 
ประกาศ และพระบัญชาสมเด็จพระสังฆราช มีหน้าที่ควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดี
งามของคณะสงฆ์ จัดการและพัฒนา การศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห์ การเผยแผ่
พระพุทธศาสนา การสาธารณูปการ และการสาธารณสงเคราะห์ให้เป็นไปด้วยดี พระสังฆาธิการจึงมี
ความส าคัญในการดูแลพระภิกษุ สามเณร ดูแลวัดให้เป็นระเบียบเรียบร้อย ให้พระภิกษุ สามเณร มี
จริยาวัตรที่งดงาม ประพฤติปฏิบัติตนตามหลักธรรมพระวินัยนับว่าพระสังฆาธิการเป็นผู้จรรโลง
พระพุทธศาสนาได้ยั่งยืน ดูแลความประพฤติปฏิบัติของพระภิกษุ สามเณร มิให้ออกจากพระธรรม
วินัย และพระสังฆาธิการโดยเฉพาะเจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส จะต้องบ ารุงรักษา 
จัดการวัด และสมบัติของวัดให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ปกครองและสอดส่องให้บรรพชิตและ
คฤหัสถ์ที่พ ารักอยู่ในวัดปฏิบัติตามพระธรรมวินัย และเป็นธุระในการศึกษาอบรมและสั่งสอนพระ
ธรรมวินัยแก่บรรพชิตและคฤหัสถ์ ให้ความสะดวกตามสมควรในการบ าเพ็ญกุศลกรมการศาสนา 
กระทรวงศึกษาธิการ ระบุถึงความส าคัญของพระสังฆาธิการว่า พระพุทธศาสนาเป็นศาสนาประจ า
ชาติจะเจริญรุ่งเรืองถาวรสืบต่อไป ก็ด้วยจะต้องอาศัยพระสังฆาธิการเป็นส าคัญ เนื่องจากพระสังฆาธิ
การเป็นผู้ใกล้ชิดประชาชนโดยเฉพาะ พระสังฆาธิการระดับเจ้าอาวาส ซึ่งเป็นที่เคารพเลื่อมใสศรัทธา
ของประชาชนตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ เจ้าอาวาสจึงมีอ านาจ หน้าที่ในการบริหารและจัดการวัด 

ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ๒๘ 
 พระสังฆาธิการเป็นผู้ขับเคลื่อนการบริหารกิจการคณะสงฆ์และการพระพุทธศาสนาให้
ปฏิบัติถูกต้อง เป็นประโยชน์ทั้งงานการศาสนศึกษา การเผยแผ่พระพุทธศาสนา การสาธารณูปการ 
การศึกษาสงเคราะห์ และการสาธารณสงเคราะห์ 
 ดังนั้นพระสังฆาธิการ จึงเป็นพระภิกษุที่ปฏิบัติภารกิจของพระพุทธศาสนาที่จะช่วย
ส่งเสริมท านุบ ารุงพระพุทธศาสนาให้เจริญรุ่งเรืองและสร้างศรัทธาของพระพุทธศาสนิกชนต่อ
พระพุทธศาสนา และ“พระสังฆาธิการ” เป็นค ารวมต าแหน่งพระภิกษุผู้ปกครองคณะสงฆ์ ตามระราช
บัญญัติคณะสงฆ์ พ.ศ.๒๕๐๕ ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๓๕ 
เริ่มใช้มาแต่ พ.ศ.๒๕๐๖ จนถึงปัจจุบัน โดยมีกฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๕ (พ.ศ.๕๐๖) ว่าด้วยการ
แต่งตั้งถอดถอนพระสังฆาธิการ ก าหนดนามเป็นครั้งแรก โดยเปลี่ยนค าว่า “พระฆาธิการ” มาเป็น 

                                           
๒๘กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือพระสังฆาธิการ ว่าด้วยเร่ืองการคณะสงฆ์และการ

ศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๐), หน้า (๑) 
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“พระสังฆาธิการ” ให้สอดคล้องกับลักษณะการด าเนินกิจการคณะสงฆ์ รวมค าว่าพระ “สังฆ” และ 
“อธิการ” เป็น “พระสังฆาธิการ” แปลตามรูปศัพท์ว่า “พระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะ
สงฆ์” “พระภิกษุผู้ท างานคณะสงฆ์โดยมีอ านาจเต็มตามต าแหน่ง” ซึ่งในแม่บทท่านบัญญัติว่า 
หมายถึง “พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์” มีต าแหน่งดังนี้ 
 ๑) เจ้าคณะใหญ่ 
 ๒) เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะภาค 
 ๓) เจ้าคณะจังหวัด รองเจ้าคณะจังหวัด 
 ๔) เจ้าคณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ 
 ๕) เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล 
 ๖) เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส 
 เจ้าคณะและเจ้าอาวาสดังกล่าวนี้ เป็นผู้ท างานคณะสงฆ์อย่างมีอ านาจเต็มตามกฎหมาย 
และครอบคลุมงานทุกส่วนในเขตปกครองหรือในวัด ส่วนรองเจ้าคณะ รองเจ้าอาวาสและผู้ช่วยเจ้า
อาวาส จะมีอ านาจหน้าที่เต็มตามต าแหน่ง ก็เพราะได้รับการมอบหมาย จึงบัญญัตินามว่า "พระ
สังฆาธิการ" ซึ่งเทียบได้กับข้าราชการของฝุายราชอาณาจักร ส่วนเลขานุการเจ้าคณะและเลขานุการ
รองเจ้าคณะ หาได้เป็นพระสังฆาธิการไม่ เพราะเป็นเพียงผู้ท าการเลขานุการสร้างความเข้มแข็ง และ
ความมั่นคงของพระพุทธศาสนาค าสั่งแต่งตั้งพระสังฆาธิการเช่น เจ้าคณะใหญ่ เจ้าคณะต าบล ต้อง
เป็นไปตามกฎมหาเถรสมาคมซึ่งออกตามความพ.ร.บ.คณะสงฆ์ ซึ่งกฎหมายดังกล่าวไม่ใช่กฎหมายที่
ระทบกระเทือนสิทธิของคู่กรณีแม้จะมีบทก าหนดโทษไว้ก็ไม่ท าให้เป็นกม.ปค. ดังนั้น มหาเถรสมคมซึ่ง
เป็นองค์กรที่มีอ านาจในการอนุมัติแต่งตั้งดังกล่าวจึงไม่เป็นการใช้อ านาจทางปกครอง แต่เป็นค าสั่งใน

กิจการทางปกครองของคณะสงฆ์ตามกฎว่าด้วยคณะสงฆ์๒๙ 

 นอกจากนี้ คุณสมบัติทั่วไปของพระสังฆาธิการไว้ ๗ ข้อ ดังนี้๓๐ 
 ๑. มีพรรษาสมควรแก่ต าแหน่ง 
 ๒. มีความรู้สมควรแก่ต าแหน่ง 
 ๓. มีความประพฤติเรียบร้อยตามพระธรรมวินัย 
 ๔. เป็นผู้ฉลาดสามารถในการปกครองคณะสงฆ์ 

                                           
๒๙ส านักงานเจ้าคณะภาค ๑๖, คู่มือปฏิบัติการคณะสงฆ์, (สุราษฏร์ธานี : ส านักงานเลขานุการภาค 

๑๖ วัดท่าไทร, ๒๕๔๗), หน้า ๔๖. 
๓๐กองแผนงาน กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือพระสังฆาธิการว่าด้วยพระราชบัญญัติ 

กฎ ระเบียบ ค าสั่งของคณะสงฆ์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๐), หน้า ๔๑๑. 
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 ๕. ไม่เป็นผู้มีร่างกายทุพพลภาพไร้ความสามารถ หรือมีจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ หรือ
เป็นโรคเรื้อน หรือเป็นวัณโรคในระยะอันตรายจนเป็นที่น่ารังเกียจ 
 ๖. ไม่เคยต้องค าวินิจฉัยลงโทษในอธิกรณ์ท่ีพึงรังเกียจมาก่อน 
 ๗. ไม่เคยถูกถอดถอนหรือถูกปลดจากต าแหน่งใด เพราะความผิดมาก่อน 
 การแต่งตั้งพระสังฆาธิการ ตามกฎหมายมหาเถรสมาคม มีดังนี ้คือ 
 ๑. การแต่งตั้งเจ้าคณะใหญ่ จะต้องมีคุณสมบัติทั่วไปแล้วจะต้องมีพรรษาพ้น ๓๐ และมี
สมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่ารองสมเด็จพระราชาคณะ สมเด็จพระสังฆราชทรงแต่งตั้งพระภิกษุที่มีคุณสมบัติให้
ด ารงต าแหน่งเจ้าคณะใหญ่ โดยความเห็นชอบของมหาเถรสมาคม 
 ๒. การแต่งตั้งเจ้าคณะภาคจะต้องมีคุณสมบัติทั่วไปแล้วจะต้องมีพรรษาพ้น ๓๐ พรรษา
และก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะภาคนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๒ ปี หรือก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะ
จังหวัดในภาคนั้นมาแล้วไม่ต ่ากว่า ๔ ปี หรือมีสมณศักดิ์ ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้นเทพ หรือเป็น
พระราชาคณะซึ่งเป็นพระคณาจารย์เอกหรือเป็นเปรียญธรรม ๙ ประโยค การแต่งตั้งเจ้าคณะภาค
เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะใหญ่พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุที่มีคุณสมบัติ  เสนอมหาเถรสมาคมพิจารณา
เพ่ือมีพระบัญชาแต่งตั้งตามมติมหาเถรสมาคม เจ้าคณะภาคจะอยู่ในต าแหน่งคราวละ ๔ ปี และได้รับ
แต่งตั้งอีกได้ 
 ๓. การแต่งตั้งเจ้าคณะจังหวัดจะต้องมีคุณสมบัติทั่วไปแล้ว จะต้องมีพรรษาพ้น ๑๐ 
พรรษากับมีส านักอยู่ในเขตจังหวัดนั้น และก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะจังหวัดนั้นแล้วไม่ต่ ากว่า ๔ 
ปี หรือมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่า พระราชาคณะชั้นสามัญ หรือเป็นพระคณาจารย์โทขึ้นไปหรือเป็นเปรียญ
ธรรมไม่ต่ ากว่า ๖ ประโยค การแต่งตั้งเจ้าคณะจังหวัดในภาคใด ให้เจ้าคณะภาคนั้นพิจารณาคัดเลือด
พระภิกษุผู้มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ เสนอเจ้าคณะใหญ่พิจารณา เพ่ือมีพระบัญชาแต่งตั้งตามมติมหาเถร
สมาคม 
 ๔. การแต่งตั้งเจ้าคณะอ าเภอ จะต้องมีคุณสมบัติทั่วไปแล้ว จะต้องมีพรรษาพ้น ๑๐ 
พรรษากับมีส านักอยู่ในเขตจังหวัดนั้น และก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะอ าเภอนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า 
๒ ปี หรือก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะต าบลในอ าเภอนั้นมาแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี หรือมีสมณศักดิ์ไม่ต่ า
กว่าชั้นสัญญาบัตร หรือเป็นพระคณาจารย์ตรีขึ้นไป หรือมีเปรียญธรรมไม่ต่ ากว่า ๔ ประโยค การ
แต่งตั้งเจ้าอ าเภอในจังหวัดใด ให้เจ้าคณะจังหวัดนั้นคัดเลือกผู้มีคุณสมบัติดังกล่าวเสนอเจ้าคณะภาค
เพ่ือพิจารณาแต่งตั้ง โดยอนุมัติของเจ้าคณะใหญ่ 
 ๕. การแต่งตั้งเจ้าคณะต าบล จะต้องมีคุณสมบัติทั่วไปแล้ว จะต้องมีพรรษาพ้น ๕ พรรษา
กับมีส าเนาอยู่ในเขตอ าเภอนั้น และก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะต าบลนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๒ ปี 
หรือก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสในต าบลนั้นมาแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี หรือเป็นพระภิกษุมีสมณศักดิ์
หรือเป็นพระคณาจารย์ หรือเป็นเปรียญธรรมหรือเป็นนักธรรมเอก การแต่งตั้งเจ้าคณะต าบลใน
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อ าเภอใด ให้เจ้าคณะอ าเภอคัดเลือกพระภิกษุ ผู้มีคุณสมบัติดังกล่าวเสนอเจ้าคณะจังหวัดพิจารณา
แต่งตั้ง เมื่อได้แต่งตั้งแล้ว ให้แจ้งกรมการศาสนา และรายงานเจ้าคณะภาคเพ่ือทราบ 
 ๖. การแต่งตั้งเจ้าอาวาสที่เป็นพระอารามราษฎร์ จะต้องมีคุณสมบัติทั่วไปแล้วจะต้องมี
พรรษาพ้น ๕ พรรษา และเป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นที่เคารพนับถือของบรรพชิตและคฤหัสถ์ในถิ่นนั้น 
ในการแต่งตั้งเจ้าอาวาสนอกจากพระอารามหลวงในต าบลใด ให้เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะต าบล รองเจ้า
คณะต าบล ให้เจ้าคณะอ าเภอเลือกเจ้าอาวาสในต าบลนั้น รวมกันทั้งหมดไม่น้อยกว่า ๓ รูปร่วมกัน
พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติดังกล่าวแล้วให้เจ้าคณะอ าเภอรายงานเสนอเจ้าคณะจังหวัด 
เพ่ือพิจารณาแต่งตั้ง ถ้าพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสนั้น ด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัดอยู่
ด้วย ให้เจ้าคณะอ าเภอรายงานเจ้าคณะจังหวัดเพ่ือเจ้าคณะภาคพิจารณาแต่งตั้งในการแต่งตั้งรองเจ้า
อาวาส และผู้ช่วยเจ้าอาวาส นอกจากพระอารามหลวง ให้เจ้าอาวาสพิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มี
คุณสมบัติ และระบุหน้าที่ที่ตนจะมอบหมายให้ปฏิบัติ เสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับ เพ่ือเจ้าคณะ
จังหวัดพิจารณาแต่งตั้ง 
 ๗. การแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสพระอารามหลวงในกรุงเทพมหานคร ต้องมี
คุณสมบัติโดยเฉพาะอีกส่วนหนึ่ง คือต้องมีพรรษาพ้น ๑๐ พรรษา เป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นที่เคารพ
นับถือของบรรพชิตและคฤหัสถ์ ส าหรับพระอารามหลวงชั้นเอกต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชา
คณะชั้นราช ส าหรับพระอารามหลวงชั้นโท ต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้นสามัญ ส าหรับ
พระอารามหลวงชั้นตรี ต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นเอก ส่วนพระภิกษุผู้ด ารง
ต าแหน่งเจ้าอาวาสพระอารามหลวงในจังหวัดอ่ืน นอกจากกรุงเทพมหานคร ต้องมีคุณสมบัติ
โดยเฉพาะส่วนหนึ่งดังนี้ คือ มีพรรษาพ้น ๑๐ พรรษา เป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นที่เคารพนับถือของ
บรรพชิตและคฤหัสถ์ ส าหรับพระอารามหลวงชั้นเอกต้องมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้น
สามัญ ส าหรับพระอารามหลวงชั้นโท ต้องมีต าแหน่งไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นเอก ส าหรับ
พระอารามหลวงชั้นตรี ต้องมีต าแหน่งไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นโท หรือพระครูสัญญาบัตร
ที่มีนิตยภัตไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นโทส าหรับพระอารามหลวงชั้นตรี การแต่งตั้งเจ้าอาวาส
พระอารามหลวงให้เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะจังหวัดคัดเลือกพระภิกษุที่มีคุณสมบัติดังกล่าวแล้ว  แต่
กรณีเสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับ เพ่ือมหาเถรสมาคมพิจารณา ถ้าพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้า
อาวาสพระอารามหลวงด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัดอยู่ด้วย ให้เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะภาค
ด าเนินการในการแต่งตั้งรองเจ้าอาวาสหรือผู้ช่วยเจ้าอาวาสพระอารามหลวง ให้เจ้าอาวาสพระอาราม
หลวงนั้น พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติและระบุหน้าที่ที่มอบหมายให้ปฏิบัติ  แล้วรายงาน
เจ้าคณะจังหวัดเพ่ือพิจารณาเสนอตามล าดับจนถึงมหาเถรสมาคม สมเด็จพระสังฆราชแต่งตั้งเจ้า
อาวาส รองเจ้าอาวาส และผู้ช่วยเจ้าอาวาสพระอารามหลวง ตามมติมหาเถรสมาคมการพ้นจาก
ต าแหน่งหน้าที่ พระสังฆาธิการ พระสังฆาธิการจะพ้นจากต าแหน่งได้ในกรณีมรณภาพ หรือพ้นจาก
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ความเป็นพระภิกษุหรือลาออก หรือย้ายออกไปนอกเขตที่ตนมีส านักอยู่  หรือให้ออกจากต าแหน่ง
หน้าที่โดยถูกปลดจากต าแหน่งหน้าที่ ถูกถอดถอนจากต าแหน่งหน้าที่  
 สรุป พระสังฆาธิการต้องมีวัยวุฒิคุณวุฒิการตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ พ.ศ.๒๕๐๕ 
พระสังฆาธิการเป็นผู้ปกครองดูแลคณะสงฆ์ในเขตปกครองและวัดให้เป็นไปตามพระธรรมวินัย 
กฎหมาย กฎมหาเถรสมาคม ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง มติ ประกาศ และพระบัญชาสมเด็จ
พระสังฆราช มีหน้าที่ควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงามของคณะสงฆ์จัดการและ
พัฒนา การศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห์ การเผยแผ่พระพุทธศาสนา การสาธารณูปการ และการ
สาธารณสงเคราะห์ให้เป็นไปด้วยดี พระสังฆาธิการจึงมีความส าคัญในการดูแลพระภิกษุ สามเณร 
ดูแลวัดให้เป็นระเบียบเรียบร้อย ให้พระภิกษุ สามเณร มีจริยาวัตรที่งดงาม ประพฤติปฏิบัติตนตาม
หลักธรรมพระวินัย นับว่าพระสังฆาธิการเป็นผู้จรรโลงพระพุทธศาสนาได้ยั่งยืน ดูแลความประพฤติ
ปฏิบัติของพระภิกษุ สามเณร มิให้ออกจากพระธรรมวินัย 
 

๒.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

๒.๔.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับศักยภาพ 
 จากการตรวจสอบงานวิจัยปรากฏว่า มีผู้วิจัยเกี่ยวกับศักยภาพไว้หลายท่าน ดังนี้ 
 ชายชัชวาล  ศรีสุธรรม ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพิษณุโลก” ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพิษณุโลก ในต าแหน่ง หัวหน้าส่วนโยธา มี
ศักยภาพในด้านการปฏิบัติงานต่ ากว่าหัวหน้าส่วนการคลังและปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในด้าน
บริหารงานทั่วไปและงานบริหารงานคลัง พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิษณุโลก ส่วนใหญ่
แสดงความต้องการในการพัฒนาศักภาพการปฏิบัติงาน ด้านการอบรมอยู่ในระดับมากที่สุด ด้าน
การศึกษาดูงานอยู่ในระดับมาก และด้านประชุมสัมมนาอยู่ในระดับน้อย พนักงานองค์การบริหารส่วน
จังหวัดพิษณุโลก ในต าแหน่ง หัวหน้างานส่วนโยธา ที่เข้ารับการพัฒนาโดยการอบรมความรู้ด้าน
บริหารงานทั่วไป ก่อนเข้ารับการพัฒนามีศักภาพอยู่ในระดับที่น้อย หลังจากเข้ารับการพัฒนามี
ศักยภาพอยู่ในระดับมาก และเข้ารับการพัฒนาศักยภาพด้านการบริหารงานคลัง ก่อนเข้ารับการ
พัฒนามีศักภาพอยู่ในระดับที่น้อย หลังจากเข้ารับการพัฒนามีศักยภาพอยู่ในระดับมาก แสดงว่า

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๒๘ 

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในต าแหน่ง หัวหน้าส่วนโยธา มีศักภาพเพ่ิมมากขึ้นในด้าน

บริหารงานทั่วไป และงานบริหารงานคลังมากขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ๓๑ 
 ทองสอน  พูลเพิ่ม ได้ศึกษาเรื่อง “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี
ต่อศักยภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอหนองสูง จังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองสูงมี
ทัศนคติต่อศักยภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับมากทุกด้าน ยกเว้น
ด้านการจัดองค์การและการควบคุมอยู่ในระดับปานกลาง สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลที่เป็นเพศ
หญิงมีทัศนคติต่อศักยภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลสูงกว่าเพศชาย ผู้ที่มีอายุ
ระหว่าง ๒๕-๓๕ ปี มีทัศนคติต่อศักยภาพการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลสูงกว่าอายุ
ช่วงอ่ืน และผู้ที่มีอาชีพค้าขายมีทัศนคติต่อศักยภาพในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ต่ ากว่าอาชีพรับจ้าง และอาชีพอ่ืน ๆ องค์การบริหารส่วนต าบล ควรให้ความส าคัญกับการจัดระบบใน
การท างานภายในองค์การและการควบคุมทางการเงินให้มากขึ้น นอกจากนี้ควรจะมีแผนในการ
ด าเนินงานที่มุ่งสนองต่อปัญหาและความต้องการที่แท้จริงของประชาชน โดยเปิดโอกาสให้ทุกฝุายที่
เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอปัญหาและแนวทางแก้ไข ตลอดจนการตรวจสอบควบคุมและ

การประเมินทั้งนี้เพ่ือความโปร่งใสและเป็นธรรม๓๒ 
 ธีรการ  ศิริวุฒิการ ได้ศึกษาเรื่อง “ศักยภาพในการถ่ายโอนการศึกษาสู่ท้องถิ่นของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพิษณุโลก" ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องใน
องค์การบริหารส่วนต าบลเกี่ยวกับศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อการถ่ายโอนการศึกษา
สู่ท้องถิน่ในภาพรวมมีศักยภาพในระดับปานกลาง ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในการรับการถ่ายโอนการศึกษาระหว่างสมาชิกกับปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  ไม่

แตกต่างกัน และศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลระหว่างชั้นไม่แตกต่างกัน๓๓ 

                                           
๓๑ชายชัชวาล  ศรีสุธรรม, “การศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในจังหวัดพิษณุโลก”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชายุทธศาสตร์การพัฒนา), (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๔๗). 

๓๒ทองสอน  พูลเพิ่ม, “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อศักยภาพในการ

บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหนองสูง จังหวัด
มุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชายุทธศาสตร์การพัฒนา ), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 

๓๓ธีรการ  ศิริวุฒิการ, “ศักยภาพในการถ่ายโอนการศึกษาสู่ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดพิษณุโลก", วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, 
๒๕๔๖). 
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 นิรันดร์  เงินดี ได้ศึกษาเรื่อง “ศักยภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ต าบลนิคม
ปราสาท อ าเภอปราสาท จังหวัดสุรินทร์” ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การจัดท าแผนอัตราก าลัง การยึดหลักความเสมอภาค การ
ยึดหลักความสามารถ การยึดหลักความม่ันคง การยึดหลักการเป็นกลางทางการเมือง การจัดให้มีการ
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร การยึดหลักความเหมาะสมในการใช้คนที่เหมาะกับงาน 
การยึดหลักการมีมนุษยสัมพันธ์ การยึดหลักการมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ เทศบาลต าบลนิคม
ปราสาทมีบุคลากรที่ศักยภาพในการที่จะตอบสนองต่อการปฏิบัติงานตามนโยบายของผู้บริหาร 
เนื่องจากมีค่าเฉลี่ยความเชื่อมั่นอยู่ในระดับมาก แต่หากจะให้ดีต้องมีการศึกษาวิจัยการบริหารงาน
บุคคล เพ่ือศึกษาวิจัยปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ แล้วน ามาปรับปรุงการบริหารงานบุคคล เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพให้มากยิ่งขึ้น๓๔ 
 ประณต  บุญโต ได้ศึกษาเรื่อง “ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วน
ต าบล กรณีศึกษาอ าเภอหนองบัว จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพการบริหารจัดการ
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอหนองบัว จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า การบริหารจัดการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลยึดแผนงาน โครงการในแผนพัฒนาต าบลเป็นหลักเนื่องจากการจัดท า
แผนพัฒนาต าบลนั้น โดยน าปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนในต าบลมาก าหนดไว้ ผู้บริหาร
ท้องถิ่นมีภาวะผู้น าสูงสามารถโน้มน้าวพนักงานและลูกจ้างให้ปฏิบัติหน้าที่ของแต่ละคนให้ประสบ
ผลส าเร็จ ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า การจัดการบริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบล ขึ้นอยู่กับนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลว่าจะด าเนินงานเพ่ือแก้ไข
ปัญหาและความเดือดร้อนของประชาชนอย่างไร การด าเนินงานยังเน้นที่โครงการที่เป็นโครงสร้าง
พ้ืนฐานเป็นส่วนใหญ่เนื่องจากการพัฒนายังไม่ดีเท่าที่ควรมักจะเน้นไปที่กลุ่มประชาชนที่เป็นผู้ใกล้ชิด
หรือหัวคะแนนที่เป็นพวกพ้องตนเอง นอกจากนี้การศึกษาหากแนวทางการบริหารจัดการของนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลให้มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี
ประสิทธิภาพควรให้ประชาชนเข้ามีส่วนร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมด าเนินการ และร่วม

                                           
๓๔นิรันดร์  เงินดี, “ศักยภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ต าบลนิคมปราสาท อ าเภอปราสาท 

จังหวัดสุรินทร์”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น : มหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น, ๒๕๕๐). 
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รับผิดชอบ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรรับฟังความคิดเห็นของประชาชนเพ่ือน าปัญหาและ

ความต้องการมาวิเคราะห์เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบล๓๕ 
 ปรีชา  ปลื้มจิตต์ ได้ศึกษาเรื่อง “ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่จะน าองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา : ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด  จังหวัด
ระยอง” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ของอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ
ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีการปฏิบัติตนเพ่ือน าไปสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ในระดับปานกลาง โดยมีการปฏิบัติตนสูงในวินัยด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและวินัยด้าน
รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ดีที่จะน าศักยภาพดังกล่าวมาน า

องค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้ต่อไป๓๖ 
 ไพบูลย์  เทพบุตร ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒) : จังหวัด
สุรินทร์” ผลการวิจัยพบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีการด าเนินงานด้านการศึกษา ในแต่ละด้าน 
และโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง องค์การบริหารส่วนต าบลมีศักยภาพในการจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในแต่ละด้าน และโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ ปานกลาง ผลการเปรียบเทียบศักยภาพของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศักราช ๒๕๔๒) จังหวัดสุรินทร์ มีดังนี้ จ าแนกตามระดับการศึกษาของสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล พบว่า โดยรวม และรายด้าน สมาชิกสภาพองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีการศึกษา
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี กับสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มี
ศักยภาพในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามขนาดขององค์การบริหารส่วน
ต าบล พบว่า โดยรวม และรายด้าน องค์การบริหารส่วนต าบลที่มีขนาดเล็ก กับองค์การบริหารส่วน
ต าบลที่มีขนาดใหญ่ มีศักยภาพในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามการเคยเป็น
กรรมการโรงเรียน พบว่า โดยรวม และรายด้าน สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่เคยเป็น

                                           
๓๕ประณต  บุญโต, “ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาอ าเภอ

หนองบัว จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น : 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓). 

