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บทที ่2 

 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาเรี่ อ ง  หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารงานของมหาวิทยาลัย                 

มหามกุฏราชวิทยาลัย   ผูศึกษาขอเสนอแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย และวรรณกรรมที่เกี่ยวของมาเปน

แนวทางในการศึกษา  ดังตอไปนี้ คือ 

 1. แนวคิดการบริหารองคกร 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล 

 4. ประวัติความเปนมาของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวทิยาลยั 

 5. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 6. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

1. แนวคิดการบริหารองคกร 

 

ความหมายและความสาํคญัของการบริหารองคกร 

 

 การบริหารงานองคกรเปนเรื่องสําคัญยิ่ง ในการที่จะทําใหการปฏิบัติงานขององคกร

บรรลุวัตถุประสงค และเปาหมาย ซึ่งถือวามีความจําเปนอยางยิ่งในการบริหารงาน ผูศึกษาจึงได

เสนอแนวทางการบริหารจากนักวิชาการที่ไดใหความหมายของคําวาการบริหารในทัศนะตาง ๆ 

กันดังนี้ 

 1. การบริหารองคกร หมายถึง กระบวนการทํางานรวมกันของบุคลากรในองคการเพื่อ

ความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนดไวโดยอาศัยทรัพยากร  เทคนิค  วิธีการ  และ

กระบวนการตาง ๆ ผสมผสานใหสอดคลองกันอยางเหมาะสม (จุฑาธิณี  สิงหรัญ, 2545, น. 21) 

 2. การบริหารองคกร หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ต้ังแต 2 คน ข้ึนไป ใหบรรลุ

ตามเปาหมาย โดยใชทรัพยากรในการบริหารอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามวัตถุประสงค 

จุดมุงหมาย และเปาหมาย (ชาญเชิง  นวลขาว, 2549, น. 9) 
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 3. การบริหารองคกร หมายถึง การใชศาสตรและศิลปะในการดําเนินงานรวมกันของ

บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยใชทรัพยากรและกระบวนการทางการบริหารเพื่อใหบรรลุผลตาม

วัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารการศึกษาที่จัดขึ้นในระบบโรงเรียนจึงเปน

ภารกิจของผูบริหารและครูจะตองรวมกันดําเนินกิจกรรมโดยอาศัยทรัพยากร เทคนิค กระบวนการ

ตาง ๆ ในอันที่จะพัฒนาบุคคลใหเปนสมาชิกที่ดีของสังคม ตามวัตถุประสงค (นิยม  กร่ิมใจ, 2542, 

น. 21) 

 4. การบริหารองคกร หมายถึง การรวมมือรวมใจของกลุมบุคคลในการดําเนินกิจกรรม

ตาง ๆ โดยใชเทคนิค วิธีการ กลยุทธ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายขององคกรอยางมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกับองคกรมากที่สุด ตามสถานการณ หวงเวลาขอจํากัดของ

ทรัพยากรอยางเหมาะสม (บุญมา  วรผาบ, 2542, น. 13) 

 5. การบริหาร    หมายถึง  การที่บุคคลตั้งแต   2  คนขึ้นไปไดรวมมือกันกระทํากิจกรรม

อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง    เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว  การบริหารเปนกระบวนการที่

ตองอาศัยปจจัยทั้งศาสตรและศิลป นําเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบกันตามกระบวนการ

บริหารใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ  การบริหารทุกประเภทมีความจําเปนตอง

ใชทรัพยากร ซึ่งถือวาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการบริหารงาน  อันไดแก  คน  งาน วัสดุและการ

จัดการ อยางไรก็ตามนอกจากปจจัยดานทรัพยากรที่สงผลใหการบริหารประสบผลสําเร็จแลว  ยังมี

ปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  นั้นคือ  กระบวนการบริหารงาน

ตลอดจนความรูความสามารถของตัวผูบริหารงานเอง (พิสิทธิ์  จันทรเนตร, 2542, น. 10)   

 6. การบริหาร  เปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ    โดย

อาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญ  คือ  การวางแผน (Planning)   การจัดองคการ  (Organizing) 

การนํา (Leading)  และการควบคุม (Controlling)  (วิโรจน  สารัตนะ, 2545, น. 3) 

 จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งหมดที่ไดกลาวขางตน จึงสรุปไดวา  การบริหาร หมายถึง 

กิจกรรมหรือกระบวนการทํางานรวมกันที่มีการปฏิสัมพันธกัน   ต้ังแตบุคคล   2  คนขึ้นไป 

ประกอบดวยการวางแผนงาน    การจัดองคการ    การสั่งการ  การควบคุม  และการดําเนินการ การ

ติดตามและประเมินผล  เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่ต้ังไว  อยางมีประสิทธิภาพ 

โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดและเทคโนโลยีสมัยใหม  ใหเกิดประโยชนอยางคุมคาและสูงสุด 
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กระบวนการบริหารองคกร 

 

 กระบวนการบริหารงานองคกร เปนเรื่องสําคัญในการที่จะทําใหการปฏิบัติงานของ

องคกรใหสําเร็จตามเปาหมาย ผูศึกษาไดเสนอกระบวนการบริหารองคกรจากนักวิชาการที่ให

แนวทางตาง ๆ ไวดังนี้ 

 กระบวนการบริหารองคกรมีอยู 7 ข้ันตอน เรียกวา POSDCIR คือ 1. การวางแผน        

2. การจัดองคการ 3. การบริหารงานบุคคล 4. การอํานวยการ 5. การควบคุมการทํางาน 6. การนํา

นวัตกรรม   มาใชปรับปรุงและพัฒนาองคการใหทันสมัย  7. การเปนตัวแทนขององคการเปนการ

สนับสนุน  และสงเสริมใหองคการเดนและดัง  (ศิริอร  ขันธหัตถ, 2541, น. 53) 

 กระบวนการบริหารองคกรมี 7 ประการคือ POSDCORB ไดแก 

 P = Planning หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนาวาจะตอง

ทําอะไรบาง และทําอยางไร เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 O = Organizing หมายถึง การจัดหนวยงาน กําหนดโครงสรางของหนวยงาน การแบง

สวนงาน การจัดสายงานตําแหนงตาง ๆ กําหนดอํานาจหนาที่ใหชัดเจน  

 S = Staffing หมายถึง การจัดตัวบุคคล เปนการบริหารดานบุคลากร อันไดแก การจัด

อัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี การประเมินผลการ

ทํางาน และการใหพนจากงาน 

 D = Directing หมายถึง การอํานวยการ นับต้ังแตการตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการ             

การควบคุมบังคับบัญชา และควบคุมการปฏิบัติงาน 

 Co = Coordinating หมายถึง การประสานงาน ประสานกิจกรรมดานตาง ๆ ของ

หนวยงานใหเกิดความรวมมือ เพื่อดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

 R = Reporting หมายถึง รายงานผลการปฏิบัติงานใหแกผูบริหารและสมาชิกของ

หนวยงานใหไดรับทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาไปพียงใด 

 B = Budgeting หมายถึง การงบประมาณ การจัดทํางบประมาณ บัญชี การใช

จายเงิน      การควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน (สมคิด  บางโม, 2542, น. 72) 

 กระบวนการบริหารองคกรมีองคประกอบที่คลายคลึงกันโดยทั่วไป ประกอบดวย การ

วางแผน การจัดการ การอํานวยการ การควบคุม การสั่งการ และการประเมินผล (บุญมา วรผาบ, 

2542, น. 13)  
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 กระบวนการบริหารองคกร หมายถึง แนวทางหรือวิธีทางเทคนิคที่ผูบริหารนําไปใชใน

การดําเนินงานที่มีข้ันตอนสัมพันธซึ่งกันและกัน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จบรรลุผลตามวัตถุประสงค

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  (สุเชาว  คิดรอบ, 2542, น. 19)  

 กระบวนการบริหารองคกร ประกอบดวย ข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การวางแผน (Planning) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคของ

องคการ และการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผล 

 2. การจัดองคการ (Organizing) แผนงานจะดําเนินไปไดดวยดี ก็ดวยการจัดองคการ  

ที่ดี   ซึ่งประกอบไปดวย การนําปจจัยทางการบริหาร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณ และวิธีการบริหาร

ที่จะทําใหเกิดสัมฤทธิผล การจัดองคการ จึงหมายถึง การนําเอาทรัพยากรการบริหารทุกประเภท

มาบูรณาการเพื่อดําเนินการ 

 3. การจูงใจ (Motivating) การจูงใจจะชวยใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธภิาพ การ

จูงใจในที่นี้หมายถึง การอํานวยการ (Directing) การติดตอส่ือสาร (Communicating) และการ

เปนผูนําในการดําเนินการ (Leading) 

 4. การควบคุม (Controlling)  เปนการติดตามและประเมินผลเพื่อเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานกับแผนที่ไดกําหนดไว  วามีความเบี่ยงเบนไปจากความคาดหวังมากนอยเพียงใด             

(ฐิติรัตน  ปานผูมีทรัพย, 2547, น. 11)  

 จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งหมดที่ไดกลาวขางตน จึงสรุปไดวา กระบวนการบริหาร

องคกร เปนวิธีการซึ่งประกอบดวย การวางแผน การจัดองคการ การควบคุม และการประเมินผล

โดยการนําเอาทรัพยากรการบริหารทุกประเภทมาบูรณาการ เพื่อดําเนินการใหบรรลุตาม

วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 

 การจะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายขององคกรใด ๆ ก็ตาม ยอมอยูที่การ

บริหารทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุดเปนสําคัญ ในบรรดาทรัพยากร

ในการบริหารจัดการทั้งหลาย ซึ่งประกอบไปดวย คน เงิน วัตถุดิบ การจัดการ เปนที่ยอมรับวา

ทรัพยากรมนุษยหรือบุคคล เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด เพราะมนุษยเปนผูมีความคิด                     

มีสติปญญาดี  เปนกลไกสําคัญกวาสิ่งมีชีวิตใด ๆ ในการดัดแปลง ปรับปรุงพัฒนาทรัพยากรอื่น ๆ 

ใหเกิดประโยชนตอตนเอง องคกร หนวยงาน และสังคม ภายใตเงื่อนไขตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม
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อยูเสมอ  ดังนั้น  การบริหารงานในองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ  จึงใหความสําคัญกับการ

บริหารงานบุคคลเปนอันดับแรก 

 

ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  

 มีนักวิชาการไดอธิบายความหมายของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการนําทรัพยากรมนุษยมาใชใหเกิด

ประโยชนมากที่สุด เร่ิมต้ังแตการกําหนดนโยบาย การวางแผน การเสาะแสวงหาบุคคลที่เหมาะสม   

มาปฏิบัติงาน การบํารุงรักษา และการพัฒนาใหบุคลากรไดมีความรู ความสามารถ เหมาะสมที่จะ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนอํานวยความสะดวกและใหบําเหน็จบํานาญเมื่อเขา

พนจากงาน (จรรยาภรณ  พาณิชเจริญนาม, 2542, น. 42)  

 2. การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน และของผูชํานาญการ

ดานบุคลากรโดยเฉพาะ ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร  เพื่อใหปจจัยดานบุคคล

ขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย       

ขององคการ  (ธงชัย  สันติวงษ, 2542, น. 3) 

 3.  การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารหรือการจัดการงานในดานที่เกี่ยวกับตัว

บุคคลหรือผูปฏิบัติงานในองคกรใดองคกรหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเลือกสรรผูที่มีความรู

ความสามารถเขามาทํางานใหมีจํานวนเพียงพอเพื่อใหการใชกําลังคนเกิดประโยชนเต็มที่ เพื่อ

รักษากํารังแรงงาน บํารุงสงเสริมสมรรถภาพ และกําลังใจของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดดี   มีประสิทธิภาพ  และบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายขององคการ (เสนห       

ผดุงญาติ, 2535, น. 20) 

 4 .  การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบ และดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อให

บุคคลใชประโยชนและความรู ความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคกร

อยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขัน และไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึงการดําเนินงานตาง ๆ    

อันเกี่ยวกับ ทุกคนในองคกรนั้นจะสําเร็จและบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว (เสนาะ  ติเยาว, 2532, 

น. 10) 

 จากที่กลาวมาจะเห็นวา งานทุกอยางยอมเกี่ยวของกับคนเสมอ การบริหารงานบุคคล

จึงเปนงานที่แกปญหาบุคคลและความสัมพันธระหวางคนกับองคกร ดังนั้น การบริหารงานบุคคล

จึงเปนกระบวนการที่ทําใหไดคนมาทํางาน และใชศักยภาพของคนในการทํางานอยางอยางเต็มที่ 
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รวมทั้งการพัฒนาคน รักษาคนดีเอาไว เพื่อใหคนที่มีประสิทธิภาพและมีความสามารถอยูใน

