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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของ
การบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ๒) เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการ
บริหารและหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการ
บินของสถาบันการบินพลเรือน และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

ระเบียบวิธีวิจัยเปนการวิจัยแบบผสานวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญ 
ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระภิกษุท่ี
เชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนา จํานวน ๒๖ รูป/คน ดวยแบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีมีโครงสราง โดยวิธีการ
สัมภาษณเชิงลึก วิเคราะหขอมูลดวยการพรรณนาความ และการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม
จากกลุมตัวอยาง ๑๘๑ คน จาก ผูบริหาร ครูอาจารย บุคลากร เจาหนาท่ี ของสถาบันการบินพลเรือน ใน
เขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก 
ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา  
 ๑. สภาพท่ัวไปและปญหาของการบริหารบุคลากรดานการบิน ท้ังภาควิชาการและภาค
อากาศ จัดการเรียนการสอนหลักสูตรฝกอบรมหลักสูตร ยังไมสอดคลองเวลาและความตองการของ
ตลาดแรงงาน การปฏิบัติงานขาดความยืดหยุน สถาบันการบินพลเรือนดําเนินการมาเปนระยะเวลานาน
เปนองคกรขนาดเล็ก สังกัดกระทรวงคมนาคม ท่ีมีเปาหมายงานทางดานการขนสงทางอากาศเทานั้น    
๑) ดานการวางแผน การบริหารบุคลากรดานการบินขาดการวางแผนในระยะยาว เนื่องจากบุคลากรตอง
เปนผูมีประสบการณและทักษะทางวิชาชีพ ตองวาจางบุคคลจากภายนอกท่ีมีคุณสมบัติเปนไปตาม
ขอกําหนดมีคุณวุฒิ ทักษะทางวิชาชีพมาดําเนินการฝกสอน ๒) ดานการสรรหา บุคลากรแตละระดับมี
เกณฑการคัดเลือกตางกัน ระบบการสรรหาบุคคลยึดแนวทางตามวัตถุประสงคความตองการ สถาบันการ
บินพลเรือน มีขอจํากัด มีผูมาสมัครนอย โดยเฉพาะตําแหนงครูอาจารย เนื่องจากขาดแรงจูงใจในหลาย
ทางจึงไดบุคลากรท่ีตรงคุณสมบัติ แตขาดประสบการณหรือไมไดคนเกงมาทํางาน ๓) ดานการพัฒนา  



 (๒) 

การฝกอบรมบุคลากรดานการบินตองอิงกับงบประมาณ โครงสรางอัตรากําลัง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง
ตองตรงกับขอกําหนดท่ีไดระบุไว จัดใหมีการฝกอบรมทางสายวิชาการหรือสายบริหาร และสอดรับกับ
ความตองการของสังคมนานาชาติดานการบิน ๔) ดานการธํารงรักษา การคัดเลือกคนใหม พัฒนาคนเกา
เลือกใชคนเกง รักษาไวท้ังคนเกาคนเกง 

๒. การบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรม พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นวาการ
เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวม อยูในระดับ
ปานกลาง (Χ  = ๓.๒๔) เม่ือพิจารณารายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน ดังนี้ ๑) ดานฉันทะ 
(ความพอใจ, Χ  = ๓.๒๖)  โดยองคกรกําหนดแผนยุทธศาสตร และการพัฒนา เพ่ือบริหารและขับเคลื่อน
องคกร ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค ๒) ดานวิริยะ (ความพยายาม, Χ  = ๓.๒๓) 
โดยจัดระบบประเมินผล ติดตาม กํากับดูแลการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมี
มาตรฐานสากลสามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได ๓) ดานจิตตะ (การเอาใจใส, Χ  = ๓.๒๕) โดยการ
กํากับติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานขององคกร ใหเปนไปตามแผนงานสอดคลองกับกฎหมาย 
ระเบียบ ขอบังคับ และมีมาตรฐาน และ ๔) ดานวิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล, Χ  = ๓.๒๒) ทบทวน
และวิเคราะห จัดสรรงบประมาณอํานวยความสะดวกตอการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน ให
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรขององคกร ตามลําดับ 

๓. รูปแบบการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลักอิทธิบาท 
๔ คือ “PRDMCVCV MODEL” มีดังนี้ ๑) ดานการวางแผน บูรณาการเชิงพุทธโดยการวางแผนการคัดเลือก
บุคลากร ตามภารกิจแตละหนาท่ีนโยบาย วัตถุประสงค โครงสรางบุคลากร ๒) ดานการสรรหา บูรณาการ
เชิงพุทธโดยการคัดเลือกบุคลากรตามนโยบายหนวยงาน ท่ีตองการคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ
เฉพาะดาน มีลักษณะตั้งใจมุงม่ัน มีความใฝรูในอาชีพ ๓) ดานการพัฒนา บูรณาการเชิงพุทธโดยการใสใจ
และสงเสริมบุคลากรใหไดรับการอบรม เพ่ิมความรูในวิชาชีพ มีธรรมะในการปฏิบัติงาน ๔) ดานการธํารง
รักษา บูรณาการเชิงพุทธโดยการปลูกฝงความรับผิดชอบในหนาท่ี ใสใจการทํางาน คิดสรางสรรค ทําให
เกิดการเรียนรู คิดสรางสรรคตอหนาท่ีและองคกร พัฒนาคนใหมรักษาคนเกา สรางขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน เพ่ิมแรงจูงใจ ใหรางวัลเปนการตอบแทน  

การบูรณาการการบริหารงานบุคคลกับหลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔” ท่ีมีความเหมาะสม
และมีความสอดคลองเปนรูปแบบ “PRDMCVCV MODEL” ซ่ึงจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ไดบรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามท่ี  
กําหนดไว 
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ABSTRACT 
 

Objectives of this study were to; 1. Study the general problems and management 
problems of aviation personnel of civil aviation Institute, 2. Study the integration of management 
theory and Buddhist principles that were suitable for enhancement of aviation personnel 
management of the Civil Aviation Training Center and 3. Propose a model of aviation personnel 
management efficiency of the Civil Aviation Training Center. 

Methodology was the mixed research methods. The qualitative research method 
collected data from 26 key informants who were experts, organization administrators who 
involved with civil aviation and monks who were experts in Buddhism with structured in-depth-
interview form by in-depth-interviewing and analyzed data by descriptive interpretation. The 
quantitative research method collected data with questionnaires from samples of 181 
people who were administrators, teachers/faculty, staff officers of Civil Aviation Training 
Center in Bangkok and Prachuebkirikhan Province and analyzed data with descriptive 
statistics; frequency, percentile, mean and standard deviation. Findings were as follows: 

1.  General state and problems of personnel management by academic, air time 
training, learning and teaching management and actual training were not responsive to time 
and labor market. The operation was not flexible. The Civil Aviation Training Center is a small 
unit under the Ministry of Transportation with only one objective for air transport. 1) Planning; 
personnel management lacked long term planning. The institute lacked qualified and 
expertise so that the Institute had to hire outsiders with expertise and qualifications to teach, 
2) Recruitment; there were different methods of personnel recruitment at different levels 
which abided by the objectives of the institute. The Civil Aviation Training Center had 
limitation, very few people showed interest, especially the instructors position, due to 
attractive incentives. The Institute got personnel with direct qualification without experiences. 
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The institute did not have the experts to work for, 3) Development; personnel were attached 
to the budget, staffing structure, specific positions must be in line with specified rules. There 
was training for academic or profession needs that was responsive to the needs of 
international aviation. 4) Maintenance; recruiting the new, maintaining and developing the old, 
using the competent persons, keeping both the persons.         

2. The integration of management theories and Buddhadhamma were found 
that Personnel’s opinions towards the enhancement of aviation personnel efficiency 
management with Iddhipada 4 by overall were at the mean of 3.24 and by aspects were 
as follows; 1) Chanda: Intention at the mean of 3.26, the institute had development 
plan to drive the organization to meet the vision, mission and objectives, 2) Viriya: effort 
with the mean of 3.23, evaluation system setting, monitoring and supervising the 
operation for the organization potential to meet the international standard to be able to 
compete in the markets. 3) Citta: thoughts with the mean of 3.25; the organization had 
monitoring and supervising the operation of the organization to be in line with standards 
of laws, rules, regulations. 4) Vimamsa: investigation with the mean of 3.22. The 
organization reviewed and analyzed the budget allocation in order for the learning and 
teaching and operation would be beneficent in line with the strategic plan of the 
organization.        

3. The model for the Civil Aviation Training Center by the integration of  Iddhipada 4 :  
“PRDMCVCV MODEL”: 1) Planning, Iddhipada 4 integration with personnel recruitment plan 
according to job classification, policy, objectives and staffing structure, (2) Recruitment; Iddhipada 4 
integration with staff recruitment according to the policy to have the qualified personnel, 
knowledge and specific skill with good intension to learn more in the profession, (3) Development; 
Iddhipada 4 integration with attention to promote personnel to be trained in occupation and have 
Dhamma in the daily work. (4) Maintenance; Iddhipada 4 integration with cultivating 
responsibility, performance minded, creative that helped learning, duty and organization, 
developing the new personnel and keep the old, working morale creation and incentive 
promotion and rewarded in return. 

The personnel management integrated with Buddhadhamma  “Iddhipada 4” 
could be coined as “PRDMCVCV MODEL”. This model would make “The Enhancement 
of The Aviation Personnel Management Efficiency of Civil Aviation Training Center” to 
achieve organizational objectives as defined. 
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บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของ
สถาบันการบินพลเรือน ดานวิริยะ (ความพยายาม) 

๑๕๙ 

๔.๙ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของ
สถาบันการบินพลเรือน ดานจิตตะ (การเอาใจใส) 

๑๖๑ 

๔.๑๐ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของ
สถาบันการบินพลเรือน ดานวิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล) 

๑๖๓ 

๔.๑๑ ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการ
ฝกอบรมบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

๑๖๖ 

๔.๑๒ ขอเสนอแนะเพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรม
บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

๑๖๗ 

๔.๑๓ ขอคิดเห็นแนวทางเพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการ
ฝกอบรมบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ดวยหลัก   
อิทธิบาท ๔ 

๑๖๘ 

๔.๑๔ การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ
สถาบันการบินพลเรือนดวยหลักอิทธิบาท ๔ 

๑๖๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(๑๐) 

สารบัญแผนภาพ 
 

แผนภาพท่ี  หนา 
๒.๑ ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย ๔๒ 
๒.๒ แสดงโครงสรางสถาบันการบินพลเรือน (Organization Chart) ๔๕ 
๒.๓ แสดงกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย ๘๖ 
๔.๑ การวางแผนบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๑ 
๔.๒ การสรรหาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๒ 
๔.๓ การพัฒนาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๓ 
๔.๔ การธํารงรักษาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๔ 
๔.๕ องคความรูท่ีไดรับจากการวิจัย ๑๗๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(๑๑) 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

๑. อักษรยอในวิทยานิพนธเลมนี้ ใชอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เปนหลักโดยใชระบบยอคํา ดังตอไปนี้ 
 

พระสุตตันตปฎก 
 

ที.ปา.(ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค         (ภาษาไทย) 
 

พระอภิธรรมปฎก 
 

อภิ.วิ.(ไทย)    =   อภิธรรมปฎก วิภังค                   (ภาษาไทย) 
 
๒. การระบุเลขหมายพระไตรปฎก 
 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ใชพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. 
๒๕๓๙ เปนหลักการอางอิง ซ่ึงพระไตรปฎกฉบับภาษาไทยจะระบุ เลม / ขอ /หนา/ เชน ขุ.ธ. (ไทย) 
๒๕/๓๒๑ - ๓๒๒/๑๓๓  หมายความวา ระบุถึง พระสุตตันตปฎก ขุททกนิกาย  ธรรมบท ฉบับ
ภาษาไทย พระไตรปฎก เลมท่ี ๒๕ ขอท่ี ๓๒๑ - ๓๒๒ หนาท่ี ๑๓๓ เปนตน 

 
สําหรับการอางอิงเลขท่ีอยูหลังชื่อยอของคัมภีรใชแบบ ๓ ตอนและ ๒ ตอน คือ เลม/ 

ขอ/หนา และ เลม/ หนา  
สวนการอางอิงเลขท่ีอยูหลังชื่อยอ เชน วิ.มหา. ๑/๒. หมายถึง วินยปฎก มหาวิภังค เลม 

๑ ขอ ๒ เปนตน 
 

 