๓๖ปรีชา  ปลื้มจิตต์, “ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะน าองค์การไปสู่
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา : ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง”, วิทยานิพนธ์การจัดการมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๓๑ 

คณะกรรมการโรงเรียน กับสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่ไม่เคยเป็นคณะกรรมการโรงเรียน 

มีศักยภาพในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไม่แตกต่างกัน๓๗ 
 ไมตรี  เผือกสวัสดิ์ ได้ศึกษาเรื่อง “ศึกษาศักยภาพและก าหนดแผนโครงการจัดกิจกรรม
กีฬาให้กับเยาวชนขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดสุราษฎร์ธานี” ผลการวิจัยพบว่า 
ด้านศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลในการจัดกิจกรรมกีฬาให้เยาวชน สมาชิกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลมีความรู้ความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน เคยจัดกิจกรรมกีฬาหลายประเภท เห็น
ความส าคัญและความจ าเป็นของกิจกรรมกีฬา โดยการสนับสนุนการจัดกิจกรรมกีฬาหลายรูปแบบ มี
ภาวะผู้น าสามารถบริหารจัดการจัดกิจกรรมกีฬาได้ และองค์การบริหารส่วนต าบลมีข้อจ ากัดด้าน
งบประมาณ อุปกรณ์ สถานที่ในการจัดกิจกรรมกีฬาให้กับเยาวชนและบุคลากรที่มีความรู้ความ
ช านาญเฉพาะทางตามประเภทกีฬาที่จัดให้กับเยาวชน ส่วนแผนงานโครงการจัดกิจกรรมกีฬาให้
เยาวชนที่ได้น าเสนอประกอบด้วย ประกอบด้วยกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ การแข่งขันกีฬาประเภท
ต่างๆ ซึ่งแผนงานโครงการเหล่านี้บางประเภทเป็นกิจกรรมขององค์การบริหารส่วนต าบล และ

กิจกรรมที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องเสนอเพ่ือขอสนับสนุนจากหน่วยงานอื่น๓๘ 
 วีรยุทธ  ปรุงชัยภูมิ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
ทางการบริหาร ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๑๑” 
ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร ด้านคุณลักษณะเชิงบริหาร  ที่
ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานทั้ง ๖ ประการ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมาก ไปหาน้อย
ได้ดังนี้ คือ ความสามารถในการสั่งการ ความสามารถในการใช้สติปัญญา ความต้องการความส าเร็จ
ตามที่ใฝุฝัน ความต้องการความส าเร็จในอาชีพ ความมั่นใจในตนเอง และความสามารถในการ
ตัดสินใจ ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร ด้านหลักการบริหารที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานทั้ง ๕ ประการ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ คือ 
การวางแผน การจัดหาทรัพยากร การกระตุ้นการท างาน การประเมินผลงาน และการประสานงาน  
ผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
ทางการบริหารโดยรวมและแต่ละด้าน มากกว่า ผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี อย่างมี

                                           
๓๗ไพบูลย์  เทพบุตร, “การศึกษาศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลในการจัดการศึกษาขั้น

พื้นฐาน (ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒) : จังหวัดสุรินทร์”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์, ๒๕๔๖). 

๓๘ไมตรี  เผือกสวัสดิ์, “ศึกษาศักยภาพและก าหนดแผนโครงการจัดกิจกรรมกีฬาให้กับเยาวชนของ
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดสุราษฎร์ธานี”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏร์ธานี, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๓๒ 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการบริหารน้อยกว่า ๑๐ ปี มีความ
ต้องการในการ พัฒนาศักยภาพทางการบริหารโดยรวมและแต่ละด้าน มากกว่า ผู้บริหารที่มี
ประสบการณ์ ในการบริหารตั้งแต่ ๑๐ ปี ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๑ ผู้บริหารที่
บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร โดยรวมและแต่ละ
ด้านแตกต่างกันกับผู้บริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ 
ส่วนผู้บริหารโรงเรียนขนาดกลางกับผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่  มีความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพทางการบริหาร โดยรวมและแต่ละด้าน แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .

๐๑๓๙ 
 เรืองชัย  งอยปัดพันธ์ ได้วิจัยเรื่อง “ศักยภาพและความคาดหวังด้านคุณภาพการจัด
การศึกษาององค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือรองรับภารกิจการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร” ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเพ่ือรองรับภารกิจการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ระดับปานกลาง 
บุคคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลและในสถานศึกษามีความคิดเห็นต่อศักยภาพขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเพ่ือรองรับภารกิจการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่แตกต่างกัน บุคคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลและในสถานศึกษา เพศหญิงมีความคิดเห็นต่อศักยภาพ องค์การบริหารส่วนต าบล

เพ่ือรองรับภารกิจการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูงกว่าเพศชาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑๔๐ 
 สรุปจากงานวิจัยเกี่ยวกับศักยภาพว่า ศักยภาพในการบริหารงานขึ้นอยู่กับการวางแผน 
การจัดหาทรัพยากร การกระตุ้นการท างาน การประเมินผลงาน และการประสานงาน  เพ่ือให้การ
บริหารงานมีประสิทธิภาพที่ดี รวมถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยแบ่งเป็น เพศ อายุ 
การศึกษา ประสบการณ์ในการบริหาร และสิ่งต่าง ๆ ที่ท าให้ศักยภาพของการบริหารมีความแตกต่าง
กันออกไป 
 

๒.๔.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

                                           
๓๙วีรยุทธ  ปรุงชัยภูมิ, “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๑๑”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๔๕). 

๔๐เรืองชัย  งอยปัดพันธ์, “ศักยภาพและความคาดหวังด้านคุณภาพการจัดการศึกษาององค์การ
บริหารส่วนต าบล เพื่อรองรับภารกิจการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สกลนคร”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๓๓ 

 จากการตรวจสอบงานวิจัยปรากฏว่า มีผู้วิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้
หลายท่าน ดังนี้ 
 จงไท  เพ็งแข  ได้ศึกษาเกี่ยวกับ “สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR 
Scorecard) ตามการรับรู้ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัย
พบว่า สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามการรับรู้ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัด
ขอนแก่นและระดับภาวะผู้น าของขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น มีค่าคะแนนเฉลี่ย โดยรวม
อยู่ในระดับสูง และผลการวิจัยยังระบุด้วยว่า สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์และภาวะ ผู้น า
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดขอนแก่น มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงอย่างมี นัยส าคัญ

ทางสถิติ๔๑ 
 จันทนา  ครบแคล้ว ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู
ของสถานศึกษาเอกชน ในจังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษาเอกชนในจังหวัดเพชรบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและรายข้ออยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน โดยด้านการสรรหาและคัดเลือกอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาตามล าดับ คือ ด้านการ
พัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านแรงงานสัมพันธ์ และด้านการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ส่วนสมรรถนะครู โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยด้านสมรรถนะประจ า สาย
งานอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ สมรรถนะหลัก และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
สมรรถนะครู ในภาพรวมมี ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนา ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ ที่ร่วมกันส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง มีประสิทธิภาพในการท านาย และความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานในการท านาย ข้อค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อสมรรถนะครูของสถานศึกษาเอกชนในจังหวัดเพชรบุรี  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้หลักด้านการ
สรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ขณะเดียวกันผู้บริหารสถานศึกษาต้องส่งเสริมด้านแรงงานสัมพันธ์ให้เพ่ิมมากขึ้น จึงจะท า

ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษามีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน๔๒ 

                                           
๔๑จงไท  เพ็งแข, “สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) ตามการรับรู้ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๒). 

๔๒จันทนา  ครบแคล้ว, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูของสถานศึกษาเอกชน 
ในจังหวัดเพชรบุรี”, วิทยานิพนธ์การบริหารการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบุรี, ๒๕๕๖). 
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 ณัฏฐิรา  เจริญบุญ ได้ศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอ พบพระ จังหวัดตาก ด้านการ
ก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบล มีการด าเนินกิจกรรมเพ่ือ
ก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  หรือวางแผนก าลังคน มีการ
ก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์โดยกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น ด้านการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์  มีกระบวนการในการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการก าหนดวิธีการสรรหาและด าเนินการสรรหา องค์การบริหารส่วนต าบลมีการ
ด าเนินการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ทั้งจากภายในและภายนอกท้องถิ่น  ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบลมีกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยให้เข้ารับการฝึกอบรม 
สนับสนุนด้านการศึกษา การจัดฝึกอบรมนอกงาน หรือต้องหยุดการปฏิบัติงานชั่วคราวเพ่ือเข้ารับการ
ฝึกอบรม ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานของงานในเชิงคุณภาพ พิจารณาจากผลการท างานมีการจัดสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูลด้านต่าง ๆ ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
พ้ืนที่อ าเภอพบพระ ด้านการก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าระดับปัญหามากที่สุด คือผู้บริหารท้องถิ่นวางแผนก าลังคนไม่
เป็นไปตามความต้องการขององค์การบริหารส่วนต าบล รองลงมา คือไม่มีระบบการจัดเก็บรวบรวม
ข้อมูลที่จ าเป็นต้องใช้ในการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการ
ตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่าระดับปัญหามากที่สุด คือการได้บุคลากรใหม่มาล่าช้ากว่าก าหนด ท าให้ก าลังคนไม่เพียงพอ
กับปริมาณงาน รองลงมา คือองค์การบริหารส่วนต าบล ใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร
ใหม่ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับปัญหามากที่สุด คือ องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการจัดท า
แผนงานด้านการพัฒนาบุคลากร  รองลงมา คือ  บุคลากรขาดการน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนามาใช้
ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าระดับปัญหามากที่สุด คือ ขาด
การบ ารุงขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล รองลงมา คือไม่
มีการปฐมนิเทศและการมอบหมายหน้าที่การงานให้แก่บุคลากรใหม่ ซึ่งอยู่ในระดับมาก แนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก ด้านการ
ก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด าเนินการส ารวจปริมาณงานและจัดท าแผนอัตราก าลัง 
เพ่ือใช้ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมเป็นระบบและเป็นลายลักษณ์อักษร จัดระบบ
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การจัดเก็บข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้ในการพิจารณาการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ เช่น มาตรฐานก าหนดต าแหน่งต่าง ๆ จัดสัมมนา เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์
เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ระหว่างองค์การบริหารส่วนต าบลหรือหน่วยงานราชการต่าง  ๆ 
ด้านการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ สนับสนุนและผลักดันให้มีการร่วมมือกัน
ท างานเป็นทีม เพ่ือเป็นการช่วยแก้ไขปัญหาการขาดแคลนอัตราก าลังทรัพยากรมนุษย์  ปรับปรุง
โครงสร้างทรัพยากรมนุษย์ตามภารกิจที่จ าเป็นต้องปฏิบัติให้เหมาะสมกับงานและทรัพยากรที่มีอยู่
อย่างจ ากัด ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงาน เพ่ือน า
ส่วนที่ดีที่ได้จากการศึกษาดูงาน มาปรับปรุงพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลของตน และน าไปเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานแก่ทรัพยากรมนุษย์ ส่งเสริมสนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ได้พัฒนาตนเอง
โดยการให้ทุนศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ส่งไปอบรมศึกษาดูงาน ส่งเสริมการเป็นผู้ใฝุรู้ เป็นต้น ด้าน
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด าเนินการปฐมนิเทศทรัพยากรมนุษย์ใหม่ทุกครั้ง ทั้งนี้เพ่ือให้
ได้รับทราบภาระงานที่จะต้องปฏิบัติ ตลอดจนสร้างความมั่นใจ ความมีมนุษย์สัมพันธ์กับผู้ร่วมงานเก่า 
อันจะเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานต่อไปในอนาคต  จัดสวัสดิการ ค่าตอบแทนที่มอบให้แก่
ทรัพยากรมนุษย์ นอกเหนือจากเงินเดือนแล้ว อาจเป็นต าแหน่ง หรือสิ่งอ่ืนที่เป็นการเสริมสร้าง    

ขวัญ และก าลังใจ ไม่จ าเป็นต้องเป็นตัวเงิน๔๓ 
 ทศพร  วงศ์ทะกัณฑ์ ได้ศึกษาเรื่อง “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก ส่วนปัญหาและ
อุปสรรคส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง มีอยู่ ๔ 
ด้าน คือ ๑) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหา การคัดเลือกถูกครอบง าจากระบบอุปถัมภ์ ๒) การ
ให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหา ขาดการสร้างขวัญและแนวทางในการปูองกันและแก้ไขปัญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาให้
ข้อเสนอแนะว่า ๑) ให้มีการอบรมผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา แต่งตั้งผู้ประเมินในรูปคณะกรรมการ
คัดเลือก มีกระบวนการคัดเลือกผู้บริหารที่ดี ๒) ให้มีการออกระเบียบก าหนดมาตรฐานแนวทางการ
ประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน และควรมีการแต่งตั้งผู้ประเมินในรูปของคณะกรรมการที่เป็นกลาง 
๓) ให้มีการเพ่ิมต าแหน่งเจ้าที่บุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานโดยตรง ควรก าหนดให้มีการจัดท าแผนกล
ยุทธ์ด้าน การส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม การส่งเสริมการพัฒนาอาชีพ และจัดท าแผนยุทธ์

                                           
๔๓ณัฏฐิรา  เจริญบุญ, “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี

อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร, 
๒๕๕๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของ อบต. ๔) ให้มีการจัดกิจกรรมพนักงานสัมพันธ์แบบมีส่วนร่วม
และใช้ช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสม ฝึกอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้บริหารและ
ผู้บังคับบัญชาในเรื่องการด าเนินการทางวินัย ควรมีการก าหนดมาตรฐานและตัวชี้วัดและมีการตรวจ
ประเมินผลการด าเนินการด้านสุขภาพและความปลอดภัย อบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในเรื่องมนุษย์
สัมพันธ์ คุณธรรมและจริยธรรม แก้ไขระเบียบก าหนดให้มีคณะกรรมการที่มีความเป็นกลางประจ า

หน่วยงานเป็นผู้มีอ านาจในการพิจารณาในเรื่องการบริหารงานบุคคลของ อบต.๔๔ 
 นัทธยา  ภูแย้มไสย์ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรม
ขนาดกลางในเขตจังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า ผู้จัดการฝุายทรัพยากรมนุษย์ มีการปฏิบัติ
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านการสรรหา และการคัดเลือก เช่น องค์กรมีการพิจารณาผู้สมัครจากประวัติการปฏิบัติงานในอดีต
เพ่ือประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือก และด้านการบริหารค่าตอบแทน เช่น องค์กรมีการส ารวจ
ค่าจ้างและเงินเดือนในตลาดแรงงานเพ่ือน ามาเปรียบเทียบในการก าหนดค่าตอบแทนของพนักงาน 
อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การวิเคราะห์งาน เช่น องค์กรมีการก าหนดขอบเขตของงานที่ชัดเจน เช่น 
การระบุลักษณะของงาน ข้อก าหนดงาน หรือมาตรฐานการท างาน ด้านการวางแผนทรัพยากร เช่น 
องค์กรมีการปรับปรุงแผนก าลังบุคคลหรือการวางแผนครั้งต่อไปให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา ด้านการ
พัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ เช่น องค์กรมีการให้การศึกษาด้านความรู้ทางเทคนิคให้เกิด
ทักษะความช านาญทั้งในระยะสั้นหรือระยะยาวแก่พนักงาน โดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้จัดการฝุายทรัพยากรมนุษย์โรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลาง ควรให้ความส าคัญทุกด้าน เพราะการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นพื้นฐานที่มีความส าคัญต่อการบริหารจัดการองค์กร และถือเป็นการลงทุน
ไม่ใช่เป็นค่าใช้จ่ายขององค์กร แต่เป็นการลงทุนในอนาคต ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงไม่ใช่
เพียงการปฏิบัติตายตัวตามกลยุทธ์ขององค์กร แต่ต้องสร้างสถาพแวดล้อมให้เหมาะสมเพ่ือการ

บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลตอบแทนสูงสุดต่อองค์กร๔๕ 
 ประยูร  วิรัตน์เกษม ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
การไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา จากการศึกษาด้านปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน” พบว่า 
พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมาก

                                           
๔๔ทศพร  วงศ์ทะกัณฑ์, “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐). 

๔๕นัทธยา  ภูแย้มไสย์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขต

จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐). 
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ที่สุด รองลงมาคือ พนักงานมีศักยภาพเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาตนเองและพนักงานแสวงหา
ความรู้ความช านาญอยู่เสมอ ตามล าดับ ปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหารมีคุณธรรม 
จริยธรรม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารมี
ความจริงใจในการพัฒนาพนักงาน และผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงาน ตามล าดับ ปัจจัย
เกี่ยวกับองค์การหรือหน่วยงาน พบว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ การก าหนดเปูาหมายการ

พัฒนาด้านพนักงานชัดเจน และการส่งเสริมให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ตามล าดับ๔๖ 
 ปิยะสุดา  แคว้นนนทรี ได้ศึกษาเรื่อง “ความคาดหวังของผู้จัดการฝุายบริหารงานบุคคล
ต่อการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอก” ผลการวิจัยพบว่า ความคาดหวังของ
ผู้จัดการฝุายบริหารงานบุคคลต่อการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอกโดยรวม
และร้ายด้านอยู่ในระดับสูง  ผู้จัดการฝุายบริหารงานบุคคลที่มีลักษณะทั่วไป (เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างานด้านบริหารงานบุคคล ประสบการณ์ในการใช้บริการ ประเภท
ธุรกิจและขนาดขององค์การที่สังกัด) ต่างกัน มีความคาดหวังต่อการบริการด้านบริหารทรัพยากร
มนุษย์จากแหล่งภายนอกไม่แตกต่างกัน ตัวแปรอิสระที่ศึกษาทั้งหมด (เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างานด้านบริหารงานบุคคล ประสบการณ์ในการใช้บริการ ประเภทธุรกิจและ
ขนาดขององค์การที่สังกัด) ไม่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังโดยรวมของผู้จัดการฝุายบริหารงานบุคคลต่อ

การบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอก๔๗ 
 เพชรรัตน์  ดารากร ณ อยุธยา ได้ศึกษาเกี่ยวกับ “ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ขององค์กรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ด้านความ
คิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ขององค์กรธุรกิจในเขต
กรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านสวัสดิการ ส่วนด้านที่มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้าน
ฝึกอบรมและพัฒนา รองลงมา ได้แก่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และจากการวิเคราะห์ความ

                                           
๔๖ประยูร  วิรัตน์เกษม ,“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการไฟฟูาส่วนภูมิภาค

จังหวัดพะเยา จากการศึกษาด้านปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๓). 

๔๗ปิยะสุดา  แคว้นนนทรี, “ความคาดหวังของผู้จัดการฝุายบริหารงานบุคคลต่อการบริหารด้าน
ทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอก”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๔). 
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แตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ๒ กลุ่ม โดยใช้การทดสอบค่า t-test ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า ๒ กลุ่ม โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว และทาการ
วิเคราะห์ความแตกต่าง เดียว (one-way ANOVA) และทาการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่โดย
ใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ข พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมี
ทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาจ าแนกรายด้าน พบว่า มี
ทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านสวัสดิการแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่
แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาจ าแนกรายด้าน พบว่ามีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
สวัสดิการ ด้านฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน พนักงานที่
มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ และเมื่อพิจารณาจ าแนกรายด้าน พบว่ามีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
สวัสดิการ ด้านฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ พนักงานที่มีประสบการณ์การทางานแตกต่างกันมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณาจ าแนกรายด้าน พบว่ามีทัศนคติต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านสวัสดิการ ด้านฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีทัศนคติต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาจ าแนกรายด้าน พบว่ามีทัศนคติต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านสวัสดิการ ด้านฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ผู้ท าการวิจัย ได้มีข้อเสนอแนะ โดยควรให้ความส าคัญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หรือในการติดตาม การประเมินผล และให้การสนับสนุนในการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานย่างจริงจัง การก าหนดตัวชี้วัดความสามารถ (Competencies) เพ่ือใช้ในการวางแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน ใช้ในการก าหนดความจาเป็นสาหรับการวางแผนฝึกอบรม
รายบุคคลและวางเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว (Training Road Map) รวมทั้งใช้ประกอบการ

ประเมินและติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย๔๘ 
 วนิชา  แสนร่มเย็น ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์
จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา

                                           
๔๘เพชรรัตน์  ดารากร ณ อยุธยา, “ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ

องค์กรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด, ๒๕๕๒). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๓๙ 

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดอุบลราชธานี จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ พบว่า ผู้ที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา และรายได้ต่างกัน 
มีความคิดเห็นโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่ผู้ที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ และเมื่อพิจารณา
ความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รวมทุกด้าน พบว่า มีความคิดเห็นโดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดอุบลราชธานีโดยแยกปัญหา
เป็นรายด้าน ด้านการศึกษาต่อปัญหาที่พบมากที่สุด คือ การขาดเงินทุน ด้านการฝึกอบรม คือ การ
ขาดงบประมาณ ด้านการสัมมนา คือ วิทยากรไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นด้านการศึกษาดูงาน 

คือ การขาดงบประมาณ และด้านการหมุนเวียนงาน คือ ต้องใช้เวลาศึกษางานใหม่๔๙ 
 วิภาวดี  คัมภีร์ทรัพย์ ได้ศึกษาเก่ียวกับ “ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริมสหกรณ์
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ : กรณีศึกษาเฉพาะส่วนกลาง” ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการและ
ลูกจ้างประจ าของกรมส่งเสริมสหกรณ์(ส่วนกลาง) ส่วนใหญ่เห็นด้วยกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับปานกลาง เมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ เงินเดือน และ
อายุการท างาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕ แต่ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ ระดับการศึกษา ระดับการท างาน และส านัก
หรือกลุ่มที่สังกัดที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน  ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นระดับปานกลางเช่นเดียวกัน เมื่อทดสอบสมมติฐาน
พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เงินเดือน และส านักหรือกลุ่มที่สังกัดแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัย ๐.๐๕ ยกเว้น
ปัจจัยด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานและระดับการท างานที่แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน ผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อเสนอแนะว่าการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมีนโยบายที่ชัดเจน การประเมินผลมีหลักเกณฑ์เป็นที่ยอมรับ มีความ
ยุติธรรมและให้ความเสมอภาคกับทุกคนในทุกด้าน ควรมีการปรับปรุงระบบการติดตามประเมิน 
รวมทั้งการคัดเลือกบุคลากรที่มีความจ าเป็นและเหมาะสม ต้องได้รับการฝึกอบรม ควรสนับสนุนให้มี

                                           
๔๙วนิชา  แสนร่มเย็น, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดอุบลราชธานี”, 

วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๔๐ 

การเรียนรู้ด้วยตนเองและพัฒนาเทคโนโลยีโดยการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

การท างานขององค์การ๕๐ 
 ศรัณย์พัส  ศรีสวัสดิ์ ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามความคิดเห็นของพนักงานในบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์ จังหวัดเชียงราย” ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์ในจังหวัดเชียงราย มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยด้านพนักงาน มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บริหาร ส่วนปัจจัยด้านองค์การ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผลการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์ใน
จังหวัดเชียงราย พบว่า พนักงานที่มีอายุ และวุฒิการศึกษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์  แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนพนักงานที่มีเพศ ประสบการณ์การท างาน และประสบการณ์เข้ารับการอบรม
หลักสูตรต่างๆ แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๕๑ 
 ศิรินทิพย์  ศรีสุราช ได้ศึกษาเรื่อง “ผลกระทบของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงาน ของส านักงานบัญชีในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ประกอบการส านักงานบัญชี มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความสอดคล้องกับกล
ยุทธ์ธุรกิจ ด้านการมุ่งเน้นประสิทธิผล ด้านศักยภาพการแข่งขันทางต้นทุน ด้านความคล่องตัวในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้บริการที่รวดเร็ว และด้านความเป็นมืออาชีพ และมีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีผลการด าเนินงาน โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ 

ด้านคุณภาพ ด้านต้นทุนงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา๕๒ 

                                           
๕๐วิภาวดี  คัมภีร์ทรัพย์, “ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริมสหกรณ์ต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ : กรณีศึกษาเฉพาะส่วนกลาง”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิต, ๒๕๔๙). 

๕๑ศรัณย์พัส  ศรีสวัสดิ์, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็น

ของพนักงานในบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์ จังหวัดเชียงราย”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๑). 