องคกรอยางเพียงพอและเหมาะสม เปนศิลปะในการคัดเลือกคนที่เหมาะสม พัฒนาคนใหมี

คุณภาพและใชคนใหเกิดประโยชน รวมทั้งบํารุงรักษาคนใหสามารถทํางานใหองคกรไดผลงาน

สูงสุด 

 ส่ิงที่นาสังเกตก็คือ การบริหารงานบุคคลนั้นมีความสําคัญมากในองคกร ถาหาก

ผูบริหารเปลี่ยนแนวความคิด โดยมีการสรางทัศนะที่ดีและใหความสําคัญกับมนุษย รวมทั้ง

มองเห็นคุณคาของทรัพยากรมนุษยทีมีในองคกร จะมีสวนชวยเอื้ออํานวยใหการบริหารจัดการ

องคกรนั้นมีประสิทธิภาพและสามารถดําเนินการไปไดตามเปาหมายขององคกร ทามกลาง

สภาพแวดลอมและกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน 

 

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

 

 คน เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการบริหาร เพราะคนเปนผูใชปจจัยในการบริหารอื่น ๆ 

ไมวาจะเปน เงิน วัสดุ และวิธีการจัดการ แตองคการใดหรือหนวยงานใด จะสามารถหาคนดี มี

ความรู ความสามารถ อยูปฏิบัติงานไดนานที่สุดไดนั้น องคการหรือหนวยงานจําเปนตองมีการ

บริหารงานบุคคล (สมาน  รังสิโยกฤษฏ, 2535, น. 61) 

 ในการบริหารองคการ เร่ืองเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุด ทั้งนี้ 

เพราะตามหลักทั่วไปในการบริหารงานนั้น แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัด

องคการและการบริหารที่ดี มีอุปกรณและวัสดุอุปกรณตาง ๆ พรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดี 

ไรสมรรถภาพ   ขาดความซื่อสัตยสุจริต และไมประพฤติอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว ก็เปนเรื่อง

ยากที่การบริหารงาน จะบรรลุผลดีสมความมุงหมาย แตถาหากไดคนดีมีความรู ความสามารถที่

เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ปญหาอื่น ๆ ก็จะลดนอยลง สวนสาเหตุที่ทําใหงานบริหารงานบุคคล

ยุงยากนั้น ก็นาจะเปนเพราะเรื่องเกี่ยวพันและมีผลกระทบกระเทือนตอชีวิตจิตใจ ซึ่งเปนมนุษย

ปุถุชน ปญหาที่เกิดขึ้นแทบจะกลาวไดวาไมมีที่ส้ินสุด (เสนห  ผดุงญาติ, 2535, น. 56) 

 สภาพองคการในทุกวันนี้นับวาไดมีปญหาและถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลง

ในสภาพแวดลอมเปนอันมาก  ซึ่งสงผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลในองคการโดยตรง                  

การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เทาที่เห็นกันอยูในปจจุบัน ทั้งสวนที่เปนเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และ 

สภาพสังคม ลวนแตเห็นไดชัดแจงวามีผลกระทบทําใหการบริหารงานบุคคลตองมีความสําคัญ

ยิ่งขึ้นกวาแตกอนเปนอันมาก  
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 ปจจัยที่มีผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลขององคการ อาจสรุปใหเห็นไดดังนี้ คือ 

 1.  ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงและความผันผวนทางเศรษฐกิจของ

ประเทศที่ เกือบจะควบคุมและแกไขไมได ทําใหมีผลกระทบตอสภาพการผลิตของธุรกิจ          

ตลอดจนถึงปญหาระดับราคาสินคาที่สูงขึ้นจากราคาน้ํามันและตนทุนการผลิตสูงขึ้น ทําใหสภาพ

ความเปนอยูของประชาชนยากลําบากยิ่งขึ้น และทํานองเดียวกัน ปญหาทางดานการจาย

คาตอบแทนที่พอเพียงสําหรับคนงานเพื่อใหตามทันกับคาครองชีพ ก็กลายเปนปญหาหนักอกที่ทุก

หนวยงานจะตองแกไข เพื่อใหผลผลิตตาง ๆ สูงขึ้นจากวิธีการของการบริหารงานบุคคลที่สามารถ

ทําไดถูกตอง 

 2.  ปจจัยทางดานเทคนิควิธีการ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมากของเทคโนโลยีที่สงผล

ใหเทคนิควิธีการทํางานตองเปลี่ยนไปนั้น มีผลกระทบโดยตรงตอสภาพการทํางานในองคการมาก

ข้ึนกวาแตกอน เครื่องจักรสมองกลและเครื่องมืออัตโนมัติหลายชนิดไดถูกยอมรับ และนําเขามา

ทํางานแทนคนดวยเหตุผลความจําเปนหลายประการ ซึ่งในกรณีเชนนั้น การตองแกไขใหการอบรม

และจัดสรรหนาที่งาน ตลอดจนปรับปรุงกําลังคนในจุดตาง ๆ  ใหม นับวาเปนสิ่งที่ตองทํา ซึ่ง

ปญหาดานการออกแบบงานใหมใหถูกตอง หรือการตองเรงพัฒนาคนงานใหมีความสามารถใน

ชวงเวลาสั้นนั้น นับไดวาเปนสิ่งยุงยากที่ตองใชเทคนิคตาง ๆ และการดําเนินงานดวยวิธีการพิเศษ

หลาย ๆ ประการจึงจะไดผล 

 3.  ปจจัยทางดานสังคม ปจจัยที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคมนี้จะมี

ความสําคัญมากเปนพิเศษ ในสังคมปจจุบันที่คนมีการศึกษามากขึ้น ความตองการตาง ๆ ยอมมี

มากข้ึนและเปลี่ยนชนิดไป ความพอใจในงานและคุณภาพชีวิตนับวาเปนปญหาสําคัญที่สุดของ

คนในยุคปจจุบัน  

 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมไดมีผลทําใหทัศนคติและคานิยม ตลอดจนสิ่งจูงใจตาง ๆ 

ของคนในยุคใหมโดยเฉพาะคนหนุมสาวตางไปจากเดิมเปนอยางมาก การเขาใจไดถูกตองและมี

ศิลปะในการจูงใจที่ไมซ้ําแบบเดิม  นับวาเปนเรื่องสําคัญที่จะตองดําเนินการอยางหลีกเลี่ยงไมได                     

(ธงชัย  สันติวงษ, 2542, น.18) 

 จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเปนหัวใจที่

สําคัญที่สุดที่จะบริหารองคการ ใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  ความสําเร็จหรือลมเหลว

ขององคการ  จะเปนไปในทิศทางใดนั้น ทุกกรณียอมเปนผลมาจากคน  ดังนั้น คนจึงเปนปจจัยที่

สําคัญที่สุดที่จะผลักดันใหผลงานเปนไปในทางใดทางหนึ่งไดเสมอ หากองคการใดประกอบดวย

บุคคลที่มีความรูความสามารถ มีความเปนผูนํา มีคุณธรรม ใชสติปญญา มีความฉลาดในการ
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แกปญหาการทํางานไดดี ก็จะสามารถแสวงหาปจจัยอื่น ๆ มาชวยแกปญหาในการดําเนินงานให

สําเร็จลุลวงไปดวยดี  หรืออยางนอยก็ชวยลดปญหาลงไดในระดับหนึ่ง 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล 

 

 เพื่อการศึกษาที่สมบูรณ และสามารถวิเคราะหและทําการตัดสินใจดําเนินการใน

ปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ในทีนี้จะไดนําเสนอรระบบการบริหารงาน

บุคคลเพื่อศึกษาเปรียบเทียบไ ซึ่งดมีผูกลาวถึงระบบการบริหารงานบุคคลไวแตกตางกัน ดังนี้   

 1. การบริหารงานบุคคล สามารถแบงออกเปน 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบ

อุปถัมภ (ไพโรจน  อุลิศ, 2548, น. 12)  ดังนี ้

     1.1  ระบบคุณธรรม (Merit system) 

            ระบบคุณธรรม เปนวิธีการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใชการสอบรูปแบบ

ตาง ๆ  เพื่อประเมินความรู และความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามตองการ  โดย      

ไมคํานึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญ 

            การบริหารทรัพยากรมนุยตามระบบคุณธรรมยึดหลักการ 4 ประการ ไดแก 

             1.1.1 หลักความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การ

เปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการสมัครงานสําหรับผูสมัครที่มีคุณสมบัติ ประสบการณ และพื้น

ความรูตามที่ระบุไว โดยไมมีขอกีดกัน อันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กลาวคือ ทุกคนที่มี

คุณสมบัติตรงตามเกณฑที่จะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเทาเทียมกัน ความเสมอภาคในโอกาสจะ

ครอบคลุมถึง 

                     1) ความเสมอภาคในการสมัครงาน   โดยเปดโอกาสใหผูที่มีคุณสมบัติ

และพื้นฐานความรูตรงตามที่กําหนดไว ไดสมัครและเขาสอบแขงขัน 

                     2) ความเสมอภาคในเรื่องคาตอบแทน   โดยยึดหลักการที่วางาน

เทากันงินเทากันและมีสิทธิ์ไดรับโอกาสตาง ๆ ตามที่หนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน 

                     3) ความเสมอภาคที่จะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากัน โดยใช

ระเบียบและมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม 

           1 .1.2 หลักความสามารถ  (Competence) หมายถึง  การยึดถือความรู

ความสามารถเปนเกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยเลือกผูที่มีความรูความสามารถให

เหมาะสมกับตําแหนงมากที่สุด โดยจะบรรจุแตงตั้งผูที่มีความเหมาะสมตามเกณฑมากกวา 
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เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมกับงานจริง ๆ (Put the right man to the right job) หากจะมีการแตงตั้ง

พนักงานระดับผูบริหาร ก็จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน ขีดความสามารถหรือศักยภาพของ

การบริหารงานในอนาคต 

           1.1.3 หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง 

หลักประกันการปฏิบัติงานที่องคการใหแกบุคลากรวาจะไดรับการคุมครอง จะไมถูกกลั่นแกลงหรือ

ถูกใหออกจากงานโดยปราศจากความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือทางการเมือง ชวยให

ผูปฏิบัติงานรูสึกมั่นคงในหนาที่ 

                     หลัการที่ผูบริหารใชในเรื่องความมั่นคงในอาชีพการงาน คือ 

                     1)  การดึงดูดใจ  (Attraction)  โดยพยายามจูง ใจให ผูที่มีความรู

ความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ 

                     2) การธํารงรักษา  (Retention)  โดยการธํารงรักษาพนักงานที่มี

ความสามารถเหลานั้นใหทํางานอยูกับองคการ เพราะมีความกาวหนามั่นคง 

                     3)  การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนักงานมีความมุงมั่นในอาชีพ

ที่ทํา 

                     4) การพัฒนา (Development)  โดยเปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพ

และมีความกาวหนาในเสนทางอาชีพ 

           1.1.4  หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไม

เปดโอกาสใหมีการใชอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภายใตอิทธิพลของ

นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ 

     1.2  ระบบอุปถัมภ (Patronage system)     

            ระบบอุปถัมภเปนระบบการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใชเหตุผลทาง

การเมืองหรือความสัมพันธเปนหลักสําคัญ โดยไมคํานึงถึงความรู ความสามารถ และความ

เหมาะสมเปนประการหลัก ลักษณะทั่ว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภจึงมีลักษณะตรงกันขามกับระบบ

คุณธรรม ระบบนี้มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เชน ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวก

หรือระบบเลนพวก (Nepotism) หรือระบบคนพิเศษ (Favoritism) 

            หลักการสําคัญของระบบอุปถัมภ สรุปไดดังนี้ 

            1.2.1 ระบบสืบสายโลหิต เปนระบบที่บุตรชายคนโตจะไดรับสืบทอดตําแหนง

ของบิดา  

            1.2.2 ระบบชอบพอเปนพิเศษ  เปนระบบที่แตงตั้งผูที่อยูใกลชิด หรือคนโปรด

ปรานเปนพิเศษใหดํารงตําแหนง 
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            1.2.3 ระบบแลกเปลี่ยน เปนระบบที่ใชส่ิงของหรือทรัพยสินมีคาแลกเปลี่ยนกับ