 
บทท่ี ๑ 

บทนํา 
 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

การขนสงทางอากาศ เปนการขนสงท่ีมีบทบาทและไดรับความนิยมสูง ท้ังนี้เนื่องจาก
ลักษณะของการขนสงทางอากาศท่ีมีความสะดวก รวดเร็วและปลอดภัยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับการ
ขนสงในรูปแบบอ่ืน ๆ โดยเฉพาะในภาวะปจจุบันท่ีประเทศตาง ๆ มีการคมนาคมติดตอกันมากข้ึน
สงผลใหการขนสงทางอากาศของโลกขยายตัวเพ่ิมข้ึนตลอดเวลา นอกจากการขนสงทางอากาศจะเปน
กิจการสาธารณูปโภคประเภทหนึ่งแลว การขนสงทางอากาศยังจัดเปนโครงสรางพ้ืนฐาน อยางหนึ่งท่ี
มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ท้ังในแงเศรษฐกิจ การคา การลงทุนระหวางประเทศ รวม
ตลอดถึงความสัมพันธระหวางประเทศ โดยเฉพาะการขนสงทางอากาศระหวางประเทศ ดวยบทบาท
ความสําคัญของดานการขนสงทางอากาศดังกลาวนี้ ทําใหกิจการดานการบินพลเรือน ซ่ึงหมายความ
รวมถึงสถาบันผลิตบุคลากรดานการบินในประเทศไทย จึงมีการแขงขันกันสูงมาก กิจการการบินของ
แตละองคกร จึงไดขยายตัวและพัฒนาใหเจริญรุดหนาไปอยางตอเนื่องตลอดเวลา กลยุทธตางๆ ไมวา
จะเปนกลยุทธการบริหารยุคใหม เทคโนโลยีสมัยใหม การตลาดยุคใหม ไดถูกนํามาใชมากมายอยาง
แพรหลาย ซ่ึงเปนเครื่องมือเพ่ือใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว มีความคลองตัวสูง มีประสิทธิภาพ มี
ประสิทธิผล ซ่ึงสามารถท่ีจะกอใหเกิดผลกําไรหรือประโยชนสูงสุดตอองคกร 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ในฐานะหนวยงานซ่ึงรับผิดชอบดานการผลิตและพัฒนา
บุคลากรดานการขนสงทางอากาศ จึงถือเปนสถาบันท่ีมีบทบาทสําคัญในการพัฒนากิจการดานการบิน
ของประเทศไทยใหเปนไปตามตามเปาหมายและนโยบายของรัฐ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เดิม
เรียกวาศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทย กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๔ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๐๔ โดยความ
รวมมือระหวางกองทุนพิเศษแหงสหประชาชาติ องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ และรัฐบาล
ไทยมีวัตถุประสงคเพ่ืออบรมนักศึกษาไทยและนักศึกษาจากประเทศในภาคพ้ืนเอเชียตะวันออกเฉียง
ใต ในวิชาชีพแขนง   ตาง ๆ ของกิจการบินพลเรือนใหสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานสากลท่ี
กําหนดข้ึน โดยองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ เพ่ือกอใหเกิดความปลอดภัยในดานการบิน 
โดยในระยะแรกเปนการดําเนินงานรวมกันในรูปของคณะกรรมการบริหาร (Governing Board) และ
กรรมการท่ีปรึกษา (Advisory Board) จนกระท่ังในป พ.ศ.๒๕๐๙ รัฐบาลไทยจึงไดรับโอนมา
ดําเนินการเอง

๑ ในป พ.ศ.๒๕๓๕ กรมการบินพาณิชย ไดเสนอใหมีการเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงาน
เปนรัฐวิสาหกิจ เพ่ือใหการดําเนินงานมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพสามารถรองรับการ
เจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการบินท่ีขยายตัวมากข้ึน โดยตราเปนพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง “สถาบัน
การบินพลเรือน” มีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม  มีผลบังคับใช
                                                 

๑
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

สถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๘. 



๒ 

 

ตั้งแตวันท่ี ๕ มีนาคม พ.ศ.๒๕๓๕๒  โดยสถาบันการบินพลเรือนมีอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ 
๑) ฝกอบรมดานกิจการบินพลเรือนระหวางประเทศใหไดมาตรฐานตามท่ีองคการการบินพลเรือน
ระหวางประเทศ (ICAO) ไดระบุไวในอนุสัญญาการบินระหวางประเทศและรับผิดชอบการฝกอบรบ
ภายใน ประเทศใหสอดคลองตามกฎหมายเก่ียวกับการเดินอากาศภายในประเทศ ๒) ผลิตบุคลากร
ดานการบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการภายในประเทศ เพ่ือสนับสนุนหนวยงานการขนสง
ทางอากาศของภาครัฐและเอกชนใหเปนไปตามแผนพัฒนาบุคลากรการบินของประเทศ ๓) บริการ
ชางอากาศ บริการอากาศยาน และกิจการอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับกิจการการบิน โดยสถาบันการบินพล
เรือนมีวัตถุประสงค ภารกิจและความรับผิดชอบเพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการบินพลเรือนของ
ประเทศในภูมิภาคเอเชียแปซิฟกใหเจริญกาวหนา ทันกับเทคโนโลยีสมัยใหมตามท่ีองคการการบินพล
เรือนระหวางประเทศไดบัญญัติไว 

จากการท่ีไดแปรรูปเปนระบบบริหารแบบรัฐวิสาหกิจ เพ่ือปรับปรุงขอบเขตอํานาจหนา
ท่ีมาจนกระท่ังปจจุบัน ทําใหสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มี
การปฏิรูประบบบริหารเปน “รูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม” ท่ีปฏิรูปท้ังในดานโครงสราง 
กระบวนการและวัฒนธรรมการบริหารจัดการของภาครัฐ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถของหนวย
ราชการใหสามารถกาวทันและรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตนและสังคมในยุค
เศรษฐกิจใหม และเพ่ือแกไขปญหาพ้ืนฐานของระบบราชการใหหมดไปอยางเรงดวน สถาบันการบิน
พลเรือน (สบพ.) เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจภายใตกระทรวงคมนาคม มีบทบาทหนาท่ีในการผลิต
บุคลากรดานการบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการภายในประเทศ ตลอดจนบทบาทการผลิต
และพัฒนาบุคลากรดานการบินพลเรือนของประเทศในภูมิภาคเอเชียแปซิฟกใหเจริญกาวหนา ทันกับ
เทคโนโลยีสมัยใหม ตามวัตถุประสงคและนโยบายของรัฐและองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ
ไดบัญญัติไว บทบาทสําคัญยิ่งนี้สงผลตอผลผลิตทางการศึกษา กลาวคือ เม่ือบุคลากรดานการบิน
เหลานี้ไดสําเร็จการศึกษาจากสถาบันการพลเรือนแลว จะตองดําเนินชีวิตเขาไปทํางานในองคกร
หนวยงานทางดานการบินของทางภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงเก่ียวของโดยตรงกับระบบการขนสงทาง
อากาศ อันมีขอบขายงานท้ังในประเทศและตางประเทศ เชน สายการบิน ทาอากาศยาน คลังสินคา
ทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ตลอดจนองคกรของรัฐ บริษัทเอกชนตางๆ 
เปนตน ซ่ึงนับเปนการใหบริการแกเครือขายดานการบินขนาดใหญ ซ่ึงมีบทบาทอันสําคัญยิ่งตอความ
ปลอดภัยท้ังในทางตรงและในทางออมในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน  

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดมีการปฏิรูประบบการบริหาร โดยมีภารกิจหลักใหเปน
องคกรดานบริการ มีการบริการความเปนเลิศ มุงเนนการสรางความประทับใจลูกคาเหนือความ
คาดหมาย และไดกําหนดวิสัยทัศน คานิยม พันธกิจ และยุทธศาสตรของหนวยงานและมีการ
ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด ถึงแมสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะไดปฏิรูปและ
ปรับเปลี่ยนองคกรเปนรูปแบบการบริหารจัดการเปนแบบรัฐวิสาหกิจมาเปนระยะเวลามากกวา ๒๔ ป 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ นับแต ป พ.ศ.๒๕๐๙ เปนตนมา ไดมีความพยายามหาวิธีท่ีเหมาะสมในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) อยางตอเนื่องตลอดเวลารวม ๕๐ ปแลว พบวา
ในชวงระยะเวลา ๔–๕ ปท่ีผานมานี้ การบริหารจัดการองคกรไดมีการปรับปรุงดีข้ึนมากพอสมควร 
                                                 

๒
เรื่องเดียวกัน, หนา ๘. 



๓ 

 

แตก็ยังคงมีปจจัยอันเปนอุปสรรคตอการพัฒนาสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ในการกาวเดินสู
เปาหมายอันลาชา คือ ปญหาดานการบริหารจัดการ อันไดแกปญหาทางดานนโยบายของรัฐ บุคลากร 
ผูบริหารองคการ โครงสรางองคการ ปญหาดานงบประมาณ การดําเนินการ โดยภาพรวมสถาบันการ
บินพลเรือน (สบพ.) ยังดําเนินไปอยางทรงตัว ซ่ึงยังไมบรรลุเปาประสงคขององคกรเทาท่ีควร จาก
การศึกษาสภาพดังกลาวในขางตน ไดพบประเด็นปญหาหลักอันเปนจุดออนท่ีเปนอุปสรรคของสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) ดังนี้ ๑) การปฏิบัติงานอิงระบบราชการ ขาดการยืดหยุนคลองตัว ๒) ขาด
การวางแผนดานอัตรากําลัง ๓) บุคลากรทางการสอนไมเพียงพอ ๔) สิ่งอํานวยความสะดวกในการ
เรียนการสอนและการทํางานไมเพียงพอ ๕) ขาดแผนการตลาดเชิงรุกท่ีชัดเจน๓ ๖) การบริหารงานบุ
คลคลยังขาดความเหมาะสม ปจจัยเหลานี้นับเปนสิ่งสําคัญตอการพัฒนาสถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ.) ไปสูความเปนเลิศดานวิชาชีพในอุตสาหกรรมการบินระดับภูมิภาค จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) จะตองหาวิถีทางหรือมาตรการการบริหารใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ดําเนินกิจการขององคกร ในดานการบริหารจัดการองคกรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) นั้น 
การบริหารงานบุคลากรเปนหัวใจหรือสวนสําคัญท่ีสุดท่ีตองพิจารณาใหความสําคัญเปนอันดับแรก 
เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับบุคลากรในองคกรโดยตรงทางดาน ๑) การวางแผน ๒) การ
สรรหา ๓) การพัฒนา ๔) การธํารงรักษา เพ่ือใหบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย มีศักยภาพและมี
ความสามารถท่ีปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางมีประสิทธิภาพกอใหเกิดประสิทธิผล อัน
บรรลุเปาหมายองคกรท่ีไดกําหนดไวการบริหารงานบุคคลจึงมีบทบาทสําคัญในการแกปญหาและ
ชวยเหลือใหกิจกรรมท้ังหลายในองคกรไดสําเร็จลุลวงเปนอยางดี 

จากปญหาอุปสรรคการบริหารงานบุคคลดังไดกลาวขางตน นับเปนปญหาเรื้อรังมา  
ตั้งแตการแปรรูปเปนรัฐวิสาหกิจของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เม่ือป ๒๕๓๕ ซ่ึงตามพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดกําหนดใหสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) รับโอน
บุคลากรท่ีมีอยูเดิมท้ังหมด โดยใหไดรับสิทธิประโยชนไมนอยกวาท่ีเคยไดรับอยูเดิม ซ่ึงประเด็นนี้  
อาจกลาวไดวา นอกจากเปนขอบกพรองของกฎหมายการจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) แลว
ประเด็นนี้ยังถือเปนภาระในความรับผิดชอบของผูบริหารท่ีจะตองวางแผนดานอัตรากําลัง และมี
มาตรการในการจัดบุคลากรเขาสูตําแหนงใหบุคลากรนั้น ๆ ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใต
โครงสรางองคกรใหม การบรรจุบุคลากรเดิมเขาสูตําแหนงของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) อาศัย
หลักเกณฑของกฎหมายจัดตั้งฯ ดังนั้นการบรรจุไดเปนไปในรูปแบบการโอนยายเขาสูตําแหนงใน
ระดับเดียวกับตําแหนงท่ีปฏิบัติอยางเดิม โดยไมมีการทดสอบหรือผานเกณฑการประเมินผลใด ๆ    
ซ่ึงวิธีการบรรจุแตงตั้งบุคลากรในลักษณะนี้ ในทางปฏิบัติไมเปนผลดีจะไมทําใหเกิดความตื่นตัวในการ
ทํางาน เพราะถือเสมือนวาไมมีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงสายงาน บุคลากรท่ีมีความขยัน อดทน 
หรือพัฒนาตนเองก็จะไมมีขวัญและกําลังใจ ในขณะท่ีพนักงานในกลุมท่ีไมทํางาน หลบหลีก จําพวก
เชาชามเย็นชาม หรือเอาเวลางานไปใชทํากิจอ่ืนท่ีไมใชงานท่ีไดรับมอบหมายตามหนาท่ี ก็ไมเกิด
ความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงในองคกรท่ีเกิดข้ึนมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลแตอยางใด ดังนั้นวิธีการ
เปลี่ยนตําแหนง ไมวาจะเปนการโยกยายเพ่ือใหบุคลากรมีประสบการณในการทํางานอ่ืนเพ่ิมข้ึน ใน
                                                 

๓ภักดิวรรธน วชิรพัลลภ พลอากาศตรี, การเสนอแนวทางแกไขปญหาสถาบันการบินพลเรือน, 

(เอกสารการเสนอวิสัยทัศนในการสมัครผูวาการสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๓), หนา ๒. 