๕๒ศิรินทิพย์  ศร ีสุราช, “ผลกระทบของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่ อผลการ
ด าเนินงาน ของส านักงานบัญชีในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, วิทยานิพนธ์การบัญชีมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐). 
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 สิริรัศม์ิถา  เมืองไชย ได้ศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นและความต้องการของพนักงาน
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่” 
ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานต าแหน่งสายงานบริหาร ในภาพรวมเห็นด้วยต่อการ
พัฒนาทรัพยารกมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนต าบล ความคิดเห็นที่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ จากนโยบาย
ทุนการศึกษาขององค์การบริหารส่วนต าบล นอกจากเพ่ือให้พนักงานได้พัฒนาตนเองแล้ว องค์การ
บริหารส่วนต าบลควรปลูกจิตส านึกให้พนักงานได้รู้จักพัฒนาตนเองเพ่ืองานและองค์กรด้วย  ความ
คิดเห็นของพนักงานต าแหน่งสายงานปฏิบัติ พบว่า ในภาพรวมเห็นด้วยต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การบริหารส่วนต าบล ความคิดเห็นที่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ องค์การบริหารส่วนต าบลควรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้มากท่ีสุดหรือไม่น้อยกว่าการพัฒนาองค์กรด้าน
อ่ืนๆ ความต้องการของพนักงานต าแหน่งสายงานบริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ในภาพรวมมีความต้องการอยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการ

ระดับมากท่ีสุด คือ ความต้องการเนื้อหาที่จะศึกษาดูงาน และความต้องการด้านการสอนงาน๕๓ 
 อนุกูล  บุญรักษา ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการ มณฑลทหารบกที่ ๓๑” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา 
๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี ๓๑ ทั้ง ๔ ด้าน คือ ด้านกายภาวนา ด้านสีลภาวนา ด้านจิตต
ภาวนา และด้านปัญญาภาวนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกรายด้านเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ด้านสีลภาวนาอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านจิตตภาวนา และกายภาวนา อยู่ในระดับปาน
กลาง และด้านปัญญาภาวนา อยู่ในระดับน้อยที่สุด การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๕ ด้าน คือ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ แตกต่างกัน มีระดับความเห็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ .๐๑ แนวทางการประยุกต์ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ต่อบุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ รวมทุก
ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

                                           
๕๓สิริรัศมิ์ถา  เมืองไชย, “ความคิดเห็นและความต้องการของพนักงานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๓). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีการพัฒนาอยู่ในระดับดี มีประสิทธิภาพ ท าให้

เกิดการพัฒนาบุคลากร๕๔ 
 อิศเรศร์  ไชยะ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา” 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการพล
ศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้าน เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มี เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุดประเภทของบุคลากร และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน  มีระดับความคิดเห็นต่อการ
บริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการพลศึกษาแตกต่างกันบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานและด้านผลตอบแทน
ที่ได้รับในการท างาน ส่วนด้านลักษณะของงานและสภาพที่เอ้ือต่อการท างานบุคลากรมีความพึงพอใจ
อยู่ในระดับมาก บุคลากรที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทของบุคลากร และประสบการณ์ใน
การท างานต่างกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา
แตกต่างกันความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา อยู่ในระดับค่อนข้างสูง๕๕  
 สรุปจากงานวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การต่าง ๆ จะต้องประกอบด้วย การจัดท าแผนอัตราก าลั ง การยึดหลักความเสมอภาค การยึด
หลักความสามารถ การยึดหลักความมั่นคง การยึดหลักการเป็นกลางทางการเมือง การจัดให้มีการ
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร การยึดหลักความเหมาะสมในการใช้คนที่เหมาะกับงาน 
การยึดหลักการมีมนุษยสัมพันธ์ การยึดหลักการมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ องค์การจะต้องบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพในการที่จะตอบสนองต่อการปฏิบัติงานตามนโยบายของผู้บริหาร 

                                           
๕๔อนุกูล  บุญรักษา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ มณฑล

ทหารบกที่ ๓๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๕๕อิศเรศร์  ไชยะ, “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๓). 
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จะต้องศึกษาปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ แล้วน ามาปรับปรุงการบริหารทรัพยาก ามนุษย์ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพให้มากยิ่งขึ้น 
 
 
 

๒.๔.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ 
 จากการตรวจสอบงานวิจัยปรากฏว่า มีผู้วิจัยเกี่ยวกับพระสังฆาธิการไว้หลายท่าน ดังนี้ 
 โชติ  บดีรัฐ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานของพระสังฆาธิการ ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ภาค ๔ เพ่ือความมั่นคงแห่งพระพุทธศาสนา” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานของพระ
สังฆาธิการในเขตการปกครองคณะสงฆ์ภาค ๔ ใน ๓ ด้าน มีผลดังนี้ ในการบริหารคน มีการสร้างและ
พัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรทางพระพุทธศาสนาให้มีประสิทธิภาพ ในการบริหารภาระงาน มีการออก
กฎระเบียบในการปกครองคณะสงฆ์ และก าหนดโทษผู้ที่ละเมิดกฎระเบียบที่วางไว้ และในการบริหาร
องค์กร มีการท างานเป็นทีม ประสิทธิผลการบริหารงานของพระสังฆาธิการในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ภาค ๔ ใน ๓ ด้าน มีผลดังนี้ ในการบริหารคน มีการด าเนินไปอย่างรวดเร็วสนองต่องานที่
มอบหมายให้ท า โดยใช้คนตรงกับความรู้และความสามารถ ในการบริหารภาระงาน มุ่งบริหารอย่าง
ประหยัด คุ้มค่าและสนองตอบต่อความต้องการของผู้มาติดต่อ และในการบริหารองค์กร ได้เน้นใน
เรื่องสร้างศรัทธาเข้าวัดและปฏิบัติธรรมมากขึ้น ศักยภาพการบริหารงานของพระสังฆาธิการในเขต
การปกครองคณะสงฆ์ภาค ๔ ใน ๓ ด้าน มีผลดังนี้ ในการบริหารคน มีการน าจุดเด่นของบุคลากรมา
ใช้ในการบริหารงาน และแก้ปัญหาจุดด้อยของบุคลากรในการบริหารงาน ในการบริหารภาระงาน มี
การประยุกต์เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการบริหารงาน และในการบริหารองค์กร มีการจัดท าแผนงาน
หรือโครงการเพ่ือพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง ส าหรับแนวทางการพัฒนาการบริหารคน การบริหาร
ภาระงาน และการบริหารองค์กร ของพระสังฆาธิการในเขตการปกครองคณะสงฆ์ภาค ๔ ใน ๓ ด้าน  
มีข้อเสนอแนะดังนี้ ควรมีวิธีการพัฒนาคนให้เก่ง มีความรู้ความสามารถ ให้มีความรู้ความเข้าใจหลัก
พระศาสนาที่ถูกต้อง โดยวิธีการส่งเสริมให้พระสังฆาธิการมีการศึกษาและพัฒนาภาวะผู้น า  มีการ
พัฒนาสมรรถนะภาระงานด้านการบริหาร โดยอบรมให้พระสังฆาธิการให้เป็นผู้น าในการพัฒนาจิตใจ 
จริยธรรมคุณธรรมและให้มีความรู้และทักษะในเรื่องการปูองกันไม่ให้พุทธศาสนิกชนเสื่อมศรัทธาใน

พระพุทธศาสนา และตั้งมั่นความเชื่อความเลื่อมใสในพระพุทธศาสนาอย่างยั่งยืนต่อไป๕๖ 

                                           
๕๖โชติ  บดีรัฐ, “การบริหารงานของพระสังฆาธิการ ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ภาค ๔ เพื่อความ

มั่นคงแห่งพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภฏั 
วไลยอลงกรณ์, ๒๕๕๕). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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 ประสงค์  เกิดสันโดษ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารและจัดการงานพระศาสนา ของพระ
สังฆาธิการ จังหวัดบุรีรัมย์” ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารและจัดการงาน
พระสาสนา พองพระสังฆาธิการ จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่าในการบริหารและจัดการงานพระศาสนาทั้ง ๖ 
งาน ได้แก่ งานการปกครองงานการศาสนศึกษา งานการศึกษาสงเคราะห์ งานการเผยแผ่ งานการ
สาธารณูปการ และงานการสาธารณสงเคราะห์ อยู่ในระดับมาก เปรียบเทียบระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารและจัดการงานพระศาสนา ของพระสังฆาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่าพระสังฆาธิ
การระดับเจ้าคณะอ าเภอ และเจ้าคณะต าบล ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารและจัดการงาน
พระศาสนา อยู่ในระดับมากทั้ง ๖ งาน ปัญหาและข้อเสนอแนะ ในการบริหารและจัดการงานพระ
ศาสนา ของพระสังฆาธิการ จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ปัญหาและข้อเสนอแนะล าดับที่ ๑ คือ ขาดการ
สนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงานของรัฐ รองลงมาคือ ขาดบุคลากรผู้เชี่ยวชาญในการเผยแผ่ 
พระพุทธศาสนา ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารและจัดการงานศาสนาน้อย ให้ผู้เกี่ยวข้อง
เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารและจัดการงานศาสนา  ขาดสื่อและอุปกรณ์ในการเผยแผ่

พระพุทธศาสนา และไม่มีอิสระในการบริหารจัดการพระศาสนา ตามล าดับ๕๗ 
 ปราโมทย์ ภูมิพันธ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารงานการศาสนาของศึกษาธิการอ าเภอ
ในทัศนะพระสังฆาธิการจังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมพระสังฆาธิการในจังหวัด
ขอนแก่น มีทัศนะต่อการบริหารงานการศาสนาของศึกษาธิการอ าเภออยู่ในระดับมาก โดยพระสังฆาธิ
การกลุ่มเจ้าคณะอ าเภอและสังฆาธิการกลุ่มเจ้าคณะต าบลมีทัศนะต่อการบริหารงานการศาสนาของ

ศึกษาธิการอ าเภอ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๕๘ 
 พชรพรรณ  ชุ่มเปี่ยม ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานพระสังฆาธิการในจังหวัด
ก าแพงเพชร” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานของพระสังฆาธิการในจังหวัดก าแพงเพชร ทั้ง 
๗ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการควบคุมงานด้าน
การวินิจฉัยสั่งการ และด้านการบริหารงานบุคคล มีการปฏิบัติในระดับมาก ปัญหาการบริหารงานของ
พระสังฆาธิการในจังหวัดก าแพงเพชร ทั้ง ๗ ด้านโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านการวางแผน และด้านการบริหารงานบุคคลมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง แนว
ทางการพัฒนาการบริหารงานของพระสังฆาธิการในจังหวัดก าแพงเพชร ทั้ง ๗ ด้าน ควรด าเนินการ
ดังนี้ ด้านการวางแผน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรจัดให้มีการถวายความรู้เกี่ยวกับการ วางแผนเกี่ยวกับ

                                           
๕๗ประสงค์  เกิดสันโดษ, “การบริหารและจัดการงานพระศาสนา ของพระสังฆาธิการ จังหวัด

บุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์, ๒๕๔๙). 
๕๘ปราโมทย์ ภูมิพันธ์, “การบริหารงานการศาสนาของศึกษาธิการอ าเภอในทัศนะพระสังฆาธิการ

จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๓). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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พระสังฆาธิการ กรมการศาสนาหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรจัดหาคู่มือ รูปแบบ เกี่ยวกับการวางแผน
ให้กับวัด พระสงฆ์ที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นพระสังฆาธิการต้องได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับระบบการ
บริหาร และผู้น าชุมชน ผู้ทรงคุณวุฒิควรเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนของวัด ด้านการจัดองค์การ 
กรมการศาสนาควรจัดท ารูปแบบหรือแผนภูมิการจัดองค์ การให้แก่วัด เพ่ือศึกษาและพิจารณา 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรจัดให้มีการถวายความรู้เกี่ยวกับการจัดองค์การแก่พระสังฆาธิการตามโอกาส 
และควรให้มีการศึกษาดูงานการจัดองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน หรือวัดที่มีการจัดองค์การดีเด่น 
ด้านการบริหารงานบุคคล ควรมีการอบรมบุคคลที่เข้ามาบวชในพระพุทธ ศาสนา เพ่ือให้มั่นใจว่าจะ
เข้ามาศึกษาพระธรรมวินัยอย่างแท้จริง ต้องให้การศึกษาอบรมพระธรรมวินัยแก่ผู้เข้ามาบวช ทั้งก่อน
บวช และระหว่างบวช สรรหาบรรพชิตและคฤหัสถ์ที่มีความรู้ ความสามารถจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น 
การศาสนาศึกษา การศึกษาสงเคราะห์ การเผยแผ่พระพุทธศาสนา การสาธารณูปการ และการสา
ธารณสงเคราะห์ ด้านการวินิจฉัยสั่งการ การบริหารวัดต้องให้ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วม  ใน
กิจกรรมของวัด เช่น ร่วมแสดงความคิดเห็นเพ่ือให้เจ้าอาวาสน าข้อมูลมาประกอบการตัดสินใจ ก่อน
สั่งการแต่ละครั้งต้องศึกษาและให้ความส าคัญกับทรัพยากรการบริหาร คือ บุคลากร  เงิน วัสดุ 
อุปกรณ์ และการจัดการ ควรศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ ที่ตัดสินใจเป็นอย่างดีก่อนการ
วินิจฉัยสั่งการ ด้านการควบคุมงาน พระสังฆาธิการต้องปฏิบัติตามหลักพระธรรมวินัยอย่าง เคร่งครัด 
เพ่ือเป็นแบบอย่างแก่บรรพชิตและคฤหัสถ์ การปกครองสงฆ์ให้มีพฤติกรรมและและการกระท าอย่าง
เหมาะสม พระสังฆาธิการควรด าเนินการให้พระภิกษุทุกรูปในวัดมีภาพลักษณ์ที่ดีเพ่ือก่อให้เกิดความ
ศรัทธาแก่ประชาชน ควรจัดหางบประมาณเพ่ือพัฒนาวัดให้มีสภาพที่เหมาะสมแก่การปฏิบัติธรรมเช่น 
ความสงบ ร่มรื่น สะอาด สวยงาม สะดวกต่อการปฏิบัติศาสนกิจและการศึกษาพระธรรมวินัย ด้าน
การประสานงาน ควรบริหารวัดให้เป็นศูนย์กลางชุมชนที่พัฒนาทั้งจิตใจ และคุณภาพชีวิตจะก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์ การประสานงานที่ดีระหว่างประชาชนกับวัดควรจัดเครื่องวัดอย่างมีระบบเพ่ือสะดวก
ต่อการให้บริการแก่ประชาชน ในกิจการทางพระพุทธศาสนาเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
ควรร่วมเมือกับชุมชนจัดโครงการปุาชุมชนโครงการอุทยานการศึกษา เพ่ือการส่งเสริมการปลูกต้นไม้ 
และใช้ต้นไม้เป็นเครื่องมือในการประสานงาน กิจกรรมต่าง ๆ ของวัดต่อไป ด้านการเสนอรายงาน ทุก
วัดควรจัดให้มีหอกระจายข่าวเพ่ือประชาสัมพันธ์ การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่วัดด าเนินการให้ชุมชน
ทราบ เจ้าคณะจังหวัด เจ้าคณะอ าเภอ เจ้าคณะต าบล และส านักงานศึกษาอธิการอ าเภอ ควรให้
ความส าคัญกับการรายงานผลการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของวัด การรายงานผลแต่ละครั้งควรด าเนินการ
ดังนี้ รวบรวม ตรวจสอบข้อมูล จัดประเภทเรื่องราว เรียงล าดับ สรุป และเตรียมเผยแพร่ข้อมูลเพ่ือ

การเผยแพร่ข่าวสาร๕๙ 

                                           
๕๙พชรพรรณ  ชุ่มเปี่ยม, “การบริหารงานพระสังฆาธิการในจังหวัดก าแพงเพชร”, วิทยานิพนธ์ครุศา

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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 พระครูปลัดทรงศักดิ์  กนฺตวีโร (บ ารุงราษฎร์)  ได้ศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของ
พุทธศาสนิกชนต่อการบริหารวัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ความ
คิดเห็นของพุทธศาสนิกชนต่อการบริหารวัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ทั้ง ๖ ด้าน  คือ ด้าน
การปกครอง ด้านการศาสนศึกษา ด้านการศึกษาสงเคราะห์ ด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนา ด้านการ
สาธารณูปการ และด้านการสาธารณสงเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ๔ ด้าน คือ การปกครอง การศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห์ และ
การสาธารณสงเคราะห์ ส่วนอยู่ในระดับมากที่สุด ๒ ด้าน คือ การเผยแผ่พระพุทธศาสนา และการ
สาธารณูปการ ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการบริหารวัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพ อายุ จ านวนปีที่บวช วุฒิการศึกษาสามัญ วุฒิ
การศึกษาทางธรรม และวุฒิการศึกษาทางบาลี พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้พุทธศาสนิกชนมีความ
คิดเห็นแตกต่างกัน ได้แก่  สถานภาพ อายุ จ านวนปีที่บวช วุฒิการศึกษาสามัญ วุฒิการศึกษาทางธรรม 

และวุฒิการศึกษาทางบาลี โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕๖๐ 
 พระครูสถิตนภคุณ  เสนสุข ได้ศึกษาเรื่อง “สภาพการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งเจ้า
อาวาสของพระสังฆาธิการ : กรณีศึกษาเขตปกครองคณะสงฆ์อ าเภอมหาชนะชัย จังหวัดยโสธร” 
ผลการวิจัยพบว่า ในส่วนของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าอาวาสในด้านสาธารณูปการ เจ้าอาวาสในเขต
ปกครองคณะสงฆ์อ าเภอมหาชนะชัย จังหวัดยโสธรปฏิบัติหน้าที่ในระดับมาก เกี่ยวกับการจัดการศา
สนศึกษาภายในวัด กลุ่มตัวอย่างระบุการปฏิบัติหน้าที่ในด้านนี้กลุ่มเจ้าอาวาสอยู่ในระดับปานกลาง 
เช่น การกวดขันให้พระภิกษุสามเณรที่พรรษายังไม่ถึง ๕ และสามเณรที่ยังไม่ได้เรียนนักธรรมได้เรียน
พระธรรมวินัย การจัดตั้งวัดให้เป็นโรงเรียนนักธรรมและปริยัติธรรมประจ าจังหวัด โรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญ การจัดการเรียนการสอนให้แก่พระนวกะล้วนแล้วแต่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
การจัดการศึกษาสงเคราะห์ คือ การให้การสนับสนุนการศึกษาแก่เด็กและเยาวชนซึ่งนอกเหนือการ
ปฏิบัติหน้าที่ทางการศึกษาในทางคณะสงฆ์ กลุ่มตัวอย่างส่วนมากระบุว่า กลุ่มเจ้าอาวาสให้ความเอา
ใจใส่อยู่ในระดับสูง ยกเว้นการสอนศีลธรรมในโรงเรียน/สถานศึกษา จัดอยู่ในระดับปานกลาง การ
จัดการด้านสาธารณูปการคือการจัดการให้วัดเป็นสถานที่รื่นรมย์ ศูนย์กลางชุมชนทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ และการดูแลเสนาสนะ ศาสนวัตถุในวัดกลุ่มเจ้าอาวาสให้ความเอาใจใส่ในระดับที่สูง ยกเว้นการ
สงเคราะห์อาหารยามขาดแคลนและการจัดการโครงการต้นไม้ธรรมะหรือต้นไม้พูดได้ ความเอาใจใส่

                                                                                                                         
สตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร, ๒๕๔๓). 

๖๐พระครูปลัดทรงศักดิ์  กนฺตวีโร (บ ารุงราษฎร์), “ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนต่อการบริหารวัด
ปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราช
ภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 
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 ๔๗ 

อยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับการจัดการด้านสาธารณสงเคราะห์  กลุ่มตัวอย่างส่วนมากระบุว่า
กลุ่มเจ้าอาวาสให้ความเอาใจใส่ในระดับปานกลาง การจัดการศาสนสมบัติของวัด ตามความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่าง เจ้าอาวาสมีความเอาใจใส่ในการจัดการศาสนสมบัติของวัดในระดับที่สูง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการจัดเก็บศาสนสมบัติให้เป็นระเบียบ ส่วนงานด้านการเผยแพร่พระพุทธศาสนา กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนมากระบุว่ากลุ่มเจ้าอาวาสมีความเอาใจใส่งานด้านนี้อยู่ในระดับสูง  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การแสดงพระธรรมเทศนาและการกล่าวสัมโมทนียกถาในวันธรรมสวนะ และการแสดงธรรมเทศนา
ตามกาลนิยมในวันส าคัญทางพระพุทธศาสนา การเทศน์มหาชาติ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
นอกจากนี้ การเทศนาสั่งสอนในวัดหรือบ้านผู้อาราธนา การบรรยายธรรมทางสถานีวิทยุ  การแสดง
พระธรรมเทศนาในการท าบุญตามเทศกาล ก็มีการปฏิบัติอยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกัน  ส่วนปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติหน้าที่ที่กลุ่มตัวอย่างส่วนมากระบุเป็นปัญหาของตัวบุคคลซึ่งส่งผลต่อการ
ด าเนินการของส่วนรวม ได้แก่ เจ้าอาวาสไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของพระลูกวัด คณะกรรมการวัด
และประชาชน เจ้าอาวาสเห็นแก่ลาภสักการะ ชอบสะสมทรัพย์และไม่เอาใจใส่ภาระงานของวัด ใน
ขณะเดียวกันก็มีปัญหาที่สะท้อนจากฝุายเจ้าอาวาส ก็คือ ฝุายประชาชนมักจะปฏิบัติตนมีอ านาจ
ภายในวัด ขัดขวางอ านาจการตัดสินใจในกิจการต่าง ๆ ของเจ้าอาวาสโดยเฉพาะ การจัดซื้อจัดจ้าง
วัสดุอุปกรณ์หรือทรัพย์สินต่าง ๆ ในประเด็นนี้กลุ่มตัวอย่างได้เสนอแนวทางแก้ไขว่า น่าจะมีการอบรม
ประชาชนให้เข้าใจระเบียบปฏิบัติและพระธรรมวินัยของพระสงฆ์  ส่วนปัญหาอุปสรรคหลัก ๆ อีก
ประเด็นหนึ่งที่กลุ่มตัวอย่างเสนอก็คือ ปัญหาด้านงบประมาณ ด าเนินการเกี่ยวกับถาวรและกิจการ
ต่าง ๆ ในวัด ซึ่งสรุปเป็น ๒ ประเด็น คือ งบประมาณไม่พอและงบประมาณพอแต่น ามาใช้ไม่ได้ ต้อง

ผ่านความคิดเห็นจากหลายฝุาย๖๑ 
 พระครูสังฆรักษ์พศวีร์ ธีรปญฺโ  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทพระสังฆาธิการในการ
บริหารกิจการคณะสงฆ์ : ศึกษากรณี พระสังฆาธิการในจังหวัดนนทบุรี” จากผลการวิจัยพบว่า การ
จัดประชุมพระภิกษุสามเณรเพื่ออบรมด้านวัตรปฏิบัติตามหลักพระธรรมวินัย ถึงจะมีการปฏิบัติมากก็
จริง แต่บางวัดโดยเฉพาะเจ้าอาวาสยังไม่ค่อยเคร่งครัดเท่าท่ีควร ทั้งนี้ควรจะก าหนดเป็นตารางการท า

                                           
๖๑พระครูสถิตนภคุณ  เสนสุข, “สภาพการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งเจ้าอาวาสของพระสังฆาธิการ : 

กรณีศึกษาเขตปกครองคณะสงฆ์อ าเภอมหาชนะชัย จังหวัดยโสธร”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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วัตรไว้อย่างชัดเจน และถ้าพระรูปใดไม่ลงมาท าวัตรก็ควรจะมีบทก าหนดลงโทษไว้อย่างชัดเจน 

นอกจากพระรูปนั้นติดภารกิจจ าเป็น เช่น สอนหนังสือในโรงเรียน๖๒ 
 พระครูอุทัยกิจพิพัฒน์ (วิรัต สุกอินทร์) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การศึกษาภาวะผู้น า
ของพระสังฆาธิการจังหวัดอุทัยธานีตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของพระ
สังฆาธิการจังหวัดอุทัยธานีตามหลักสัปปุริสธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านโดยเรียงจากมากไปหาน้อยตามค่าเฉลี่ย สรุปได้คือ ด้านปริสัญญุตา ด้านอัตตัญญุตา 
ด้านอัตถัญญุตา ด้านปุคคลปโรปรัญญุตา ด้านธัมมัญญุตา ด้านมัตตัญญุตา และด้านกาลัญญุตา การ
เปรียบเทียบภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการจังหวัดอุทัยธานี ตามหลักสัปปุริสธรรม โดยรวมปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ทั้งหมด กล่าวคือ พรรษา ต าแหน่ง การศึกษานักธรรม การศึกษาบาลี ประสบการณ์
การปฏิบัติงาน แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรมของพระสังฆาธิการจังหวัด
อุทัยธานี คือ พระสังฆาธิการควรน าหลักสัปปุริสธรรมทั้ง ๗ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารกิจการคณะ
สงฆ์ และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม จะท าให้การบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดอุทัยธานี 

เกิดเอกภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๖๓ 
 พระมหาดุล  จินดาพันธ์ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาสภาพการบริหารงานการคณะสงฆ์ 
ของพระสังฆาธิการ ระดับอ าเภอและระดับต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา” ผลการวิจัยพบว่า สภาพ
การบริหารงานการคณะสงฆ์ ของพระสังฆาธิการระดับอ าเภอและระดับต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ระดับมาก ๓ ด้าน และ
อยู่ในระดับปานกลาง ๒ ด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการวิเคราะห์นโยบาย รองลงมาคือ ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดการสารสนเทศ สภาพการบริหารงานการ
คณะสงฆ์ ของพระสังฆาธิการระดับอ าเภอและระดับต าบล ที่มีอายุพรรษาน้อยกว่า ๒๕ พรรษา กับ
พระสังฆาธิการระดับอ าเภอและระดับต าบล ที่มีอายุพรรษา ๒๕ พรรษาขึ้นไป โดยภาพรวมและราย
ด้าน แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สภาพการบริหารงานการคณะสงฆ์ ของพระสังฆาธิการ
ระดับอ าเภอและระดับต าบล ที่มีระยะเวลาด ารงต าแหน่งน้อยกว่า ๑๐ ปี กับพระสังฆาธิการระดับ

                                           
๖๒พระครูสังฆรักษ์พศวีร์ ธีรปญฺโญ, “บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ : ศึกษา

กรณี พระสังฆาธิการในจังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

๖๓พระครูอุทัยกิจพิพัฒน์ (วิรัต สุกอินทร์), “การศึกษาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการจังหวัดอุทัยธานี
ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) , (บัณฑิต
วิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔). 
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 ๔๙ 

อ าเภอและระดับต าบล ที่มีระยะเวลาด ารงต าแหน่ง ๑๐ ปีขึ้นไป โดยภาพรวมและรายด้าน แตกต่าง

กัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ๖๔ 
 พระมหาปุณณวิทย์ ปุณฺณวิชโย ได้ศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของพระสังฆา 
ธิการตามทัศนะของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  วิทยาเขตนครราชสีมา 
ผลการวิจัยพบว่า ๑) หลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ มีดังต่อไปนี้ คือ หลัก
ทศพิธราชธรรม ๑๐ อคต ิ๔ อิทธิบาท ๔ อธิษฐานธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ อริยทรัพย์ ๗ 
สัปปุริสธรรม ๗ มรรคมีองค์ ๘ และนาถกรณธรรม ๑๐ ซึ่งเป็นหลักพุทธธรรมที่มีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ๒) คุณลักษณะภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของพระ
สังฆาธิการตามทัศนะของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  วิทยาเขตนครราชสีมา 
พบว่า พระสังฆาธิการมีคุณลักษณะภาวะผู้น าในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ทั้ง ๖ ด้าน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย ๔.๑๒ และเมื่อจ าแนกรายเป็นด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามค่าเฉลี่ย คือ ด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนา ด้านการศาสนศึกษา 
ด้านการปกครอง ด้านการสาธารณูปการ ด้านการศึกษาสงเคราะห์ และด้านสาธารณสงเคราะห์      
๓) การเปรียบเทียบทัศนะเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของพระสังฆาธิการ จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า นิสิตมีทัศนะแตกต่างกันตามคณะ และชั้นปีที่ศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทาง 
สถิติที่ระดับ .๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนนิสิตที่มีอายุ พรรษาการศึกษานักธรรมและ
การศึกษาบาลี ต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของพระสังฆาธิการไม่

แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้๖๕ 
 พระมหามณเฑียร  วรธมฺโม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระสังฆาธิการในการ
บริหารกิจการคณะสงฆ์ จังหวัดพังงา” ผลการวิจัยพบว่า บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหาร
กิจการคณะสงฆ์จังหวัดพังงา โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๔๐ และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศาสนศึกษาและด้านการศึกษาสงเคราะห์อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับ
ด้านอ่ืนๆคือ ด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนา ด้านการปกครอง ด้านการสาธารณูปการ และด้านการ
สาธารณสงเคราะห์ อยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบระดับบทบาทของพระสังฆาธิการในการ

                                           
๖๔พระมหาดุล  จินดาพันธ์, “การศึกษาสภาพการบริหารงานการคณะสงฆ์ ของพระสังฆาธิการ ระดับ

อ าเภอและระดับต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๔๗). 