ตําแหนง 

                     การยึดระบบอุปถัมภเปนแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

องคการจะกอใหเกิดผล ดังนี้ 

                     1)   การพิจารณาบรรจุแตงตั้ง  เลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง  เปนไปตาม

ความพอใจสวนบุคคลของหัวหนาเปนหลัก ไมไดคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคคลเปน

เกณฑ 

                      2) การคัดเลือกคนไมเปดโอกาสที่เทาเทียมกันแกผูที่มีสิทธิ์ แตจะให

โอกาสแกพวกพองตนเองกอน 

                      3) ผูปฏิบัติงานมุ งทํางานเพื่อเอาใจผูครองอํานาจ  มากกวาจะ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ 

                      4)  อิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดําเนินงานภายในของ

หนวยงาน 

                      5)  ผูปฏิบัติงานไมมีความมั่นคงในหนาที่ที่กําลังทําอยู เพราะอาจถูก

ปลดไดถาผูมีอํานาจไมพอใจ 

 จากคุณลักษณะเดน ๆ  ของระบบการบริหารทั้งสองระบบที่เสนอไปนั้น พอจะสรุป    

ขอเปรียบเทียบระหวางทั้งสองระบบโดยพิจารณาจากหลักปฏิบัติของแตละระบบได ดังตอไปนี้      

(ภิญโญ  สาธร, 2519, น. 22) 

 

ตารางที่ 2.1 

การเปรียบเทยีบหลักปฏิบัติระหวางระบบคุณธรรม 

กับระบบอุปถมัภ 

 

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ 

1. ยึดหลักความสามารถ 1. ยึดความพึงพอใจ 

2. เปดโอกาสใหทุกคนเทาเทียมกัน 2. ใหโอกาสแกพรรคพวกหรือญาติพี่นอง 

3. มีความมั่นคงในการทํางาน 3. ขาดความั่นคงในการทํางาน 

4. ไมมีอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรก 4. มีอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซง 

    การทํางาน 
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 2. ระบบสวนตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอปญหาในการบริหารงานบุคคล สามารถแบง

ออกเปน  3 สวน (ธงชัย  สันติวงษ, 2542, น. 20)  ดังนี้ 

     2.1  ระบบอิทธิพลของสภาพสิ่งแวดลอมในอดีต (past environmental influences) 

ซึ่งมีอิทธิพลในการสรางความเชื่อ ความคิด และลักษณะบุคคลไดตามความหมายของอิทธิพล

สภาพสิ่งแวดลอมจากวัฒนธรรม 

     2.2  ระบบอิทธิพลของสภาพสิ่งแวดลอมในปจจุบัน (present environmental 

influences) หรือนั่นก็คืออิทธิพลจากปจจัยตาง ๆ ในระบบภายนอกของสังคมในปจจุบัน ทั้งจาก

อิทธิพลของรัฐบาล สหภาพแรงงาน สภาพสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจ ตลอดจนรูปแบบลักษณะของ

องคการ (organization style) และโดยเฉพาะรูปแบบลักษณะขององคการนี้เอง ก็คือสวนที่

กลายเปนสภาพแวดลอมทั่วไปโดยสวนรวมที่เปนบรรยากาศของการปฏิบัติงานภายในองคการ

ดวย 

     2.3  ระบบของสภาพแวดอมในการปฏิบัติงาน (immediate environment) เปน

ระบบยอยที่ใกลตัวพนักงานที่สุด ซึ่งปจจัยสําคัญที่สุดในสวนนี้ ประกอบดวย 

            2.3.1  ตัวพนักงาน หมายถึง คุณลักษณะของพนักงาน (the nature of the 

employee) กลาวคือ พนักงานทุกคนตางก็เปนเอกบุคคลที่มีความสามารถและทัศนคติที่มีมาแต

กําเนิด ไดเรียนรูและสรางสมขัดเกลามาจนเปนนิสัย ตลอดจนความคิดตาง ๆ ซึ่งรับเอามาจาก

อิทธิพลภายนอกที่มีสวนสรางสมและขัดเกลานิสัยบุคคลทั้งในอดีตและที่เปนอยูในปจจุบัน 

            2.3.2  ลักษณะของงาน (the nature of task)  คืองานที่บุคคลจะตองปฏิบัติให

เสร็จส้ิน 

           2.3.3  กลุมคน (the work group)  คือจํานวนบุคคลจํานวนหนึ่งหรือที่รวมกัน 

ทํางานเพื่อที่จะใหงานตาง ๆ บรรลุผลสําเร็จ 

           2.3.4  ผูนํา (the leader) คือหัวหนางานซึ่งตองรับผิดชอบตอผลสําเร็จหรือ

ผลิตผลของพนักงาน และกลุมคน 

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

 การบริหารงานบุคคลนั้น จะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

เพียงใด ยอมข้ึนอยูกับการจัดการ เพราะการจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพยอมเปนการไดมาลัธํารง

รักษาไวซึ่งบุคคลที่ดี มีความรูความสามารถในหนวยงาน กระบวนการบริหารงานบุคคลจึงมี
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ขอบเขตกวางขวาง ต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก การสอบแขงขัน การบรรจุแตงตั้ง การโอนยาย 

การฝกอบรม  การประเมินผลพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้น ตลอดจนการสงเสริม

พัฒนาสมรรถภาพเพื่อใหการปฏิบัติงานในหนวยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคมาก

ที่สุด การดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว ตองมีกระบวนการบริหารงานบุคคลที่

เหมาะสม ไดมีผูกลาวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไวแตกตางกัน ดังนี้  

 การบริหารงานบุคคลนั้น มีภารกิจหลัก 4 ดาน (ดนัย  เทียมพุฒิ, 2545, น. 26) ซึ่ง

ประกอบไปดวย 

 1.  ดานการสรรหา (Recruitment)   หมายถึง   การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรใหได   

คนดีที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงาน โดยกระบวนการในการสรรหา คือ การรับสมัคร 

การคัดเลือก การวางจาง การเกลี่ยกําลังคน การโอนยายภายใน ซึ่งระบบการสรรหามี 2 ระบบ 

      1.1  ระบบสรรหาจากภายใน 

      1.2  ระบบสรรหาจากภายนอก 

 2.  ดานการพัฒนา (Development)  หมายถึง  การดําเนินงานที่จะสงเสรมิใหพนกังาน

มีความรูความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณที่เพิ่มข้ึน เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ และพรอมที่จะรับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้น โดยระบบการพัฒนา คือ 

      2.1  การฝกอบรม 

      2.2  การโอนยาย 

      2.3  การเลื่อนตําแหนง 

 3.  การรักษาพนักงาน (Retention)   หมายถึง  การพยายามทําใหพนักงานเกิดความ

พึงพอใจในการทํางาน ดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ภายใตกฎระเบียบ หลักเกณฑ ที่จะอํานวยใหมีส่ิงตอบแทนและบริการตาง ๆ ที่หนวยงานจัดให

เพื่อเปนการจูงใจใหกับพนักงาน โดยมีระบบการรักษาพนักงาน 4 ระบบ คือ 

      3.1  คาจาง 

      3.2  สวัสดิการ 

      3.3  ความกาวหนาในอาชีพ 

      3.4  แรงงานสัมพันธ 

 4.  การใชประโยชน (Utillization)  หมายถึง  การใชคนใหไดประโยชนเต็มที่ โดยใชให

ตรงกับงาน ใหทํางานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ และไมใหอยูวางเปลาโดยไมมี

ภาระหนาที่ที่จะทํา และดูแลสิทธิประโยชนของพนักงานในการเกษียนอายุดวย โดยมีระบบการใช

ประโยชน 3 ระบบ คือ 
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      4.1  การบริหารอัตรากําลัง 

      4.2  การขยายงาน การปรับปรุงงาน และการเพิ่มคุณคางาน 

      4.3  การเกษียนอายุ 

 หลักสําคัญของการบริหารงานบุคคลสามารถสรุปได   4  ประการ   (นพวงศ             

บุญจิตราดุลย, 2534, น. 73) คือ 

 1.  การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

 2.  การธํารงรักษาบุคลากร 

 3.  การพัฒนาบุคลากร 

 4.  การใหบุคลากรพนจากงาน 

 ในดานหนาที่ของการบริหารงานบุคคลนั้น จะเปนกระบวนการปฏิบัติที่ประกอบดวย

สวนสําคัญตาง ๆ ที่เกี่ยวของในการทํางาน (ธงชัย  สันติวงษ, 2542, น. 41) ดังนี้ 

 1.  การออกแบบงานและการวิเคราะหเพื่อจัดแบงตําแหนงงาน 

 2.  การวางแผนกําลังคน 

 3.  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

 4.  การปฐมนิเทศ บรรจุบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 5.  การอบรมและพัฒนา 

 6.  การจายตอบแทน  

 7.  การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงานสัมพันธ 

 8.  การใชวินัย และการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล 

 กระบวนการบริหารงานบุคคล อาจแบงเปนขั้นตอนได 6 ข้ันตอน          

(สมคิด  บางโม, 2545, น. 147) ดังนี้ 

 1.  การวางแผนบุคลากร แยกออกเปนการวางแผนกําลังคน และการกําหนดตําแหนง

และอัตราเงินเดือน 

 2.  การสรรหาและคัดเลือก ไดแก การสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุ 

 3.  การธํารงรักษาบุคลากร 

 4.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 5.  การพัฒนาบุคลากร 

 6.  การใหพนจากงาน 

 ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ จะกลาวถึวกระบวนการในการบริหารงานที่เกี่ยวของกับการ

บริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ใน 6 ดาน ดังตอไปนี้ 
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 1.  ดานการวางแผนกําลังคน 

 2 . ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

 3.  ดานการปฐมนิเทศบรรจุบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 4.  ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

 5.  ดานการจายตอบแทน และการจัดสวัสดิการ 

 6.  ดานการใชวินัย และการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล  

                   

ระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในปจจุบัน 

 

 การจําแนกภารกิจองการบริหารงานบุคคล อาจจําแนกไดหลายแนวทาง ในที่นี้ผูเขียน

ขอนําแนวทางของพรเทพ พัฒธนานุรักษ  มาใชเปนแนวทางในการจําแนกภารกิจของการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ดังนี้ 

   1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย สวนใหญจะเกี่ยวของกับเร่ืองของการสรรหา การคิด

เลือกและการสอบ การบรรจุแตงตั้ง การเลื่อนตําแหนง เลื่อนระดับและเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 2.  การจัดสรรทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องที่เกี่ยวกับ การวางแผนกําลังคน ความ

ตองการและการกําหนดอัตรากําลั การวิเคราะหและการจําแนกตําแหนง การกําหนดตําแหนงและ

อัตราเงินเดือนการประเมินและแบงแยกงาน การกําหนดโครงสรางของสายงานและกําหนด

หลักเณฑเพื่อการเลื่อนตําแหนง  ผลประโยชนตอบแทน เงินเดือน คาจางและ สวัสดิการ 

 3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องเกี่ยวกับ ผลิตผลของงาน การจูงใจใน การ

ปฏิบัติงาน ดานการสรางโอกาสในความกาวหนา  มาตรการดึงดูดหรือรักษาคนใหอยูในระบบ

ความปลอดภัยและสุขภาพ การศึกษาฝกอบรมและดูงาน 

 4.  การควบคุมทรัพยากรมนุษย  เปนเรื่องเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคกรบริหาร

กับบุคลากร  การบังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงาน การลา การประเมินผลงานวินัย 

และการออกจากงาน อุทธรณและรองทุกข 

 นอกจากนี้ยังขอกลาวถึงองคกรการดําเนินงานบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนตัวจักร

สําคัญในการทําใหการบริหารงานบุคคลดําเนินไปตามระเบียบ ขอบังคับ กฎหมาย 

 ดวยเหตุที่ มหาวิทยาลัยของรัฐเปนสวนราชการ ดังนั้น การบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยจึงมีลักษณะที่อิงกับระบบราชการโดยทั่วไป โดยมีกฎหมายทั่วไปโดยมีกฎหมาย 

ระเบียบตาง ๆ  ที่เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  
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3.  แนวคิดเกีย่วกับหลักธรรมาภิบาล 

 

ความเปนมาของหลักธรรมาภิบาล 

  

 หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) หรือการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี 

เปนเรื่องสําคัญยิ่งในการปฏิบัติงานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย ผูศึกษาได

นําเสนอเกี่ยวกับความเปนมาของหลักธรรมาภิบาลการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี จาก