๔ 

 

ลักษณะการหมุนเวียนงาน หรืองานท่ีทําประจําอยูไมดีก็ใหเขารับตําแหนงท่ีพนักงานมีความถนัดหรือ
ชํานาญมากกวา ในสวนการเลื่อนตําแหนงของสถาบันการบินพลเรือน  (สบพ.) พบวา ในชวงแรกจัด
ใหมีเฉพาะกลุมผูท่ีไดรับพิจารณาเขาสูระดับบริหารเทานั้น  ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงเปนปญหา
อุปสรรคตอกระบวนการวางแผน สรรหา พัฒนา และธํารงรักษา อยางยาวนานแตนั้นมา 

จากสภาพปญหาและความเปนมาดังกลาว จึงเปนมูลเหตุจูงใจใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะ
ทําการวิจัยเพ่ือนําเสนอการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลัก   
อิทธิบาท ๔๔ อันประกอบดวย ๑) ฉันทะ ๒) วิริยะ ๓) จิตตะ ๔) วิมังสา อันเปนประโยชนตอองคการ
นําไปใชในการบรหิารจัดการในการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

๑. ใชหลักฉันทะ คือ ความพอใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี ทําการวางแผน
เพ่ือใหประสบความสําเร็จ เม่ือมีหนาท่ีรับผิดชอบก็มีจิตใจรักและมีความพอใจท่ีจะปฏิบัติในหนาท่ีนั้น
อยางเต็มความสามารถ    

๒. ใชหลักวิริยะ คือ ความพยายาม ขยันหม่ันเพียร ในการวางแผน การสรรหา การ
พัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน มีความมุงม่ัน
พยายามท่ีจะปฏิบัติดวยความอุตสาหะอดทน ทําอยางเต็มท่ีเต็มกําลังและเต็มความสามารถ เพ่ือให
ประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ี ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย   

๓. ใชหลักจิตตะ คือ ความตั้งใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน สิ่งท่ีทําหม่ันตรวจสอบดูแลในการ
ปฏิบัติหนาท่ีอยูอยางสมํ่าเสมอ ตั้งใจและจดจอกับสิ่งท่ีตนทําหรือกําลังปฏิบัติอยูเพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ี ไดกําหนดไว   

๔. ใชหลักวิมังสา คือ การพิจารณาไตรตรองโดยใชสติปญญาดวยเหตุผล ในการ
วางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบาย
ของสถาบัน ใครครวญวาสิ่งไหนท่ีดีตอการปฏิบัติหนาท่ี สิ่งไหนท่ีทําแลวไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติ
หนาท่ี และคิดหาวิธีแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึนตามลําดับ 

การบูรณาการดวยหลักอิทธิบาท ๔ ในการบริหารงานบุคคลากรดานการบินนี้ นาจะทํา
ใหสถาบันการบินพลเรือนสามารถดําเนินการวางแผนดานทรัพยากรบุคคล ทําการสรรหาคัดเลือกคน
ดี มีความรู มีความสามารถเหมาะสม มีความตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี เขามาทํางาน ทําการพัฒนาจิตใจ มี
การพัฒนาฝกอบรมบุคลากรใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน ทําการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
ทําการปรับปรุงผลงานบุคลากรแตละคนใหอยูในเกณฑมาตรฐานสากลตลอดเวลา มีวิธีการรักษา
บุคลากรท่ีดีมีความสามารถทํางานอยางมีความสุขใหเขาไดอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด ใหการสนับสนุน
สงเสริม อํานวยความสะดวกการปฏิบัติงาน สรางแรงจูงใจใหรางวัลแกคนทําดีมีคุณภาพ ใหความเปน
ธรรม ตลอดจนปลูกฝงและเสริมสรางทัศนคติท่ีดี มีความรักความสามัคคีในองคกรเปนผลใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และองคกรสามารถบรรลุความสําเร็จตามเปาประสงคในท่ีสุด 
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๕ 

 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 
๑. เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรดาน

การบินของสถาบันการบินพลเรือน  
๒. เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการ

เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  
๓. เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลักพุทธธรรม 
 
๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ 

๑. สภาพท่ัวไปและปญหาของการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบิน  
พลเรือน เปนอยางไร 

๒. บูรณาการหลักพุทธธรรมและทฤษฎี เพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ไดอยางไร 

๓. รูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธ
ธรรมของสถาบันการบินพลเรือน ควรเปนอยางไร 
 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

ในการวิจัยเรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวย
หลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” ซ่ึงมีขอบเขตการวิจัยมีดังตอไปนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา  
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดานเนื้อหาท่ีจะทําการศึกษาวิจัย

ไดแก การวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือประสิทธิภาพของบุคลากร และหลัก
อิทธิบาท ๔ ไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา เพ่ือเปนแนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

๑.๔.๒ ขอบเขตดานผูใหขอมูลหลักในการวิจัย/ประชากร  
ผูใหขอมูลหลักในการวิจัย ไดแก ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับการ

บริหารงานบุคลากรดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆท่ีเชี่ยวชาญทางดาน
พุทธศาสนาหรือผูปฏิบัติงานดานองคกรพระพุทธศาสนา ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จํานวนท้ังสิ้น ๒๖ รูป/คน 

ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร ครูอาจารย บุคลากร เจาหนาท่ี ของ
สถาบันการบินพลเรือน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ จํานวนท้ังสิ้น ๓๓๐ คน 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ไดแก สถาบันการบินพลเรือน (Civil Aviation Training Center or 
CATC หรือ สบพ.) ตั้งอยูท่ี ๑๐๓๒/๓๕๕ แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ๑๐๙๐๐ และ
ท่ีสนามบินบอฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ๗๗๑๑๐ 

 
 



๖ 

 

๑.๔.๓ ขอบเขตดานระยะเวลา  
ในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ผูวิจัยจะดําเนินการวิจัยตั้งแตเดือนตุลาคม พ.ศ.๒๕๕๗ ถึงเดือน

มีนาคม พ.ศ.๒๕๕๙ รวมระยะเวลา ๑๘ เดือน 
 
๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้นิมียามศัพทเชิงปฏิบัติการดังนี้ 
การเสริมสราง หมายถึง การสงเสริมบุคลากรโดยการวางแผน การสรรหา การพัฒนา 

และธํารงรักษา โดยการอบรมเพ่ิมเติมเม่ือมีโอกาส และเม่ือเกิดความชํานาญก็รักษาทรัพยากรบุคคลท่ี
มีคุณภาพไวกับองคกรโดยการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน  

ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชบุคลากรในการดําเนินงานของสถาบันการบินพลเรือน 
อยางมีคุณภาพ ประหยัดเวลา คุมคาใชจาย  

การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานขององคการในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา 
และการธํารงรักษา ใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงขององคกร ใหดําเนินไปตามนโยบายจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ และการมีนโยบายในการดูแลรักษาทรัพยาบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ 
ในการดําเนินงานขององคกรใหอยูกับองคกรนานๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร หมายถึง การใชทรัพยากรบุคคลในการ
ดําเนินงาน/ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลท่ีพอใจในหนาท่ี โดย
การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถและมีพยายามในการทํางาน พัฒนาบุคลากรเพ่ือเอาใจใสใน
หนาท่ีและเพ่ิมความชํานาญในอาชีพ และธํารงรักษาใหบุคลากรอยูกับสถาบัน โดยการพิจารณา
ไตรตรองเหตุผลความจําเปน เชน การสรางแรงจูงใจในการทํางาน หรือสวัสดิการอ่ืน ๆ   

การวางแผน หมายถึง การวางแผนเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องโดยผูมีหนาท่ีวางแผนดานทรัพยากรมนุษยตองทําการเก็บขอมูล ศึกษา 
วิเคราะห วางแนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง แผนการดําเนินงานใหเหมาะสม 
โดยการสรรหา เม่ือไดมาก็พัฒนาตอ และเม่ือมีความรูความสามารถและทักษะเฉพาะดานแลวก็รักษาไว 

การสรรหา หมายถึง วิธีการหาคนเขามาทํางาน โดยการสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับงานท่ีองคกรเขามาทํางานในองคกรเพ่ือตอบสนองความตองการของงาน
และความประสิทธิภาพของงาน ท้ังนี้จึงจําเปนจะตองมีการวางแผนนโยบายในการสรรหา เพ่ือรับการ
คัดเลือกผูท่ีตรงตอสายงานจริงๆ 

การพัฒนา หมายถึง การสงเสริมบุคลากร ในดานการฝกอบรม โดยการเพ่ิมการอบรม 
สงเสริมการพัฒนาบุคลากร เปนการทําใหบุคลากรมีคุณคายิ่งข้ึนดวยวิธีการตางๆ เชน การฝกอบรม 
การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงทีม
และประสิทธิผลขององคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม แตเปนการใช
ประโยชนท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแตละคน และกอใหเกิด
ประสิทธิผลขององคการ  

การธํารงรักษา หมายถึง หมายถึง บุคลากรของสถาบันท่ีผานกระบวนการสรรหา มีการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ิมทักษะตาง ๆ ใหคงไวกับองคกร โดยการเพ่ิมแรงจูงใจเพ่ือใหรักษาคนเกง อนุรักษ



๗ 

 

คนเกา การธํารงรักษาพนักงานท่ีมีคุณคาเปนพิเศษ  ทําใหองคการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถและ
ความชํานาญจัดเจนเพ่ิมจํานวนมากข้ึนอยูเรื่อย ๆ และลดอัตราการเขาออกงาน   

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) หมายถึง สถาบันทางการศึกษาท่ีไดดําเนินการจัดการ
เรียนการสอนและทําหนาท่ีในการผลิตบุคลากรทางดานการบิน ตั้งอยูท่ี ๑๐๓๒/๓๕๕ แขวงลาดยาว 
เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ๑๐๙๐๐ และท่ีสนามบินบอฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
๗๗๑๑๐ 

หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักธรรม ในท่ีนี้คือ อิทธิบาท ๔ หรือธรรมท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จ อันประกอบดวยหัวขอธรรม ๔ ประการ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา 

๑. ฉันทะ หมายถึง ความพอใจ ยินดี ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการ
ธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี ทําการ
วางแผนเพ่ือใหประสบความสําเร็จ เม่ือมีหนาท่ีรับผิดชอบก็มีจิตใจรักและมีความพอใจท่ีจะปฏิบัติใน
หนาท่ีนั้นอยางเต็มความสามารถ    

๒. วิริยะ หมายถึง ความพยายาม ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน มีความมุงม่ันพยายามท่ีจะปฏิบัติ
ดวยความอุตสาหะอดทน ทําอยางเต็มท่ีเต็มกําลังและเต็มความสามารถ เพ่ือใหประสบผลสําเร็จใน
การปฏิบัติหนาท่ี ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย   

๓. จิตตะ หมายถึง ความตั้งใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน สิ่งท่ีทําหม่ันตรวจสอบดูแลในการ
ปฏิบัติหนาท่ีอยูอยางสมํ่าเสมอ ตั้งใจและจดจอกับสิ่งท่ีตนทําหรือกําลังปฏิบัติอยูเพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ี ไดกําหนดไว   

๔. วิมังสา หมายถึง การพิจารณาไตรตรองโดยใชสติปญญาดวยเหตุผล ในการวางแผน 
การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน 
ใครครวญวาสิ่งไหนท่ีดีตอการปฏิบัติหนาท่ี สิ่งไหนท่ีทําแลวไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติหนาท่ี และคิดหา
วิธีแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึนตามลําดับ 
 
๑.๖ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 

๑. ไดทราบสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ
สถาบันการบินพลเรือน 

๒. ไดทราบแนวคิดทฤษฎีและหลักพุทธศาสนาท่ีเหมาะสมสําหรับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

๓. นําเสนอรูปแบบเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ
สถาบันการบินพลเรือน  

๔. ผลท่ีไดจากการวิจัยจะเปนขอมูลสําหรับนําไปพัฒนาหรือประยุกตใช ในการ
บริหารงานบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน เพ่ือใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนสืบตอไป 



๘ 
 

บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

การวิจัยเรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลัก
พุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” ผูวิจัยไดคนควาจากเอกสารของนักวิชาการผูมีความรู ความ
เชี่ยวชาญ ท่ีเก่ียวของกับแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ การบริหาร ตลอดจนทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎเีก่ียวกับประสิทธิภาพ  
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร 
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  
๒.๔ สถาบันการบินพลเรือน  
๒.๕ หลักธรรม “หลักอิทธิบาท ๔”  
๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ           
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตนมีการเคลื่อนไหวอยางตอเนื่อง โลกของอุตสาหกรรมก็มี
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไมหยุดยั้ง รูปแบบบริหารดําเนินการท้ังภาครัฐและภาคเอกชนจึงตองมี
การปรับเปลี่ยนตามไปดวย เชน การเปลี่ยนแปลงจากหนวยงานราชการเปนรัฐวิสาหกิจ เพ่ือใหการ
ดําเนินงานมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพสามารถรองรับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมท่ี
ขยายตัวมากข้ึน ตลอดจนการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล ทําใหหนวยงานตาง ๆ ไมวาองคการ
ภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชนตางก็ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการทํางาน
เสียใหม เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะภาคราชการแตละกระทรวง 
กรม กอง ท่ีมีการปรับโครงสรางขององคการใหมเพ่ือลดความซํ้าซอนของงาน องคการท้ังหลายตางก็
มีความเห็นตรงกันวา องคการจะมีความเจริญกาวหนาหรือพัฒนาไปสูความเปนเลิศไดนั้น สิ่งสําคัญ
ประการหนึ่งอยูท่ีผูปฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

มีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงความหมาย ความสําคัญและประโยชนเ ก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ ไวดังนี้  

๒.๑.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ 
คําวา “ประสิทธิภาพ” (Efficiency) มีผูใหความหมายไวหลากหลาย มีความเหมือนและ