๖๕พระมหาปุณณวิทย์ ปุณฺณวิชโย, “ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของพระสังฆา ธิการตามทัศนะของนิสิต
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒). 
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 ๕๐ 

บริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดพังงา จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล คือ ต าแหน่งพระสังฆาธิการ 
อายุ จ านวนพรรษาวุฒิทางการศึกษาสายสามัญ วุฒิทางการศึกษาทางธรรม และวุฒิทางการศึกษา
ทางเปรียญธรรม พบว่า พระสังฆาธิการที่มีอายุและจ านวนพรรษาต่างกัน มีบทบาทในการบริหาร
กิจการคณะสงฆ์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วน
พระสังฆาธิการที่มีต าแหน่งวุฒิทางการศึกษาสายสามัญ วุฒิทางการศึกษาทางธรรม และวุฒิทางการ
ศึกษาทางเปรียญธรรมต่างกัน มีบทบาทในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ

สมมติฐานที่ตั้งไว้๖๖ 
 สรุปจากงานวิจัยเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ ว่า การบริหารวัดนั้นจะมีสภาพเป็นเช่นไร ก็
ขึ้นอยู่กับพระสังฆาธิการในวัดนั้น ๆ ซึ่งจะต้องมีการบริหารกิจการคณะสงฆ์ที่ดีประกอบด้วย ด้านการ
ปกครอง ด้านการศาสนศึกษา ด้านการสาธารณูปการ ด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนาด้านการศึกษา
สงเคราะห์ และด้านสาธารณสงเคราะห์ และจะต้องมีคุณธรรมควบคู่ต่อการบริหาร ทั้งนี้ พระสังฆาธิ
การจะบริหารกิจการคณะสงฆ์จะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ เพศ อายุ การศึกษา 
ต าแหน่ง  ที่จะท าให้การบริหารกิจการคณะสงฆ์ของวัดในแต่ละรูป มีศักยภาพมากน้อยหรือไม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
๖๖พระมหามณเฑียร  วรธมฺโม, “บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ จังหวัด

พังงา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓). 
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 ๕๑ 

 
 
 
 
 
 
 

๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 งานวิจัยเรื่อง “ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่เกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยก าหนดแนวคิดการ
วิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปร
ตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 
 ตัวแปรต้น ( Independent Variables) คือ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ สภานภาพ อายุ การศึกษา และภูมิล าเนา 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชน ดังแผนภาพที่ ๑ 
 
 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
       (Independent Variables)       (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
    -สถานภาพ 
    -อายุ 
    -การศึกษา 
    -อาชีพ 
    -รายได้ 
 
 
 
       

 
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ 

     -ความสอดคล้องของการบริหาร 
      ทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 
    -ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
     -ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหาร 
      ทรัพยากรมนุษย์ 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการจากการ

ให้สัมภาษณ์ 
ของผู้ทรงคุณวุฒิ ๗ ท่าน 
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แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทท่ี ๓ 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ควบคู่กับ
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology 
Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาตามล าดับ
ขั้นตอน ดังนี้  
 ๓.๑ ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๓.๕  การวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๑ ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัยตามล าดับดังนี้ 
 ๑. ศึกษาหลักการ แนวคิดทฤษฎี ระเบียบ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒. ก าหนดกรอบแนวคิด  หัวข้อปัญหา และวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
 ๓. ก าหนดกลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 ๔. สร้างเครื่องมือส าหรับเก็บข้อมูลการวิจัยร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษา 
 ๕. น าเครื่องมือเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
 ๖. ทดสอบเครื่องมือกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย (Try out) 
 ๗. ด าเนินการส่งข้อมลูให้กลุ่มตัวอย่าง และเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๘. วิเคราะห์ข้อมูลและแปลผลข้อมูล 
 ๙.   สรุปและรายงานผลการศึกษาวิจัย 
 
๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

๓.๒.๑ ประชากร  
 ประชากรทีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พุทธศาสนิกชน ประกอบด้วย พระภิกษุ สามเณร 
อุบาสก อุบาสิกา ในเขตภาษเีจริญ กรุงเทพมหานคร ประมาณ ๑๓๐,๐๐๐ คน 
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 ๔๗ 

 ๓.๒.๒ กลุ่มตัวอย่าง  
 ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยการเปิดตารางการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ของยามาเน่ (Taro Yamane)๑ ที่ระดับความเชื่อมั่น ๙๕% ได้ขนาดกลุ่มของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
๔๐๐ คน แล้วท าการสุ่มมาจากประชากร โดยวิธีแบบแบ่งเป็นระบบ (Systematic Sampling) จาก
ประชากรพุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยการสุ่มมา ๑ คน เว้น ๒ คน แล้วท า
การสุ่มไปเรื่อย ๆ ในสัดส่วนนี้จนกว่าจะได้กล่าวตัวอย่างครบ และในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เก็บ
ตัวอย่างมาจ านวน ๔๐๐ คน เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความถูกต้องมากท่ีสุด 
    ๓.๒.๓ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จ านวน ๗ รูป/คน กับผู้ให้ข้อมูล
หลัก (Key Informants) คือ 
  ๑) พระธรรมรัตนากร  (สงัด  อ สุมาลี) ผู้ช่วยเจ้าอาวาสวัดปากน้ า เจ้าคณะเขต   
ภาษีเจริญ 
  ๒) พระกิตติโสภณวิเทศ (เศรษฐกิจ  สมาหิโต) เจ้าอาวาสวัดนาคปรก เจ้าคณะแขวง
ปากคลองภาษีเจริญ 
  ๓) พระมหาสุนทร  ธมฺมสุนฺทโร อาจารย์ใหญ่ส านักเรียนวัดนิมมานรดี 
  ๔) นางนวพร  เอ่ียมเมธีสกุล  ผู้อ านวยการโรงเรียนสุภาคมศึกษา เขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร 
  ๕) นางสาวเกศินี  โพธิ์ใบ หัวหน้าวิชาการโรงเรียนสุภาคมศึกษา เขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร 
  ๖) ดร. ก าจร  เชาวน์รัตน์ อดีตวุฒิสมาชิก ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรี 
  ๗) นายวีระศักดิ ์ อึงขจรกุล นักวิชาการ 
 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบ
เครื่องมือ ดังนี้ 

๓.๓.๑ ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเครื่องมือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารวิชาการและจากงานวิจัย
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

                                           

๑สุวรีย์   ศิริโภคารภิรมย์, การวิจัยทางการศึกษา, (ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์ สถาบัน  ราชภัฏ
เทพสตรี, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒๙ - ๑๓๐.   
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 ๔๘ 

 ๑) ศึกษาหลักการและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานครจากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒) ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
 ๓) สร้างเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในค าจ ากัดความของศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
 ๔) เสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่
ปรึกษาแนะน า 
 ๕) น าเครื่องมือที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๕ ท่าน เพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรง (Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์  IOC (Index of 
Congruence) 
 ๖) น าเครื่องมือที่ตรวจสอบแล้วไปทดลองใช้  (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พุทธศาสนิกชน ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จะท าการวิจัย จ านวน ๓๐ 
ชุด เพ่ือหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficients) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
 ๗) น าเครื่องมือที่แก้ไขปรับปรุงสมบูรณ์แล้วไปเก็บข้อมูลจากพุทธศาสนิกชน ในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร จ านวน ๔๐๐ ชุด  
 
 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือแบบสัมภาษณ์ (Interview Form) 
 ๑) ศึกษาหลักการและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานตามศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ จากเอกสารและผลงานการวิจัยที่เคยมีผู้ด าเนินการวิจัยไว้ 
 ๒) ก าหนดกรอบ แนวคิด  ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
 ๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 ๔) สร้างเครื่องมือ 
 ๕) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ  เพ่ือ
ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
 ๖) ปรับปรุงแก้ไข 
 ๗) จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง 
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 ๔๙ 

๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือ 
 ลักษณะของเครื่องมือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ส่วนที่เป็นแบบสอบถามผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมา โดยศึกษา แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข  
ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น ๓ ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ ๑  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็น
แบบเลือกตอบ หรือตรวจสอบรายการ (Check List) โดยถามเกี่ยวกับ สถานภาพ อายุ การศึกษา 
อาชีพ และรายได้ต่อเดือน  
 ตอนที่ ๒  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ตามแนวทางของ ก.พ. ทั้ง ๕ ด้าน โดยแบบสอบถามมี
ลักษณะเป็น มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ ตามหลักการของลิเคิร์ท (Likert) 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 

 ๕  หมายถึง    มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ๔       หมายถึง     มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 ๓       หมายถึง    มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ๒      หมายถึง      มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ๑       หมายถึง        มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด๒ 
 ตอนที่ ๓  เป็นแบบสอบถามปัญหา และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ตามแนวทางของ ก.พ. ทั้ง ๕ 
ด้าน โดยใช้ค าถามปลายเปิด (Open ended Questionnaire)  
 
 ลักษณะของเครื่องมือส าหรับแบบสัมภาษณ์ (Interview Form) 
 แบบสัมภาษณ์ เพื่อรวมรวบข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ประกอบด้วย 
พระสังฆาธิการ นักวิชาการ ผู้ทรงคุณวุฒิ ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ านวน ๗ รูป/คน เป็น
ค าถามแบบปลายเปิด (Open ended Form) เพ่ือให้ผู้รับการสัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  และ
ข้อเสนอแนะต่างๆ ได้อย่างอิสระ 
 

 

                                           
๒สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์, การวิจัยทางการศึกษา, หน้า ๑๔๐. 
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 ๕๐ 

๓.๓.๓ การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ในการหากคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 ๑.  ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือที่สร้างไว้ 
 ๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเสนอประธานและกรรมที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
จ านวน ๕ ท่าน ได้แก ่
  ๑) พระมหาสม  กลฺยาโณ, ดร. อาจารย์ประจ า ภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๒) พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์  กิตฺติปญฺโ , ดร.  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๓) อาจารย์ ดร.ยุทธนา  ปราณีต อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๔)  อาจารย์ ดร.บุษกร  วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์   คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๕) ผศ.ชวัชชัย  ไชยสา  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 เพ่ือพิจารณาทั้งในเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item-Objective 
Congruence Index : IOC) ได้ค่ามากกว่า ๐.๕ ขึน้ไป 
 ๓. หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไป
ทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น
ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alfa coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)๓ ซึ่งได้ค่าความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๖๓ 
 ๔. น าเสนอแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอ
ความเห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้แจกกลุ่มตัวอย่างจริง ที่ใช้ในการวิจัยต่อไป 
 
 
 

                                           
๓ประยูร อาษานาม, คู่มือวิจัยทางการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 

๒๕๔๑), หน้า ๘๗ 
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 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม 
 ๑. น าแบบสอบถามจ านวน ๔๐๐ ชุด โดยกระจายกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพุทธศาสนิกชนในเขต
ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร การเก็บรวบรวมข้อมูลและด าเนินการเก็บคืนภายใน  ๒  สัปดาห์  
 ๒. รวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากพุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร
ทั้งหมดโดยอยู่ในสภาพที่สมบูรณ์ จ านวน ๔๐๐ ชุด คิดเป็นแบบสอบถามที่ได้รับคืนร้อยละ ๑๐๐ ของ
จ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 ๓. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 
Information) จ านวน ๗ ท่าน วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลกระท าโดยการสัมภาษณ์โดยการนัดล่วงหน้า 
มีการใช้อุปกรณ์ในการบันทึกเสียงข้อมูลการสัมภาษณ์ โดยผู้สัมภาษณ์ท าการบันทึกและตั้งใจฟัง
ร่วมกับการสังเกตพฤติกรรมของผู้ถูกสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจัดเก็บแบบสัมภาษณ์ด้วยตนเอง ระหว่างเดือน
กันยายน ๒๕๕๖ ถึง เดือนกุมภาพันธ์ ๒๕๕๗ 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ประมวลผลข้อมูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางการวิจัย  ดังนี้ 
 ๑. น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ โดยการตอบแบบสอบถามแล้วน ามา
คัดเลือกฉบับที่สมบูรณ์เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยการบันทึกคะแนนแต่ละข้อของแต่ละคนลงในแบบลง
รหัส (Coding Form) 
 ๒. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
 ๓. การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ๑) ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
  ๒) ระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานครวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
  ๓) แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดเกณฑ์ ดังนี้ 
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  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๔.๕๐ – ๕.๐๐ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๓.๕๐ – ๔.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๒.๕๐ – ๓.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๕๐ – ๒.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๐๐ – ๑.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด๔ 
  ๔) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยการทดสอบค่าที (t-test) 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance) 
  ๕) การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิดเพ่ือน ามาวิเคราะห์ถึงปัญหาและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ตามแนวทางของ ก.พ. ทั้ง ๕ ด้าน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
 น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหา โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis Technique) ประกอบบริบท และประมวลผลเข้าด้วยกัน รวมทั้งใช้แนวคิดจาก
เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสนับสนุนในการวิเคราะห์เพื่อให้เห็นภาพรวม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
๔ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ด่าน   

สุทธาการพิมพ,์ ๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 
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บทท่ี ๔ 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี

เจริญ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
  ๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
  ๔.๒ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรงุเทพมหานคร 
  ๔.๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ๔.๔ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
  ๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ 
  ๔.๖ องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย : รูปแบบนโยบายการประยุกต์ศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
 

๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม สถานภาพ อายุ การศึกษา อาชีพ และ
รายได้ต่อเดือน มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 
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 ๕๔ 

ตารางท่ี ๔.๑  จ านวน และค่าร้อยละ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
          (n=๔๐๐) 

 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 
จ านวน 

 
ร้อยละ 

๑. สถานภาพ 
- พระภิกษุ/สามเณร 
- คฤหัสถ์ชาย 
- คฤหัสถ์หญิง 

 
๓๑๐ 
๒๐ 
๗๐ 

 
๗๗.๕๐ 
๕.๐๐ 
๑๗.๕๐ 

๒. อาย ุ
- ต่ ากว่า ๒๐  ปี 
- ๒๐ – ๓๐   ปี 
- ๓๑ – ๔๐   ปี 
- ๔๑ – ๕๐   ปี 
- ๕๑ – ๖๐   ปี 
- มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป 

 
๗๗ 
๕๘ 
๑๑๑ 
๑๑๒ 
๒๒ 
๒๐ 

 
๑๙.๓๐ 
๑๔.๕๐ 
๒๗.๗๐ 
๒๘.๐๐ 
๕.๕๐ 
๕.๐๐ 

๓. ระดับการศึกษา 
- ต่ ากว่าปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- สูงกว่าปริญญาตรี 

 
๑๗๗ 
๑๕๓ 
๗๐ 

 
๔๔.๓๐ 
๓๘.๓๐ 
๑๗.๔๐ 

๔. อาชีพ 
- รับจ้าง/เกษตรกรรม 
- รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ 
- ค้าขาย/นักธุรกิจ 
- นักเรียน/นักศึกษา 
- พ่อบ้าน/แม่บ้าน 
- นักบวช 

 
๙ 
๑๗ 
๑๙ 
๒๐ 
๒๕ 
๓๑๐ 

 
๒.๒๐ 
๔.๒๐ 
๔.๘๐ 
๕.๐๐ 
๖.๓๐ 
๗๗.๕๐ 

๕. รายได้ต่อเดือน 
- ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ บาท 
- ๕,๐๐๑ – ๑๐,๐๐๐ บาท 
- ๑๐,๐๐๑ – ๑๕,๐๐๐ บาท 

 
๑๗๑ 
๑๕๑ 
๓๑ 

 
๔๒.๘๐ 
๓๗.๘๐ 
๗.๗๐ 
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 ๕๕ 

- มากกว่า ๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป ๔๗ ๑๑.๗๐ 

จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นพระภิกษุ/สามเณร คิดเป็น
ร้อยละ ๗๗.๕๐ มีอายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๒๘ มีการศึกษาอยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๓๐ มีอาชีพนักบวช คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๕๐ มีรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า ๕,๐๐๐
บาท คิดเป็น ร้อยละ ๔๒.๘๐ 

๔.๒ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  โดยรวม และรายด้าน 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒ - ๔.๖ 

ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิกา รในเขตภาษี เจริญ 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม  

           (n = ๔๐๐) 

ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ 
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร   S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

๑. ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
กับยุทธศาสตร์ของวัด ๔.๕๗ ๐.๖๒ มากที่สุด 

๒. ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๔.๕๙ ๐.๖๒ มากที่สุด 

๓. ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๔.๕๐ ๐.๗๓ มากที่สุด 
 
๔. ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ ๔.๕๗ ๐.๗๐ มากที่สุด 

๕. ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน ๔.๖๒ ๐.๕๓ มากที่สุด 

ภาพรวม ๔.๕๗ ๐.๕๘ มากที่สุด 
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 ๕๖ 

จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = ๔.๕๗) และเม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า พุทธศาสนิกชนมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

 
 
 

 
ตารางท่ี ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ

ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี เจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ยุทธศาสตร์ของวัด 

           (n = ๔๐๐) 

ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
กับยุทธศาสตร์ของวัด   S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

๑. พระสังฆาธิการให้ความส าคัญต่องานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยมีการก าหนดแนวทางการท างาน
อย่างชัดเจน ๔.๗๐ .๖๐๘ มากที่สุด 
๒. มีการวิเคราะห์จ านวนพระภิกษุสามเณร เพ่ือให้
เหมาะสมกับขนาดของวัด ๔.๕๒ .๗๘๘ มากที่สุด 
๓. มีการวางแผนพระภิกษุสามเณรให้ท าหน้าที่อย่าง
เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจของวัด ๔.๕๙ .๗๗๑ มากที่สุด 
๔. มีการวางแผนการพัฒนาพระภิกษุสามเณรที่เป็นไป
ตามความต้องการ โดยการพิจารณาจากความเหมาะสม
กับภารกิจของวัด ๔.๓๙ .๙๙๐ มากที่สุด 
๕. มีการจัดท าแผนการพัฒนาพระภิกษุสามเณรให้มีการ
น าไปปฏิบัติจริง ๔.๖๔ .๗๑๖ มากที่สุด 

ภาพรวม ๔.๕๗ .๖๒๑ มากที่สุด 
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 ๕๗ 

 จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด
โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = ๔.๕๗) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า 
พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 
อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ   
 
 
 
 
 
ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ

ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี เจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

           (n = ๔๐๐) 

ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์   S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

๑. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีความ
เหมาะสมและด าเนินการทันเวลา ๔.๗๒ .๖๒๖ มากที่สุด  
๒. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความโปร่งใส  
 ๔.๖๒ .๗๐๘ มากที่สุด 
๓. มีการประเมินความคุ้มค่าของค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น มีการประเมินผลงานก่อน
และหลังการอบรมถวายความรู้ต่าง ๆ เป็นต้น ๔.๕๘ .๗๗๘ มากที่สุด 
๔. มีการจัดท าระบบฐานข้อมูลพระภิกษุสามเณรภายใน
วัด ๔.๕๕ .๘๓๖ มากที่สุด 
๕. ระบบการบริหารพระภิกษุสามเณรส่งเสริมให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพระภิกษุสามเณรเป็น
อย่างดี ๔.๔๙ .๙๑๙ มากที่สุด 
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 ๕๘ 

ภาพรวม ๔.๕๙ .๖๒๑ มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยรวม อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ( X  = ๔.๕๙) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นว่า 
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้าน
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ   
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ

ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี เจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

           (n = ๔๐๐) 

ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์   S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

๑. มีการส่งเสริม และสนับสนุนพระภิกษุสามเณรให้เกิด
การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ๔.๔๑  มาก 
๒. มีการพัฒนาระบบเพ่ือการเรียนรู้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ร่วมกันภายในวัด เช่น มีการจัดอบรม
คอมพิวเตอร์ งานเอกสาร เป็นต้น ๔.๔๕  มาก 
๓. มีการถ่ายทอดและให้เรียนรู้งานจากระดับเจ้าอาวาส
ไปสู่พระลูกวัด ๔.๔๖  มาก 

๔. พระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อการบริหารของ ๔.๗๒  มากที่สุด 
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 ๕๙ 

เจ้าอาวาส 

๕. มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของ
พระภิกษุสามเณรภายในวัด ๔.๔๘  มาก 

ภาพรวม ๔.๕๐  มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 
( X  = ๔.๕๐) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นว่า 
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้าน
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ พระภิกษุสามเณรมีความพึง
พอใจต่อการบริหารของเจ้าอาวาส ส าหรับข้ออ่ืน ๆ ที่เหลือ พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ   
 
 
 
 
 
ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ

ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี เจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

           (n = ๔๐๐) 

ด้ า น ค ว า ม พ ร้ อ ม รั บ ผิ ด ช อ บ ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร     
ทรัพยากรมนุษย์   S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

๑. มีการก าหนดหลักเกณฑ์การบวช แต่งตั้ง โยกย้ายที่
โปร่งใสเป็นธรรม พระภิกษุสามเณรให้การยอมรับเกณฑ์
นั้นๆ  ๔.๔๖ .๙๕๖ มาก 
๒. มีการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการบริหาร
วัดหรือจัดกิจกรรมของวัด ๔.๖๙ .๖๖๓ มากที่สุด 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๖๐ 

๓. มีการจัดท าหลักเกณฑ์การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
ระหว่างพระด้วยกันเพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนประสบการณ์ ๔.๕๔ .๘๘๓ มากที่สุด 
๔. มีการก าหนดช่องทางการแสดงความคิดเห็นและรับ
ฟังค าชี้แจงจากพระภิกษุสามเณรในขั้นตอนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ๔.๕๔ .๘๐๙ มากที่สุด 
๕. มีการจัดท ารายละเอียดลักษณะงานของต าแหน่ง
ต่างๆ อย่างชัดเจน ๔.๖๐ .๘๒๖ มากที่สุด 

ภาพรวม ๔.๕๗ .๖๙๗ มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( X  = ๔.๕๗) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความ
คิดเห็นว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
ในด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ มีการก าหนด
หลักเกณฑ์การบวช แต่งตั้ง โยกย้ายที่โปร่งใสเป็นธรรม พระภิกษุสามเณรให้การยอมรับเกณฑ์นั้นๆ 
ส าหรับข้ออ่ืน ๆ ที่เหลือ พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ   
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ

ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี เจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

           (n = ๔๐๐) 

ด้ า น คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต แ ล ะ ค ว า ม ส ม ดุ ล ข อ ง ชี วิ ต            
และการท างาน   S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 
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๑. มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเจ้า
อาวาส และพระลูกวัด ๔.๖๔ .๗๕๒ มากที่สุด 
๒. มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการ
ท างานที่ดี  เช่น การท าสถานที่ ให้สะอาด มีความ
ปลอดภัย เป็นต้น ๔.๕๘ .๗๖๕ มากที่สุด 
๓. พระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการท างานในวัด ๔.๖๒ .๗๗๐ มากที่สุด 
๔. เจ้าอาวาสเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญของพระภิกษุ
สามเณรอย่างเท่าเทียมกัน ๔.๖๔ .๘๐๑ มากที่สุด 
๕. เจ้าอาวาสให้สวัสดิการพ้ืนฐานแก่พระภิกษุสามเณร
อย่างทั่วถึง (เช่น การรักษาพยาบาล การส่งเสริมทาง
การศึกษา เป็นต้น) ๔.๖๑ .๘๑๓ มากที่สุด 

ภาพรวม ๔.๖๒ .๖๑๕ มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ ๔.๗ พบว่า พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน โดยรวม อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( X  = ๔.๖๒) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความ
คิดเห็นว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
ในด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ   
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๔.๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
สถานภาพ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๗ – ๔.๓๕ 
 
ตารางท่ี ๔.๘  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

พุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ 

ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐ – ๓๕ ปี ๓๖ – ๕๐ ปี 

F Sig. 
  S.D. 