นักวิชาการหลายทาน และจากองคกรตาง ๆ ที่เกี่ยวของ พอสรุปไดดังนี้ 

 ในระยะแรก ๆ นั้น  ประชาชนยังไมมีความเขาใจในเรื่องการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยมากนัก เพราะเปนรูปแบบการปกครองของประเทศตะวันตกที่คนไทยไมคุนเคย          

ไมเหมือนกับการปกครองแบบสมบูรณาญาสิทธิราชยที่คุนเคยตอเนื่องมายาวนาน จึงทําให           

การปกครองในระบอบประชาธิปไตยของไทยยังไมได รับกรพัฒนาไปตามหลักการของ

ประชาธิปไตยเทาใดนัก  ตลอดระยะเวลาที่ผานมายังมีอํานาจเผด็จการเขามายึดอํานาจการ

ปกครองอยูเปนระยะ ๆ  มีการตอสูทางความคิดระหวางความคิดแบบประชาธิปไตยกับความคิด

เผด็จการ จนบางครั้งมีความรุนแรงถึงขั้นใชกําลังจนมีผูไดรับบาดเจ็บและมีการสูญเสียชีวิต เชน 

เหตุการณเมื่อวันที่ 14 ตุลาคม 2516 วันที่ 6 ตุลาคม 2519 หรือเหตุการณระหวางวันที่ 17-20 

พฤษภาคม 2535 ซึ่งเรียกวาเหตุการณพฤษภาทมิฬ เปนตน สงผลใหประเทศไทยมีการปกครอง

แบบประชาธิปไตยสลับกับการปกครองแบบเผด็จการมาจนถึงป พ.ศ.2535 จึงไดเร่ิมเปลี่ยนแปลง

เขาสูการปกครองระบอบประชาธิปไตยที่สมบูรณ ประเทศไทยเริ่มคิดที่จะนําหลักธรรมาภิบาลมา

ใชต้ังแต 20 กวาปมาแลว แตแนวคิดนี้อาจจะยังไมมีความชัดเจนและไมมีขอมูลเชิงประจักษ

เพียงพอ จึงไมมีการสานตอแนวคิดดังกลาว จนกระทั่งถึง  ป พ.ศ. 2539 ไดมีการเสนอแนวคิดการ

ปฏิรูปการเมืองและเสนอใหยกรางรัฐธรรมนูญขึ้นมาใหมโดยใหมีประชาชน ทุกสาขาอาชีพ         

ทั่วประเทศมารวมเปนสมาชิกสภารางรัฐธรรมนูญซึ่งที่ประชุมรัฐสภามี   มติเห็นชอบ จากนั้นไดมี

การประชุมสภารางรัฐธรรมนูญครั้งแรกเมื่อวันที่ 7 มกราคม 2540 จัดทํารางแลวเสร็จ จนลงมติ

เห็นชอบเมื่อวันที่ 27 กันยายน 2540 และมีผลบังคับใชต้ังแตวันที่ 11 ตุลาคม 2540 เปนตนมา 

(กรมวิชาการ, 2542, น. 39) 

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 นับวาเปนรัฐธรรมนูญฉบับ

ประชาชน เพราะเปนรัฐธรรมนูญฉบับแรกที่ประชาชนไดเลือกตัวแทนของตนจากทั่วประเทศ       

เขาไป  ทําหนาที่รางรัฐธรรมนูญขึ้นใหมทั้งฉบับ เห็นวารัฐธรรมนูญเปนที่ยอมรับของประชาชนจึง
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เทากับประชาชนเห็นชอบและยอมรับแนวคิดธรรมาภิบาลและประสงคจะใหเกิดขึ้นในสังคมไทย

โดยเร็ว ดังนั้นการบริหารจัดการที่ดีที่มีลักษณะธรรมาภิบาลจึงมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับ

ประเทศไทย  (บวรศักดิ์  อุวรรณโณ, 2542, น. 6) 

 สําหรับประเทศไทยแนวคิดธรรมาภิบาลนี้ อาจมีคนจํานวนมากเขาใจวาเพิ่งถูกนําเขา

มาในประเทศไทย เมื่อเกิดวิกฤตเศรษฐกิจในป 2540 แตความจริงหลักธรรมาภิบาลมีใชอยูใน

สังคมไทยมานานแลว  ในประวัติศาสตรไทยที่พระมหากษัตริยทรงปกครองโดยระบอบ

สมบูรณาญาสิทธิราชย  มีอํานาจโดยสมบูรณ พระเจาแผนดินสวนใหญทรงปกครองแผนดินจน

ประชาชนมีความรักใครนับถือเพราะแตเดิมมาการปกครองของพระเจาแผนดินนั้น ทรงปกครอง

โดยใชทศพิธราชธรรมตามหลักการทางพระพุทธศาสนาที่แพรเขามาสูภูมิภาคนี้ต้ังแตในสมัย

สุโขทัยหรือกอนหนานั้น ตลอดมาจนถึงรัชกาลปจจุบัน ซึ่งวิธีการปกครองในสมัยนั้นรูปแบบหนึ่งที่

คนไทยมีความซาบซึ้งและกลาวถึงมาจน  ทุกวันนี้คือ การปกครองแบบพอปกครองลูก ในสมัย    

พอขุนรามคําแหงมหาราช ในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวไดมีการนํารูปแบบ

การปกครองแบบตะวันตก ซึ่งมีการแบงงานตามความเชี่ยวชาญเปนกระทรวงและกรมตาง ๆ มา

ใชและไดขยายระบบราชการเพื่อใหการบริหารงานครอบคลุมประเทศ เพื่อสรางความเขมแข็งใหรัฐ

ในการตอสูภัยคุกคามจากมหาอํานาจ ตอมาไดมีการเปลี่ยนแปลงการปกครอง และนําระบอบการ

ปกครองแบบประชาธิปไตยมาใชในป พ.ศ. 2475  รัฐบาลขณะนั้น เห็นความจําเปนที่ประเทศชาติ

ตองมีการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี  หรือธรรมาภิบาล เพื่อสรางความเขมแข็งใหกับ

เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศ  เพื่อสามารถรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได

อยางทันการณ จึงไดมีหนังสือ ลงวันที่ 15  ธันวาคม  2540  ขอความรวมมือจากสถาบันวิจัยเพื่อ

การพัฒนาประเทศไทย (TDRI)  ในการดําเนินการคนควาวิจัย  เพื่อเสนอแนะแนวทางที่เหมาะสม

ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ในการแกปญหาวิกฤตเศรษฐกิจที่เกิดขึ้น เพื่อเสริมสรางและ       

พัฒนาประเทศใหมีความยั่งยืนถาวรโดยเร็วที่สุด คณะทํางานเสนอแนะแนวทางแกไขปญหา            

วิกฤตเศรษฐกิจ ซึ่งมูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย ไดจัดทําขอเสนอเพื่อสงเสริม    

ธรรมาภิบาลไทยเสนอตอนายกรัฐมนตรี  เมื่อวันที่  23  เมษายน  2542  และนายกรัฐมนตรีได

มอบหมายใหเลขาธิการคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จัดทําบันทึกขอกําหนดเรื่องนี้เปนวาระ

แหงชาติ เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาใหความเห็นชอบเมื่อวันที่ 11 พฤษภาคม 2542 และเมื่อ

วันที่ 22 มิถุนายน 2542 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบใหออกระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย

การสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 เพื่อใหเปนรูปแบบที่ชัดเจน 

หนวยงานของรัฐสามารถนําไปปฏิบัติได และจะไมถูกยกเลิกเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล ทําให
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การดําเนินการสรางธรรมาภิบาลเปนไปไดอยางตอเนื่อง  ซึ่งนายกรัฐมนตรีไดลงนามในระเบียบ

ดังกลาว เมื่อวันที่ 30 มิถุนายน 2542 ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ฉบับประกาศทั่วไป      

เลม 116 ตอนที่ 63 ง เมื่อวันที่ 10 สิงหาคม 2542 และใหมีผลบังคับใชต้ังแตวันถัดจากวันประกาศ   

เปนตนมา (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2542, น. 59) 

 

ความหมายของหลักธรรมาภิบาล 

 

 คําวา    ธรรมาภิบาล  (Good Governance)  มีการกลาวถึงบอยขึ้นในวงการวิชาการ

และสื่อมวลชน มีผูใชคําศัพทตาง ๆ ที่ส่ือความหมายของคําดังนี้  

 นักวิชาการบางทานเรียกวา  ธรรมาภิบาล  ธรรมรัฐ  สุประศาสนการ    ประชารัฐ         

การปกครองที่ดี การบริหารจัดการบานเมืองที่ดีและอื่น ๆ (สยุมพร  ปุญญาคม, 2541, น. 4) 

  ธรรมาภิบาลเปนศัพทที่สรางขึ้นจากคําวา  “ธรรม”  แปลวา    ความดี  หรือกฎเกณฑ  กับ

คําวา  “อภิบาล”  แปลวา  บํารุงรักษา ปกครอง  เมื่อนํามารวมกันเปน  “ธรรมาภิบาล”  มีความหมาย

เดียวกันกับคําวา  (Good  Governance )  (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย,  ม.ป.ป.      

อางถึงใน  บุษบง  ชัยเจริญวัฒนะ  และ  บุญมี   ล้ี, 2544, น. 13) 

 ในปจจุบัน  การบริหารองคกรภาครัฐ และเอกชน นิยมใชหลักการบริหารบริหารจัดการ

ที่ดี (Good Governance)    ซึ่งหลักการนี้ไดกําหนดไวในระเบียบสํานักสํานักรัฐมนตรีวาดวยการ

สรางระบบการบริหารจัดการบานเมืองและสังคมที่ดี  พ.ศ. 2542 ระเบียบดังกลาวนี้พยายาม

สะทอนภาพ การบริหารจัดการที่ดีในองคกร  ซึ่งเริ่มจากการเรียกรองของธนาคารโลกใหประเทศ    

ผูกู เงินกําหนดรูปแบบการบริหารจัดการที่ดีใหเปนหลักปฏิบัติ ที่ชวยประกันวาผูบริหารได

ดําเนินการบริหารดวยความรับผิดชอบและนําไปสูเปาหมายความสําเร็จขององคกรอยางแทจริง            

(สํานักปฏิรูปการศึกษา, 2545, น. 14-16) 

 ธรรมรัฐ   คือ   การกระทําใหระบบการบริหารจัดการที่ดีทั้งภาครัฐและเอกชน  และ    

ตองเกิดจากสํานึกความรูสึกของภาคนั้น ๆ  เพื่อประโยชนของการอยูรวมกัน โดยไมใชอํานาจรัฐไป     

ทําใหเกิดขึ้น  การสรางธรรมรัฐจึงขึ้นอยูกับขาราชการและนักการเมืองทั้ง   2  ฝาย  ตองเปนคนดี      

มีความโปรงใส  โดยเฉพาะนักการเมืองตองโปรงใส ในดานการแกปญหาคอรัปชั่นประชาชนตอง

รวมมือกันตอสูกับความไมเปนธรรม  (กลาณรงค  จันทิก,  ม .ป .ป.  อางถึงใน   จตุมงคล   โสณกุล, 

2545) 
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 ธนาคารโลก (World  Bank)  ไดนําไปใชคร้ังแรกเมื่อประมาณป ค.ศ. 1989    ไดให

ความหมายไววา  (Good Governance)  เปนลักษณะและวิถีทางของการที่มีการใชอํานาจทาง

การเมือง เพื่อจัดการงานของบานเมือง โดยเฉพาะการจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจ และสังคม

ของประเทศเพื่อการพัฒนา เปนการชวยฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ เปนการใหบริการที่คุณภาพ   

 องคการสหประชาชาติ (United Nations) ใหความสําคัญกับหลักธรรมาภิบาล เพราะ

เปนหลักการพื้นฐานในการสรางความเปนอยูของคนในสังคมทุกประเทศ ใหมีการพัฒนาที่       

เทาเทียมกัน และทําใหมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  การดําเนินการนี้ตองเกิดจากการรวมมือ

ของภาครัฐ  และภาคเอกชน เพื่อกระจายอํานาจใหเกิดความโปรงใส ธรรมาภิบาลคือการมี

สวนรวมของประชาชน และสังคมอยางเทาเทียมกัน และมีคําตอบพรอมเหตุผลที่สามารถชี้แจงได 

 โครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (United Nation and Development Programme 