แตกตางกัน ดังนี้ 



๙ 
 

 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคาเพ่ือการบรรลุ
เปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปแบบของตนทุนหรือจํานวนทรัพยากรท่ีใชไปเม่ือเทียบกับ
ผลงานหรือผลผลิตท่ีได เชน ตนทุน แรงงาน เวลาท่ีใชอัตราผลตอบแทนจากการลงทุน๑ เปนการ
วัดผลการทํางานขององคกรนั้นวาทํางานไดปริมาณงานมากนอยแคไหน คุณภาพงานดีมากนอยแค
ไหน ใชเงิน เวลา แรงงานไปมากนอยแคไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพเราจะใหหมายถึงทํางานได
ปริมาณและคุณภาพมาก องคกรโดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและความสุขรวม เปน
ผลดีตอสวนรวมและผูรับบริการแตใชเวลาแรงงานและงบประมาณนอย๒  และเปนความสัมพันธ
ระหวางปจจัยเขา (Input) และผลลัพทออกมา (Output) เพ่ือสรางใหเกิดตนทุนสําหรับทรัพยากร
ต่ําสุด ซ่ึงเปนการกระทําอยางหนึ่งท่ีถูกตอง (Doing things right) โดยคํานึงถึงวิธีการ (Means) ใช
ทรัพยากร (Resources) ใหเกิดการประหยัดหรือสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด๓  

การสนับสนุนใหมิวิธีการบริหารท่ีจะไดรับผลดีมากท่ีสุดโดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอยท่ีสุด 
นั่นก็คือการลดคาใชจายทางดานวัตถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพ่ิมความแมนตรงความเร็ว
และความราบเรียบของการบริหารใหมากข้ึน๔ เปนเรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการ
ดําเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดรับเปนตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจ
แสดงคาของประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรท่ีไดรับ 
ซ่ึงถาผลกําไรมีสูงกวาตนทุนเทาใดยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไมแสดง
ประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึกถึงลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลา ใชในการ
ปฏิบัติงานอยางค ุมคาประหยัดไมมีการสูญเปลาเกินความจําเปน รวมถึงการใชกลยุทธหรือเทคนิค
วิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมสามารถนําไปสูการมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมี ๒ ระดับ ดังนี้  

๑) ประสิทธิภาพของบุคคล คือ การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยท่ีสุด คา
นิยมการทํางานท่ียึดกับสังคมคือการทํางานไดเร็ว และไดงานดี บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถใชกลวีธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานไดมากเปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนา
พอใจโดยสิ้นเปลืองทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยเปนบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการ
ทํางานเปนบุคคลท่ีมีความพอใจท่ีจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ ผลงาน คิดคน ดัดแปลง
ปฏิบัติการทํางานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ  

๒) ประสิทธิภาพขององคการ คือ การท่ีองคการสามารถดําเนินงานตางๆตามภารกิจ  
หนาท่ีขององคการโดยใชทรัพยากรปจจัยตางๆรวมถึงกําลังคนอยางค ุมคาท่ีสุดมีการสูญเปลานอยท่ีสุด
มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และ
กําลังคน องคการมีระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมายองคการ             

                                                 
๑วิทยา ดานธํารงกูล, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : เอิรดเวย เอ็ดดูเคช่ัน, ๒๕๔๖), หนา ๓๔. 
๒สัญญา สัญญาวิวัฒน, ทฤษฏีองคกรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยา และมานุษยวิทยา, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา ๖๓. 
๓ฐิตินันท สุวรรณศริิ, การจัดการความรูของผูตรวจประเมินระบบคุณภาพ สํานักงานรับรองระบบ

คุณภาพ วิศวกรรมสถานแหงประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๐, เอกสารอัดสําเนา. 
๔ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ        

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๗. 



๑๐ 

 

มีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควีธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวีธีการ
ทํางานท่ีเหมาะสม มีความราบรื่นในการดําเนินงานมีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด 
บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน๕ การวัดผลการทํางานขององคกรนั้นวา
ทํางานไดปริมาณงานมากนอยแคไหน คุณภาพงานดีมากนอยแคไหน ใชเงิน เวลา แรงงานไปมากนอย
แคไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพเราจะใหหมายถึงทํางานไดปริมาณและคุณภาพมาก องคกร
โดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและความสุขรวม เปนผลดีตอสวนรวมและผูรับบริการ
แตใชเวลาแรงงานและงบประมาณนอย๖ ประสิทธิภาพในระบบราชการ มีความหมายรวมถึงการผลิต
และประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพเปนสิ่งท่ีวัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ  

๑) ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต ไดแก การใชทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยูอยางประหยัด คุมคาและเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด  

๒) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ไดแก การทํางานท่ีถูกตองไดมาตรฐาน 
รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม  

๓) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางานและบริการ เปนท่ี
พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ๗  

ประสิทธิภาพในการทํางานขององคกร โดยรวมความมีประสิทธิภาพ หมายถึงทํางานได
ปริมาณและคุณภาพมาก องคกรโดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและความสุขรวม    
เปนผลดีตอสวนรวมและผูรับบริการแตใชเวลาแรงงานและงบประมาณนอย ประสิทธิภาพการ
บริหารงานมีนัยท่ีสําคัญ คือ 

นัยท่ี ๑ เกี่ยวกับงานโดยตรง คือ งานท่ีออกมานั้นเกิดผลไดเร็วกวากําหนดหรือผลงานท่ี
มีคุณภาพ และผลงานสูงกวากําหนด 

นัยท่ี ๒ เกี่ยวกับผูบริหาร  ผูบริหารมีความสามารถทํางานโดยตลอดไมมีการหยุดหรือ
ชะงักและมีทักษะในเรื่องการบริหารงานในการวางแผน การจัดองคการ การมอบหมายงาน การสั่ง
การ การตรวจสอบควบคุมงานท่ีมีระบบ และเปนกระบวนการ รวมท้ังการตัดสินใจท่ีดี 

นัยท่ี ๓ เกี่ยวกับตัวผูปฏิบัติงาน ผูรวมงานทํางานอยางมีความสุข ไมมีปญหาขอขัดแยง 
มีการสรางความสัมพันธอันดีตอกัน ในการปฏิบัติงาน การประสานงาน และการติดตอสื่อสารภายใน
องคการเปนไปดวยดี ดังนั้นแนวความคิดเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารงานนั้นสรุปไดวา คือ การ
ทํางานใหสอดคลองกับประสิทธิผล การใชทรัพยากรในการบริหารนอยท่ีสุด และผลท่ีออกมานั้น
จะตองเสร็จกอนกําหนดเวลาปริมาณและคุณภาพของงานจะตองไมเกินกวาท่ีกําหนดประสิทธิภาพ

                                                 
๕สมใจ ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : เฟองฟา 

พริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หนา ๗-๘. 
๖ทิพาวดี เมฆสวรรค, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ, (กรุงเทพมหานคร :

มหาวิทยาลยัรามคําแหง, ๒๕๔๔), หนา ๒. 
๗สุรนาท ขมะณรงค, นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง, 

(ขอนแกน : โรงพิมพมหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๐), หนา ๓๕. 



๑๑ 

 

ของการบริหารจะมีมากและสมบูรณยิ่งข้ึนข้ึนอยูกับนักบริหารท่ีทํางานอยางเปนระบบ ปฏิบัติงาน
บริหารอยางถูกตองครบถวนทุกข้ันตอนตามกระบวนการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

สวนนักวิชาการดานการบริหารจากตางประเทศไดใหความหมายประสิทธิภาพ หมายถึง
อัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนเกณฑการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือ
ทรัพยสินคาใชจายตอหนวย คาสูญเสีย และสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํา กวาขีดความสามารถอัตรา
การใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสิทธิภาพจะตองเปนอัตราสวน เชนอัตราสวนของผลประโยชน
ตอคาใชจาย (Rations of benefit to cost)๘ ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแก
มวลมนุษย และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติตามนั้นดวย๙ ถาจะพิจารณาจากความสัมพันธระหวาง
ปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับออกมา ดังนั้น ตามทรรศนะนี้ประสิทธิภาพจึง
เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหารราชการและองคการก็บวกกับความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย ซ่ึงอาจเขียนสูตรไดดังนี้ 

   E  =  (O – I) + S 

E  =  Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O  =  Output คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรับออกมา 
I   =  Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรในการบริหารท่ีใชไป 
S  =  Sastisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา๑๐   
สรุปไดวา การท่ีบุคลากรจะมีประสิทธิภาพ ตองเกิดจากการดําเนินงานตาง ๆ ตาม

ภารกิจหนาท่ีขององคกรโดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางค ุมคาท่ีสุด มีการสูญเปลา 
นอยท่ีสุดมีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดี โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร 
และกําลังคน มีระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ือตอการผลิตและการใหบริการตามเปาหมายองคกร           
มีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควีธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวีธีการ
ทํางานท่ีเหมาะสม มีความราบรื่นในการดําเนินงาน มีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด 
บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๑ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ 

นักวิชาการ/ แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
สมพิศ สุขแสน,  
(๒๕๔๖, หนา ๑-๒) 

ความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคาเพ่ือการ
บรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพ 

สัญญา สัญญาวิวัฒน,   
(๒๕๔๔, หนา ๓๔) 

การวัดผลการทํางานขององคกรนั้นวาทํางานไดปริมาณงาน
มากนอยแคไหน คุณภาพงานดีมากนอยแคไหน ใชเงิน เวลา 
แรงงานไปมากนอยแคไหน 

                                                 
๘J.L. Gibson, Organization: Behavior, Structure and Processes (3rd ed), (Dellas, 

Texas : Business Publications, 1979), p. 50. 
๙D. John. J.D. Millet, Management in The Public Service, (New York : Hill, 1954), p. 4. 
๑๐A.Simon Herbert, Administrative Behavior, (New York : Macmillian, 1947), p. 180. 



๑๒ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
ฐิตินันท สุวรรณคีรี,  
(๒๕๕๐, หนา ๖๓) 

ความสัมพันธระหวางปจจัยเขา (Input) และผลลัพท
ออกมา (Output) เพ่ือสรางใหเกิดตนทุนสําหรับทรัพยากร
ต่ําสุด โดยคํานึงถึงวิธีการ (Means) ใชทรัพยากร (Resources) 
ใหเกิดการประหยัดหรือสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด 

สมใจ ลักษณะ,   
(๒๕๔๓, หนา ๗-๘) 

เ พ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ ผลงาน คิด ค น 
ดัดแปลงปฏิบัติการทํางานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์,   
(๒๕๔๖, หนา ๗) 

วิธีการบริหารท่ีจะไดรับผลดีมากท่ีสุดโดยสิ้นเปลืองคาใช
จายนอยท่ีสุด 

สุรนาท ขมะณรงค,   
(๒๕๔๐, หนา ๓๕) 

งานท่ีออกมานั้นเกิดผลไดเร็วกวากําหนดหรือผลงานท่ีมี
คุณภาพหรือผลงานสูงกวากําหนด ผูบริหารมีความสามารถมี
ทักษะในเรื่องการบริหารงาน ปฏิบัติงานแลวผูรวมงานทํางาน
อยางมีความสุข 

John D. Millet,  
(1954, p. 4) 

ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย 
และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติตามนั้นดวย 

Herbert A.Simon,  
(1947, p. 180) 

ประสิทธิภาพสูงสุด เปนความสัมพันธระหวางปจจัย
นําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) บวกกับความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ (Statisfaction) เขาไปดวย 

 
๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
ประสิทธิภาพเปนความสัมพันธระหวางปจจัยการนําเขาและผลผลิต โดยเปาหมายในการ

พิจารณาท่ีสําคัญ คือ การใชตนทุนท่ีต่ําท่ีสุด ซ่ึงตนทุนประกอบดวยบุคลากร เงินทุน อุปกรณตาง ๆ๑๑ 
ประสิทธิภาพสามารถพิจารณาจากแนวคิดจากนักวิชาการตาง ๆ ดังนี้  

ประสิทธิภาพขององคการ ในความหมายแคบเฉพาะดานธุรกิจ หมายถึง การลดตนทุน
ในการผลิตและในความหมายท่ีกวางหมายรวมถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผลและความสามารถใน
การผลิต การดําเนินการทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นก็เพ่ือสามารถผลิตสินคาหรือ
บริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตองการท่ีเหมาะสมและตนทุนท่ีนอยท่ีสุด เพ่ือคํานึงถึงสถานการณ
และขอผูกพันดานการเงินท่ีมีอยู ดังนั้นแนวความคิดท่ีวา ประสิทธิภาพทางดานธุรกิจท่ีนี้ จึงมี
องคประกอบ ๕ อยาง คือ ตนทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการในการผลิต 

องคประกอบสําคัญของประสิทธิภาพมี ๔ ประการ ดังนี้ 

                                                 
๑๑นภาพร ขันธนภา, การจัดการองคการและบริหารธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, ๒๕๔๕), หนา ๑๐. 