  S.D. 
  S.D. 

๑. ด้านความสอดคล้อง
ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร
ทรั พยากรมนุ ษย์ กั บ
ยุทธศาสตร์ของวัด 

๔.๕๙ .๖๕๙ ๔.๒๐ .๖๑๒ ๔.๕๕ .๓๗๓ ๓.๘๕๙* .๐๒๒ 

๒. ด้านประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

๔.๖๔ .๖๓๗ ๔.๒๙ .๕๗๘ ๔.๔๗ .๕๒๐ ๔.๖๔๖* .๐๑๐ 

๓. ด้านประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๔.๖๓ .๖๖๘ ๓.๖๖ .๙๒๒ ๔.๑๖ .๖๙๗ ๙.๕๘๓* .๐๐๐ 

๔ .  ด้ านคว ามพร้ อม
รั บ ผิ ด ช อบด้ า น ก า ร
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๔.๕๗ .๗๕๑ ๔.๕๖ .๕๓๗ ๔.๕๔ .๔๕๖ .๐๔๙ .๙๕๒ 

๕.  ด้ านคุณภาพชี วิ ต
และความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 

๔.๕๗ .๕๕๙ ๔.๕๖ .๗๘๕ ๔.๕๔ .๖๓๔ ๑.๗๐๗* .๐๐๐ 
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(n=๔๐๐) 
 
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่
ละด้านพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ในด้าน
ความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด ด้านประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยรวมและใน
แต่ละด้านด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียด
ดังแสดงในตารางที่ ๔.๙-๔.๑๓ 
 
 
ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
สถานภาพ โดยรวม 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่เป็นพระภิกษุ/สามเณร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่า

รวม ๔.๖๓ .๖๑๐ ๔.๑๕ .๕๓๕ ๔.๔๑ .๓๗๐ ๙.๗๙๓* .๐๐๐ 

อาย ุ พระภิกษุ/สามเณร คฤหัสถ์ชาย คฤหัสถ์หญิง 

 
  ๔.๖๓ ๔.๑๕ ๔.๔๑ 

พระภิกษุ/สามเณร ๔.๖๓ - .๔๘๓* .๒๑๗* 
คฤหัสถ์ชาย ๔.๑๕  - .๒๖๖ 
คฤหัสถ์หญิง ๔.๔๑   - 
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พุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์ชาย และคฤหัสถ์หญิง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับ
พุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
สถานภาพ ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่เป็นพระภิกษุ/สามเณร มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความ
สอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด  มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็น
คฤหัสถ์ชาย ส่วนพุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์ชาย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์หญิง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 

อาย ุ พระภิกษุ/สามเณร คฤหัสถ์ชาย คฤหัสถ์หญิง 

 
  ๔.๕๙ ๔.๒๐ ๔.๕๕ 

พระภิกษุ/สามเณร ๔.๕๙ - .๓๙๔* .๐๔๕ 
คฤหัสถ์ชาย ๔.๒๐  - .๓๔๙* 
คฤหัสถ์หญิง ๔.๕๕   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๖๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
สถานภาพ ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่เป็นพระภิกษุ/สามเณร มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์ชาย และคฤหัสถ์หญิง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 

อาย ุ พระภิกษุ/สามเณร คฤหัสถ์ชาย คฤหสัถ์หญิง 

 
  ๔.๖๔ ๔.๒๙ ๔.๔๗ 

พระภิกษุ/สามเณร ๔.๖๔ - .๓๔๙* .๑๖๗* 
คฤหัสถ์ชาย ๔.๒๙  - .๑๘๑ 
คฤหัสถ์หญิง ๔.๔๗   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๖๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
สถานภาพ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่เป็นพระภิกษุ/สามเณร มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่ เป็นคฤหัสถ์ชาย และคฤหัสถ์หญิง ส่วน

อาย ุ พระภิกษุ/สามเณร คฤหัสถ์ชาย คฤหัสถ์หญิง 

 
  ๔.๖๓ ๓.๖๖ ๔.๑๖ 

พระภิกษุ/สามเณร ๔.๖๓ - .๙๗๕* .๔๗๘* 
คฤหัสถ์ชาย ๓.๖๖  - .๔๙๗* 
คฤหัสถ์หญิง ๔.๑๖   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๖๗ 

พุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์ชาย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่
เป็นคฤหัสถ์หญิง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
สถานภาพ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  

อาย ุ พระภิกษุ/สามเณร คฤหัสถ์ชาย คฤหัสถ์หญิง 

   ๔.๗๑ ๔.๐๓ ๔.๓๕ 
พระภิกษุ/สามเณร ๔.๗๑ - .๖๘๔* .๓๖๖* 
คฤหัสถ์ชาย ๔.๐๓  - .๓๑๙* 
คฤหัสถ์หญิง ๔.๓๕   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๖๘ 

 จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่เป็นพระภิกษุ/สามเณร มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิต
และความสมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์ชาย และคฤหัสถ์หญิง 
ส่วนพุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์ชาย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่เป็นคฤหัสถ์หญิง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
อายุ 

พุทธศาสนิ กชน
เกี่ยวกับศักยภาพ
ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย์

ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐ – ๓๐ ปี ๓๑ – ๔๐ ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
มากกว่า ๖๐ ปีขึ้น
ไป 

F Sig. 
  S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๖๙ 

 (n=๔๐๐) 
  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 
 จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวมแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน

ของพระสังฆาธิ
การใน เขตภาษี
เจริญ 
๑ .  ด้ า น ค ว า ม
สอดคล้องของการ
บริหารทรัพยากร
ม นุ ษ ย์ กั บ
ยุทธศาสตร์ของวัด ๔.๒๐ .๗๓๕ ๔.๑๒ .๗๔๑ ๔.๗๕ .๔๒๓ ๔.๗๖ .๔๗๔ ๔.๙๗ .๐๙๔ ๔.๖๔ .๔๑๓ ๒.๐๐๙* .๐๐๐ 

๒ .  ด้ า น
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ ๔.๓๔ .๖๘๙ ๔.๑๖ .๘๐๙ ๔.๗๔ .๔๗๖ ๔.๗๗ .๔๖๗ ๔.๘๕ .๔๖๗ ๔.๗๔ .๓๙๕ ๔.๔๕๖* .๐๐๐ 

๓ .  ด้ า น
ประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ ๔.๒๔ .๘๐๒ ๔.๒๐ .๗๘๕ ๔.๕๕ .๗๑๗ ๔.๖๔ .๖๘๒ ๔.๙๕ .๑๗๗ ๔.๙๒ .๓๑๔ .๘๔๙๖* .๐๐๐ 

๔ .  ด้ า น ค ว า ม
พร้อมรับผิดชอบ
ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ๔.๑๕ .๘๒๒ ๓.๙๘ .๙๐๗ ๔.๗๔ .๔๙๑ ๔.๘๓ .๓๙๒ ๔.๙๔ .๒๐๘ ๔.๙๗ .๑๓๔ ๘.๑๕๓* .๐๐๐ 

๕. ด้านคุณภาพ
ชี วิ ต แ ล ะ ค ว า ม
ส ม ดุ ล ข อ ง ชี วิ ต
และการท างาน ๔.๓๘ .๗๑๖ ๔.๔๒ .๖๖๖ ๔.๖๖ .๕๗๐ ๔.๗๐ .๕๗๘ ๔.๙๔ .๑๘๙ ๔.๖๒ .๖๑๕ ๗.๓๘๖* .๐๐๐ 
 

รวม 
 

๔.๒๖ .๖๗๕ ๔.๑๘ .๖๘๑ ๔.๖๙ .๔๗๐ ๔.๗๔ .๔๖๒ ๔.๙๓ .๒๑๒ ๔.๘๕ .๑๖๒ ๘.๓๔๔* .๐๐๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๐ 

พบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .๐๕ ในทุกด้าน 
ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยรวมและในแต่ละด้านด้วยวิธีผลต่าง
นัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 
๔.๑๕-๔.๒๐ 
 
ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อายุ โดยรวม 

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป ส่วน
พุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๒๐-๓๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์
ของวัด มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ  ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี,   ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้น
ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอายุแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐– ๓๐ ปี ๓๑– ๔๐ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
มากกว่า ๖๐ 
ปีขึน้ไป 

  ๔.๒๐ ๔.๑๒ ๔.๗๕ ๔.๗๖ ๔.๙๗ ๔.๖๔ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๔.๒๐ - .๐๗๘ .๕๕๒* .๕๖๒* .๗๗๐* .๔๓๗* 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๑๒  - .๖๓๑* .๖๔๐* .๘๔๙* .๕๑๖* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๗๕   - .๐๐๙ .๒๑๘ .๑๑๕ 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๗๖    - .๒๐๘ .๑๒๔ 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๙๗     - .๓๓๓ 
มากกว่า ๖๐ ปี
ขึ้นไป 

๔.๖๔ 
 

 
    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๑ 

ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อายุ ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความสอดคล้องของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-
๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๒๐-๓๐ ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความ
สอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ   
๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี,   ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอายุแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐– ๓๐ ปี ๓๑– ๔๐ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
มากกว่า ๖๐ 
ปีขึ้นไป 

  ๔.๒๐ ๔.๑๒ ๔.๗๕ ๔.๗๖ ๔.๙๗ ๔.๖๔ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๔.๒๐ - .๐๗๘ .๕๕๒* .๕๖๒* .๗๗๐* .๔๓๗* 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๑๒  - .๖๓๑* .๖๔๐* .๘๔๙* .๕๑๖* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๗๕   - .๐๐๙ .๒๑๘ .๑๑๕ 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๗๖    - .๒๐๘ .๑๒๔ 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๙๗     - .๓๓๓ 
มากกว่า ๖๐ ปี
ขึ้นไป 

๔.๖๔ 
 

 
    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๒ 

 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อายุ ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๗ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี และ 
มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๒๐-๓๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ  ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี,   ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้น
ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอายุแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐– ๓๐ ปี ๓๑– ๔๐ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
มากกว่า ๖๐ 
ปีขึ้นไป 

  ๔.๓๔ ๔.๑๖ ๔.๗๔ ๔.๗๗ ๔.๘๕ ๔.๗๔ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๔.๓๔ - .๑๗๖ .๔๐๕* .๔๓๓* .๕๑๙* .๔๐๕* 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๑๖  - .๕๘๒* .๖๐๙* .๖๙๖* .๕๘๑* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๗๔   - .๐๒๗ .๑๑๔ .๐๐๑ 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๗๗    - .๐๘๗ .๐๒๘ 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๘๕     - .๑๑๕ 
มากกว่า ๖๐ ปี
ขึ้นไป 

๔.๗๔ 
 

 
    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๓ 

 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อายุ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๘ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า 
๖๐ ปีขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๒๐-๓๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ  ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี,   ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป 
ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่า

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐– ๓๐ ปี ๓๑– ๔๐ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
มากกว่า ๖๐ 
ปีขึ้นไป 

  ๔.๒๔ ๔.๒๐ ๔.๕๕ ๔.๖๔ ๔.๙๕ ๔.๙๒ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๔.๒๔ - .๐๔๐ .๓๑๐* .๔๐๓* .๗๐๙* .๖๘๔* 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๒๐  - .๓๔๙* .๔๔๓* .๗๔๙* .๗๒๓* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๕๕   - .๐๙๓ .๔๐๐* .๓๗๔* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๖๔    - .๓๐๖ .๒๘๑ 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๙๕     - .๐๒๕ 
มากกว่า ๖๐ ปี
ขึ้นไป 

๔.๙๒ 
 

 
    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๔ 

พุทธศาสนิกชนที่มีอายุ  ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอายุแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อายุ ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความพร้อมรับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี 
และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๒๐-๓๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการ

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐– ๓๐ ปี ๓๑– ๔๐ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
มากกว่า ๖๐ 
ปีขึ้นไป 

  ๔.๑๕ ๓.๙๘ ๔.๗๔ ๔.๘๓ ๔.๙๔ ๔.๙๗ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๔.๑๕ - .๑๗๑ .๕๙๓* .๖๘๓* .๗๘๖* .๘๑๙* 
๒๐ – ๓๐ ปี ๓.๙๘  - .๗๖๕* .๘๕๕* .๙๕๗* .๙๙๑* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๗๔   - .๐๙๐ .๑๙๒ .๒๒๖ 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๘๓    - .๑๐๒ .๑๓๖ 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๙๔     - .๐๓๔ 
มากกว่า ๖๐ ปี
ขึ้นไป 

๔.๙๗ 
 

 
    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๕ 

บริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ  ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี และ 
มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอายุแตกต่าง
กันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อายุ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๐ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความ

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๐– ๓๐ ปี ๓๑– ๔๐ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
มากกว่า ๖๐ 
ปีขึ้นไป 

  ๔.๓๘ ๔.๔๒ ๔.๖๖ ๔.๗๐ ๔.๙๔ ๕.๐๐ 
ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๔.๓๘ - .๐๔๔ .๒๘๘* .๓๒๕* .๕๖๐* .๖๒๓* 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๔๒  - .๒๔๔* .๒๘๑* .๕๑๖* .๕๗๙* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๖๖   - .๐๓๗ .๒๗๑* .๓๓๕* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๗๐    - .๒๓๕ .๒๙๘* 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๙๔     - .๐๖๔ 
มากกว่า ๖๐ ปี
ขึ้นไป 

๕.๐๐ 
 

 
    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๖ 

สมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี 
และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๒๐-๓๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ  ๓๑-๔๐ ปี, ๔๑-๕๐ ปี, ๕๑-๖๐ ปี และ 
มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๕๑-๖๐ ปี และ มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป นอกจากนี้
พุทธศาสนิกชนที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่ า
พุทธศาสนิกชนที่มีอายุมากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับ
พุทธศาสนิกชนที่มีอายุแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๑ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
การศึกษา 

พุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ 

ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

F Sig. 

  S.D. 
  S.D. 

  S.D. 

๑. ด้านความสอดคล้อง
ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร
ทรั พยากรมนุ ษย์ กั บ
ยุทธศาสตร์ของวัด 

๔.๓๓ .๗๑๕ ๔.๖๙ .๔๖๗ ๔.๘๙ .๔๐๑ ๙.๓๘๒* .๐๐๐ 

๒. ด้านประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

๔.๔๐ .๗๐๓ ๔.๖๗ .๕๓๕ ๔.๙๑ .๓๕๓ ๙.๗๖๕* .๐๐๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๗ 

(n=๔๐๐) 
 
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๑ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่
ละด้านพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ในด้าน
ทุกด้าน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยรวมและในแต่ละด้านด้วยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตาราง
ที่ ๔.๒๒-๔.๒๗ 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
การศึกษา โดยรวม 

๓. ด้านประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

๔.๒๕ .๘๐๙ ๔.๖๑ .๖๕๓ ๔.๘๙ .๔๒๕ ๓.๘๑๕* .๐๐๐ 

๔ .  ด้ านคว ามพร้ อม
รั บ ผิ ด ช อบด้ า น ก า ร
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๔.๓๐ .๗๙๕ ๔.๗๓ .๕๕๐ ๔.๘๙ .๔๓๓ ๗.๘๕๑* .๐๐๐ 

๕.  ด้ านคุณภาพชี วิ ต
และความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 

๔.๔๔ .๖๘๑ ๔.๖๘ .๕๖๙ ๔.๙๑ .๓๔๐ ๗.๑๑๒* .๐๐๐ 

รวม ๔.๓๔ .๖๔๖ ๔.๖๘ .๔๗๘ ๔.๙๐ .๓๗๘ ๘.๖๙๖* .๐๐๐ 

อาย ุ
ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

   ๔.๓๔ ๔.๖๘ ๔.๙๐ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี ๔.๓๔ - .๓๓๔* .๕๕๒* 
ปริญญาตรี ๔.๖๘  - .๒๑๘* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๘ 

   
  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม 
มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
การศึกษา ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของ
วัด 

สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๙๐   - 

อาย ุ
ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๗๙ 

   
  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๓ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความ
สอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความ
สอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษา
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
การศึกษา ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
  ๔.๓๓ ๔.๖๙ ๔.๘๙ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๔.๓๓ - .๓๖๖* .๕๖๑* 
ปริญญาตรี ๔.๖๙  - .๑๙๔* 
สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๘๙   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๐ 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้าน
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
สูงกว่าปริญญาตรี ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิภาพการบริ หาร
ทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อาย ุ
ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

 
  ๔.๔๐ ๔.๖๗ ๔.๙๑ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๔.๔๐ - .๒๗๘* .๕๐๙* 
ปริญญาตรี ๔.๖๗  - .๒๓๑* 
สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๙๑   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๑ 

ตารางที่ ๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
การศึกษา ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้าน
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
สูงกว่าปริญญาตรี ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อาย ุ
ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

 
  ๔.๒๕ ๔.๖๑ ๔.๘๙ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๔.๒๕ - .๓๖๐* .๖๓๑* 
ปริญญาตรี ๔.๖๑  - .๒๗๑* 
สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๘๙   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๒ 

 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
การศึกษา ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๖ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความ
พร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษา
แตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อาย ุ
ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

 
  ๔.๓๐ ๔.๗๓ ๔.๘๙ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๔.๓๐ - .๔๒๖* .๕๙๒* 
ปริญญาตรี ๔.๗๓  - .๑๖๖ 
สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๘๙   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๓ 

 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
การศึกษา ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

   

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๗ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพ
ชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
และสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
 
 
 
 
 

อาย ุ
ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

 
  ๔.๔๔ ๔.๖๘ ๔.๙๑ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๔.๔๔ - .๒๓๙* .๔๖๖* 
ปริญญาตรี ๔.๖๘  - .๒๒๖* 
สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๙๑   - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๒๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
อาชีพ 

พุทธศาสนิ กชน
เกี่ยวกับศักยภาพ
ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิ
การใน เขตภาษี
เจริญ 

รั บ จ้ า ง /
เกษตรกรรม 

รั บ ร า ช ก า ร /
รัฐวิสาหกิจ 

ค้าขาย/นักธุรกิจ 
นั ก เ รี ย น /
นักศึกษา 

พ่อบ้าน/แม่บ้าน 
นักบวช 

F Sig. 
  S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

๑ .  ด้ า น ค ว า ม
สอดคล้องของการ
บริหารทรัพยากร
ม นุ ษ ย์ กั บ
ยุทธศาสตร์ของวัด ๔.๓๖ .๔๘๘ ๔.๒๘ .๕๒๐ ๔.๕๗ .๓๔๘ ๔.๔๐ .๕๑๙ ๔.๖๒ .๓๘๐ ๔.๕๙ .๖๕๙ ๑.๓๗๓ .๒๓๓ 

๒ .  ด้ า น
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ ๔.๔๒ .๖๒๐ ๔.๓๓ .๕๖๕ ๔.๔๕ .๕๕๗ ๔.๓๗ .๕๕๕ ๔.๕๔ .๔๗๒ ๔.๖๔ .๖๓๗ ๑.๘๕๗ .๑๐๑ 

๓ .  ด้ า น
ประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ ๓.๘๙ .๗๘๒ ๓.๘๖ .๘๘๓ ๔.๒๐ .๗๓๙ ๔.๐๐ .๘๒๘ ๔.๑๕ .๗๐๑ ๔.๖๓ .๖๖๘ ๙.๖๗๐* .๐๐๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๕ 

 (n=๔๐๐) 
  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 
 จากตารางที่ ๔.๒๘ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่
ละด้านพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ในด้าน
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยรวมและในแต่ละด้านด้วยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตาราง
ที่ ๔.๒๙-๔.๓๑ 
 
ตารางที่ ๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อาชีพ โดยรวม 

๔ .  ด้ า น ค ว า ม
พร้อมรับผิดชอบ
ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ๔.๔๗ .๖๔๐ ๔.๕๓ .๕๓๔ ๔.๕๗ .๓๔๘ ๔.๔๐ .๕๕๔ ๔.๖๙ .๓๕๒ ๔.๕๗ .๗๕๑ .๔๒๖ .๘๓๐ 

๕. ด้านคุณภาพ
ชี วิ ต แ ล ะ ค ว า ม
ส ม ดุ ล ข อ ง ชี วิ ต
และการท างาน ๓.๙๘ .๗๕๘ ๔.๒๔ .๖๙๗ ๔.๓๒ .๗๗๐ ๔.๔๑ .๕๕๖ ๔.๒๘ .๖๗๓ ๔.๗๑ .๕๕๙ ๘.๓๘๖* .๐๐๐ 
 

รวม 
 

๔.๒๒ .๕๐๑ ๔.๒๕ .๔๐๘ ๔.๔๒ .๔๑๗ ๔.๓๒ .๔๗๗ ๔.๔๖ .๓๖๐ ๔.๖๓ .๖๑๐ ๓.๖๕๑* .๐๐๓ 

อาย ุ
 

 
รั บ จ้ า ง /
เกษตรกรรม 

รับราชการ/
รัฐวิสาหกิจ 

ค้าขาย/นัก
ธุรกิจ 

นั ก เ รี ย น /
นักศึกษา 

พ่ อ บ้ า น /
แม่บ้าน 

นักบวช 

  ๔.๒๒ ๔.๒๕ ๔.๔๒ ๔.๓๒ ๔.๔๖ ๔.๖๓ 
รับจ้าง ๔.๒๒ - .๐๒๕ .๑๙๙ .๐๙๔ .๒๓๔ .๔๐๘* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๖ 

 
  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๙ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพรับจ้าง/เกษตรกรรม มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพรับราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพนักเรียน/นักศึกษา มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพ
แตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
ตารางที่ ๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อาชีพ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

รับราชการ ๔.๒๕  - .๑๗๔ .๐๖๙ .๒๐๙ .๓๘๔* 
ค้าขาย ๔.๔๒   - .๑๐๕ .๐๓๕ .๒๑๐ 
นักเรียน ๔.๓๒    - .๑๔๐ .๓๑๕* 
พ่อบ้าน ๔.๔๖     - .๑๗๕ 
นักบวช ๔.๖๓      - 

อาย ุ
 

 
รั บ จ้ า ง /
เกษตรกรรม 

รับราชการ/
รัฐวิสาหกิจ 

ค้าขาย/นัก
ธุรกิจ 

นั ก เ รี ย น /
นักศึกษา 

พ่ อ บ้ า น /
แม่บ้าน 

นักบวช 

  ๓.๘๙ ๓.๘๖ ๔.๒๐ ๔.๐๐ ๔.๑๕ ๔.๖๓ 
รับจ้าง ๓.๘๙ - .๐๓๐ .๓๑๑ .๑๑๑ .๒๖๓ .๗๔๖* 
รับราชการ ๓.๘๖  - .๓๔๑ .๑๔๑ .๒๙๓ .๗๗๖* 
ค้าขาย ๔.๒๐   - .๒๐๐ .๐๔๘ .๔๓๕* 
นักเรียน ๔.๐๐    - .๑๕๒ .๖๓๕* 
พ่อบ้าน ๔.๑๕     - .๔๘๓* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๗ 

 
  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๓๐ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพรับจ้าง/เกษตรกรรม มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพรับ
ราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ
ในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช 
ทั้งนี้ พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพค้าขาย/นักธุรกิจ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช นอกจากนี้ พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพนักเรียน/นักศึกษา มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพ
พ่อบ้าน/แม่บ้าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตภาษีเจริญ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๓๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
อาชีพ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

นักบวช ๔.๖๓      - 

อาย ุ
 

 
รั บ จ้ า ง /
เกษตรกรรม 

รับราชการ/
รัฐวิสาหกิจ 

ค้าขาย/นัก
ธุรกิจ 

นั ก เ รี ย น /
นักศึกษา 

พ่ อ บ้ า น /
แม่บ้าน 

นักบวช 

  ๓.๙๘ ๔.๒๔ ๔.๓๒ ๔.๔๑ ๔.๒๘ ๔.๗๑ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๘ 

 
  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๓๑ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพรับจ้าง/เกษตรกรรม มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิต
และความสมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช ส่วนพุทธศาสนิกชนที่
มีอาชีพรับราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช ทั้งนี้ พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพค้าขาย/นักธุรกิจ มีความคิดเห็น เกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช นอกจากนี้ พุทธศาสนิกชนที่มี
อาชีพนักเรียน/นักศึกษา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิ
การในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพพ่อบ้าน/แม่บ้าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลของชีวิตและการท างาน มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่เป็นนักบวช อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพแตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 

รับจ้าง ๓.๙๘ - .๒๕๘ .๓๓๘ .๔๓๒ .๓๐๒ .๗๓๖* 
รับราชการ ๔.๒๔  - .๐๘๐ .๑๗๕ .๐๔๕ .๔๗๙* 
ค้าขาย ๔.๓๒   - .๐๙๔ .๐๓๖ .๓๙๘* 
นักเรียน ๔.๔๑    - .๑๓๐ .๓๐๔* 
พ่อบ้าน ๔.๒๘     - .๔๓๔* 
นักบวช ๔.๗๑      - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๘๙ 

ตารางที่ ๔.๓๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

(n=๔๐๐) 

 
 *มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 

พุ ท ธ ศ า ส นิ ก ช น
เกี่ยวกับศักยภาพการ
บริ หา รทรั พยากร
ม นุ ษ ย์ ข อ ง พ ร ะ
สังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ 

ต่ ากว่า ๕,๐๐๐  
๕ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๐,๐๐๐ 

๑ ๐ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๕,๐๐๐ 

ม า ก ก ว่ า 
๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป 

F Sig. 