/UNDP) ใหนิยามของคําวา ธรรมาภิบาลวา เปนการดําเนินงานของภาคการเมือง การบริหาร และ  

ภาคเศรษฐกิจ ที่จะจัดการกิจการของประเทศในทุกระดับ ประกอบดวยกลไก กระบวนการ  และ

สถาบันตาง ๆ  ที่ประชาชนและกลุมสามารถแสดงอกกซึ่งผลประโยชนปกปองสิทธิของตนเองตาม

กฎหมาย 

 ธนาคารพัฒนาเอเซีย(ADB) กลาววา ธรรมาภิบาล คือ การมุงความสนใจไปที่

องคประกอบที่ทําใหเกิดการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหแนใจ เพื่อใหแนใจวานโยบายที่

กําหนดไวไดผล  

 องคกรความรวมมือระหวางประเทศญี่ ปุน  (JICA)  กลาวถึงธรรมาภิบาลวา             

เปนรากฐานของการพัฒนาอยางมีสวนรวม จะนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน พึ่งตนเองได และมี        

ความยุติธรรมทางสังคม (อมรา  พงศาพิชญ, 2543)  

 Kofi  Annan  เลขาธิการองคการสหประชาชาติ  กลาววา ธรรมาภิบาล เปนแนวทางใน 

การบริหารงานของรัฐ ที่เปนการกอใหเกิดการเคารพสิทธิมนุษยชน หลักนิติธรรม สรางเสริม

ประชาธิปไตย มีความโปรงใส และเพิ่มประสิทธิภาพ 

 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  วาดวยระเบียบการสรางระบบการบริหารกิจการ

บานเมืองและสังคมที่ดี  พ.ศ. 2542  ไดระบุหลักการวา “การบริหารกิจการบานเมืองสังคมที่ดี   

เปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคม ทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชาชน           

ซึ่งครอบคลุมถึง  ฝายวิชาการ ฝายปฏิบัติการ ฝายราชการ และฝายธุรกิจสามารถอยูรวมกันได

อยางสงบสุข มีความรูรักสามัคคี และรวมกันเปนพลังกอใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน (สุดจิต  

นิมิตกุล, 2543, น. 13-14) 
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 สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศ (TDRI) ไดใหความสําคัญองคกรประชาสังคม ซึ่งมี

สวนในการสรางความเขมแข็งใหสังคม ทั้งนี้องคกรรัฐจะอาศัยการบริหารการจัดการที่ดีเปนกลไก

เกื้อหนุน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการฟนฟูสังคมและเศรษฐกิจของชุมชนใหยั่งยืน 

 ธรรมรัฐ   หมายถึง การบริหารกิจการบานเมืองดวยความเปนธรรมเคารพสิทธิของผูคน

พลเมืองอยางเสมอกัน  มีระบบตัวแทนประชาชนที่สะทอนความคิดของผูคนไดอยางเที่ยงตรงมี

รัฐบาลที่ไมถืออํานาจเปนธรรม  แตใชอํานาจอยางที่ประชาชนจะตรวจสอบได  ตัวรัฐบาลเองก็มี

ความเอื้ออาทรตอผูคนสามัญเปนอาภรณประดับตนไมดูถูกประชาชนดวยการเอาความเท็จมาให 

และมีอารยะพอที่จะแสดงความรับผิดชอบหากบริหารผิดพลาดหรือไรประสิทธิภาพ (ชัยวัฒน   

สถาอานันท, ม.ป.ป.  อางถึงใน  นฤมล  ทับจุมพล, 2541) 

 (Good Governance)  นั้นเปนการปกครองที่ดีโดยรัฐและรัฐบาลเปนดานหลัก  รัฐและ

รัฐบาลมีระบบและการใชกฎหมายที่ยุติธรรมมีความรับผิดชอบ  เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม    

 มีความโปรงใส  และมีความคงเสนคงวา  สามารถตรวจสอบได (ชัยอนัน   สมุทวณิช, ม.ป.ป.     

อางถึงใน  อมรา  พงศาพิชญ  และ  นิตยา  ภัทรลีรดะพันธุ, 2541) 

 ธรรมรัฐ  คือ  การวางกรอบการทํางานในระบบราชการเพื่อใหเกิดระบบที่ดีเอื้อตอคนดี     

ใหอยูในระบบที่ดีและไมใหคนเลวดํารงตําแหนงที่ดีในวงราชการ   ซึ่งคือเปาหมายสําคัญของ          

การปฏิบัติราชการ  ธรรมรัฐจะเปนตัวเชื่อมใหสังคมที่มีการแยกสวนทั้งภาครัฐ  เอกชน  ประชาชน 

และองคกรเอกชนเกิดความสัมพันธกันทุกสวนใหเปนหนึ่งเดียว  เพื่อเปนการตอบสนองตอสังคม

กลไกที่จะทําใหเกิดไดนั้น   จึงอยูที่รัฐตองเปดโอกาสใหปญหาตาง ๆ ของสวนอื่น ๆ  เขามารวม

กระบวนการพัฒนาอยางยั่งยืน  โดยปฏิบัติเปนองครวม คือ  

 1.  ประชาชนทุกคนที่มีผลกระทบตองมีสวนรวม   

 2.  ความโปรงใสรับรูไดโดยการรับฟงประชาพิจารณสงเอกสารใหและเมื่อตัดสินใจแลว

เปดเผยเหตุผลได   

 3.  มีความรับผิดชอบอยางชัดเจน 

 4.  การใชอํานาจตองมีที่มาที่ไปเปดเผย 

 5.  กฎเกณฑตาง ๆ ที่จะตัดสินใจตองชัดเจน 

 6.  การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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 แตการปฏิรูปราชการจะสําเร็จไดตองเกิดจาก   2  สวน คือ 

1. ความยินยอมพรอมใจคนวงราชการ   
 2.   มีความกดดันจากภายนอก  คือ  รัฐสภา    รัฐบาล  นอกจากนี้ยังตองมีแรงหนุนจาก

ภายนอก  เชน  ส่ือตาง  ๆ  ประชาชนตองคอยตรวจสอบ  ติชม  และภาคเอกชนตองยอมรับไดจึงจะ

สําเร็จ 

 ธรรมรัฐ  หมายถึง  ภาครัฐ    ภาคธุรกิจ  และภาคสังคมที่มีความถูกตองเปนธรรมโดยรัฐ

และธุรกิจตองมีความโปรงใส   มีความรับผิดชอบ   ที่ถูกตรวจไดและภาคสังคมเขมแข็ง               

ธรรมรัฐแหงชาติ    หมายถึง    การที่ประเทศมีพลังขับเคลื่อนที่ถูกตองเปนธรรม  โดยถักทอทางสังคม

เพื่อสรางพลังงาน  ทางสังคม  เพื่อนําไปสูการแกไขปญหาของประเทศชาติกอใหเกิดธรรมรัฐ

แหงชาติข้ึน (ประเวศ  วะสี, 2541, น. 20) 

 ธรรมรัฐและธรรมราษฎร    คือ การกํากับดูแลประโยชนของสวนรวม   และการรักษา

ผลประโยชนซึ่งกันและกันระหวางสมาชิกในสังคมโดยมีกฎกติกาที่ตกลงรวมกัน  การกํากับดูแลนี้มี

อยูในทุกระดับของสังคมหรือองคกร  เชน   ธรรมรัฐของรัฐชาติ  ธรรมรัฐหรือธรรมราษฎรในองคกร

ธุรกิจ    องคกรสาธารณประโยชน  องคกรบริหารทองถิ่นหรือแมแตธรรมรัฐและธรรมราษฎร  คือ      

กฎกติกาที่  ตกลงรวมกันวาจะเปนกฎเกณฑที่จะใชในการดูแลผลประโยชนของสวนรวม       

(อมรา พงศาพิชญ, 2541) 

 ธรรมาภิบาล เปนแนวคิดที่ใชในสาขารัฐศาสตร และรัฐประศาสนศาสตร โดยเปนคําที่   

อยูรวมกลุมคําประชาธิปไตย ประชาสังคม การมีสวนรวมของประชาชน สิทธิมนุษยชน และการ

พัฒนาที่ยั่งยืน ในชวงศตวรรษที่ผานมา กลุมคําดังกลาวนี้มีความสัมพันธที่เกี่ยวของกับการ   

ปฏิรูปองคกรของรัฐ นักรัฐประศาสนศาสตรสวนหนึ่งมองวา ธรรมาภิบาลเปนมิติใหมที่เนนบทบาท

ผูบริหาร ในการที่จะปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีการตรวจสอบ สามารถประเมิน   

ผลงานไดอยางชัดเจน และมีการแขงขันเพื่อการจัดการที่ดีข้ึน 

 เปนที่ประจักษชัดวา ในสังคมปจจุบันมีโรคที่รายมากที่สุด ที่กัดกรอนไมใหสังคม 

ประเทศชาติ กระทั่งโลกนี้ไมประสบความเจริญรุงเรือง เปนเครื่องบั่นทอนความเจริญทั้งทาง

กายภาพ และจิตตภาพ ไดรายแรงที่สุดคือ โรคคอรัปชั่น เปนการประพฤติทุจริตประพฤติมิชอบ  

กินสินบาตร คาดสินบน  มีหลากหลายรูปแบบ ทั้งการคอรรัปชั่นเชิงเดี่ยว คอรรัปชั่นเชิงซอน หรือ

คอรรัปชั่นเชิงนโยบาย  การทับซอนของผลประโยชน หรือการขัดกันระหวางผลประโยชนสาธารณะ

และผลประโยชนสวนบุคคล  ผูวิจัยเห็นวาจะปลุกยาสําหรับรักษาโรครายนี้ไดมีสูตรยาที่สําคัญ คือ 

การปลูกฝงหลักธรรมาภิบาล ตองมีการแทรกซึม ส่ังและสอนหลักธรรมาภิบาลใหกับสามัญสํานึก
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ของคนเริ่มต้ังแตเกิดกระทั่งถึงวันตาย ถาหากทําไดเชนนี้ สังคม ประเทศชาติ และโลกของเราจะ   

ไมมีความเดือดรอน เพราะถามนุษยทุกคนยึดหลักการปฏิบัติตามธรรม ก็เทากับวาไดปฏิบัติ

ถูกตองอยูแลว  การที่จะนําหลักธรรมาภิบาลมาใชกับการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี นับวามี   

ความจําเปนอยางยิ่งสําหรับ  ประเทศไทยเรา เพราะการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล คือ การ

บริหารที่สามารถตรวจสอบไดมีประสิทธิผลและ   มีประสิทธิภาพกับประเทศตอไป 

 อยางไรก็ตาม ปจจุบันสถานการณตาง ๆ ดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และ              

การบริหารงานของรัฐทั้งภายในและตางประเทศ มีความเปลี่ยนแปลงไปมากและเปนไปอยาง

รวดเร็ว กวางขวาง ทั้งนี้เนื่องจากการสื่อสารเทคโนโลยี  การถายทอดขอมูลขาวสารตาง ๆ  เปนไป

อยางรวดเร็วมาก  แตถึงอยางไร คําวา ความดี หรือความถูกตองก็ยังเปนอยูอยางนั้นตลอดไป  

ดังนั้นประโยชน   ในการคนควาบทความเรื่องธรรมาภิบาลดังจะไดนําเสนอตอไปนี้ ก็เปนเหมือน

การคนหาสูตรยาสูตรหนึ่ง เพื่อนํามาเยียวยาคน และสังคมที่กําลังปวยไข  ถาหากไดนําไปทดลอง

ใชก็อาจจะพอเปนประโยชนกับสังคมของเราซึ่งขณะนี้กําลังปวยไขอยูก็ได  แตปญหาของ

สังคมไทยที่ตองตระหนักคือ ระบบโครงสรางของอํานาจของสังคมและวิถีชีวิตยังเปนขอจํากัด      

มีความแตกตางกัน ทั้งอํานาจ  ทางการเมือง อํานาจทางเศรษฐกิจ อํานาจทางสังคม และอํานาจ

ทางวัฒนธรรมความคิด ความเห็น ดังนั้นการที่จะนําเอาหลักธรรมาภิบาลเขามาชวยแกปญหาจึง

ทําไดนอย และยังไมไดผลเทาที่ควร 

 จากความหมายของธรรมาภิบาลดังกลาวขางตนสรุปไดวา ธรรมาภิบาล  หมายถึงการ

บริหารการจัดการดูแลประโยชนของสวนรวมและการรักษาผลประโยชนซึ่งกันและกัน  ระหวาง

ภาครัฐ ภาคสังคม  ภาคเอกชนและประชาชนทั่วไป  
 จะเห็นวา ความหมายและคํานิยามของคําวา ธรรมาภิบาล มีความหลากหลาย          

ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะการปกครอง วัฒนธรรม และวัตถุประสงค ของประเทศและองคกรที่ผลักดัน