๑๓ 

 

๑. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา
และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพ
ควรกอเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

๒. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบัติไดมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีบริษัทวางไวและ 
ควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

๓. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 

๔. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินการท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด ใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอยาง
ประหยัดคุมคา และเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด๑๒ 

องคการจะมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนไดโดยอาศัยสมาชิกภายในองคการและการจัดวาง
ระบบทํางานรวมท้ังจัดโครงการบริการ ตลอดจนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ สถานการณืจะเกิดข้ึนไดโดย 

๑. การติดตอสื่อสารท่ีดีของท้ังภายในองคการกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการและ
การติดตอสื่อสารระหวางบุคคลภายในองคการ ทําใหองคการสามารถดํารงอยูไดและมีประสิทธิภาพ
เพราะความเขาใจกัน ความสามารถในการสื่อความหมายใหตรงกันเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการ 

๒. ความคลองตัวของการทํางานในองคการ ความคลองตัวของการบริหารงานระหวาง
ฝายตาง ๆ สามารถติดตอถึงกันโดยไมมีข้ันตอนท่ีสลับซับซอน ความคลองตัวของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางานและการตัดสินใจในงานบางอยาง 

๓. ความคิดริเริ่มสรางสรรคเปนความสามารถขององคการท่ีจะกระตุนใหสมาชิกใน
องคการใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคของพนักงานจะชวยใหประสิทธิภาพการทํางานดีข้ึน 

๔. ความผูกพันกับองคการ หมายถึงความเปนสวนหนึ่งขององคการ ความเขาใจกัน 
ความมีมนุษยสัมพันธตอกัน ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายลุลวงไปไดดวยดี เพราะสมาชิก
รวมกันทํางานและมีความสนิทสนมกลมเกลียวกัน

๑๓ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน ๒ ประเภท คือ ปจจัยทางกายและปจจัย

ทางใจ 
๑. ปจจัยทางกาย ประกอบดวย 

๑.๑ การฝกฝน คนท่ีทํางานโดยไมพักผอน ยอมเกิดทําใหรางกายออนเพลีย ความ
ชํานาญลดนอยลงไป ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะต่ําลง ซ่ึงการพักผอนกอใหเกิดผลดี คือ 
ผลผลิตจะเพ่ิมข้ึนท้ังปริมาณและคุณภาพ อุบัติเหตุในโรงงานลดลงสามารถกําจัดความเบื่อหนายและ
สิ่งท่ีไมนาสนใจออกไปได รวมถึงความตึงเครียดลดนอยลง 

                                                 
๑๒Peterson and Plowman, Business Organization and Management, 3rd ed., (Illinois 

: Irwin, 1953), p.433. 
๑๓ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๔๕), หนา ๑๐. 



๑๔ 

 

๑.๒ ชวงเวลาในการทํางานผูปฏิบัติงานไมควรทํางานเกินกวา ๘ ชั่วโมงตอหนึ่งวัน
หรือ ประมาณสัปดาหละ ๔๐ ชั่วโมง ถาหากทํางานเกินกวานี้ประสิทธิภาพ สุขภาพอนามัย กําลังและ
ความสามารถจะลดนอยลง 

๑.๓ สุขภาพอนามัย ซ่ึงถาสุขภาพไมดียอมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
๑.๔ อากาศ สภาพอากาศในสถานท่ีทํางานถามีความเหมาะสมและถูกสุขลักษณะใน

เรื่องชองถายเทอากาศ ความสะอาด อุณหภูมิ รวมถึงแสงสวาง และทอระบายน้ํา ยอมมีผลตอ
ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

๒. ปจจัยทางใจ ประกอบดวย 
๒.๑ แรงจูงใจ ซ่ึงถาบุคคลใดขาดแรงจูงใจ ความสุขสบายทางกายดังกลาวขางตนก็ไม

สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได แรงจูงใจของคนงาน ไดแก การสนองความตองการหนาท่ีการ
งานท่ีม่ันคง สุขภาพอนามัย โอกาส การสงเสริมหรือการใหรางวัลตาง ๆ  

๒.๒ ความเบื่อหนายซ่ึงเกิดมาจากใจ และทําใหรางกายและจิตใจสูญเสียพลัง ซ่ึงเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีมีผลขัดตอประสิทธิภาพการทํางาน 

๒.๓ ในระหวางท่ีปฏิบัติงานตองไมมีอะไรมารบกวน ในกรณีนี้จําเปนตองปองกันและ
กําจัดเสียงรบกวน อุปสรรค และสิ่งรําคาญใจตาง ๆ ออกไปเพ่ือจะไดทํางานอยางเต็มท่ี 

๒.๔ การปรับอารมณในการทํางาน อุบัติเหตุตางๆ เกิดข้ึนเพราะความไมใสใจ        
ไมตั้งใจทํางานอยางจริงจัง สาเหตุเหลานี้เกิดข้ึนเพราะปรับอารมณไมดีมาตั้งแตแรก การปรับอารมณ
ไดนั้น สภาพของงานตองดี พอใจไดและคนงานสามารถแกไขปญหาสวนตัวได 

๒.๕ ความแตกตางทางความสนใจและบุคลิกลักษณะ ในกรณีอาชีพสอดคลองกับ
ความสนใจของผูปฏิบัติงาน ก็สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ แตถาไมสอดคลองประสิทธิภาพ
ก็ลดนอยลงไป 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมดีนั้น ผูปฏิบัติจะตองไดรับการตอบสนอง
ความตองการท้ังภายนอกและภายใน ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพซ่ึงแบงได ๒ ประเภท คือ 

๑. ความตองการภายนอก ไดแก  
๑.๑ รายไดหรือคาตอบแทน  
๑.๒ ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      
๑.๓ สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีดี     
๑.๔ ตําแหนง/หนาท่ี 

๒. ความตองการภายในไดแก  
๒.๑ ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ      
๒.๒ ความตองการแสดงความรูสึกเก่ียวกับการจงรักภักดีความเปนเพ่ือนและความรัก    
๒.๓ ความตองการการในศักดิ์ศรีของตนเอง

๑๔ 

                                                 
๑๔ชุมศักดิ์ ชุมนุม, ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักงานศึกษาธิการ

อําเภอ : กรณีศึกษา เขตการศึกษา ๑๐, (กรงุเทพมหานคร : เฟองฟา พริ้นติ้ง, ๒๕๔๙), หนา ๖๔. 



๑๕ 

 

จากแนวคิดทฤษฎี พบวาการศึกษาและการออกแบบองคการท่ีมีรูปแบบการบริหารงาน
ใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประสิทธิผล ผูบริหารสามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารงานได มี
องคประกอบท่ีสําคัญ ๙ ประการ ดังนี้  

๑. สภาพแวดลอมขององคการ 
๒. การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจ 
๓. การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ 
๔. เปาหมายขององคการ 
๕. ชนิดของงานท่ีจะทําใหเปาหมายสําเร็จ 
๖. การออกแบบองคการ 
๗. ขนาดและความซับซอนขององคการ 
๘. วัฒนธรรมองคการ 
๙. อํานาจและหนาท่ี 
กลาวคือ หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความไมซับซอนหรือมีความ

แนนอน มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียดชัดเจนก็จะนําไปสูความ
มีประสิทธิภาพมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ียุงยากซับซอนสูง สามารถสรุปไดดัง
ตารางท่ี ๒.๒ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
นภาพร ขันนภา,  
(๒๕๔๕, หนา ๑๐) 

     เปนความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขาและผลผลิต ตนทุน
ประกอบดวย บุคลากร เงินทุนและอุปกรณตาง ๆ 

ปรียาพร วงอนุตรโรชน, 
(๒๕๔๔ , หนา ๑๐) 

การมีประสิทธิภาพจะตองมีการวางระบบงานท่ีดีมีการจัด
โครงสรางอยางเหมาะสม และผูบริหารจะตองมีประสิทธิภาพใน
การบริหารระบบดวย 

ชุมศักดิ์ ชุมนุม,  
(๒๕๔๙, หนา ๖๔) 

การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แบงได ๒ ประเภท คือ 
๑. ความตองการภายนอก ไดแก    

๑) รายและคาตอบแทน    
๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน    
๓) สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีดี    
๔) ตําแหนง/หนาท่ี 

๒. ความตองการภายใน ไดแก 
๑) ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
๒) ความตองการแสดงความรูสึกเก่ียวกับการจงรักภักดี 

ความเปนเพ่ือนและความรัก 
๓) ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 

 



๑๖ 

 

๒.๑.๓ ประสิทธิภาพของบุคคล  
ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยท่ีสุด 

คานิยมการทํางานท่ียึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็วและไดงานดีบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถใชกลวิธีหรือเทคนิคการปฏิบัติงานท่ีจะ
สรางผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอยเปนบุคคลท่ี
มีความสุขและพอใจในการปฏิบัติงานเปนบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ
ผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ๑๕ องคกรใดจะบรรลุผลตามท่ี
ตั้งเปาหมายไวอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยก็คือ คนหรือบุคลากรในองคกร ซ่ึงถือเปนปจจัยท่ีสําคัญ
ท่ีสุด และเปนท่ียอมรับกันวามนุษยหรือคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา และสําคัญท่ีสุดตามหลักการ
บริหาร การสรางเสริมความตองการในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร เพ่ือใหมีความรูสึกท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน และพรอมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จของงาน และขององคกรอยางตอเนื่องสมบูรณ     
จึงเปนสิ่งท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารท่ีตองคํานึงถึงเพราะดานความตองการในการปฏิบัติงานยอมสงผล
ใหเกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งข้ึน ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการหรือสิ่งจูงใจผูปฏิบัติงาน 
โดยมุงอธิบายถึงองคประกอบตาง ๆ ท่ีเปนสิ่งท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ทุมเท
ความรูความสามารถมีความรับผิดชอบ และเอาใจใสในงานอยางแทจริง ไปสูความรักความผูกพัน 
และความซ่ือสัตยในองคกร 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานในองคการใหมีประสิทธิภาพ
ดังตอไปนี้ คือ 

๑. ความแตกตางระหวางบุคคล บุคคลแตละคนจะมีความแตกตางกันออกไป           
ซ่ึงพ้ืนฐานความแตกตางของบุคคลมีดังตอไปนี้คือ 

๑) บุคคลแตละคนมีความสามารถในการตอสูและอดทนตอความเหน็ดเหนื่อย
ยากลําบากแตกตางกันออกไป 

๒) บุคคลท่ีมีความรักและสนใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
๓) บุคคลชอบลักษณะของการเปนผูนําแตกตางกัน 
๔) บุคคลมีการติดตอสื่อสารกับบุคคลอ่ืนไมเหมือนกัน 
๕) บุคคลมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายไมเทากัน 

๒. แรงจูงใจในการทํางาน ในสมัยกอนเชื่อกันวาแรงจูงใจสามารถเกิดข้ึนในแตละบุคคล
ดวยการใหเงินหรือไมก็ทําใหคนคนนั้นมีความสุข ความสะดวกสบาย แตตอมาพบวายังมีปจจัยอ่ืน ๆ 
อีกมากมายท่ีสามารถเพ่ิมแรงจูงใจใหกับบุคคลทํางานไดอีก ดังตอไปนี้คือ 

๑) การจัดงานท่ีทาทายความสามารถใหแตละบุคคลทํา 
๒) การเปดโอกาสใหมีสวนรวมรับผิดชอบในการวางแผนขององคการ    
๓) การใหการยกยองและสถานภาพ 
๔) การใหความรับผิดชอบและอํานาจมากข้ึน  
๕) การใหความม่ันคงปลอดภัย 

                                                 
๑๕

สมใจ  ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพครั้ง ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

เฟองฟาพริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หนา ๗-๘. 



๑๗ 

 

๖) การใหความอิสระในการทํางาน  
๗) การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว 
๘) การใหรางวัลเก่ียวกับเงิน 
๙) การใหโอกาสแขงขันโดยเฉพาะอยางยิ่งในตําแหนงผูบริหาร  

๓. เรื่องความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีตองาน ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานเปน
ทัศนคติอยางหนึ่ง ซ่ึงเปนภาวะความคิดท่ีอยูในจิตใจของคนเรา ความพอใจตองานไมใชสิ่งเดียวกับ
แรงจูงใจ ในสมัยกอนเชื่อวา ความพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติงาน เม่ือคนเรามีความพอใจ เขาก็จะ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ จึงสรุปไดวา ความพอใจตองานนํามาซ่ึงการปฏิบัติงาน ในสมัยตอมามี
แนวคิดท่ีขัดแยงกับความคิดเดิม โดยเชื่อวาการปฏิบัติงานนํามาซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึงเม่ือคนเรา
ปฏิบัติงานไปแลว บุคคลนั้นจะรูวาตนเอง มีความพึงพอใจตองานหรือไม โดยดูจากผลรางวัลท่ีตนเอง
คาดหวังไว จนกระท่ังปจจุบันก็ยังไมมีขอยุติวาความพอใจตองานกอใหเกิดการปฏิบัติงาน หรือการ
ปฏิบัติงานกอใหเกิดความพอใจตองาน 

การท่ีเราจะพิจารณาถึงบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพนั้น เราควรพิจารณาจากประเด็นตอไปนี้ 
๑. ความฉับไว หมายถึงการใชเวลาไดอยางดีท่ีสุด รวดเร็ว ไมทํางานลาชา แบบเชาชาม

เย็นชาม นั่นคือคนท่ีมีประสิทธิภาพ ถานายมอบหมายงานใหทําภายในเวลา ๑๐ นาที ก็ควรทําให
เสร็จตามกําหนด ไมควรใชเวลาถึงครึ่งชั่วโมง หรืองานบริการ ผูรับบริการยอมตองการความรวดเร็ว 
ดังนั้นผูใหบริการจะตองสรางวัฒนธรรมการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) 

๒. ความถูกตองแมนยํา หมายถึงการผิดพลาดในงานนอย ตลอดจนมีความแมนยําใน
กฎระเบียบขอมูล ตัวเลข หรือสถิติตางๆ ตลอดจนไมเลินเลอจนทําใหเกิดความเสียหายแกองคการ 
ตองตรวจทานงานกอนเสนอนายเสมอ 