  S.D. 
  S.D. 

  S.D. 
  S.D. 

๑ .  ด้ า น ค ว า ม
สอดคล้องของการ
บริ ห า รท รั พ ย า ก ร
มนุษย์กับยุทธศาสตร์
ของวัด 

๔.๔๕ .๖๙๓ ๔.๖๐ .๕๙๗ ๔.๖๗ .๕๐๕ ๔.๘๑ .๓๔๖ ๔.๙๕๕* .๐๐๒ 

๒. ด้านประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

๔.๕๓ .๖๗๖ ๔.๕๙ .๖๐๔ ๔.๖๔ .๖๐๕ ๔.๘๐ .๔๐๕ ๒.๕๕๗ .๐๕๕ 

๓. ด้านประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

๔.๔๕ .๗๔๐ ๔.๔๗ .๗๗๕ ๔.๕๙ .๖๔๙ ๔.๗๖ .๕๘๙ ๒.๕๕๕ .๐๕๕ 

๔. ด้านความพร้อม
รับผิดชอบด้านการ
บริ ห า รท รั พ ย า ก ร
มนุษย ์

๔.๔๓ .๗๖๖ ๔.๖๑ .๖๗๖ ๔.๕๕ .๖๘๙ ๔.๙๔ .๑๘๗ ๗.๐๖๔* .๐๐๐ 

๕. ด้านคุณภาพชีวิต
และความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 

๔.๖๐ .๖๑๐ ๔.๕๗ .๖๔๗ ๔.๖๐ .๖๓๗ ๔.๘๑ .๔๗๙ ๑.๘๑๙ .๑๔๓ 

รวม ๔.๔๙ .๖๒๓ ๔.๕๗ .๕๘๕ ๔.๖๑ .๕๕๗ ๔.๘๒ .๓๔๒ ๔.๑๒๕* .๐๐๗ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๙๐ 

 
 
 
 
 จากตารางที่ ๔.๓๒ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๕ ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด และด้าน
ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยรวมและในแต่ละด้านด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant 
Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๓๓-๔.๓๕ 
 
ตารางที่ ๔.๓๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน โดยรวม  

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๓๓ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่า
พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาทขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ ๕,๐๐๑-

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ 
๕ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๐,๐๐๐ 

๑ ๐ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๕,๐๐๐ 

ม า ก ก ว่ า 
๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป 

  ๔.๔๙ ๔.๕๗ ๔.๖๑ ๔.๘๒ 
ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ ๔.๔๙ - .๐๗๖ .๑๑๘ .๓๓๒* 
๕,๐๐๑– ๑๐,๐๐๐ ๔.๕๗  - .๐๔๑ .๒๕๖* 
๑๐,๐๐๑ – ๑๕,๐๐๐ ๔.๖๑   - .๒๑๕ 
มากกว่า ๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป ๔.๘๒    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๙๑ 

๑๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ โดยรวม มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาทขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้แตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กัน 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๓๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ยุทธศาสตร์ของวัด  

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๓๔ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความ
สอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้  
๕,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาท และมากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาทขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ ๕,๐๐๑-
๑๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด มากกว่า

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ 
๕ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๐,๐๐๐ 

๑ ๐ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๕,๐๐๐ 

ม า ก ก ว่ า 
๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป 

  ๔.๔๕ ๔.๖๐ ๔.๖๗ ๔.๘๑ 
ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ ๔.๔๕ - .๑๕๐* .๒๒๑ .๓๕๘* 
๕,๐๐๑– ๑๐,๐๐๐ ๔.๖๐  - .๐๗๑ .๒๐๙* 
๑๐,๐๐๑ – ๑๕,๐๐๐ ๔.๖๗   - .๑๓๘ 
มากกว่า ๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป ๔.๘๑    - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๙๒ 

พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาทข้ึนไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับ
พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้แตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔.๓๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ เป็นรายคู่ จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 

  
 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๓๕ พบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความพร้อม

อาย ุ
 

 ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ 
๕ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๐,๐๐๐ 

๑ ๐ , ๐ ๐ ๑  – 
๑๕,๐๐๐ 

ม า ก ก ว่ า 
๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป 

  ๔.๔๓ ๔.๖๑ ๔.๕๕ ๔.๙๔ 
ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ ๔.๔๓ - .๑๗๘* .๑๑๘ .๕๐๖* 
๕,๐๐๑– ๑๐,๐๐๐ ๔.๖๑  - .๐๖๐ .๓๒๘* 
๑๐,๐๐๑ – ๑๕,๐๐๐ ๔.๕๕   - .๓๘๘* 
มากกว่า ๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป ๔.๙๔    - 
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 ๙๓ 

รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ ๕,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาท 
และมากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาทขึ้นไป ส่วนพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ ๕,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาท มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความ
พร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้มากกว่า 
๑๕,๐๐๐ บาทขึ้นไป ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๑-๑๕,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ ด้านความพร้อม
รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาท
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับพุทธศาสนิกชนที่มีรายได้แตกต่างกันคู่อ่ืน ๆ มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
น าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดได้ ดังตารางที่ ๔.๓๖ 
 
ตารางท่ี ๔.๓๖  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  

ตัวแปรอิสระ 
ผลการทดสอบ 
ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

      สถานภาพ  - 
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      อายุ  - 
      ระดับการศึกษา  - 
      อาชีพ  - 
      รายได้ต่อเดือน  - 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๔.๔ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

๔.๔.๑ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 
   ๑) ควรเพิ่มความเข้มงวดในการตรวจตราภายในวัดมากขึ้น 
   ๒) พระเถระผู้ใหญ่ควรมีการพูดคุย หรือสั่งสอนเรื่องการเรียนแก่พระใหม่หรือ
สามเณรบ้าง 
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   ๓) ควรที่จะท าให้มีความรัดกุมมากขึ้น มากกว่าปกติทั่วไป โดยเฉพาะวัดที่มี
พระภิกษุสามเณรจ านวนมาก อาจจะดูแลไม่ทั่วถึง 
  ๔) ควรจัดให้มีการประชุมพระภิกษุสามเณรทุกๆ เดือน เพ่ือความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 
  ๕) ควรจัดให้มีกฎระเบียบภายในวัดอย่างเท่าเทียมกัน 

๔.๔.๒ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  ๑) ควรจัดห้องที่ไม่มีพระภิกษุอาศัยอยู่แล้วให้มีโอกาสแก่พระภิกษุสามเณรที่มี
การศึกษาดี ปฏิบัติชอบได้อยู่อย่างสะดวกสบาย อันจะเหมาะแก่การประพฤติ ปฏิบัติธรรม 
  ๒) ควรจัดท าทะเบียนประวัติพระภิกษุ-สามเณรภายในวัด ตลอดถึงแม่ชี ศิษย์วัด 
นอกจากนี้ควรบันทึกการศึกษาของแต่ละรูป เพ่ือมีการส่งเสริมการศึกษาให้มากขึ้น 
  ๓) ควรตรวจตราการเรียนของพระภิกษุสามเณร และจัดเตรียมแผนการสอนอยู่
เสมอ รวมถึงการประเมินการเรียนการสอนอยู่เป็นประจ า 

๔.๔.๓ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ๑) ควรมีการสนับสนุนในเรื่องทุนการศึกษาส าหรับนักเรียนให้มีการศึกษาในระดับที่
สูง ๆ ขึ้นไป 
  ๒) ควรให้พระภิกษุสามเณรภายในวัดได้มีการจัดอบรมธรรมะหรือหลักการปฏิบัติ
หรือควรจัดให้มีการสนทนาธรรมกันตามสมควร โดยจะจัดในรูปแบบการอบรมหรือเข้าค่ายไปปฏิบัติ
ธรรมนอกสถานที่  
  ๓) ควรเพ่ิมการจัดอบรมและเผยแผ่พระพุทธศาสนาให้แก่พระภิกษุสามเณรภายใน
วัดให้มากกว่านี้ 

๔.๔.๔ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 
  ๑) ควรเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นและรับฟังค าชี้แจงจากพระภิกษุ
สามเณรภายในวัด เพื่อมีการพัฒนาวัดไปพร้อม ๆ กัน 
  ๒) ควรมีการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการบริหารวัดหรือจัดกิจกรรมของ
วัดในด้านต่าง ๆ 
  ๓) ควรมีบุคลากรในด้านการปกครองให้เหมาะสม เพ่ือให้มีการดูแลพระภิกษุ
สามเณรที่ทั่วถึง 
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๔.๔.๕ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน 
  ๑) ควรให้พระภิกษุสามเณรรุ่นใหม่  ๆ ช่วยอุปัฏฐากพระเถระ เ พ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
  ๒) จัดชุดสงเคราะห์ส าหรับภิกษุผู้ป่วย และติดตามการรักษา 
  ๓) ควรมีพระภิกษุสามเณรที่มีความแตกฉานในเรื่องธรรมะ ในการให้ค าปรึกษา 
แนะน าแก่บุคคลทั่วไปที่มีความทุกข์หรือเดือดร้อนใจ เพ่ือคลายความทุกข์ต่าง ๆ 
  ๔) เจ้าอาวาสในแต่ละวัดควรให้สวัสดิการพ้ืนฐานแก่พระภิกษุสามเณรอย่างทั่วถึง 
เช่น การรักษาพยาบาล การส่งเสริมทางการศึกษา เป็นต้น 
  ๕) ในแต่ละวัดมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับพระภิกษุสามเณร ทั้ง
ด้านสิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย เช่น ควรมีการติดกล้องวงจรปิด เป็นต้น 
 

๔.๕ สรุปผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์  

 ส าหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Information) 
ประกอบด้วย พระภิกษุ ผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน นักวิชาการ และผู้ทรงคุณวุฒิ ในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร จ านวน ๘ ท่าน ระหว่างเดือนธันวาคม ๒๕๕๖ ถึงเดือนมกราคม ๒๕๕๗ 
พบว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มี
สาระส าคัญในแต่ละประเด็นดังนี้ 
 
 ๑) วิสัยทัศน์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการจะค านึงถึงประเด็นส าคัญ คือ การมี
วิสัยทัศน์ในการบริหารงานของพระสังฆาธิการมีหลายอย่าง เช่น การศึกษา และการเผยแผ่ ที่พระ
สังฆาธิการจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานโดยการเข้าอบรม การเรียนหลักสูตรต่าง ๆ 

เช่น ป.บส. เป็นต้น๑ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องส าคัญยิ่งที่ต้องท า เพราะพระสังฆาธิการ

นั้น มีผู้คนมากมายต้องเชื่อฟังค าสั่งสอน และปฏิบัติตาม๒ อีกทั้งพระสังฆาธิการจะต้องการปกครอง

                                           
๑สัมภาษณ์ พระธรรมรัตนากร, เจ้าคณะเขตภาษีเจริญ, ๓ มกราคม ๒๕๕๗. 
๒สัมภาษณ์ ดร.ก าจร  เชาวน์รัตน์, อดีตวุฒิสมาชิก ท่ีปรึกษานายกรัฐมนตรี, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
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ดูแลพระภิกษุสามเณรภายในวัด หรือเขตการปกครองของพระสังฆาธิการให้การประพฤติปฏิบัติ

เป็นไปตามพระธรรมวินัยโดยเคร่งครัด เพ่ือความสงบสุขของหมู่สงฆ์๓ นอกจากนี้ พระสังฆาธิการซึ่ง
เป็นผู้ได้ศึกษาพระไตรปิฎกครบถ้วนแล้วน าเอาหลักธรรมมาสอนหรือเผยแผ่ให้พุทธศาสนิกชนได้
เรียนรู้ปริยัติ เข้าใจการปฏิบัติ และเข้าถึงปฏิเวธ ถ้าท าได้อย่างนี้ ก็ถือว่าเป็นการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ได้เต็มประสิทธิภาพ๔ 
 
 ๒) หลักการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการที่จะท าให้พุทธศาสนิกชน
เกิดความพึงพอใจและประทับใจ 
 พระสังฆาธิการจะต้องสนับสนุน และส่งเสริมให้พุทธศาสนิกชนได้มีโอกาสเข้าศึกษา

อบรมในสิ่งใหม่ ๆ เช่น มีการเสริมความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ อบรมธรรมะ เป็นต้น๕ นอกจากนี้พระ
สังฆาธิการจะต้องสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้พุทธศาสนิกชนที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถ มีสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน๖ โดยภาพรวม พระสังฆาธิการจะต้องมีจิตส านึกต่อ

หลักธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า และสามารถน าหลักธรรมค าสั่งสอนมาปฏิบัติได้๗ ดังนั้น พระ
สังฆาธิการจะต้องยึดหลักพรหมวิหาร ๔ ในการปกครอง เพื่อให้เกิดความพึงพอใจและประทับใจให้แก่

พุทธศาสนิกชน ซึ่งถือว่า เป็นหลักธรรมที่เหมาะสมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์๘ทั้งนี้จะต้องน า
หลักคติธรรมมาประยุกต์ใช้ และต้องก าหนดถูกต้อง ข้อบังคับที่เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ โดย

เปิดเผยต่อสังคมและพุทธศาสนิกชน๙  
  
 ๓) วิธีการอย่างไรที่จะสามารถพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
ให้ดีขึ้น 

                                           
๓สัมภาษณ์ นางนวพร  เอ่ียมเมธีสกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุภาคมวิทยา, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
๔สัมภาษณ์ พระมหาสุนทร  ธมฺมสุนฺทโร, อาจารย์ใหญ่ส านักเรียนวัดนิมมานรดี, ๓๑ ธันวาคม 

๒๕๕๖. 
๕สัมภาษณ์ พระธรรมรัตนากร, เจ้าคณะเขตภาษีเจริญ, ๓ มกราคม ๒๕๕๗. 
๖สัมภาษณ์ พระกิตติโสภณวิเทศ, เจ้าคณะเขวงปากคลองภาษีเจริญ, ๒ มกราคม ๒๕๕๗. 
๗สัมภาษณ์ นางสาวเกศินี  โพธิ์ใบ, หัวหน้าวิชาการโรงเรียนสุภาคมศึกษา, ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
๘สัมภาษณ์ พระมหาสุนทร  ธมฺมสุนฺทโร, อาจารย์ใหญ่ส านักเรียนวัดนิมมานรดี, ๓๑ ธันวาคม 

๒๕๕๖. 
๙สัมภาษณ์ นายวีระศักดิ์  จึงขจรกุล, นักวิชาการ, ๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
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 พระพุทธศาสนาได้วางหลักการปกครองโดยธรรม คือ ทศพิธราชธรรม สังคหวัตถุธรรม 
ถือว่าเป็นหลักเศรษฐธรรมจัดความสัมพันธ์ที่ดี ระหว่างพฤติกรรมการแสวงหากับการพัฒนาคุณภาพ

ของชีวิตที่มุ่งไปสู่ความสงบสุขเพ่ือความสิ้นทุกข์เป็นที่สุด๑๐ ดังนั้นพระสังฆาธิการควรมีความคิด
ก้าวหน้า เป็นธรรม มีความสามัคคี มีเมตตาธรรม มีจิตเป็นกุศล สร้างศรัทธาให้แก่สังคม และต้องจับ

ต้องได้เป็นรูปธรรม๑๑ ทั้งนี้พระสังฆาธิการควรปฏิบัติดังนี้ 
  (๑) หลักในการบริหาร คือ พระธรรมวินัยตามพุทธบัญญัติ และค าสอนของพระพุทธ
องค ์
  (๒) วิธีการ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระพุทธองค์ ซึ่งเป็นการบริหารที่

ยอดเยี่ยมท่ีสุดที่คนในปัจจุบันต้องยึดวิธีการของพระองค์เป็นแบบอย่างหรือแนวทางในการบริหาร๑๒ 
 นอกจากนี้ พระสังฆาธิการควรจัดให้มีบริการสวัสดิการต่าง ๆ ที่จะเอ้ืออ านวยให้
พระภิกษุหรือพุทธศาสนิกชนที่ช่วยปฏิบัติ สามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ เช่น การจัดที่ท างานให้

ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย และการสงเคราะห์ด้านต่าง ๆ๑๓ 
 
 ๔) ความเหมาะสมที่จะน าหลักธรรม ทางพระพุทธศาสนา มาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มให้มี
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
 พระธรรมวินัยทางพระพุทธศาสนา คือ หลักเศรษฐธรรมที่จ าเป็นต้องใช้ในการบริหาร
อย่างยิ่ง เพ่ือการขับเคลื่อนชีวิตของพระภิกษุสามเณรไปสู่ความมีคุณค่า คุณภาพ และคุณธรรม เพ่ือ

ความเป็นสมณะโดยแท้ คือ ยึดหลักไตรสิกขา๑๔ ซึ่งเหมาะสมเป็นอย่างมากในการน าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้แล้ว ยังประกอบด้วยความเมตตาปราณี เพราะจะท าให้มีการสั่งสอน 

และเผยแผ่ต่อพุทธศาสนิกชนที่จะท าให้มีการปฏิบัติและการประพฤติธรรมที่มีประสิทธิภาพ๑๕ 
นอกจากนี้ ควรยึดหลักอิทธิบาท ๔ คือ ฉันทะ ความพอใจรักใคร่ในการท างาน วิริยะ ความ

                                           
๑๐สัมภาษณ์ นางนวพร  เอ่ียมเมธีสกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุภาคมวิทยา, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
๑๑สัมภาษณ์ นายวีระศักดิ์  จึงขจรกุล, นักวิชาการ, ๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
๑๒สัมภาษณ์ พระกิตติโสภณวิเทศ, เจ้าคณะเขวงปากคลองภาษีเจริญ, ๒ มกราคม ๒๕๕๗. 
๑๓สัมภาษณ์ พระธรรมรัตนากร, เจ้าคณะเขตภาษีเจริญ, ๓ มกราคม ๒๕๕๗. 
๑๔สัมภาษณ์ นางนวพร  เอ่ียมเมธีสกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุภาคมวิทยา, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
๑๕สมัภาษณ์ นายวีระศักดิ์  จึงขจรกุล, นักวิชาการ, ๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
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 ๙๙ 

ขยันหมั่นเพียร จิตตะ ความมีใจฝักใฝ่ใจการท างาน วิมังสา การตรวจสอบหาข้อบกพร่องในการ

ท างาน๑๖ 
  
 ๕) ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการ   
 ปัญหาในปัจจุบันส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ส่วนใหญ่จะ
บริหารตามความสามารถของตนเอง ยังไม่ได้เกิดความร่วมมือ ร่วมแรงกันบริหารงานอย่างจริง จึงไม่

สามารถก าหนดทิศทางในการบริหารงานได้๑๗ นอกจากนี้การเป็นตัวอย่างของพระสังฆาธิการในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม ควรมีการประเมินจากสังคม เพ่ือการสร้างศรัทธาในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการให้ดีขึ้น๑๘ อีกทั้ง การบริหารโดยไม่ยึดหลักพระธรรมวินัยเป็น
ศูนย์กลางที่แท้จริง แต่ยึดหลักตามวิชาการต่างๆ ซึ่งมีการใช้หลักการบริหารที่ ยังไม่มุ่งเน้นตามหลัก
ทางพระพุทธศาสนาเท่าที่ควร ดังนั้นพระสังฆาธิการจึงควรมีการบริหารทรัพยากรโดยยึดหลัก

ไตรสิกขาที่เหมาะสม คือ ศีล สมาธิ ปัญญา๑๙ 
 โดยสรุป ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ต้องมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานของพระสังฆาธิการมีหลายอย่าง เช่น การศึกษา 
และการเผยแผ่ ที่พระสังฆาธิการจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานโดยการเข้าอบรม 
การเรียนหลักสูตรต่าง ๆ นอกจากนี้ พระสังฆาธิการซึ่งเป็นผู้ได้ศึกษาพระไตรปิฎกครบถ้วนแล้วน าเอา
หลักธรรมมาสอนหรือเผยแผ่ให้พุทธศาสนิกชนได้เรียนรู้ปริยัติ เข้าใจการปฏิบัติ และเข้าถึงปฏิเวธ ถ้า
ท าได้อย่างนี้ ก็ถือว่าเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เต็มประสิทธิภาพ นอกจากนี้พระสังฆาธิการ
จะต้องสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้พุทธศาสนิกชนที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน โดยมีวิธีการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระพุทธ
องค์ ซึ่งเป็นการบริหารที่ยอดเยี่ยมที่สุดที่คนในปัจจุบันต้องยึดวิธีการของพระองค์เป็นแบบอย่างหรือ
แนวทางในการบริหาร ที่จะต้องน าหลักธรรมต่าง ๆ เช่น พรหมวิหาร ๔ ไตรสิกขา อิทธิบาท ๔ เป็น
ต้น มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ พระสังฆาธิการจะต้องมีการประเมินจากสังคม เพ่ือการ
สร้างศรัทธาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการให้ดีขึ้น 

                                           
๑๖สัมภาษณ์ พระมหาสุนทร  ธมฺมสุนฺทโร, อาจารย์ใหญ่ส านักเรียนวัดนิมมานรดี, ๓๑ ธันวาคม 

๒๕๕๖. 
๑๗สัมภาษณ์ พระธรรมรัตนากร, เจ้าคณะเขตภาษีเจริญ, ๓ มกราคม ๒๕๕๗. 
๑๘สัมภาษณ์ นายวีระศักดิ์  จึงขจรกุล, นักวิชาการ, ๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
๑๙สัมภาษณ์ นางนวพร  เอ่ียมเมธีสกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุภาคมวิทยา, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
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๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย (Body of Knowledge) 

  จากข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จึงสรุปได้ว่า พระสังฆาธิการควรเพ่ิมความเข้มงวดในการตรวจตราภายใน
วัด มีการสั่งสอนเรื่องการเรียนแก่พระใหม่หรือสามเณรบ้าง ควรที่จะท าให้มีความรัดกุมมากขึ้น 
มากกว่าปกติทั่วไป โดยเฉพาะวัดที่มีพระภิกษุสามเณรจ านวนมาก อาจจะดูแลไม่ทั่วถึง ทั้งนี้จัดให้มี
การประชุมพระภิกษุสามเณรทุกๆ เดือน เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อย และควรจัดให้มีกฎระเบียบ
ภายในวัดอย่างเท่าเทียมกัน ทั้งนี้ควรจัดท าทะเบียนประวัติพระภิกษุ-สามเณรภายในวัด ตลอดถึงแม่ชี 
ศิษย์วัด นอกจากนี้ควรบันทึกการศึกษาของแต่ละรูป เพ่ือมีการส่งเสริมการศึกษาให้มากขึ้น อีกทั้ง
ควรมีการสนับสนุนในเรื่องทุนการศึกษาส าหรับนักเรียนให้มีการศึกษาในระดับที่สูง ๆ ขึ้นไป และควร
ให้พระภิกษุสามเณรภายในวัดได้มีการจัดอบรมธรรมะหรือหลักการปฏิบัติหรือควรจัดให้มีการสนทนา
ธรรมกันตามสมควร โดยจะจัดในรูปแบบการอบรมหรือเข้าค่ายไปปฏิบัติธรรมนอกสถานที่ และควรมี
การรับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการบริหารวัดหรือจัดกิจกรรมของวัดในด้านต่าง ๆ 
นอกจากนี้ เจ้าอาวาสในแต่ละวัดควรให้สวัสดิการพ้ืนฐานแก่พระภิกษุสามเณรอย่างทั่วถึง เช่น การ
รักษาพยาบาล การส่งเสริมทางการศึกษา เป็นต้น ส่วนในแต่ละวัดมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้
เหมาะสมกับพระภิกษุสามเณร ทั้งด้านสิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย เช่น ควรมีการติดกล้องวงจร
ปิด เป็นต้น 
 จากการสรุปข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จึงสรุปมาเป็นองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย (Body of Knowledge) 
ซึ่งถือว่าเป็นรูปแบบศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังแผนภูมิที่ ๔.๑ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์. 