ใหนําแนวคิดนี้ไปใช  อาจสรุปรวมไดวา ธรรมาภิบาล ทําหนาที่เปนกลไก เครื่องมือ โดยเนนความ

จําเปนของการสรางความรวมมือจากภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน อยางจริงจังและ

ตอเนื่อง เพื่อใหประเทศมีพื้นฐานระบอบประชาธิปไตยที่เขมแข็ง มีความชอบธรรมของกฎหมาย   

มีเสถียรภาพ มีโครงสรางและกระบวนการการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส และ

สามารถตรวจสอบได อันเปนการนําไปสูการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน 

 

 

 



 29 

องคประกอบของหลักธรรมาภิบาล 

 

 องคประกอบของธรรมาภิบาลเปนเรื่องเกี่ยวกับกรอบ เปาหมาย วัตถุประสงค แนวทาง 

หรือวิธีปฏิบัติ ในการบริหารจัดการที่ดีนั้น ไดมีนักวิชาการ หนวยงาน องคกร และสถาบันตาง ๆ   

ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของธรรมาภิบาลที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 

 1.  ในระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี เนนการกําหนดเปนกรอบแนวทางใหแกหนวยงาน

ราชการเพื่อถือปฏิบัติ 6   หลัก คือ                                                                                                           

      1.1  หลักนิติธรรม  เปนการตรากฎหมาย และกฎขอบังคับ ใหทันสมัยและเปนธรรม

เปนที่ยอมรับของสังคม 

      1.2   หลักคุณธรรม  เปนการยึดมั่นในความถูกตองดีงาม โดยรณรงคใหเจาหนาที่

ของรัฐยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติหนาที่เปนตัวอยางแกสังคม และสงเสริมสนับสนุนใหประชาชน

พัฒนาตนเองไปพรอมกัน เพื่อใหคนไทยมีความซื่อสัตย จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย 

ประกอบอาชีพสุจริตจนเปนนิสัยประจําชาติ 

      1.3  หลักความโปรงใส  เปนการสรางความไววางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติ   

      1.4  หลักความมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรับรู และเสนอ

ความเห็นในการตัดสินใจกับปญหาสําคัญของประเทศ ไมวาเปนการแสดงความคิดเห็น              

การไตสวนสาธารณะ ประชาพิจารณ การแสดงประชามมติ 

      1.5  หลักความรับผิดชอบ   เปนการตระหนักในหนาที่   ความสํานึกในความ

รับผิดชอบตอสังคม  

      1.6  หลักความคุมคา เปนการบริหารจัดการ  และใชทรัพยากรที่มีจํากัดเพื่อให     

เกิดประโยชนแกสวนรวม โดยรณรงคใหคนไทยมีความประหยัด ใชของอยางคุมคา  สรางสรรค

สินคา และบริการที่มีคุณภาพ สามารถแขงขันไดในเวทีโลก  

 2.  กระทรวงมหาดไทย   ไดกําหนดองคประกอบในการสรางเสริมการบริหารกิจการ

บานเมืองและสังคมที่ดีของกระทรวงมหาดไทย   มี  11     องคประกอบ  คือ  การมีสวนรวม      

ความยั่งยืน  ส่ิงที่ชอบธรรม  ความโปรงใส  ความเปนธรรมและความเสมอภาค ความรูและทักษะ

ของเจาหนาที่  ความเสมอภาคทางเพศ  ความอดทนอดกลั้น  หลักนิติธรรม  ความรับผิดชอบ และ

การเปนผูกํากับดูแล  ซึ่งเนนไปในดานการบริหาร การปกครอง การพัฒนา และการกระจายอํานาจ   

 3.  สํานักคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  มีหลักการ 6    ประการ  คือ       

หลักนิติธรรม ความโปรงใส ความรับผิดชอบ  ความคุมคา การมีสวนรวม  และหลักคุณธรรม     

อีกทั้งมีหลักการปฏิบัติคือ การมีสวนรวมของประชาชน กฎหมายที่ยุติธรรม ความเปดเผยโปรงใส          
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การมีฉันทานุมัติ รวมในสังคม กลไกการเมืองที่ชอบธรรม ความเสมอภาค  ประสิทธิภาพ                   

และประสิทธิผล  พันธะความรับผิดชอบตอสังคมและการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ  (เกรียงศักดิ์  

เจริญวงศศักดิ์, 2541) 

 หลักธรรมาภิบาลประกอบดวยการมีสวนรวมของประชาชน  กฎหมายที่ยุติธรรม  

ความเปดเผยโปรงใส  การมีฉันทานุมัติรวมในสังคม  กลไกการเมืองที่ชอบธรรม  ความเสมอภาค 

ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  พันธะ  ความรับผิดชอบตอสังคม และการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ              

(เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์, 2541, น. 13)  

 หลักธรรมาภิบาลมีลักษณะที่มีความสมเหตุสมผลมีระบบมาตรฐานในการปฏิบัติงาน    

ยึดหลักประหยัด มีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส และหลักความรับผิดชอบตรวจสอบได  (เกษม  

วัฒนชัย, 2543, น. 4)  

 หลักธรรมาภิบาลควรประกอบดวย ความมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปรงใส ยุติธรรม        

การมีสวนรวม และตรวจสอบได การบริหารประเทศที่ดีควรเปนการใหความรวมมือแบบส่ือสาร 2 

ทาง ระหวางรัฐบาลประชาธิปไตย และฝายสังคม เอกชน องคการที่ไมใชหนวยงานรัฐ (NGOs) 

โดยเนนการมีสวนรวม (Participation)   ความโปรงใสและตรวจสอบได  การรวมมือกันกําหนด

นโยบาย  (Shared Policy Making)  และการจัดการตนเอง  (ธีรยุทธ  บุญมี, 2541, น. 17) 

 ธรรมาภิบาลประกอบดวย ความถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และความรับผิดชอบที่         

ถูกตรวจสอบได  (ประเวศ  วะสี, 2541, น. 3) 

 องคประกอบของธรรมาภิบาลประกอบดวยความรับผิดชอบ และมีเหตุผลสามารถ

อธิบายได การมีสวนรวมของประชาชน มีความโปรงใสตองสามารถคาดการณได การมีกฎหมายที่

ยุติธรรม ผูใชกฎหมายมีคุณธรรมและเที่ยงธรรม และมีความเชื่อมโยงกันระหวางองคประกอบ

ดังกลาว  (อานันท  ปนยารชุน, 2541, น. 16) 

 กลาวโดยสรุป หลักธรรมาภิบาลประกอบดวยหลักสําคัญ 6 ประการ (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2542, น. 1)  คือ  

1. หลักนิติธรรม 

2. หลักความโปรงใส 

3. หลักความรับผิดชอบ 

4. หลักความคุมคา 

5. หลักการมีสวนรวม 

6. หลักคุณธรรม 
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4.  ประวัติความเปนมาของมหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลัย 

 

ประวัติความเปนมา 

  

 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ไดปฏิบัติภารกิจดานการผลิตบัณฑิต งานวิจัย            

งานบริการ วิชาการแกชุมชน และงานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย โดย

เมื่อพุทธศักราช 2436 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5  ทรงพระกรุณา  

โปรดเกลาฯ พระราชทานพระบรมราชานุญาตใหต้ังวิทยาลัยขึ้นในบริเวณวัดบวรนิเวศวิหาร   

พระราชทานนามวา “มหามกุฏราชวิทยาลัย”   โดยมีพระราชประสงคเพื่อเปนที่ศึกษาเลาเรียนของ

พระภิกษุสามเณร  ทรงอุทิศพระราชทรัพยบํารุงประจําปและกอสรางสถานศึกษาวิทยาลัยแหงนี้

ข้ึน  คร้ันเมื่อวันที่ 26  ตุลาคม   พุทธศักราช 2439 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวได

เสด็จมาเปดมหามกุฏราชวิทยาลัย พระองคทรงรับมหามกุฏราชวิทยาลัยอยูในพระบรมราชูปถัมภ  

และพระราชทานพระราชทรัพยสวนพระองคบํารุงประจําป อาศัยพระราชประสงคดังกลาวแลวนั้น 

สมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส จึงทรงตั้งวัตถุประสงค เพื่อดําเนนิกจิการของ 

มหามกุฏราชวิทยาลัยขึ้น  3 ประการ คือ  

 1. เพื่อเปนสถานศึกษาของพระภิกษุสามเณร   

  2. เพื่อ เปนสถานศึกษาวิทยาการอันเปนของชาติ ภูมิและของตางประเทศ   

 3. เพื่อเปนสถานที่เผยแผพระพุทธศาสนา 

 เมื่อกิจการของมหามกุฏราชวิทยาลัยไดเปดดําเนินการแลว ปรากฏวาวัตถุประสงค

เหลานั้นไดรับผลเปนที่นาพอใจตลอดมา  เพื่อจะใหวัตถุประสงคเหลานั้นไดผลดียิ่งขึ้น  ดังนั้น     

ในวันที่ 30 ธันวาคม พ.ศ. 2488   สมเด็จพระสังฆราชเจา  กรมหลวงวชิรญาณวงศ  ในฐานะที่ทรง

เปนนายกกรรมการมหามกุฏราชวิทยาลัยพรอมดวยพระเถระนุเถระ  จึงไดทรงประกาศตั้ง

สถาบันการศึกษาชั้นสูงในรูปมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนาขึ้น  โดยอาศัยนามวา สภาการศึกษา 

มหามกุฏราชวิทยาลัย  โดยมีจุดมุงหมายดังนี้ 

 1. เพื่อใหเปนสถานศึกษาพระปริยัติธรรม                                                                          

 2. เพื่อใหเปนสถานศึกษาวิทยาการอันเปนของชาติภูมิและตางประเทศ  

       3. เพื่อใหเปนสถานเผยแผพระพุทธศาสนาทั้งในและนอกประเทศ 

       4. เพื่อใหภิกษุสามเณรมีความรูและความสามารถในการบําเพ็ญประโยชนแก

ประชาชน 
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 5. เพื่อใหภิกษุสามเณรมีความรู และความสามารถในการคนควา โตตอบ หรือ

อภิปรายธรรมไดอยางกวางขวางแกชาวไทยและชาวตางประเทศ  

 6. เพื่อใหภิกษุสามเณรไดเปนกําลังสําคัญในการจรรโลงพระพุทธศาสนา และเปน    

ศาสนทายาทที่เหมาะสมแกกาลสมัย                                                                                                                 

 7. เพื่อความเจริญกาวหนาและคงอยูตลอดกาลนานของพระพุทธศาสนา                                             

  

ยุทธศาสตรการบริหารงานของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

  

 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยไดกําหนดกรอบยุทธศาสตรและวิสัยทัศนเพื่อเปน

ทิศทางในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยใหบรรลุตามเปาหมาย 5 ดาน ประกอบดวย 

 1.  ดานการผลิตบัณฑิต  

      1.1 ปรับกระบวนการผลิตบัณฑิต  โดยใชระบบและกลไกประกันคุณภาพของ

มหาวิทยาลัยเปนเครื่องมือ 

      1.2 ทบทวนการจัดการเรียนการสอน วิธีการเรียนการสอน บรรณสาร เทคโนโลยี

การศึกษาอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกรวมทั้งการสรางบรรยากาศการเรียนรู 

      1.3 จัดกระบวนการเรียนรูที่สอดคลองกับ พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่

ตองการใหเกิดการปฏิรูป กลาวคือ กระบวนการเรียนการสอนตามหลักสูตรและคํานึงถึงความ

แตกตางเฉพาะบุคคลโดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง เชน การจัดใหมีจํานวนหนวยกิต/ชั่วโมงเรียน

หรือรายวิชาในภาคปฏิบัติ การจัดใหมีจํานวนหนวยกิต/ชั่วโมงเรียนหรือรายวิชาในภาคสนาม    

การเปดโอกาส  ใหนักศึกษาไดศึกษาคนควาดวยตนเองไมนอยกวารอยละ 70  ของเนื้อหาหรือ

รายวิชาที่เปดสอนการเปดโอกาสใหนักศึกษาใชหองคอมพิวเตอร/หองสมุดตอวัน ฯลฯ 

      1.4 จัดการเรียนการสอน โดยใหความสําคัญกับภาษาบาลี ในฐานะภาษาที่ใช

จารึก พระพุทธวจนะเพิ่มมากขึ้น  เพิ่มจํานวนหนวยกิต  เพิ่มชั่วโมงเรียน 

      1.5 เรงขยายหลักสูตรสาขาวิชาภาษาบาลีและพระพุทธศาสนาในระดับสูง คือ  

ระดับมหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิต เพื่อการวิจัยพระพุทธศาสนาในเชิงลึก ซึ่งจะทําใหมหาวทิยาลยั