๓. ความรู หมายถึงการมีองคความรูในงานดี รูจักศึกษาหาความรูในเรื่องงานท่ีกําลังทํา
อยู ตลอดเวลา มิใชการมีวุฒิการศึกษาสูงเทานั้น แตคนท่ีมีประสิทธิภาพจะเปนผูท่ีแสวงหาความรูอยู
ตลอดเวลาดังคํากลาวท่ีวา "No one is too old to learn" หรือท่ีเรียกวา "พวกน้ําไมเต็มแกว" ท้ัง
การเรียนรูดวยตนเอง เรียนรูจากองคการ เรียนรูจากผูอ่ืน เรียนรูจากอินเทอรเน็ต เปนตน โดยเรียน
ให "รูจริงและรูแจง" และนําความรูนั้นมาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 

๔. ประสบการณ หมายถึงการรอบรู หรือรูรอบดาน จากการการไดเห็น ไดสัมผัส ไดลง
มือปฏิบัติบอยๆ มิใชมีความรูดานวิชาการแตเพียงอยางเดียว เชน เปนหมอท่ีรักษาคนไขมานาน เปน
อาจารยท่ีสอนนักศึกษามานาน หรือเปนเจาหนาท่ีธุรการมานาน บุคลเหลานี้เราอาจเรียกวา "ผูมี
ชั่วโมงบินสูงในการทํางาน" คนเหลานี้ถือวาเปนผูมีประสบการณสูง จะทํางานผิดพลาดนอย สมควรท่ี
องคการจะตองธํารงรักษาบุคคลเหลานี้ใหอยูในองคการนานท่ีสุดเพราะคนเหลานี้จะทําใหองคการ
พัฒนาไดเร็ว 

๕. ความคิดสรางสรรค (Creative) หมายถึงการคิดริเริ่ม สิ่งใหมๆ มุมมองแปลกใหม     
ท่ีเรียกวา "นวัตกรรม" (Innovation) มาใชในองคการ เชน คิดระบบการใหบริการใหม ๆ ท่ีลด
ข้ันตอน คิดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม คิดวิธีการบริหารงานแบบเชิงรุก คิด
ปรับปรุงอาคารสถานท่ีแบบเอนกประสงค เปนตน คนท่ีมีประสิทธิภาพจึงเปนคนท่ีชอบคิดหรือเกงคิด 



๑๘ 

 

หรือมองไปขางหนาตลอดเวลาท่ีเราเรียกวามี "วิสัยทัศน" (Vision ) แตก็สามารถนํามาใชเปนกรอบ
หรือทิศทางในการประเมินบุคคลในการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณาความดี ความชอบ หรือเลื่อนชั้น 
เลื่อนตําแหนงไดเปนอยางดี๑๖ การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลนั้น สามารถกระทําได
หลากหลายรูปแบบ เทคนิคท่ีใชในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล ซ่ึงทุกคนสามารถ
นําไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาตนเองไดดังนี้  

๑. วิเคราะหตนเอง กอนท่ีเราจะเปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนตัวเอง สิ่งแรกท่ีควรตอง
ทําคือ การวิเคราะหตนเอง คนเรานั้นถารูวาตนเองมีความสามารถ ความชํานาญหรือมีศักยภาพพิเศษ
ในดานใด ก็ควรท่ีจะตองเสริมศักยภาพของตนในดานนั้น  

๒. มุงม่ันท่ีจะเปล่ียนแปลง การท่ีจะพัฒนาตนเองได ตองมีความกลาท่ีจะเปลี่ยนแปลง 
และตองมีความมุงม่ันมากกวาแคความตั้งใจ  

๓. มองโลกในแงดี (คิดบวก) การมองโลกในแงดี และการคิดบวกจะชวยในการเสริม
กําลังใจและสามารถชวยลดปญหาในเรื่องของความขัดแยงไดเปนอยางดี  

๔. ใฝหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ การหาความรูเพ่ิมเติมจะชวยใหสมองไดรับการพัฒนา
อยูตลอดเวลา ซ่ึงการหาความรูเพ่ิมเติมไมจําเปนจะตองเปนความรูท่ีเก่ียวกับงานท่ีทําอยูในขณะนั้น
เพียงเทานั้น แตเราสามารถหาความรูในดานอ่ืน ๆ ท่ีเรายังไมรูเพ่ือเรียนรูเพ่ิมเติม  

๕. ตั้งเปาหมายในการทํางาน เปาหมาย เปนปลายทางท่ีตองใหไปถึง ไมวาจะในชีวิต
การทําการหรือในชีวิตประจําวัน โดยเฉพาะการกําหนดเปาหมายในการทํางานนั้น ถือเปนหัวใจสําคัญ
ของการทํางาน เพราะในการบริหารงานใด ๆ ก็ตาม มักจะเนนท่ีความสําเร็จตามท่ีไดตั้งใจไวหรือ
กําหนดไว  

๖. วางแผนกอนลงมือทํา ในการทํางานนั้นนอกจากการกําหนดวัตถุประสงคในการ
ทํางานแลว การวางแผนชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังชวยลดเวลาและ
การใชทรัพยากรในการทํางาน  

๗. มีการส่ือสารท่ีดี การสื่อสารมีความสําคัญกับมนุษยมาตั้งแตกําเนิด เนื่องจากการ
สื่อสารเปนเครื่องมือในการบอกความตองการของตนเองตอผู อ่ืน นอกจากนี้การสื่อสารยังเปน
ความสามารถหรือทักษะท่ีทุกคนมีมาตั้งแตกําเนิด เนื่องจากการสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการ
แสดงความตองการระหวางบุคคล โดยเฉพาะในการปฏิบัติงานนั้น จําเปนท่ีจะตองใชทักษะในการ
สื่อสารท้ัง การพูด การอาน การเขียน และการฟง รวมไปถึงการแสดงออกดวยทาทาง อันจะสงผลตอ
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานไดตอไป 

๘. มีบุคลิกภาพดี สุภาษิตท่ีวา “ไกงามเพราะขน คนงามเพราะแตง” ยังคงใชไดดีเสมอ  
บุคลิกและการแตงกาย เปนองคประกอบอยางหนึ่งท่ีจะชวยเสริมความสําเร็จในการทํางาน  

๙. สมาธิเพ่ิมพลังในการคิด สมาธิ คือ การท่ีมีใจตั้งม่ันในอารมณใดอารมณหนึ่งอยาง
แนวแน กลาวในภาษาชาวบานก็คือ การมีใจจดจออยูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ไมฟุงซานนั่นเอง การฝก
สมาธิสามารถนํามาใชประโยชนในชีวิตประจําวันไดเชนกัน เพราะการฝกสมาธินั้นทําใหผูปฏิบัติมี
จิตใจผองใส ประกอบกิจการงานไดราบรื่นและคิดอะไรก็รวดเร็วทะลุปรุโปรง เม่ือมีความนิ่งเปนสมาธิ
                                                 

๑๖
สมพิศ  สุขแสน, การบรรยาย เร่ือง เทคนิคการทํางานใหมีประสิทธิภาพ, ณ ศาลาประชาคม

จังหวัดอุตรดิตถ, วันท่ี ๑๙ กรกฎาคม ๒๕๔๖ (อัดสําเนา). 



๑๙ 

 

ดีแลว ยอมมีพลังแรงกวาใจท่ีไมมีสมาธิ ดังนี้เม่ือจะคิดทําอะไร ก็จะทําไดดี และไดเร็วกวาคนปกติ 
การฝกสมาธิจะชวยในดานการพัฒนาบุคลิกภาพ ทําใหเปนผูมีบุคลิกภาพ กระฉับกระเฉง  

๑๐. สุขภาพดีมีชัยไปกวาครึ่ง สุขภาพรางกายมีสวนสําคัญตอการปฏิบัติงาน งานทุก
อยางจะไมสามารถสําเร็จลุลวงไปไดหากผูปฏิบัติงานเกิดการเจ็บปวย ผูมีสุขภาพดียอมทํางานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ดังนั้นควรดูแลสุขภาพใหดี และออกกําลังกายสมํ่าเสมอ การมีสุขภาพท่ีดีเปนสภาวะท่ี
รางกายแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ ไมมีความพิการใด ๆ รางกายสามารถทํางานตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ๑๗  

สรุปไดวา ประสิทธิภาพของบุคคล นําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน        
ถาบุคลากรมีความพรอม ทางรางกาย ทัศนคติ ความมุงม่ัน ความคิดสรางสรรค มีบุคลิกภาพดี มีการ
สื่อสาร จําเปนท่ีจะตองใชทักษะในการสื่อสารท้ัง การพูด การอาน การเขียน และการฟง รวมไปถึง
การแสดงออกดวยทาทาง อันจะสงผลตอการทํางานการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ดังตารางท่ี 
๒.๓ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพของบุคคล 

 นักวิชาการ/แหลงขอมูล  สาระสําคัญ 
สมใจ  ลักษณะ,  
(๒๕๔๓, หนา ๗-๘) 

การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยท่ีสุด 
คานิยมการทํางานท่ียึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็ว
และไดงานดี 

สุนันทา  เลาหนันท,  
(๒๕๓๑, หนา ๘-๑๑) 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติ
ปฏิบัติงานในองคการใหมีประสิทธิภาพ 

สมพิศ  สุขแสน,  
(๒๕๔๖, อัดสําเนา) 

ประเด็นท่ีจะพิจารณาถึงบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

พจน พจนพาณิชยกุล,  
[ออนไลน] 

เทคนิคท่ีใช ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของบุคคล 

 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร   

ในการบริหารทุกองคการไมวาจะมีขนาด ประเภท หรือสถานท่ีตั้งอยางไร จําเปนตองมี
การจัดการท่ีดีซ่ึงการจัดการท่ีดีเปนจุดเริ่มตนของการดําเนินงานขององคการ การเติบโตและการดํารง
อยูตอไปขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการในยุคศตวรรษท่ี ๒๑ ซ่ึงตองเผชิญกับ ปจจัยแวดลอม
ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจ โลกาภิวัตน และเทคโนโลยี ทําให
องคการตองมีแนวทางในการจัดการท่ีทันสมัยเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วดังกลาวนี้ การ
บริหารเปนปจจัยสําคัญท่ีมีความจําเปนและนาศึกษาอยางยิ่ง โดยเฉพาะพิจารณาในฐานะท่ีเราเปน
สมาชิกของสังคม แทจริงแลวบทบาทและความสําคัญของการบริหารนั้นมีควบคูมากับอารยธรรม 

                                                 
๑๗พจน  พจนพาณิชยกุล, การพัฒนาประสิทธิภาพ, [ออนไลน], แหลงขอมูล https://sites. 

google.com/site/potarticle/02 [๑๒ ตุลาคม ๒๕๕๗]. 



๒๐ 

 

และการดํารงชีพของมนุษยทีเดียว เพราะเม่ือมนุษยรวมกันอยูเปนหมูเปนกลุมมีหัวหนาปกครอง
บังคับบัญชามีการแบงงานกันทํา ตามลักษณะความรูความสามารถมีการชวยเหลือเก้ือกูลกันใน
ระหวางพวกและเผาเดียวกัน โดยมีจารีตประเพณีและวัฒนธรรมเปนเครื่องกํากับความประพฤติของ
กลุมชนเหลานั้น เม่ือกลุมสังคมขยายตัวเติบโตข้ึนมีความซับซอนมากข้ึน มนุษยก็เริ่มสรางและวาง
ระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับตางๆ ข้ึน โดยเรียนรูจากประสบการณและความเชื่อถือ ท้ังนี้ก็โดยมุงหวัง
ท่ีจะใหเกิดความสําเร็จเรียบรอยข้ึนในองคการและเกิดความสงบสุขข้ึนในสังคมนั้น 

๒.๒.๑ ความหมายของการบริหาร 
การบริหาร (Administration) เปนการบริหารขององคกรโดยไมคํานึงถึงผลกําไรแตตอง

ทําทุกวิถีทางใหเปาหมายท่ีวางไวบรรลุผลสําเร็จ การบริหารมักใชกับการบริหารราชการหรือกิจการ
สาธารณะ การจัดการ (Management) คือ การบริหารงานขององคกรโดยมุงหวังผลกําไรและบรรลุ
เปาหมายตามทีกําหนดไวเพ่ือความอยูรอด การจัดการมักใชกับการบริหารของเอกชน การบริหาร 
(Administration) เปนเรื่องท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานขององคการ เพราะเปน
เครื่องมือสําคัญท่ีจะชี้ใหเห็นความสําเร็จ หรือความลมเหลว การบริหารเปนเครื่องบงชี้ใหทราบถึง
ความเจริญกาวหนา การบริหารเปนลักษณะการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลในองคการ ซ่ึงมีการ
วินิจฉัยสั่งการ แสดงใหทราบถึงความสามารถของนักบริหาร และความเจริญเติบโตของการบริหาร การ
บริหารเปนศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ โดยท่ีผูบริหารมักจะไมได
เปนผูปฏิบัติ แตผูบริหารเปนผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติไดทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายท่ีผูบริหาร
ตัดสินใจเลือกแลว และกิจกรรมความรวมมือของกลุมตองการประสบความสําเร็จตอสวนรวม

๑๘     
โดยอาศัยผูอ่ืน และนักบริหารมีหนาท่ีวางแผนจัดองคกร แตงตั้งบุคคลอํานวยการ และควบคุม
ทรัพยากรตางๆ เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปในทางเดียวกันเพ่ือสูเปาหมายท่ีวางไว๑๙ การบริหารเปน
กระบวนการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยทรัพยากรตางๆ ผานหนาท่ีการบริหาร
ตางๆ ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การนํา และควบคุม เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ 
องคการ๒๐ สวนคําวา การบริหาร (Administration) มีรากศัพทมาจากภาษาลาติน “Administatrae” 
หมายถึงชวยเหลือ (Assist) หรืออํานวยการ (Direct) การบริหารมีความสัมพันธหรือมีความหมายใกลเคียง
กับคําวา “Minister” ซ่ึงหมายถึง การรับใชหรือผูรับใช สวนคําวา การจัดการ (Management) นิยม
ใชในภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจซ่ึงมีวัตถุประสงคในการจัดตั้งเพ่ือมุงแสวงหากําไร หรือกําไรสูงสุด 
(Maximum profits) สําหรับผลประโยชนท่ีจะตกแกสาธารณะถือเปนวัตถุประสงครองหรือเปนผล
พลอยได (by product) จึงแตกตางจากวัตถุประสงคในการจัดตั้งหนวยงานภาครัฐท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือให
บริการสาธารณะท้ังหลาย (Public services) แกประชาชน การบริหารภาครัฐ อาจเรียกวา การ
บริหารจัดการ (Management administration) เก่ียวของกับภาคธุรกิจมากข้ึน เชน การนําแนวคิด
                                                 

๑๘Simon, Smithburg & Thompson, Public Administration, 14th ed., (New York : Alfred 

A.Knope, 1971), p. 3. 
๑๙พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), คุณธรรมสําหรับนักบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๒,

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๑), หนา ๒-๓. 
๒๐Dabrin & Ireland. Emest Dale. Management, Theory and Practice, (New York : McGrarw-

Hill Book co.1972), p. 4. 