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ประสิทธิผลของ
ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความพร้อม
รับผิดชอบด้าน

การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ

การท างาน 
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แผนภูมิที่ ๔.๑ รูปแบบศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

 
จากแผนภาพที่ ๔.๑ แสดงรูปแบบศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ     

สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็นเป็น ๓ ขั้นตอน คือ ๑) แนวคิดและ
ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๒) การประยุกต์ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และ ๓) ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ซึ่งอธิบายในรายละเอียด ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ ๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะมุ่งเน้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางของ ก.พ. ทั้ง ๕ ด้าน ประกอบด้วย คือ ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะเป็นแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ โดย
ภาพรวม คือ 

การประยุกต์ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  
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 ๑.๑ ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เช่น ๑)ควรจัดให้มีการประชุมพระภิกษุ
สามเณรทุกๆ เดือน ๒) ควรจัดให้มีกฎระเบียบภายในวัดอย่างเท่าเทียมกัน เป็นต้น 
 ๑.๒ ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ๑) ควรจัดท าทะเบียน
ประวัติพระภิกษุ-สามเณรภายในวัด ๒) ควรตรวจตราการเรียนของพระภิกษุสามเณร และจัดเตรียม
แผนการสอนอยู่เสมอ เป็นต้น 
 ๑.๓ ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ๑) ควรมีการสนับสนุนในเรื่อง
ทุนการศึกษา ๒) ควรให้พระภิกษุสามเณรภายในวัดได้มีการจัดอบรมธรรมะหรือหลักการปฏิบัติหรือ
ควรจัดให้มีการสนทนาธรรมกันตามสมควร เป็นต้น 
 ๑.๔ ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ๑) ควรเปิดโอกาส
ให้มีการแสดงความคิดเห็นและรับฟังค าชี้แจงจากพระภิกษุสามเณร ๒) ควรมีบุคลากรในด้านการ
ปกครองให้เหมาะสม เป็นต้น 
 ๑.๕ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เช่น ๑) ควรให้
สวัสดิการพ้ืนฐานแก่พระภิกษุสามเณรอย่างทั่วถึง ๒) ควรมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม
กับพระภิกษุสามเณร ทั้งด้านสิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย เช่น ควรมีการติดกล้องวงจรปิด เป็นต้น 
 ขั้นตอนที่ ๒ การประยุกต์ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เช่น ไตรสิกขา พรหมวิหาร ๔ อิทธิบาท ๔ เป็นต้น เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ที่จะให้พระสังฆาธิการเป็นผู้ที่ความสามารถควบคู่กับคุณธรรม  
 ขั้นตอนที่ ๓ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร เพ่ือตรวจสอบสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีจุดเด่น จุดด้อย หรือปัญหา อุปสรรค อย่างไร 
 ดังนั้น เมื่อผ่านขั้นตอนที่ ๑ ขั้นตอนที่ ๒ ขั้นตอนที่ ๓ แล้ว จะสามารถสร้างศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 
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บทที ่๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย เพ่ือศึกษาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร เพ่ือเปรียบเทียบทัศนะของพุทธศาสนิกชน เกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพ่ือศึกษาปัญหา และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยแบบ
ผสม (Mixed Methodology Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดังนี้ 
 การวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นพุทธศาสนิกชน ประกอบด้วย พระภิกษุ สามเณร อุบาสก 
อุบาสิกา ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ านวน ๔๐๐ รูป/คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยมีการหาคุณภาพ โดยการหาความเที่ยงตรงของ
เนื้อหา (Content Validity) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๕ ท่าน และมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
เท่ากับ ๐.๙๖๓ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way analysis of variance) และ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD)  
 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In – depth interview) เก็บข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Information) จ านวน ๗ รูป/คน วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล
ท าการสัมภาษณ์โดยนัดล่วงหน้า มีการใช้อุปกรณ์ในการบันทึกเสียงข้อมูลการสัมภาษณ์ และน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลจากบทสัมภาษณ์ เป็นความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ประกอบด้วย พระภิกษุ หัวหน้างาน นักวิชาการ และผู้ทรงคุณวุฒิ ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
จ านวน ๘ รูป/คน เป็นการบรรยายความ ซึ่งสามารถสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
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 ๙๘ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพระภิกษุ/สามเณร คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๕๐ มี
อายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๒๘ มีการศึกษาอยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
๔๔.๓๐ มีอาชีพนักบวช คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๕๐ มีรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า ๕,๐๐๐บาท คิดเป็น ร้อยละ 
๔๒.๘๐ 
 

๕.๑.๒ ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาใน
แต่ละด้าน สรุปได้ดังนี้ 
  ๑) พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด
โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = ๔.๕๗) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า 
พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 
อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 
  ๒) พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  
= ๔.๕๙) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นว่า ศักยภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้าน
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 
  ๓) พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเ ขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 
๔.๕๐) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นว่า ศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ พระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อการ
บริหารของเจ้าอาวาส ส าหรับข้ออ่ืน ๆ ที่เหลือ พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
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 ๙๙ 

  ๔) พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม อยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X  = ๔.๕๗) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็น
ว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ใน
ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ มีการก าหนด
หลักเกณฑ์การบวช แต่งตั้ง โยกย้ายที่โปร่งใสเป็นธรรม พระภิกษุสามเณรให้การยอมรับเกณฑ์นั้นๆ 
ส าหรับข้ออ่ืน ๆ ที่เหลือ พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 
  ๕) พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเ จริญ 
กรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน โดยรวม อยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X  = ๔.๖๒) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็น
ว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ใน
ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 
  

๕.๑.๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
สรุปได้ดังนี้ 
  ๑) พุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .๐๕ ในด้านความ
สอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด ด้านประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน 
  ๒) พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ในทุกด้าน 
  ๓) พุทธศาสนิกชนที่มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ในด้านทุกด้าน 
  ๔) พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .๐๕ ในด้านประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
  ๕) พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน
พบว่า พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .๐๕ ในด้านความ
สอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด และด้านความพร้อมรับผิดชอบด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  

๕.๑.๔ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า 
  ๑) ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 
ควรเพ่ิมความเข้มงวดในการตรวจตราภายในวัดมากขึ้น นอกจากนี้พระเถระผู้ใหญ่ควรมีการพูดคุย 
หรือสั่งสอนเรื่องการเรียนแก่พระใหม่หรือสามเณรบ้าง ควรที่จะท าให้มีความรัดกุมมากขึ้น มากกว่า
ปกติท่ัวไป โดยเฉพาะวัดที่มีพระภิกษุสามเณรจ านวนมาก อาจจะดูแลไม่ทั่วถึง ควรจัดให้มีการประชุม
พระภิกษุสามเณรทุกๆ เดือน เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อย และควรจัดให้มีกฎระเบียบภายในวัด
อย่างเท่าเทียมกัน 
  ๒) ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรจัดห้องท่ีไม่มีพระภิกษุอาศัย
อยู่แล้วให้มีโอกาสแก่พระภิกษุสามเณรที่มีการศึกษาดี ปฏิบัติชอบได้อยู่อย่างสะดวกสบาย อันจะ
เหมาะแก่การประพฤติ ปฏิบัติธรรม ควรจัดท าทะเบียนประวัติพระภิกษุ-สามเณรภายในวัด ตลอดถึง
แม่ชี ศิษย์วัด นอกจากนี้ควรบันทึกการศึกษาของแต่ละรูป เพ่ือมีการส่งเสริมการศึกษาให้มากขึ้น และ
ควรตรวจตราการเรียนของพระภิกษุสามเณร และจัดเตรียมแผนการสอนอยู่เสมอ รวมถึงการประเมิน
การเรียนการสอนอยู่เป็นประจ า 
  ๓) ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการสนับสนุนในเรื่อง
ทุนการศึกษาส าหรับนักเรียนให้มีการศึกษาในระดับที่สูง ๆ ขึ้นไป ควรให้พระภิกษุสามเณรภายในวัด
ได้มีการจัดอบรมธรรมะหรือหลักการปฏิบัติหรือควรจัดให้มีการสนทนาธรรมกันตามสมควร โดยจะจัด
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ในรูปแบบการอบรมหรือเข้าค่ายไปปฏิบัติธรรมนอกสถานที่ และควรเพ่ิมการจัดอบรมและเผยแผ่
พระพุทธศาสนาให้แก่พระภิกษุสามเณรภายในวัดให้มากกว่านี้ 
  ๔) ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรเปิดโอกาสให้
มีการแสดงความคิดเห็นและรับฟังค าชี้แจงจากพระภิกษุสามเณรภายในวัด เพ่ือมีการพัฒนาวัดไป
พร้อม ๆ กัน ควรมีการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการบริหารวัดหรือจัดกิจกรรมของวัดใน
ด้านต่าง ๆ และควรมีบุคลากรในด้านการปกครองให้เหมาะสม เพ่ือให้มีการดูแลพระภิกษุสามเณรที่
ทั่วถึง 
  ๕) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน ควรให้พระภิกษุ
สามเณรรุ่นใหม่ ๆ ช่วยอุปัฏฐากพระเถระ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ควรจัดชุดสงเคราะห์
ส าหรับภิกษุผู้ป่วย และติดตามการรักษา ควรมีพระภิกษุสามเณรที่มีความแตกฉานในเรื่องธรรมะ ใน
การให้ค าปรึกษา แนะน าแก่บุคคลทั่วไปที่มีความทุกข์หรือเดือดร้อนใจ เพ่ือคลายความทุกข์ต่าง ๆ 
ควรให้สวัสดิการพ้ืนฐานแก่พระภิกษุสามเณรอย่างทั่วถึง เช่น การรักษาพยาบาล การส่งเสริมทาง
การศึกษา เป็นต้น และควรมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับพระภิกษุสามเณร ทั้งด้าน
สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย เช่น ควรมีการติดกล้องวงจรปิด เป็นต้น 
 

๕.๑.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ สรุปได้ว่า ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ต้องมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานของพระ
สังฆาธิการมีหลายอย่าง เช่น การศึกษา และการเผยแผ่ ที่พระสังฆาธิการจะต้องมีความรู้
ความสามารถในการบริหารงานโดยการเข้าอบรม การเรียนหลักสูตรต่าง ๆ นอกจากนี้ พระสังฆาธิ
การซึง่เป็นผู้ได้ศึกษาพระไตรปิฎกครบถ้วนแล้วน าเอาหลักธรรมมาสอนหรือเผยแผ่ให้พุทธศาสนิกชน
ได้เรียนรู้ปริยัติ เข้าใจการปฏิบัติ และเข้าถึงปฏิเวธ ถ้าท าได้อย่างนี้ ก็ถือว่าเป็นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ได้เต็มประสิทธิภาพ นอกจากนี้พระสังฆาธิการจะต้องสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้
พุทธศาสนิกชนที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน 
โดยมีวิธีการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระพุทธองค์ ซึ่งเป็นการบริหารที่ยอดเยี่ยมที่สุดที่คน
ในปัจจุบันต้องยึดวิธีการของพระองค์เป็นแบบอย่างหรือแนวทางในการบริหาร ที่จะต้องน าหลักธรรม
ต่าง ๆ เช่น พรหมวิหาร ๔ ไตรสิกขา อิทธิบาท ๔ เป็นต้น มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ 
พระสังฆาธิการจะต้องมีการประเมินจากสังคม เพื่อการสร้างศรัทธาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการให้ดีขึ้น 
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๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการวิจัยเรื่อง ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจะได้น าประเด็นที่ส าคัญและน่าสนใจ น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 

๕.๒.๑ ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 จากผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ทั้งนี้เนื่องจาก พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีการบริหารที่ดี มี
ประสิทธิภาพ ท าให้เกิดความพึงพอใจแก่พระภิกษุ/สามเณร และแม่ชีภายในวัด รวมถึงคฤหัสถ์ชาย 
หญิง ที่ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จงไท  เพ็งแข ได้ศึกษา
เกี่ยวกับ “สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) ตามการรับรู้ของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด จังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
การรับรู้ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัดขอนแก่นและระดับภาวะผู้น าของขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น มีค่าคะแนนเฉลี่ย โดยรวมอยู่ในระดับสูง๑ และยังสอดคล้องผลการวิจัย
ของ เพชรรัตน์  ดารากร ณ อยุธยา ได้ศึกษาเกี่ยวกับ “ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์กรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ด้านความคิดเห็น
เกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ขององค์กรธุรกิจในเขต
กรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับมาก๒ และสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 
  ๑) ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ จากผลการวิจัยพบว่า พุทธศาสนิกชนในเขต
ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
กับยุทธศาสตร์ของวัด อยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจาก พระสังฆาธิการให้ความส าคัญต่องานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยมีการก าหนดแนวทางการท างานอย่างชัดเจน และมีการวางแผนพระภิกษุ

                                           
๑จงไท  เพ็งแข, “สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) ตามการรับรู้ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๒). 

๒เพชรรัตน์  ดารากร ณ อยุธยา, “ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
องค์กรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด, ๒๕๕๒). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๐๓ 

สามเณรให้ท าหน้าที่อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจของวัด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ณัฏฐิรา  เจริญบุญ ได้ศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอ พบพระ จังหวัดตาก ด้านการก าหนดความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบล มีการด าเนินกิจกรรมเพ่ือก าหนดความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  หรือวางแผนก าลังคน มีการก าหนดนโยบาย 
กฎระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์โดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น๓ 
  ๒) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจัยพบว่า 
พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจาก พระสังฆาธิการมีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มีความเหมาะสมและด าเนินการทันเวลา และมีระบบการบริหารพระภิกษุสามเณร
ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพระภิกษุสามเณรเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ ประยูร  วิรัตน์เกษม ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา จากการศึกษาด้านปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน” พบว่า พนักงานมี
ความต้องการพัฒนาตนเองเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด 
รองลงมาคือ พนักงานมีศักยภาพเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาตนเองและพนักงานแสวงหาความรู้
ความช านาญอยู่เสมอ ตามล าดับ๔ 
  ๓) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  พุทธศาสนิกชนในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิ
การในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ใน
ระดับมากที่สุด เนื่องจาก พระสังฆาธิการมีการส่งเสริม และสนับสนุนพระภิกษุสามเณรให้เกิดการ
เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และมีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของพระภิกษุ ซึ่ ง
สอดคล้องกับการวิจัยของ ศิรินทิพย์  ศรีสุราช ได้ศึกษาเรื่อง “ผลกระทบของประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงาน ของส านักงานบัญชีในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ” 

                                           
๓ณัฏฐิรา  เจริญบุญ, “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่

อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร, 
๒๕๕๑). 

๔ประยูร  วิรัตน์เกษม ,“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดพะเยา จากการศึกษาด้านปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๓). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๐๔ 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้ประกอบการส านักงานบัญชี มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภ าพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความสอดคล้อง
กับกลยุทธ์ธุรกิจ ด้านการมุ่งเน้นประสิทธิผล๕ 
  ๔) ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจัยพบว่า 
พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในความพร้อมรับผิดชอบด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจาก พระสังฆาธิการมีการจัดท าหลักเกณฑ์การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนระหว่างพระด้วยกันเพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนประสบการณ์ และมีการจัดท า
รายละเอียดลักษณะงานของต าแหน่งต่าง ๆ อย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศพร       
วงศ์ทะกัณฑ์ ได้ศึกษาเรื่อง “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาให้
ข้อเสนอแนะว่า ให้มีการอบรมผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา แต่งตั้งผู้ประเมินในรูปคณะกรรมการ
คัดเลือก มีกระบวนการคัดเลือกผู้บริหารที่ดี ให้มีการออกระเบียบก าหนดมาตรฐานแนวทางการ
ประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน และควรมีการแต่งตั้งผู้ประเมินในรูปของคณะกรรมการที่เป็นกลาง 
ให้มีการเพิ่มต าแหน่งเจ้าที่บุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานโดยตรง ควรก าหนดให้มีการจัดท าแผนกลยุทธ์
ด้าน การส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม การส่งเสริมการพัฒนาอาชีพ และจัดท าแผนยุทธ์ศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของ อบต.๖ 
  ๕) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน จากผลการวิจัย
พบว่า พุทธศาสนิกชนในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจาก พระสังฆาธิการมีการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานที่ดี เช่น การท าสถานที่ให้สะอาด มีความปลอดภัย เป็นต้น 
อีกทั้งพระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานในวัด ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นัทธยา  ภูแย้มไสย์ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

                                           
๕ศิรินทิพย์  ศร ีสุราช, “ผลกระทบของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการ

ด าเนินงาน ของส านักงานบัญชีในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, วิทยานิพนธ์การบัญชีมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐). 

๖ทศพร  วงศ์ทะกัณฑ์, “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๐๕ 

อุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลาง ควรให้ความส าคัญทุกด้าน เพราะการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นพื้นฐานที่มีความส าคัญต่อการบริหารจัดการองค์กร และถือเป็นการลงทุน
ไม่ใช่เป็นค่าใช้จ่ายขององค์กร แต่เป็นการลงทุนในอนาคต ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงไม่ใช่
เพียงการปฏิบัติตายตัวตามกลยุทธ์ขององค์กร แต่ต้องสร้างสถาพแวดล้อมให้เหมาะสมเพ่ือการ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลตอบแทนสูงสุดต่อองค์กร๗ 
 

๕.๒.๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนเกี่ยวกับศักยภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
สามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
  ๑) จากผลการวิจัยพบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก สถานภาพของแต่ละคนมีความรู้สึกนึกคิดต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการที่แตกต่างกัน จึงท าให้มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ พระครูปลัดทรงศักดิ์  กนฺตวีโร (บ ารุงราษฎร์) ได้ศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของ
พุทธศาสนิกชนต่อการบริหารวัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ความ
คิดเห็นของพุทธศาสนิกชนต่อการบริหารวัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ทั้ง ๖ ด้าน  คือ ด้าน
การปกครอง ด้านการศาสนศึกษา ด้านการศึกษาสงเคราะห์ ด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนา ด้านการ
สาธารณูปการ และด้านการสาธารณสงเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ๔ ด้าน คือ การปกครอง การศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห์ และ
การสาธารณสงเคราะห์ ส่วนอยู่ในระดับมากที่สุด ๒ ด้าน คือ การเผยแผ่พระพุทธศาสนา และการ
สาธารณูปการ ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการบริหารวัดปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้พุทธศาสนิกชนมีความคิดเห็นแตกต่างกัน ได้แก่   สถานภาพ โดยมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕๘ 

                                           
๗นัทธยา  ภูแย้มไสย์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจังหวัด

ขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐). 
๘พระครูปลัดทรงศักดิ์  กนฺตวีโร (บ ารุงราษฎร์), “ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนต่อการบริหารวัด

ปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราช
ภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๐๖ 

   ๒) จากผลการวิจัยพบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม
แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจาก ช่วงอายุของแต่ละคนมีความรู้สึกนึกคิดต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน จึงท าให้มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อิศเรศร์  ไชยะ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการ
ท่องเที่ยวและกีฬา” ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้าน เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนบุคลากรที่มี เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุดประเภทของบุคลากร และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการบริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการพลศึกษาแตกต่างกัน๙ 
  ๓) จากผลการวิจัยพบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม ทั้งนี้เนื่องจาก ระดับการศึกษาของพุทธศาสนิกชนมีความแตกต่างกันออกไป จึงท าให้ความ
คิดเห็นในการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการแตกต่างกันด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของวีรยุทธ  ปรุงชัยภูมิ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
ทางการบริหาร ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๑๑” 
ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร ด้านคุณลักษณะเชิงบริหาร ที่
ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานทั้ง ๖ ประการ อยู่ในระดับมาก ส่วนผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหารโดยรวมและแต่
ละด้าน มากกว่า ผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .
๐๑๑๐ 
  ๔) จากผลการวิจัยพบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีอาชีพต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม 
ทั้งนี้เนื่องจาก วิชาชีพต่าง ๆ จะมีความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการ แตกต่างกัน จึงท าให้มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ทองสอน  

                                           
๙อิศเรศร์  ไชยะ, “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๓). 

๑๐วีรยุทธ  ปรุงชัยภูมิ, “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๑๑”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๔๕). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๐๗ 

พูลเพ่ิม ได้ศึกษาเรื่อง “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อศักยภาพในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหนอง
สูง จังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองสูงมีทัศนคติต่อ
ศักยภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับมากทุกด้าน และผู้ที่มีอาชีพ
ค้าขายมีทัศนคติต่อศักยภาพในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่ ากว่าอาชีพรับจ้าง  
และอาชีพอ่ืน ๆ องค์การบริหารส่วนต าบล๑๑ 
  ๕) จากผลการวิจัยพบว่า พุทธศาสนิกชนที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม ทั้งนี้เนื่องจาก รายได้ และค่าใช้จ่ายในด ารงชีพของแต่ละคนแตกต่างกัน จึงท าให้มีความ
คิดเห็นแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยวิภาวดี  คัมภีร์ทรัพย์ ได้ศึกษาเกี่ยวกับ “ความคิดเห็น
ของเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริมสหกรณ์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ :  กรณีศึกษาเฉพาะส่วนกลาง” 
ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการและลูกจ้างประจ าของกรมส่งเสริมสหกรณ์(ส่วนกลาง) ส่วนใหญ่เห็นด้วย
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับปานกลาง เมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลด้าน อายุ เงินเดือน และอายุการท างาน แตกต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕๑๒ 
   

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

 ผลการวิจัยเรื่อง ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ๑) ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ พระสังฆาธิการควรจัดให้มีการประชุมพระภิกษุ
สามเณรทุกๆ เดือน และควรจัดให้มีกฎระเบียบภายในวัดอย่างเท่าเทียมกัน  

                                           
๑๑ทองสอน  พูลเพิ่ม, “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อศักยภาพในการ

บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหนองสูง จังหวัด
มุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชายุทธศาสตร์การพัฒนา ), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 

๑๒วิภาวดี  คัมภีร์ทรัพย์, “ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริมสหกรณ์ต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ : กรณีศึกษาเฉพาะส่วนกลาง”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิต, ๒๕๔๙). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 ๑๐๘ 

 ๒) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พระสังฆาธิการควรจัดท าทะเบียน
ประวัติพระภิกษุ-สามเณรภายในวัด และควรตรวจตราการเรียนของพระภิกษุสามเณร และจัดเตรียม
แผนการสอนอยู่เสมอ เป็นต้น 
 ๓) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พระสังฆาธิการควรมีการสนับสนุน
ในเรื่องทุนการศึกษา และควรให้พระภิกษุสามเณรภายในวัดได้มีการจัดอบรมธรรมะหรือหลักการ
ปฏิบัติหรือควรจัดให้มีการสนทนาธรรมกันตามสมควร เป็นต้น 
 ๔) ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พระสังฆาธิการควรเปิด
โอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นและรับฟังค าชี้แจงจากพระภิกษุสามเณร และควรมีบุคลากรในด้าน
การปกครองให้เหมาะสม  
 ๕) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน พระสังฆาธิการควรให้
สวัสดิการพื้นฐานแก่พระภิกษุสามเณรอย่างทั่วถึง และควรมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม
กับพระภิกษุสามเณร ทั้งด้านสิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย เช่น ควรมีการติดกล้องวงจรปิด เป็นต้น 
 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  ๑) ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ พระสังฆาธิการควรเพ่ิมความเข้มงวดในการตรวจ
ตราภายในวัดมากขึ้น อีกทั้งควรมีการพูดคุย หรือสั่งสอนเรื่องการเรียนแก่พระใหม่หรือสามเณรบ้าง
และควรที่จะท าให้มีความรัดกุมมากขึ้น มากกว่าปกติทั่วไป โดยเฉพาะวัดที่มีพระภิกษุสามเณรจ านวน
มาก อาจจะดูแลไม่ทั่วถึง 
 ๒) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พระสังฆาธิการควรจัดห้องที่ไม่มี
พระภิกษุอาศัยอยู่แล้วให้มีโอกาสแก่พระภิกษุสามเณรที่มีการศึกษาดี ปฏิบัติชอบได้อยู่อย่าง
สะดวกสบาย อันจะเหมาะแก่การประพฤติ ปฏิบัติธรรม 
 ๓) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พระสังฆาธิการควรเพ่ิมการจัดอบรม
และเผยแผ่พระพุทธศาสนาให้แก่พระภิกษุสามเณรภายในวัดให้มากกว่านี้ 
 ๔) ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พระสังฆาธิการควรมีการ
รับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการบริหารวัดหรือจัดกิจกรรมของวัดในด้านต่าง ๆ และควรมี
บุคลากรในด้านการปกครองให้เหมาะสม เพ่ือให้มีการดูแลพระภิกษุสามเณรที่ทั่วถึง 
 ๕) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน พระสังฆาธิการควรให้
พระภิกษุสามเณรรุ่นใหม่ ๆ ช่วยอุปัฏฐากพระเถระ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดถึงการจัด
ชุดสงเคราะห์ส าหรับภิกษุผู้ป่วย และติดตามการรักษา และควรมีพระภิกษุสามเณรที่มีความแตกฉาน
ในเรื่องธรรมะ ในการให้ค าปรึกษา แนะน าแก่บุคคลทั่วไปที่มีความทุกข์หรือเดือดร้อนใจ เพ่ือคลาย
ความทุกข์ต่าง ๆ 
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 ๑๐๙ 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 หากมีการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในครั้งต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอแนะ การ
ด าเนินการวิจัยในลักษณะต่อไปนี้ 
  ๑) ควรศึกษาจากกลุ่มประชากร หรือกลุ่มตัวอย่างโดยรวมจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ในเขตปกครองคณะสงฆ์อ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบว่า มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่แตกต่างกัน
จากการวิจัยครั้งนี้ หรือไม่ 
  ๒) ควรศึกษาในการน าหลักพุทธธรรมอ่ืน เช่น พรหมวิหาร ๔ อิทธิบาท ๔ เป็นต้น 
มาใช้ร่วมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  ๓) ควรน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปศึกษาประสิทธิภาพ หรือการประยุกต์ใช้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้เหมาะสมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในยุคปัจจุบัน 
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บรรณานุกรม  
๑. ภาษาไทย :  
 ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฎกํ ๒๕๐๐. 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 
__________. พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย  ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพ์มหาจุฬาลกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
 ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ : 
กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ. คู่มือการบริหารศึกษาคณะสงฆ์. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

กรมการศาสนา, ๒๕๓๘. 
กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ. คู่มือพระสังฆาธิการ ว่าด้วยเรื่องการคณะสงฆ์และการ

ศาสนา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา. ๒๕๔๐. 
กองแผนงาน กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ. คู่มือพระสังฆาธิการว่าด้วยพระราชบัญญัติ กฎ 

ระเบียบ คําสั่งของคณะสงฆ์. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๐. 
เชาว์ โรจนแสง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖. 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : เม็ดทราบพริ้นติ้ง, ๒๕๔๖. 
เดชวิทย์ นิลวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. เชียงใหม่ : ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๔๘. 
ประกอบ กรรณสูตร. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : ด่าน     

สุทธาการพิมพ์, ๒๕๔๒. 
ประยูร อาษานาม. คู่มือวิจัยทางการศึกษา” พิมพ์ครั้งที่ ๒. ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 

๒๕๔๑. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พยอม   วงศ์สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ

จัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘. 
พิมพิมล พลเวียง. ทิศทางและรูปแบบการจัดสวัสดิการสังคมของประเทศไทย . พิมพ์ครั้งที่ ๒.  

กรุงเทพหานคร : เทพเพ็ญวานิสย์, ๒๕๔๙. 
เมธี  ปิลันธนานนท์. การบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕. 
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 ๑๑๑ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ราชบัณฑิตสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร : นานมีบุ๊คส์

พับลิเคชั่นส์, ๒๕๔๖. 
วินัย  เกษมเศรษฐ หลักการและเป้าหมายของการนิเทศการศึกษา ประมวลบทความการนิเทศ

การศึกษาปี ๒๕๔๑. กรุงเทพมหานคร : หน่วยศึกษานิเทศก์กรมสามัญศึกษา, ๒๕๔๑. 
วิลาวรรณ  รพีพิศาล. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : วิจิตรหัตถกร, ๒๕๔๙. 
วิวัฒน์ บุณยภักดิ์. สรุปปัญหาและการป้องกันแก้ไขผลกระทบของการท่องเที่ยวต่อสิ่งแวดล้อม .