มีโอกาสพัฒนาไปสูความเปนเลิศทางวชิาการพระพุทธศาสนาตามปรัชญาของมหาวิทยาลัยได 

      1.6 เรงพัฒนาระบบฐานขอมูลและการใหบริการดานตาง ๆ เชน ดานงานทะเบียน 

งานวัดประเมินผล การสืบคนขอมูลวิจัย เปนตน โดยเพิ่มศักยภาพซอฟแวรคอมพิวเตอรใหใชงาน
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดอยางกวางขวาง เปนระบบเครือขายขอมูลทั้งสวนกลางและสวน

ภูมิภาค สามารถสืบคนและเชื่อมโยงกันได 

      1.7 เรงพัฒนาบุคลากรดานพุทธิพิสัย   จิตพิสัย  และทักษะพิสัย  ใหสามารถใชส่ือ

เทคโนโลยีเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่ือผสม    

ส่ือการสอนทางไกล ฯลฯ  ตลอดจนการใชบุคลากรจากภายนอกที่มีคุณภาพ (Outsourcing) 

เรงพัฒนาอาจารยใหมีคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการเพิ่มข้ึน 

 2.  ดานการบริการวิชาการพระพุทธศาสนาแกสังคม 

      2.1 เรงขยายการบริการวิชาการพระพุทธศาสนาแกชุมชน และทองถิ่น แบบเชิงรุก

ใหกวางขวาง 

      2.2 ใหการสนับสนุน หรือรวมมือกับคณะสงฆ  หนวยงานภาครัฐ  ภาคเอกชน  

องคกรชุมชน และครอบครัว ในดานวิทยากร และวิชาการทางพระพุทธศาสนาเพื่อแกและปองกัน

ปญหาทางสังคม  เชนโรคติดตอรายแรงและสารเสพยติดใหโทษ เปนตน 

      2.3 จัดโครงการประชุม  อบรม  สัมมนา รวมกับคณะสงฆ เพื่อสรางความเขาใจใน 

การพัฒนาสังคมรวมกัน  

      2.4 เนนบทบาทในการแกปญหาดานจิตใจแกสังคม เชน การใหคําเตือน แนวคิด 

และขอเสนอแนะ เปนตน เพื่อลดปญหาทางสังคมอื่น ๆ ที่จะตามมา 

      2.5 จัดประชุมสัมมนาใหความรูแกประชาชนทั่วไป 

      2.6 เรงรัดการใชไอซีที เพื่อชวยเสริมสรางสังคมฐานความรูใหหลากหลาย 

      2.7 ใชไอซีที เพื่อขยายฐานความรูดานพระพุทธศาสนาเถรวาทสูสังคมนานาชาติ 

 3.  ดานการวิจัย 

      3.1 จัดระบบวิจัยที่เนนการวิจัยทางดานพระพุทธศาสนาในลักษณะโครงการรวม

ระหวางหนวยงานมหาวิทยาลัย รวมทั้งองคกรตาง ๆ ภายนอกมหาวิทยาลัย 

      3.2 พิมพเผยแพรผลงานวิจัยของมหาวิทยาลัยในวงกวาง   โดยเฉพาะในวารสาร

ระดับชาติหรือนานาชาติ 

        3.3 สงเสริมใหมีการนําผลงานวิจัยไปใชเพื่อชวยพัฒนาสถาบัน สังคม และ

ประเทศชาติ      

      3.4 สนับสนุนใหวิทยาเขตตาง ๆ และศูนยการศึกษาของมหาวิทยาลยั ประสานงาน

กับสถาบันการศึกษา และผูทรงคุณวุฒิดานภาษาและพระพุทธศาสนา  เพื่อศึกษาวิจัยคัมภีรที่มี

อยูในทองถิ่น 
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      3.5  ใหวิทยาเขตและศูนยการศึกษาตาง ๆ เนนเสนอโครงการวิจัยที่เกี่ยวกับ

พระพุทธศาสนาดานวัตถุโบราณในทองถิ่น ประเภทศิลาจารึก คัมภีรใบลาน สมุดไทย เปนตน 

 4.  ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

      4.1 รณรงคใหผูนําชมุชน ผูนําทองถิ่น และพระสงัฆาธิการ  มีความรูความเขาใจ

ศิลปวัฒนธรรมของชุมชนและทองถิ่น 

      4.2 ประสานความรวมมือกับคณะสงฆหรือหนวยงานที่รับผิดชอบดาน

ศิลปวัฒนธรรมโดยจัดหลักสูตรระยะสั้น และพัฒนาระบบการใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

ศิลปวัฒนธรรม และการอนุรักษฟนฟูแกผูนําชุมชนผูนําทองถิ่นและพระสังฆาธิการ 

      4.3 สนับสนุนและมีสวนรวมในการอนุรักษฟนฟูประเพณีพื้นบาน กีฬาพื้นบาน และ  

ภูมิปญญาทองถิ่น 

      4.4 แนะนําใหความรูแกชุมชนเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่ไมเหมาะสม  การคัดสรรและ     

การประยุกตวัฒนธรรมจากภายนอกที่จําเปนตองยอมรับ 

 5.  ดานการบริหารจัดการ 

      5.1 ปรับโครงสราง  ปรับร้ือระบบและกลไกการบริหารงาน   และปรับกระบวนการ

จัดการใหมีความสะดวก มีประสิทธิภาพ และมีความรวดเร็ว 

      5.2 ปรับปรุงระเบียบและขอบังคับ การบริหารงานที่เหมาะสม เชน การบริหาร

งบประมาณ การบริหารบุคลากร การบริหารวิชาการ ระบบตรวจสอบภายในและอาคารสถานที่    

ที่ยังไมเอื้ออํานวยตอการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบตาง ๆ อยางเหมาะสม 

      5.3 เรงพัฒนาดานการบริหารจัดการ โดยเฉพาะการบริหารการเงินที่เปนเครื่อง

ชี้ ให เห็นว ามหาวิทยาลัยมีความจํ า เปนจะตองพิ จารณาทบทวนโดยเทียบ เคียงกับ

สถาบันอุดมศึกษาของคฤหัสถที่บริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ และควรตองมี “มืออาชีพ” 

      5.4 เรงพัฒนาวิธีประกันมาตรฐานการศึกษาระหวางสวนกลางกับวิทยาเขต และ

ระหวางวิทยาเขตกับศูนยการศึกษา 

      5.5 ใหผูแทนจากวิทยาเขตเปนกรรมการ หรือมีสวนรวมในการจัดสรรงบประมาณ

ประจําป 

      5.6 บริหารจัดการโดยยึดแผนยุทธศาสตร/แผนบริหารจัดการระยะกลางของ

สถาบัน เพื่อควบคุมการบริหารจัดการใหคุมทุนและมีประสิทธิภาพ 

      5.7 หามาตรการลดปญหาเรื่องการประสานงาน หรือการสื่อสารระหวางสวนกลาง

กับวิทยาเขตและระหวางวิทยาเขตดวยกัน  
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      5.8 พัฒนาและควบคุมสัดสวนอาจารยประจํา รวมทั้งอาจารยพิเศษและพิเศษ

ประจําตอนักศึกษาใหไดเทากับ 1 ตอ 25 (ปจจุบันประมาณ 1 : 10) ภายในป 2553 

      5.9 จัดลําดับความสําคัญของพันธกิจของมหาวิทยาลัย คือ การผลิตบัณฑิต      

การบริการวิชาการทางพระพุทธศาสนาแกสังคม การวิจัย การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และ

จัดสรรงบประมาณตามลําดับความสําคัญของพันธกิจดังกลาว 

      5.10 เรงนําผลการประเมินทั้งจากภายในและภายนอกมาใชในการบริหารจัดการ 

และการจัดสรรงบประมาณ เพื่อสรางกระบวนการพัฒนาที่เปนธรรมและยกระดับคุณภาพของ

มหาวิทยาลัยสูระดับมาตรฐานสากล 

 

หลักสูตรการสอน 

 

 ปจจุบัน มหาวิทยาลัมหามกุฏราชวิทยาลัยไดเปดสอนในระดับอุมศึกษา โดยใช

หลักสูตรปริญญาศาสนศาสตร ป 2543 (หลักสูตรปรับปรุง) ซึ่งแบงออกเปน 4 คณะวิชา ดังนี้คือ 

 1. คณะศาสนาและปรัชญา 

 2. คณะมนุษยศาสตร 

 3. คณะสังคมศาสตร 

 4. คณะศึกษาศาสตร 

 และไดเปดดําเนินการสอนในระดับบัณฑิตศึกษา เพื่อทําการสอนในระดับปริญญาโท

และปริญญาเอก เรียกวา “บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย” เมื่อวันที่ 25 

ธันวาคม พ.ศ. 2530 โดยไดเปดทําการสอนในระดับปริญญาโทครั้งแรก เมื่อวันที่ 3 มิถุนายน    

พ.ศ. 2531 ภายใตหลักสูตรศาสนศารตมหาบัณฑิต (ศน.ม.) ใน 2 สาขาวิชา คือ 

 1. สาขาวิชาพุทธศาสนศึกษา (Buddhist Studies) 

 2. สาขาวิชาพุทธศาสนาและปรัชญา (Buddhism and Philosophy) 

 

การจัดรูปแบบการบริหาร 

 

 การจัดรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัย เปนการจัดตามความในมาตราที่เกี่ยวของ          

ในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พ.ศ. 2540 และเปนการจัดตามรูปแบบของ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตามความในมาตรา 48 แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหามกุฏ



 36 

ราชวิทยาลัย พ.ศ. 2540 ที่กําหนดใหรัฐมนตรี มีอํานาจและหนาที่กํากับดูแลโดยทั่วไปซึ่งกิจกรรม

ของมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในมาตรา 6 คือ มีวัตถุประสงคใหการ

ศึกษาวิจัย สงเสริม และใหบริการวิชาการทางพระพุทธศาสนา แกพระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ 

รวมทั้งการ   ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และใหสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล 

 

การจัดโครงสรางและระบบการบริหาร 

 

 การจัดโครงสรางและระบบการบริหารมหาวิทยาลัย ในแตละหนวยงานหรือองคกร มี

ความสอดคลองกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พ.ศ. 2540  โดยมี

องคประกอบหลัก ๆ  ไดแก   

 1.  สภามหาวิทยาลัย 

 2.  สภาวิชาการ 

 3.  สํานักงานอธิการบดี 

 4.  สํานักงานวิทยาเขต 

 5.  สํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัยและคณบดีคณะวิชา 

 6.  สถาบัน สํานัก ศูนย และวิทยาลัย  
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สภามหาวิทยาลัย 

อธิการบดี 

สภาวิชาการ คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

คณะกรรมการการเงินและทรัพยสิน รองอธิการบดี / วิทยาเขต 

ที่ปรึกษาอธิการบดี 

บัณฑิตวิทยาลัย 

-  สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 

คณะศานสนาและปรัชญา 

-  สํานักงานคณบดี 

-  ภาควิชาพุทธศาสตร 

-  ภาควิชาปรัชญา 

-  ภาควิชาศาสนศาสตร 

คณะมนุษยศาสตร 

-  สํานักงานคณบดี 

-  ภาควิชาภาษาตะวันออก 

-  ภาควิชาภาษาตะวันตก 

คณะศึกษศาสตร 

-  สํานักงานคณบดี 

-  ภาควิชาการศึกษา 

-  ภาควิชาบริหารการศึกษา 

-  ภาควิชาการศึกษานอกระบบ 

คณะสังคมศาสตร 

-  สํานักงานคณบดี 

-  ภาควิชาสังคมและมานุษยวิทยา 

-  ภาควิชาประวัติศาสตรและ

โบราณคดี 

-  ภาควิชาวารสารศาสตรและ

ชนบทศึกษา 

สถาบันวิจัย 

-  ฝายอํานวยการ 

-  ฝายบริหารทั่วไป 

-  ฝายสงเสริมการวิจัย 

-  ฝายประสานงานวิจัย 

ศูนยบริการวิชาการ 

-  ฝายอํานวยการ 

-  ฝายบริหารทั่วไป 

-  ฝายหองสมุด 

-  ฝายฝกอบรมและ

พัฒนา 

สํานักงานอธิการบดี 
-  กองกลาง 
-  กองแผนงาน 
-  กองบริการ
การศึกษา 
-  กองพัฒนา
นักศึกษา 