๒๑ 

 

ผูบริหารสูงสุด (Chief executive officer : CEO) มาปรับใชในวงราชการ การบริหารราชการดวย
ความรวดเร็ว การลดพิธีการท่ีไมจําเปน การลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และการจูงใจดวยการให
รางวัลตอบแทน เปนตน “การบริหาร”(Administration) จะใชในการบริหารระดับสูงโดยเนนท่ีการ
กําหนดนโยบายท่ีสําคัญและการกําหนดแผนของผูบริหารระดับสูงเปนคานิยมใชในการบริหารรัฐกิจ 
(Public Administration) หรือใชในหนวยงานราชการ และคําวา “ผูบริหาร” (Administrator) จะ
หมายถึง ผูบริหารท่ีทํางานอยูในองคกรของรัฐหรือองคกรท่ีไมมุงหวังกําไร การบริหารคือ กลุมของ
กิจกรรม ประกอบดวยการวางแผน (Planning) การจัดองคกร (Organizing) การสั่งการ 
(Leading/Directing) หรือการอํานวยและการควบคุม (Controlling) ซ่ึงจะมีความสัมพันธโดยตรง
กับทรัพยากรขององคกร (6M’s) เพ่ือนําไปใชใหเกิดประโยชนและดวยจุดมุงหมายสําคัญในการบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลครบถวนเปนการ
ขับเคลื่อนงานภายในองคกรใหเดินไปขางหนาโดยอาศัยผูอ่ืนดวยการเปนผูนํา (Leadership) การแนะ
แนว (Guiding) และการกระตุน (Motivative) ความเพียรของผูอ่ืนเพ่ือสูเปาหมายขององคกรและยัง
รวมไปถึงการใหกําลังใจ (Inspiring) การสื่อสาร (communicating) การวางแผน (Planning) และ
การจัดการ (Management)” และ การบริหารการวัดผล (Measurement)๒๑  

การบริหารจัดการ หมายถึง ศักยภาพทางการบริหารจัดการ แบงออกเปน ๒ ดาน ไดแก 
๑. ศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการและศักยภาพในการบริหารของ

ผูบริหาร โดยท่ีศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการประเมินไดจากความเขมแข็งของ ๘ 
องคประกอบทางการบริหาร ซ่ึงไดแก (๑) การวางแผน (๒) การฝกอบรม (๓) การนิเทศงาน (๔) การ
บริหารงานบุคคล (๕) ความพรอมของชุมชน (๖) การบริหารวัสดุครุภัณฑ (๗) การบริหารระบบ
สารสนเทศ และ (๘) การเตรียมความพรอมของชุมชน 

๒. ศักยภาพของผูบริหาร ประเมินไดจากความสามารถของผูบริหารใน ๖ ดานซ่ึงไดแก 
(๑) ความสามารถในการจัดหาและระดมทรัพยากรเขาสูการบริหารจัดการ (๒) ความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกใหอยูในกรอบ (๓) ความสามารถในการจัดสรรและแบงปนทรัพยากร 
(๔) ความสามารถในการบริหารจัดการขวัญและกําลังใจ (๕) ความสามารถในการบริหารจัดการท่ี
ตอบสนองความตองการของประชาชน และ (๖) ความสามารถในการบริหารจัดการพัฒนาท่ีเบ็ดเสร็จ
ครบวงจร๒๒ 

การบริหาร หมายถึง กระบวนการอยางหนึ่งท่ีมีคนตั้งแตสองคนข้ึนไปรวมกระทํา
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด การบริหารเปนกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในสวนตางๆ 
ของระบบสังคม ซ่ึงหมายความวามีข้ันตอนตางๆ ในการบริหารเรียกวา “กระบวนการการบริหาร” 
อันท่ีจริงกระบวนการบริหารเปนแนวความคิดท่ีไดมีการพัฒนาตั้งแตอดีตซ่ึงรูจักกันในอักษรยอวา 
“POSDCoRB” อักษรยอดังกลาวสามารถขยายความได ดังนี้  

๑) การวางแผน (Planning)      
                                                 

๒๑E.N. Chapman, Supervisor Survival Kit, 2nd ed., (California : ScienceResearch 

Associates lnc., 1995), p. 3. 
๒๒พีรสิทธ์ิ  คํานวณศิลป และ ศุภวัฒนากร วงศธนวสุ, การพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการองคการ 

บริหารสวนตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ, (ขอนแกน : โรงพิมพพระธรรมขันต, ๒๕๔๖), หนา ๖๑. 



๒๒ 

 

๒) การจัดการองคการ (Organizing)  
๓) การจัดการบุคคล (Staffing)  
๔) การอํานวยการ (Directing)  
๕) การประสานงาน (Coordinating)  
๖) การรายงาน (Reporting)  
๗) การงบประมาณ (Budgeting)  
ในปจจุบันเนื่องจากมีการพัฒนาความรูทางพฤติกรรมศาสตรกระบวนการบริหาร จึงได

เปลี่ยนจาก “POSDCoRB” มาเปน “POLE” ซ่ึงก็คือ (๑) การวางแผน (Planning) (๒) การจัดการ
องคการ (Organizing) (๓) การเปนผูนํา (Leading) และ (๔) การประเมินผล (Evaluating) การ
บริหารและกระบวนการของการบริหาร การบริหารเปนคํากลางๆ ซ่ึงอาจใชกับการบริหารท้ังใน
ภาครัฐ และภาคเอกชน การบริหารภาครัฐนิยมเรียกกันวา “การบริหารรัฐกิจ” สวนการบริหาร
ภาคเอกชนเรียกกันวา “การบริหารธุรกิจ”๒๓ 

สรุปไดวา การบริหารเปนเครื่องบงชี้ใหทราบถึงความเจริญกาวหนา ในการทํางาน
รวมกันของกลุมบุคคลในองคการ เปนศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ 
โดยท่ีผูบริหารมักจะไมไดเปนผูปฏิบัติ แตผูบริหารเปนผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติไดทํางานจนสําเร็จตาม
จุดมุงหมายท่ีผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว และกิจกรรมความรวมมือของกลุมตองการประสบ
ความสําเร็จตอสวนรวมสามารถสรุปไดดังตารางท่ี ๒.๔ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของการบริหาร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
Simon Smithburg & Thompson, 
(1971, p. 3) 

ศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ เปนผลสําเร็จ โดย
ผูบริหารใชศิลปะในการทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมาย 

พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต),  
(๒๕๔๑, หนา ๒-๓) 

ศิลปะแหงการทํางานใหสําเร็จโดยวิธีการอาศัยผูอ่ืน
ใหเกิดความสําเร็จ 

Dabrin & Ireland,  
(1972, p. 4) 

กระบวนการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย
อาศัยทรัพยากรตางๆ ผานหนาท่ีการบริหารตาง ๆ ไดแก 
การวางแผน การจัดองคการ การนํา และควบคุม 

E.N. Chapman, 
(1995, p. 3) 

จะใชในการบริหารระดับสูงโดยเนนท่ีการกําหนด
นโยบายท่ีสําคัญและการกําหนดแผนของผูบริหาร
ระดับสูง หรือใชในหนวยงานราชการ 

พีรสิทธิ์ คํานวณศิลป  และ 
ศุภวัฒนากร วงศธนวสุ, 
(๒๕๔๖, หนา ๖๑) 

ศักยภาพทางการบริหารจัดการ ซ่ึงแบงออกเปน ๒ 
ดาน ไดแก 

 

                                                 
๒๓อุทัย  เลาหวิเชียร, รัฐประศาสนศาสตร : ลักษณะวิชาและมิติตางๆ, (สํานักพิมพเสมาธรรม, ม.ป.ท., 

๒๕๔๘), หนา ๑๔. 



๒๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของการบริหาร (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
  ๑. ศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการ

และศักยภาพในการบริหารจัดการของผูบริหาร ๒. 
ศักยภาพของผูบริหาร ประเมินไดจากความสามารถ ของ
ผูบริหาร 

อุทัย เลาหวิเชียร,  
(๒๕๔๘, หนา ๑๔) 

กระบวนการอยางหนึ่งท่ีมีคนตั้งแตสองคนข้ึนไปรวม
กระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนด การบริหารเปนกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในสวนตางๆ 
ของระบบสังคม 

 
๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการบริหารไวดังเชน “การบริหารคือการ

ทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน” เปนการระบุวาผูบริหารไมไดลงมือทํางานดวยตัวเองแตทํางานโดย
การสั่งใหคนอ่ืนทําภายในสภาพองคการท่ีกลาวมานี้ทรัพยากรดานบุคคลจะเปนทรัพยากรหลักท่ีจะ
เปนผูใชทรัพยากรดานวัตถุอ่ืนๆเพ่ือผลิตสินคาหรือบริการออกจําหนายและตอบสนองความพอใจใหกับ
สังคม “การบริหารคือกิจกรรมในการใชทรัพยากรเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล” ตามความหมายนี้การบริหารไดแกกิจกรรมในการวางแผนการจัด
องคการการจูงใจและการควบคุมทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรวัตถุใหบรรลุเปาหมายขององคการ
ดวยดี “การบริหารคือกระบวนการทํางานกับคนและวัตถุเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการดวยดี
อยางมีประสิทธิภาพ” การบริหารหมายถึงกระบวนการของการวางแผนการจัดองคการการมีสวนรวม
และการควบคุมกําลังความพยายามของสมาชิกองคการและการใชทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือความสําเร็จใน
เปาหมายขององคการท่ีกําหนดไว เปนกระบวนการจัดการและดําเนินการทุกๆ ดานเพ่ือใหสามารถ
อํานวยประโยชนเสริมสรางความผาสุกความถูกตอง ความเปนระเบียบเรียบรอยดีงามและแสดงความ
เมตตานุเคราะหตอปวงชนปรากฏชัดท้ังทางรูปธรรมและนามธรรม

๒๔ การบริหารยังเปนกระบวนการ
ของการรวบรวมทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดเพ่ือนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคภายใต
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยูตลอดเวลาการบริหารจัดการใชท้ังภายในหนวยงานและบุคลากร
ของภาครัฐและภาคเอกชนเปนการผสมผสานแนวคิดการบริหารภาครัฐและการจัดการภาคเอกชน   
เขาดวยกันถานําคํานี้ไปใชในหนวยงานภาครัฐเพ่ือใหชัดเจนมากข้ึนอาจใชคําวาการบริหารจัดการ ๓     
สวน คือ 

๑. แนวทางหรือวิธี การบริหารงานภาครัฐท่ี หนวยงานของรัฐหรือเจาหนาท่ีของรัฐนํามา
ใชในการปฏิบัติราชการเพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารราชการ 

                                                 
๒๔พระธรรมวรนายก (โอภาส นิรุติเมธี), ธรรมปริทัศน ๔๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๗๓.  