กรุงเทพมหานคร : จุลสารการท่องเที่ยว, ๒๕๔๒. 
สมชาย หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๔๒. 
สาโรช  บัวศรี. จริยธรรมศึกษา. กรุงเทพมหานคร : คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔๙. 
สุวรีย์   ศิริโภคารภิรมย์. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์ สถาบันราชภัฏเทพ

สตรี, ๒๕๔๖. 
เสนาะ ติเยาว์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. คู่มือการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามแนวทาง HR Scorecard. ส านักวินัยและพัฒนาระบบงานบุคคล : 
กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๙. 

ส านักงานเจ้าคณะภาค ๑๖. คู่มือปฏิบัติการคณะสงฆ์. สุราษฏร์ธานี : ส านักงานเลขานุการภาค ๑๖ 
วัดท่าไทร, ๒๕๔๗. 

ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอ านาจเจริญ. การปฏิบัติงานพระพุทธศาสนา โครงการประชุม
พระสังฆาธิการเจ้าคณะจังหวัดอํานาจเจริญ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา. 
๒๕๔๗. 

อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : หจก.ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๔. 
 
(๒) วิทยานิพนธ์ : 
 
จงไท  เพ็งแข. “สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) ตามการรับรู้ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดขอนแก่น”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๒. 
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http://library.sru.ac.th/cgi-bin/gw_43_3/chameleon?host=localhost%2b1111%2bDEFAULT&search=SCAN&function=INITREQ&SourceScreen=INITREQ&sessionid=2008022622074202479&skin=default&conf=.%2fchameleon.conf&lng=th&itemu1=2009&u1=2009&t1=%e0%b8%81%e0%b8%a3%e0%b8%b8%e0%b8%87%e0%b9%80%e0%b8%97%e0%b8%9e%e0%b8%af%20%3a%20%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%99%e0%b8%a1%e0%b8%b5%e0%b8%9a%e0%b8%b8%e0%b9%8a%e0%b8%84%e0%b8%9e%e0%b8%b1%e0%b8%9a%e0%b8%a5%e0%b8%b4%e0%b9%80%e0%b8%84%e0%b8%8a%e0%b8%b1%e0%b9%88%e0%b8%99,%202546&elementcount=1&pos=1&prevpos=1&beginsrch=1


 ๑๑๒ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

จันทนา  ครบแคล้ว. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูของสถานศึกษาเอกชน ใน
จังหวัดเพชรบุรี”. วิทยานิพนธ์การบริหารการศึกษามหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๕๖. 

ชายชัชวาล  ศรีสุธรรม, “การศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดพิษณุโลก”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชา
ยุทธศาสตร์การพัฒนา). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๔๗. 

โชติ  บดีรัฐ. “การบริหารงานของพระสังฆาธิการ ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ภาค ๔ เพ่ือความมั่นคง
แห่งพระพุทธศาสนา”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์, ๒๕๕๕. 

ณัฏฐิรา  เจริญบุญ. “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่
อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร, ๒๕๕๑. 

ทศพร  วงศ์ทะกัณฑ์. “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐. 

ทองสอน  พูลเพ่ิม. “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อศักยภาพในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอหนองสูง จังหวัดมุกดาหาร”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชา
ยุทธศาสตร์การพัฒนา). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒. 

ธีรการ  ศิริวุฒิการ. “ศักยภาพในการถ่ายโอนการศึกษาสู่ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดพิษณุโลก". วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๔๖. 

นัทธยา  ภูแย้มไสย์. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจังหวัด
ขอนแก่น”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, ๒๕๕๐. 

นิรันดร์  เงินดี. “ศักยภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ต าบลนิคมปราสาท อ าเภอปราสาท 
จังหวัดสุรินทร์”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . วิทยาลัยการปกครอง
ท้องถิ่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๐. 
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ประณต  บุญโต. “ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาอ าเภอหนอง

บัว จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . วิทยาลัยการ
ปกครองท้องถิ่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓. 

ประยูร  วิรัตน์เกษม. “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดพะเยา จากการศึกษาด้านปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน”. วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๓. 

ประสงค์  เกิดสันโดษ. “การบริหารและจัดการงานพระศาสนา ของพระสังฆาธิการ จังหวัดบุรีรัมย์”. 
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์, 
๒๕๔๙. 

ปราโมทย ์ภูมิพันธ์. “การบริหารงานการศาสนาของศึกษาธิการอ าเภอในทัศนะพระสังฆาธิการจังหวัด
ขอนแก่น”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น, ๒๕๔๓. 

ปรีชา  ปลื้มจิตต์. “ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะน าองค์การไปสู่การ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา : ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การของอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง”. 
วิทยานิพนธ์การจัดการมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙. 

ปิยะสุดา  แคว้นนนทรี . “ความคาดหวังของผู้จัดการฝ่ายบริหารงานบุคคลต่อการบริหารด้าน
ทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอก”. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
(สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๔. 

พชรพรรณ  ชุ่มเปี่ยม. “การบริหารงานพระสังฆาธิการในจังหวัดก าแพงเพชร”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร  
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร, ๒๕๔๓. 

พระครูปลัดทรงศักดิ์  กนฺตวีโร (บ ารุงราษฎร์). “ความคิดเห็นของพุทธศาสนิกชนต่อการบริหารวัด
ปากน้ า ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒. 

พระครูสถิตนภคุณ  เสนสุข. “สภาพการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งเจ้าอาวาสของพระสังฆาธิการ : 
กรณีศึกษาเขตปกครองคณะสงฆ์อ าเภอมหาชนะชัย จังหวัดยโสธร”. วิทยานิพนธ์
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๐. 
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พระครูสังฆรักษ์พศวีร์ ธีรปญฺโญ. “บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ : ศึกษากรณี 
พระสังฆาธิการในจังหวัดนนทบุรี”” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

พระครูอุทัยกิจพิพัฒน์ (วิรัต สุกอินทร์). “การศึกษาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการจังหวัดอุทัยธานีตาม
หลักสัปปุริสธรรม ๗”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 

พระมหาดุล  จินดาพันธ์. “การศึกษาสภาพการบริหารงานการคณะสงฆ์ ของพระสังฆาธิการ ระดับ
อ าเภอและระดับต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๔๗. 

พระมหาปุณณวิทย์ ปุณฺณวิชโย. “ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของพระสังฆา ธิการตามทัศนะของนิสิต
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 

พระมหามณเฑียร  วรธมฺโม. “บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์  จังหวัด
พังงา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓. 

เพชรน้อย ม่วงงาม. “ศักยภาพชุมชน : กรณีการจัดตั้งหมู่บ้านปลอดภัย จังหวัดสุพรรณบุรี”. 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนสศาสตรมหาบัณฑิต. คณะรัฐประศาสนศาสตร : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๙. 

เพชรรัตน์  ดารากร ณ อยุธยา. “ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขององค์กร
ธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด, ๒๕๕๒. 

ไพบูลย์  เทพบุตร. “การศึกษาศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
(ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒) : จังหวัดสุรินทร์”. 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์, 
๒๕๔๖. 

ภุชงค์  บุณยรัตสุนทร. “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพของผู้บริหารกับปัญหาการบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาแขตการศึกษา ๑๒”. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๓๓. 
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ไมตรี  เผือกสวัสดิ์. “ศึกษาศักยภาพและก าหนดแผนโครงการจัดกิจกรรมกีฬาให้กับเยาวชนของ

องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดสุราษฎร์ธานี”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตร 
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏร์ธานี, ๒๕๔๘. 

เรืองชัย  งอยปัดพันธ์. “ศักยภาพและความคาดหวังด้านคุณภาพการจัดการศึกษาององค์การบริหาร
ส่วนต าบล เพ่ือรองรับภารกิจการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๐. 

วนิชา  แสนร่มเย็น. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดอุบลราชธานี ”, 
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี, ๒๕๕๑. 

วิภาวดี  คัมภีร์ทรัพย์. “ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริมสหกรณ์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
: กรณีศึกษาเฉพาะส่วนกลาง”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๙. 

วีรยุทธ  ปรุงชัยภูมิ. “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๑๑”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร 
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๔๕. 

ศรัณย์พัส  ศรีสวัสดิ์. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของ
พนักงานในบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์ จังหวัดเชียงราย”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๑. 

ศิรินทิพย์  ศรีสุราช. “ผลกระทบของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการ
ด าเนินงาน ของส านักงานบัญชีในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”. วิทยานิพนธ์การบัญชี
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐. 

สมศรี  รีรานนท์. “การศึกษาการใช้ทักษะการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านัก
งานานคณะกรรมการ การประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา ๑. วิทยานิพนธ์      
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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๑๑๙ 

 

รายนามผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

๑.  พระมหาสม  กลฺยาโณ , ดร.    
 
 ต าแหน่งหน้าที่การงาน อาจารย์ประจ า ภาควิชาจิตวิทยา 
  คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
๒.  พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์  กิตฺติปญฺโ , ดร.  
 
 ต าแหน่งหน้าที่การงาน  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์  
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๓.  อาจารย์ ดร.ยุทธนา  ปราณีต 
  
 ต าแหน่งหน้าที่การงาน  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์  
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๔.  อาจารย์ ดร.บุษกร  วัฒนบุตร   
 
 ต าแหน่งหน้าที่การงาน  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์  

  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๕.  ผศ.ชวัชชัย  ไชยสา   
 
 ต าแหน่งหน้าที่การงาน อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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ภาคผนวก  ข 

ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
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๑๒๖ 

 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผู้เชี่ยวชาญ 
 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหาและโครงสร้างโดยผู้เชี่ยวชาญ 
จานวน ๕ คน ตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัยเรื่องการศึกษาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มีลักษณะแบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง ผลปรากฏ
ดังนี้ 

รายการ ค่าความสอดคล้อง รวม ค่า 
IOC 

การ 
แปลผล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

ด้านความสอดคล้องของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 

        

๑. พระสังฆาธิการให้ความส าคัญต่องานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมีการก าหนด
แนวทางการท างานอย่างชัดเจน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๒. มีการวิเคราะห์จ านวนพระภิกษุสามเณร 
เพ่ือให้เหมาะสมกับขนาดของวัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๓. มีการวางแผนพระภิกษุสามเณรให้ท า
หน้าที่อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับ
ภารกิจของวัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๔. มีการวางแผนการพัฒนาพระภิกษุ
สามเณรที่เป็นไปตามความต้องการ โดยการ
พิจารณาจากความเหมาะสมกับภารกิจของ
วัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๕. มีการจัดท าแผนการพัฒนาพระภิกษุ
สามเณรให้มีการน าไปปฏิบัติจริง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

ด้านประสิทธิภาพการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 

        

๖. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี
ความเหมาะสมและด าเนินการทันเวลา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

 
๗. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 
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๑๒๗ 

 

ความโปร่งใส  
๘. มีการประเมินความคุ้มค่าของค่าใช้จ่าย
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น มีการ
ประเมินผลงานก่อนและหลังการอบรมถวาย
ความรู้ต่าง ๆ เป็นต้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

รายการ ค่าความสอดคล้อง รวม ค่า 
IOC 

การ 
แปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕    
๙. มีการจัดท าระบบฐานข้อมูลพระภิกษุ
สามเณรภายในวัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๑๐. ระบบการบริหารพระภิกษุสามเณร
ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พระภิกษุสามเณรเป็นอย่างดี 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

ด้านประสิทธิผลการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 

        

๑๑. มีการส่งเสริม และสนับสนุนพระภิกษุ
สามเณรให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๑๒. มีการพัฒนาระบบเพ่ือการเรียนรู้ด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมกันภายใน
วัด เช่น มีการจัดอบรมคอมพิวเตอร์ งาน
เอกสาร เป็นต้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๑๓. มีการถ่ายทอดและให้เรียนรู้งานจาก
ระดับเจ้าอาวาสไปสู่พระลูกวัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๑๔. พระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อ
การบริหารของเจ้าอาวาส 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๑๕. มีการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานของพระภิกษุสามเณรภายในวัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 
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๑๒๘ 

 

 
ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

        

๑๖. มีการก าหนดหลักเกณฑ์การบวช 
แต่งตั้ง โยกย้ายที่โปร่งใสเป็นธรรม พระภิกษุ
สามเณรให้การยอมรับเกณฑ์นั้นๆ  

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๑๗. มีการรับฟังความคิดเห็นของประชาชน
ต่อการบริหารวัดหรือจัดกิจกรรมของวัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๑๘. มีการจัดท าหลักเกณฑ์การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนระหว่างพระด้วยกันเพ่ือพัฒนา
และเพ่ิมพูนประสบการณ์ 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

รายการ ค่าความสอดคล้อง รวม ค่า 
IOC 

การ 
แปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕    
๑๙. มีการก าหนดช่องทางการแสดงความ
คิดเห็นและรับฟังค าชี้แจงจากพระภิกษุ
สามเณรในขั้นตอนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๒๐. มีการจัดท ารายละเอียดลักษณะงาน
ของต าแหน่งต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต
และการท างาน 

        

๒๑. มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างเจ้าอาวาส และพระลูกวัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๒๒. มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศการท างานที่ดี เช่น การท า
สถานที่ให้สะอาด มีความปลอดภัย เป็นต้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 
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๑๒๙ 

 

๒๓. พระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานใน
วัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๒๔. เจ้าอาวาสเห็นคุณค่าและให้
ความส าคัญของพระภิกษุสามเณรอย่างเท่า
เทียมกัน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๒๕. เจ้าอาวาสให้สวัสดิการพื้นฐานแก่
พระภิกษุสามเณรอย่างทั่วถึง (เช่น การ
รักษาพยาบาล การส่งเสริมทางการศึกษา 
เป็นต้น) 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 
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๑๓๐ 

 

 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) ประกอบด้วย พระสังฆาธิการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 

ค าถามที่ใช้สัมภาษณ์ ค่าความสอดคล้อง รวม ค่า 
IOC 

การ 
แปลผล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. ท่านมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการ เป็นอย่างไร 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๒. หลักการการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพระสังฆาธิการอย่างไรที่
จะท าให้พุทธศาสนิกชนเกิดความพึง
พอใจและประทับใจ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๓. ท่านมีวิธีการอย่างไรที่จะสามารถ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการ ให้ดีขึ้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๔. ท่านคิดว่าเหมาะสมหรือไม่ที่จะ
น าหลักธรรม ทางพระพุทธศาสนา 
มาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมให้มี
ประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

๕. ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพระสังฆาธิการ นั้น  ท่านคิดว่า 
มีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง และ
ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา
อย่างไร 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐ ใช้ได้ 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๑ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค  

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๒ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๓ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๕ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๖ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๗ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๘ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๓๙ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๐ 

 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
ในเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร 

******************************* 
 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือท าการวิจัยเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร และเปรียบเทียบความคิดเห็นตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
พุทธศาสนิกชน ว่ามีความคิดเห็นต่างกันหรือไม่ อย่างไร ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าข้อมูลไปใช้ประมวลผลเป็นผล
การศึกษาวิจัยประกอบการศึกษาของนิสิตปริญญาโท สาขารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 แบบสอบถามนี้ แบ่งออกเป็น ๓ ส่วนคือ 
 ส่วนที่ ๑ เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ ๒ เป็นค าถามวัดระดับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
 ส่วนที่ ๓ เป็นค าถามเกี่ยวกับปัญหา และข้อเสนอแนะศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
 
        ขอเจริญพร ขอบคุณทุกท่านที่ได้สละเวลาตอบแบบสอบถามนี้ตามความเป็นจริงหรือความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด ค าตอบของท่าน ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับและจะใช้ส าหรับการวิจัยครั้งนี้
เท่านั้น 
 
 

พระมหาเจริญ  ทิวงฺกโร (เพ็ชรดี) 
นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๑ 

 

ส่วนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
    
๑.  สถานภาพ  
 (  ) พระภิกษุ/สามเณร (  ) คฤหัสถ์ชาย 
 (  ) คฤหัสถ์หญิง 
๒.  อายุ  
  (  ) ต่ ากว่า ๒๐ ป ี (  ) ๒๐ – ๓๐ ป ี
 (  ) ๓๑ – ๔๐ ป ี(  ) ๔๑ – ๕๐ ปี  
 (  ) ๕๑ – ๖๐ ป ี(  ) มากกว่า ๖๐ ปีขึ้นไป 
๓.  การศึกษา  
  (  ) ต่ ากว่าปริญญาตรี (  ) ปริญญาตรี 
 (  ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 
๔.  อาชีพ  
  (  ) รับจ้าง/เกษตรกรรม (  ) รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ 
 (  ) ค้าขาย/นักธุรกิจ (  ) นักเรียน/นักศึกษา 
 (  ) พ่อบ้าน/แม่บ้าน (  ) นักบวช 
 
๕.  รายได้ต่อเดือน  
  (  ) ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ บาท (  ) ๕,๐๐๑ – ๑๐,๐๐๐ บาท 
 (  ) ๑๐,๐๐๑ – ๑๕,๐๐๐ บาท (  ) มากกว่า ๑๕,๐๐๐ ขึ้นไป 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๒ 

 

 
 
 
 
 
ส่วนที่ ๒  ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในการช่องท่ีตรงกับเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 
 

ที ่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๑. ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับยุทธศาสตร์ของวัด 

     

๑ พระสังฆาธิการให้ความส าคัญต่องานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยมีการก าหนดแนวทางการท างาน
อย่างชัดเจน 

     

๒ มีการวิเคราะห์จ านวนพระภิกษุสามเณร เพ่ือให้
เหมาะสมกับขนาดของวัด 

     

๓ มีการวางแผนพระภิกษุสามเณรให้ท าหน้าที่อย่าง
เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจของวัด 

     

๔ มีการวางแผนการพัฒนาพระภิกษุสามเณรที่เป็นไปตาม
ความต้องการ โดยการพิจารณาจากความเหมาะสมกับ
ภารกิจของวัด 

     

๕ มีการจัดท าแผนการพัฒนาพระภิกษุสามเณรให้มีการ
น าไปปฏิบัติจริง 

     

 ๒. ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๓ 

 

๖ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความเหมาะสม
และด าเนินการทันเวลา 

     

๗ 
 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความโปร่งใส      

๘ มีการประเมินความคุ้มค่าของค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น มีการประเมินผลงานก่อนและ
หลังการอบรมถวายความรู้ต่าง ๆ เป็นต้น 

     

๙ มีการจัดท าระบบฐานข้อมูลพระภิกษุสามเณรภายในวัด      
๑๐ ระบบการบริหารพระภิกษุสามเณรส่งเสริมให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพระภิกษุสามเณรเป็น
อย่างดี 

     

ที ่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๓. ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 

     

๑๑ มีการส่งเสริม และสนับสนุนพระภิกษุสามเณรให้เกิด
การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

     

๑๒ มีการพัฒนาระบบเพ่ือการเรียนรู้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ร่วมกันภายในวัด เช่น มีการจัดอบรม
คอมพิวเตอร์ งานเอกสาร เป็นต้น 

     

๑๓ มีการถ่ายทอดและให้เรียนรู้งานจากระดับเจ้าอาวาส
ไปสู่พระลูกวัด 

     

๑๔ พระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อการบริหารของเจ้า
อาวาส 

     

๑๕ มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของ
พระภิกษุสามเณรภายในวัด 
 

     

 ๔. ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหาร      

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๔ 

 

ทรัพยากรมนุษย์ 
๑๖ มีการก าหนดหลักเกณฑ์การบวช แต่งตั้ง โยกย้ายที่

โปร่งใสเป็นธรรม พระภิกษุสามเณรให้การยอมรับ
เกณฑ์นั้นๆ  

     

๑๗ มีการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการบริหารวัด
หรือจัดกิจกรรมของวัด 
 

     

๑๘ มีการจัดท าหลักเกณฑ์การสับเปลี่ยนหมุนเวียนระหว่าง
พระด้วยกันเพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนประสบการณ์ 

     

๑๙ มีการก าหนดช่องทางการแสดงความคิดเห็นและรับฟัง
ค าชี้แจงจากพระภิกษุสามเณรในขั้นตอนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     

๒๐  มีการจัดท ารายละเอียดลักษณะงานของต าแหน่งต่าง ๆ 
อย่างชัดเจน 
 

     

ที ่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๕. ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต 
และการท างาน 

     

๒๑ มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเจ้า
อาวาส และพระลูกวัด 

     

๒๒  มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการ
ท างานที่ดี เช่น การท าสถานที่ให้สะอาด มีความ
ปลอดภัย เป็นต้น 

     

๒๓ พระภิกษุสามเณรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการท างานในวัด 

     

๒๔ เจ้าอาวาสเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญของพระภิกษุ      

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๕ 

 

สามเณรอย่างเท่าเทียมกัน 
๒๕ เจ้าอาวาสให้สวัสดิการพื้นฐานแก่พระภิกษุสามเณร

อย่างทั่วถึง (เช่น การรักษาพยาบาล การส่งเสริมทาง
การศึกษา เป็นต้น) 

     

 
 
 
ส่วนที่ ๓ ปัญหา และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
 
ค าชี้แจง โปรดให้ค าเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร 
 ๑. ปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ   สังฆาธิการ
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร : ด้านความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ยุทธศาสตร์ของวัด 
 ปัญหา  
 ................................................................... .....................................................................................
............................................................................................................................. ......................................... 

ข้อเสนอแนะ 
 ........................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... ..................
. 

๒. ปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ   สังฆาธิการ
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร : ด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา  
 ...................................................................................................................................................... ..
............................................................................................................................. ........................................ 

ข้อเสนอแนะ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๖ 

 

............................................................................................................................. .........................................

....................................................................................................................................................  
 

๓. ปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ   สังฆาธิการ
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร : ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา  
 ............................................................................................................................. ...........................
.............................................................................................. ........................................................................ 

ข้อเสนอแนะ 
 ............................................................................................................................. ...........................
................................................................................................................................................ ...................... 

 
๔. ปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ   สังฆาธิการ

ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร : ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา  
 ........................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ......................................................................................................................... ...............................
............................................................................................................................. ..................................... 
 

๕. ปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระ   สังฆาธิการ
ในเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร : ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
 ปัญหา  
 ............................................................................................................................. ...........................
............................................................................................................................. ......................................... 
 

ข้อเสนอแนะ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๗ 

 

 .......................................................................... ..............................................................................
............................................................................................................................. ......................................... 
 
 
 

ขอเจริญพรขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๘ 

 

 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
แบบสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง  ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร 

______________________ 
 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ .................................................. นามสกุล ……………………………………    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๔๙ 

 

ต าแหน่ง …………………………………………… 
วัน เดือน ปี ท่ีสัมภาษณ์ ………………………………….. 
 
๑. ท่านมีวิสัยทัศน์เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ เป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒. หลักการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการอย่างไรที่จะท าให้พุทธศาสนิกชนเกิดความพึง
พอใจและประทับใจ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๓. ท่านมีวิธีการอย่างไรที่จะสามารถพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ให้ดีขึ้น  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๔. ท่านคิดว่าเหมาะสมหรือไม่ที่จะน าหลักธรรม ทางพระพุทธศาสนา มาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมให้มี
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๕. ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ นั้น  ท่านคิดว่า มีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง และ
ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอขอบคุณที่ได้กรุณาตอบแบบสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๕๐ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฉ 
ภาพถ่ายในการสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๕๑ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

สัมภาษณ์ พระธรรมรัตนากร, เจ้าคณะเขตภาษีเจริญ, ๓ มกราคม ๒๕๕๗. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๕๒ 

 

 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ พระกิตติโสภณวิเทศ, เจ้าคณะเขวงปากคลองภาษีเจริญ, ๒ มกราคม ๒๕๕๗. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สัมภาษณ์ พระมหาสุนทร  ธมฺมสุนฺทโร, อาจารย์ใหญ่ส านักเรียนวัดนิมมานรดี, ๓๑ ธันวาคม ๒๕๕๖. 

 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๕๓ 

 

 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ นางนวพร  เอี่ยมเมธีสกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุภาคมวิทยา, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ นางสาวเกศินี  โพธิ์ใบ, หัวหน้าวชิาการโรงเรียนสุภาคมศึกษา, ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๕๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ ดร.ก าจร  เชาวน์รัตน์, อดีตวุฒิสมาชิก ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรี, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๕๕ 

 

 
 

สัมภาษณ์ นายวีระศักดิ์  จึงขจรกุล, นักวิชาการ, ๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

           

  ประวัติย่อผู้วิจัย 
 

ช่ือ   พระมหาเจริญ  ทิวงฺกโร (เพช็รดี) 
 

วนั เดือน ปีเกดิ  วนัเสาร์ท่ี ๔ มกราคม พ.ศ. ๒๕๐๑ 
 

ภูมิล ำเนำเดิม  ๒๐๑๖/๑๘ แขวงดินแดง  เขตดินแดง  กรุงเทพมหานคร 
 

กำรศึกษำ  นกัธรรมชั้นเอก ณ วดัสวนล าไย ส านกัเรียนคณะจงัหวดัล าพนู  
   เปรียญธรรม ๙ ประโยค ณ วดันวลนรดิศ ส านกัเรียนคณะเขตภาษีเจริญ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๕๖ 

 

กรุงเทพมหำนคร 
   พุทธศาสตรบณัฑิต (พธ.บ., (พระพุทธศาสนา) )  
    มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
 

อุปสมบท  วนัท่ี ๑๘ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๒๑ 

   ณ วดัปากน ้า   เขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร  
 

หน้ำทีก่ำรงำน  ผูช่้วยเจา้อาวาสวดันวลนดิศ วรวหิาร 
   ครูสอนพระปริยติัธรรม  แผนกบาลี วดันิมมานรดี 

   ครูสอนพระปริยติัธรรม แผนกธรรม วดันวลนรดิศ 

   กรรมการสนามหลวง แผนกธรรม 

   กรรมการสนามหลวง แผนกบาลี 
 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  ๔๙   วดันวลนรดิศ วรวหิาร  แขวงปากคลองภาษีเจริญ 

                                          เขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร  ๑๐๑๖๐ 
   โทร. ๐๒-๘๖๙-๑๔๕๘, ๐๘๙-๗๗๗-๑๔๖๐ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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