โครงสรางการบริหารงานของมหาวทิยาลยัมหามกุฎราชวิทยาลัย 
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ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 บวรศักดิ์  อุวรรณโณ (2542, น. บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องการสรางธรรมาภิบาล          

ในสังคมไทย พบวา ธรรมาภิบาลไทยเดิมเปนระบบอุปถัมภที่อยูบนความสัมพันธแบบนาย-ไพร       

มาตั้งแตโบราณ ซึ่งสรางความเสียหายใหสังคมไทยเปนอยางมากมาตลอด ไมวาจะเปนเรื่องบอน   

การพนัน สถานเริงรมย การวิ่งเตนเสนสายในระบบราชการ การผูกขาดตัดตอนในการประกอบ

ธุรกิจหรือการเลือกตั้งทางการเมือง เปนความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางนักการเมือง ขาราชการ   

นักธุรกิจการคา และคนในเขตเลือกตั้ง เปนการพึ่งพากันระหวางอํานาจกับอิทธิพลของเงิน ทุกฝาย

ไดประโยชน กลาวคือ นักการเมืองมีเงินไวอุปถัมภเขตเลือกตั้งและบริวาร ขาราชการไดตําแหนง 

เกียรติและเงิน   คนในเขตเลือกตั้งไดของและเงิน นักธุรกิจไดประกอบธุรกิจหรือผูกขาด          

ความร่ํารวยในบางกิจการ เพื่อใหสภาพเชนนี้ลดลงและหมดไปในที่สุด บวรศักดิ์ เห็นวาตองสราง

ธรรมาภิบาลสากลใหเกิดขึ้น โดยเสนอวิธีแกไขดังนี้ 

 1. ปรับธรรมาภิบาลไทยใหเขากับธรรมาภิบาลสากลโดยการเลือกใชสารธรรมใน

พระพุทธศาสนาที่เหมาะสมและสอดคลองกับธรรมาภิบาลตะวันตกและรักษาวัฒนธรรมไทยเดิมที่

สอดคลองกับกาลสมัยอยางจริงจัง 

 2. การแยกเรื่องสวนตัวออกจากตําแหนงหนาที่อยางจริงจัง   ถาสังคมไทยยัง             

ไมสามารถเลือกสวนดีของวัฒนธรรมเดิมไวและพยายามเปลี่ยนสวนเสียของวัฒนธรรมเดิมออกไป  

สังคมไทยจะตองลําบากตอไป โดยใหคงความสัมพันธแบบเดิมในเรื่องสวนตัว แตเมื่อใดเปนเรื่อง

หนาที่การงานที่กระทําแทนรัฐเพื่อผลประโยชนสวนรวม ไมควรนําบุญคุณความแคนสวนตัวเขามา

ปะปน 

 3. การปรับกระบวนทัศนการพัฒนาจากเศรษฐกิจแบบพึ่งพาการคาและการสงออก

อยางเดียว มาสูเศรษฐกิจหลายแบบที่มีทั้งเศรษฐกิจแบบตลาดและเศรษฐกิจพอเพียง 

 4. ปฏิรูปการเมืองตอไปแมจะมีรัฐธรรมนูญใหมแลว และปฏิรูปภาคธุรกิจเอกชนใหเกิด

ความเขมแข็งและความสุจริต วิกฤตเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นมาจากภาคธุรกิจที่แสวงหากําไรจนเกินควร

โดยอาศัยชองวางของกฎหมายและสายสัมพันธระบบอุปถัมภทําใหเกิดสภาพ “ลมแลวรวย” 

 5. การสรางธรรมาภิบาลดานเอกชนใหเกิดขึ้น นาจะยึดแนวทางที่สถาบันวิจัยเพื่อ        

การพัฒนาประเทศไทยไดเสนอไว คือ ปญหาหลักของธรรมาภิบาลภาคเอกชนไทย คือ การขาด

กลไกการตรวจสอบและการกํากับดูแลการบริหารธุรกิจ ทําใหผูถือหุนรายใหญซึ่งมีอํานาจในการ
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บริหารธุรกิจเอารัดเอาเปรียบผูถือหุนรายยอย เจาหนี้รายใหญตองสอดสองดูแลทิศทางการ

บริหารธุรกิจของลูกหนี้มากขึ้น และผูถือหุนรายยอยก็ตองมีความกระตือรือรนที่จะออกสิทธิออก

เสียงเปนกลุม 

 6. สรางความเขมแข็งใหภาคประชาชนและเพิ่มการมีสวนรวม 

 7. สรางระบบสงเสริมธรรมาภิบาลในลักษณะองคกรนอกภาครัฐที่เรียกวา สภาสุจริต

แหงชาติ เนื่องจากเรื่องธรรมาภิบาลและความสุจริตในการบริหารบานเมือง เปนหัวใจสําคัญที่       

ตองดําเนินการอยางตอเนื่องเปนระบบ จึงสมควรใหองคกรตาง ๆ ในภาคประชาชนรวมตัวกันเปน 

สภาสุจริตแหงชาติ (National Integrity Council)  

 กัลยา  เนติประวัติ (2544, น. 123) ทําการวิจัยเรื่องการยอมรับรูปแบบการจัดองคการ

ทางสังคมแบบใหม  ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีในองคกรภาครัฐ:  

กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารสุข ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญจะมีอายุ

ต้ังแต 41 ปข้ึนไป เปนเพศหญิงปฏิบัติงานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีระยะเวลารับราชการ 17 ปข้ึนไป ผูวิจัยไดศึกษาในดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

รูปแบบ การจัดองคการทางสังคมแบบใหมตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี ไดมี

การวัดความรูความเขาใจ 7 ดาน คือ ดานทั่วไป ดานหลักนิติธรรม ดานหลักคุณธรรม ดานหลัก

ความโปรงใส ดานหลักการมีสวนรวม ดานหลักความรับผิดชอบ และดานหลักความคุมคา พบวา

สวนใหญมีคะแนนอยูในชวง  18-20 คะแนน ซึ่งมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับรูปแบบการจัดองคการ

ทางสังคมแบบใหมตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีในระดับสูง 

 สมบัติ  โฆษิตวานิช (2544, น. บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพการ

ปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ ตามระบบการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี   

พ.ศ. 2542 พบวาขาราชการพลเรือนสามัญสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสิงหบุรี 

ปฏิบัติงานเปนไปตาม ระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาแตละหลัก พบวาปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางเกือบทุกหลัก ยกเวนในหลัก

คุณธรรมอยูในระดับมาก  

 กิตติพงษ   อุรพีพัฒนพงษ (2545, น. บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง  หลักธรรมาภิบาลกับการ

บริหารจัดการรัฐวิสาหกิจ  : กรณีศึกษาบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย         

โดยศึกษาเปรียบเทียบระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  วาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมือง

และสังคมที่ ดี    พ .ศ . 2542  หลักเกณฑและแนวทางการการกํากับดูแลที่ ดีในรัฐวิสาหกิจ           

พ .ศ . 2544  ของกระทรวงการคลัง   รางรายงานการกํากับดูแลกิจการที่ดี  พ .ศ . 2544 ของตลาด
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หลักทรัพย  พบวา  หลักเกณฑดังกลาวไมไดมีความหมายแตกตางในสาระสําคัญนัก  โดยเฉพาะ

หลักเรื่องความโปรงใส  หลักความซื่อสัตยสุจริต  หลักความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาที่  และ                   

หลักความสามารถในการแขงขัน  อาจมีความแตกตางบางในรายละเอียดเล็กนอย  เชน                

บริษัทจดทะเบียนก็จะตองดูแลผลประโยชนของผูถือหุนหรือผูลงทุนเปนหลักสําคัญ  แต              

บริษัทจดทะเบียนก็จะตองมีความรับผิดชอบกับผูมีสวนไดเสียดวย  โดยเฉพาะคณะกรรมการ

รัฐวิสาหกิจจะเปนผูมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการปฏิบัติหนาที่ และการบริหารจัดการรัฐวิสาหกิจ

ที่ เปนรัฐวิสาหกิจที่ เปนบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย  ดังนั้นกระบวนการแตงตั้ง

คณะกรรมการจะตองไดผูที่มีความรูความสามารถ  ซื่อสัตยสุจริต  ดวยความโปรงใส  เพื่อจะให

คณะกรรมการดังกลาวนําหลักธรรมาภิบาลไปบริหารจัดการองคกรนั้น  เพื่อปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  อันเปนการสรางมูลคาเพิ่มใหแกธุรกิจหรือกิจการนั้น  รวมทั้งการมี

ความรับผิดชอบตอผูถือหุน  หรือผูลงทุนทุกรายอยางเทาเทียมกัน  โดยควรมีการประเมินฝาย

จัดการและคณะกรรมการเอง  และจัดทําจรรยาบรรณของกรรมการผูบริหาร  และพนักงานดวย 

กระบวนการสรรหาคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจควรเปดโอกาสใหผูถือหุนรายยอย  หรือผูมีสวนได

สวนเสียไดมีสวนรวมในการพิจารณา  ควรคัดเลือก จากบุคคลที่มีความรูความสามารถอยาง

แทจริงและมีความอิสระ  เพื่อจะดูแลกํากับการดําเนินการของฝายบริหารรัฐวิสาหกิจ  ดูแล

ผลประโยชนของผูถือหุนรายยอย โดยกําหนดงานของรัฐที่เปนผูกํากับรัฐวิสาหกิจ และผูถือหุนตอง

มีหลักธรรมาภิบาลทุกหนวยและปฏิบัติตามอยางเครงครัด 

 สุวรรณ  ทองคํา (2542, น. บทคัดยอ) วิจัยเรื่องสภาพการบริหารงานตามหลักธรรมา  

ภิบาล  ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสิงหบุรี  พบวา  สภาพการบริหารตาม            

หลักธรรมาภิบาลในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสิงหบุรีอยูในระดับมาก และ

ผูบริหารโรงเรียนสาวนใหญบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในระดับมาก และสําหรับดานวัยวุฒิ    

คุณวุฒิทางการศึกษา ประสบการณการบริหาร และขนาดของโรงเรียนที่ผูบริหารในโรงเรียนดํารง

ตําแหนงอยูกับสภาพการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลในโรงเรียนมีความสัมพันธกันทุกดาน อยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และที่ระดับ 0.01 

 สยุมพร  ปุญญาคม (2541, น. บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการที่ดี 

(Good Governance)  กับหลักพระพุทธศาสนา ผลการศึกษาพบวา หลักพระพุทธศาสนาที่เปน

หลักธรรม  คําสอนอาจนําไปประยุกต และใชเปนปจจัยสําคัญในการบริหารจัดการที่ดีทางดาน

ทรัพยากรมนุษยใหประสบความสําเร็จไดดังนี้คือ    

 1. อริยสัจ 4    
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 2. สัปปุริสธรรม    

 3. อปริหานิยธรรม    

 4. ทศพิธราชธรรม    

 5. สังคหวัตถุ           

 6. จักวรรดิวัตร    

 7. พรหมวิหาร   

 8. หลักอธิปไตย 3                         

 9. หลักนําเคราะหและหลักประเคราะห  

 10. ปฏิจจสมุปบาท        

 11. หลักภาวะผูนํา        

 12. สาราณียธรรม         

 13. ราชวสดีธรรม         

 14. ศีล 5  

 15. ปจจัยปฏิเสวนา    

 16. ไตรสิกขา     

 17. พระ 5    

 18. อิทธิบาท 4   

 19. หิริโอตตัปปะ    

 20. ราชสังคหวัตถุ 4   

 21. สมถะวิปสสนา 
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5.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

   

                                                

ปจจัยทีม่ีผลตอทัศนะของ

บุคลากร 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. สถานภาพ 

2. เพศ 

3. อายุ 

4. ระดับการศึกษา 

5. อัตราเงินเดือน 

6. สายการปฏิบัติงาน 

7. ตําแหนงทางวิชาการ 

8. ประสบการณทํางาน 

ทัศนะตอการนําหลักธรรมาภิบาลมาใชใน 

การบริหารงานบุคคล 

1. ดานการวางแผนกําลังคน ตามหลักธรรมาภิบาล 

2 .ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ตาม 

    หลักธรรมาภิบาล 

3. ดานการปฐมนิเทศบรรจุบุคลากรและการประเมินผล 

    การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 

4. ดานการฝกอบรมและพัฒนา ตามหลักธรรมาภิบาล 

5. ดานการจายตอบแทน และการจัดสวัสดิการ ตาม 

    หลักธรรมาภิบาล 

6. ดานการใชวินัย และการควบคุม ตลอดจนการ 

    ประเมินผล ตามหลักธรรมาภิบาล 