๒๔ 

 

๒. กระบวนการบริหารงานท่ีประกอบดวย ๓ ข้ันตอนคือการคิดหรือการวางแผนการ
ดําเนินงานและการประเมินผล 

๓. มีจุดหมายปลายทางคือการพัฒนาประเทศไปในทิศทางท่ีประเทศชาติมีความเจริญ
กาวหนาอยางม่ันคงเพ่ิมข้ึนรวมท้ังทําใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

แนวคิดการจัดการของภาคเอกชนเขามาใชในการบริหารราชการเชนการมุงหวังผลกําไร
การแขงขันความรวดเร็วการตลาดการประชาสัมพันธการจูงใจดวยคาตอบแทนการลดข้ันตอนและ
การลดพิธีการเปนตน ในขณะท่ีการบริหารการพัฒนาใหความสําคัญเรื่องการบริหารรวมท้ังการพัฒนา
นโยบายแผนงานโครงการหรือกิจกรรมของหนวยงานของรัฐสวนการบริหาร การบริการเนนเรื่องการ
อํานวยความสะดวกและการใหบริการแกประชาชน๒๕ เทเลอร (Frederick W. Taylor) “บิดาแหง
การจัดการท่ีมีหลักเกณฑ” ไดพัฒนาการบริหารท่ีมีหลักเกณฑซ่ึงมีพ้ืนฐานอยูในหลักการ (Principles) 
ท่ีสําคัญ ๔ ประการคือ 

๑. ตองมีการคิดคนและกําหนด “วิธีการท่ีดีท่ีสุด” (one best way) สําหรับงานท่ีจะทํา
แตละอยาง กลาวคือ จะตองมีการกําหนดวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะชวยใหสามารถทํางานเสร็จลุลวง
ไปดวยดี ตามวัตถุประสงคมาตรฐานของงานจะตองมีการจัดวางเอาไว โดยมีหลักเกณฑท่ีพิสูจน
มาแลววาเปนวิธีท่ีดีท่ีสุดจริง และในเวลาเดียวกัน การจายผลตอบแทนแบบจูงใจตาง ๆ ก็จะจายให
ตามผลผลิตท้ังหมด สําหรับสวนท่ีเกินมาตรฐาน 

๒. ตองมีการคัดเลือกและพัฒนาคน การตระหนักถึงความสําคัญและคุณคาของการรูจัก
จัดงานใหเหมาะสมสอดคลองกับคนงาน นอกจากนี้ Taylor ยังไดเนนถึงความจําเปนท่ีจะตองมีการ
อบรมคนงานใหรูจักวิธีทํางานท่ีถูกวิธีดวย จึงปรากฏเปนขอแนะนําจากเขาวา ในการคัดเลือกคนงาน 
(Selection) จะตองมีการพิจารณาเปนพิเศษท่ีจะใหไดคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท่ีสุดตรงตามงานท่ีจะใหทํา 

๓. การพิจารณาวิธีทํางานอยางรอบคอบควบคูกับการพิจารณาคนงาน Taylor เชื่อวา
คนงานจะไมคัดคานตอวิธีทํางานใหมท่ีไดกําหนดข้ึน เพราะโดยหลักเหตุผล คนงานทุกคนจะเห็นถึง
โอกาสท่ีเขาจะไดรับรายไดสูงข้ึน จากการทํางานถูกวิธีท่ีจะชวยใหไดผลผลิตสูงข้ึน 

๔. การประสานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวางผูบริหารและคนงาน โดย Taylor มีความ
เชื่อวา ฝายบริหารควรจะไดประสานงานอยางใกลชิดเปนประจํากับคนงานท่ีเปนผูปฏิบัติงาน แต
จะตองไมใชโดยการไปลงมือปฏิบัติงานท่ีควรจะเปนงานของคนงานเทานั้น 

จากหลักการตาง ๆ ของ Taylor ขางตน จะเห็นไดวาวิธีการตาง ๆ ลวนแตเปนวิธีมี        
หลักเกณฑตามหลักวิทยาศาสตร ท้ังในแงของการศึกษางาน การกําหนดมาตรฐานงานใหเห็นชัด 
ภารกิจหรืองานท่ีทําจะเปนวัตถุประสงคหรือเปาหมายของความพยายาม มาตรฐานและโดยเฉพาะวิธี
ทํางาน จุดเนนท่ีสําคัญคือ การตองรูจักหาทางเพ่ิมผลผลิตใหไดมากท่ีสุด ขจัดการสูญเสียและความ
ดอยประสิทธิภาพในระดับของการปฏิบัติการใหหมดสิ้นไป

๒๖ขณะเดียวกัน เฮนรี ฟาโย (Henri 

                                                 
๒๕วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารจัดการและการบริหารการพัฒนาขององคกรตามรัฐธรรมนูญ

และหนวยงานของรัฐ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิติธรรม, ๒๕๔๘), หนา ๕.   
๒๖เทเลอร อางใน ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : 

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๓), หนา ๔๗-๔๘. 



๒๕ 

 

Fayol) ไดเสนอทฤษฎีการบริหารโดยมีความเชื่อวาเปนไปไดท่ีจะหาทางศึกษาถึงศาสตรท่ีเก่ียวกับการ
บริหาร (Administrative) ซ่ึงสามารถใชไดกับการบริหารทุกชนิด ซ่ึงประกอบดวยหนาท่ีทางการ
บริหาร ๕ ประการ (POCCC) คือ 

๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหนาท่ีของผูบริหารท่ีจะตองทํา การ
คาดการณลวงหนาถึงเหตุการณตาง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบตอธุรกิจ และกําหนดข้ึนเปนแผนปฏิบัติงาน 
หรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติเอาไวเพ่ือเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 

๒. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง ภาระหนาท่ีท่ีผูบริหารจําตองจัดใหมีโครงของ
งานตาง ๆ และอํานาจหนาท่ี ท้ังนี้เพ่ือใหเครื่องจักร สิ่งของ และตัวคน อยูในสวนประกอบท่ีเหมาะสม
ในอันท่ีจะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

๓. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง หนาท่ีในการสั่งการงานตาง ๆ
ของผูอยูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะกระทําใหผลสําเร็จดวยดี โดยท่ีผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยาง 
ท่ีดี จะตองเขาใจคนงานของตน มีการติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือปรับปรุงกําลังคน  

๔. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหนาท่ีจะตองเชื่อมโยงงานของทุก
คนใหเขากันได และกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 

๕. การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหนาท่ีในการท่ีจะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ท่ีทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนท่ีไดวางไวแลว 

นอกจากนี้ ฟาโย ไดกําหนดหลักการในการบริหารจัดการข้ึน ๑๔ ประการเปน
สวนประกอบสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารจัดการ ดังนี้  

หลักการบริหาร ๑๔ ขอ 
๑. การมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) 
๒. การมีเอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) 
๓. การแบงงานกันทํา (Division of Work)  
๔. การรวมอํานาจไวท่ีสวนกลาง (Centralization)  
๕. อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) 
๖. ความเสมอภาค (Equity)   
๗. สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) 
๘. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) 
๙. การมีระเบียบขอบังคับ (Order) 
๑๐.  ความมีระเบียบวินัย (Discipline) 
๑๑.  ความคิดริเริ่ม (Initiative) 
๑๒.  ผลประโยชนของบุคคลควรจะเปนรองจากผลประโยชนสวนรวม (Sulxordination 

of Individual Interest to the General Personnel) 
 
 
 
 



๒๖ 

 

๑๓.  ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Lenore of Personnel) 
๑๔.  ความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน (Esprit de Crope)๒๗ 
กระบวนการบริหารนั้นตองประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญ หรือท่ีเรียกกันยอๆวา 

“POSDCoRB Model” ซ่ึง กูลิค และเออรวิกค (Gulick L. and Urwick J.) ไดอธิบายตาม
ความหมายไดดังนี้ 

๑) การวางแผน (P = Planning) หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไว
ลวงหนา วาจะตองทําอะไรบางและทําอยางไร 

๒) การจัดการองคการ (O = Organizing) หมายถึง การจัดหนวยงาน กําหนดโครงสราง
ของหนวยงาน การจัดสายงานตามตําแหนงตางๆกําหนดอํานาจหนาท่ีใหชัดเจน                                       

๓) การจัดหาบุคคล (S = Staffing) หมายถึง การจัดหาบุคคล เปนการบริหารงาน
ทางดานบุคคล อันไดแก การจัดอัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการ
ทํางานท่ีดี การประเมินผลการทํางาน และการใหพนจากงาน 

๔) การอํานาย  (D = Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการหนวยงาน ให
เกิดความรวมมือเพ่ือดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

๕) การประสานงาน (Co = Coordinating) หมายถึง การประสานงานกิจการดานตาง ๆ 
ของหนวยงานใหเกิดความรวมมือ เพ่ือดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

๖) การรายงาน (R = Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติของหนวยงาน
ใหแกผูบริหารและสมาชิกไดทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาเพียงใด 

๗) การงบประมาณ (B = Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ การจัดทํางบประมาณ
บัญชีการใชจายเงิน การควบคุมและการตรวจสอบดานการเงิน

๒๘  
สรุปแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการ การบริหารเปนระบบใชท้ังศาสตรและศิลปในการ

ดําเนินการนําทรัพยากรท่ีมีอยูท้ังคนและวัตถุสิ่งของอยางเหมาะสม มาใชรวมกับปจจัยภายในและ
ภายนอกใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการท่ีกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงเปนหนาท่ีของผูบริหารท่ีจะตองสรางความรวมมือรวมใจและดึง
ศักยภาพของบุคคลภายในองคกรมาใชเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ ตาม
กระบวนการคิด การวางแผน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ การบังคับ การ
รายงาน การงบประมาณ การประสานงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจ และนโยบาย สรุปไดดัง
ตารางท่ี ๒.๕ ดังนี้ 

 

 

 

 

                                                 
๒๗ฟาโย, อางใน ศิริวรรณ เสรีรตัน และคนอ่ืน ๆ , ทฤษฎีองคการ : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา ๖๘ - ๖๙. 
๒๘L. Gulick and J. Urwick, Papers on the Science of Administration, (New York : 

Institute of Public Administration, 1973), pp. 18-19. 



๒๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
เทเลอร อางใน ธงชัย สันติวงษ, 
(๒๕๔๓, หนา ๔๗-๔๘) 

ไดพัฒนาการบริหารท่ีมีหลักเกณฑซ่ึงมีพ้ืนฐานอยูใน
หลักการ (Principles) ท่ีสําคัญ ๔ ประการคือ 

๑. ตองมีการคิดคนและกําหนด “วิธีการท่ีดีท่ีสุด”
สําหรับงานท่ีจะทําแตละอยาง 

๒. ตองมีการคัดเลือกและพัฒนาคน   
เทเลอร อางใน ธงชัย สันติวงษ, 
(๒๕๔๓, หนา ๔๗-๔๘) 

๓. การพิจารณาวิธีทํางานอยางรอบคอบควบคูกับการ
พิจารณาคนงาน  

๔. การประสานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวาง
ผูบริหารและคนงาน  

ฟาโย, อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคนอ่ืน ๆ, 
(๒๕๔๕, หนา ๖๘ - ๖๙) 

สาระสําคัญเก่ียวกับการบริหาร ซ่ึงประกอบดวยหนาท่ี
ทางการบริหาร ๕ ประการ (POCCC) คือ 

๑. การวางแผน (Planning)  
๒. การจัดองคการ (Organizing)  
๓. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding)  
๔. การประสานงาน (Coordinating)  
๕. การควบคุม(Controlling) 

L. Gulick and J. Urwick, 
(1973, p. 18-19) 
 

กระบวนการบริหารนั้นตองประกอบดวยข้ันตอนท่ี
สําคัญ หรือท่ีเรียกกันยอ ๆ วา “POSDCoRB Model” มี
รายละเอียดดังนี้  

๑) การวางแผน (P = Planning)   
๒) การจัดการองคการ (O = Organizing)  
๓) การจัดหาบุคคล (S = Staffing)  
๔) การอํานาย  (D = Directing) 
๕) การประสานงาน (Co = Coordinating)  
๖) การรายงาน (R = Reporting)  
๗) การงบประมาณ (B = Budgeting) 

 
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 มนุษย คือ ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคกร องคกรประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  
ข้ึนอยูกับปจจัยหลัก คือ บุคคลในองคกร ถึงแมจะมีเครื่องมือเครื่องจักรท่ีทันสมัยอยางไรก็ตาม ถา
บุคคลในองคกรขาดความรูความสามารถก็ไมอาจใชประโยชนจากเครื่องมือท่ีทันสมัยนั้นไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองใหความสําคัญตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเปน
กระบวนการท่ีเริ่มตั้งแตการวางแผนกําลังคน จนกระท่ังถึงการพนสภาพจากการเปนพนักงานของ
องคกรในท่ีสุด 



๒๘ 

 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคล หรือการจัดการทุนมนุษย (Human Capital 
Management : HCM) เปนความรอบยอดเพราะวา HCM ไมเพียงรวมถึงการปฏิบัติดานทรัพยากร 
มนุษย หรือ HR (Human Resource) แตยังมีงานปฎิบัติอ่ืน ๆ และกลยุทธการจัดการคนท่ีเพ่ิม     
ผลการดําเนินการขององคกร  ซ่ึงความแตกตางท่ีสําคัญระหวาง HRM (Human Resource 
Management) และ HCM (Human Capital Management) คือ ทุนมนุษยขยายไปเหนือหนาท่ี 
HR เพ่ือรวบรวมกลยุทธดานคนท้ังหมดขององคกรทุนมนุษยถูกมองเปนเจาของโดยผูนําดานธุรกิจและ
สวนท้ังเหลืออยูขององคกร๒๙ อิงแฮม (Ingham) อธิบายสิ่งสําคัญของการจัดการทุนมนุษยไว ๒ 
ประเด็นหลัก คือ  

๑. HCM เปนวิธีเปลี่ยนมูลคาจากคน การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ดูแลคนดังเปน
ทรัพยากรขององคกร “ทรัพยากรบุคคล”เปนซับพลายท่ีสามารถดึงออกมาและใชเพ่ือสนับสนุนหรือ
ชวยในการทํางานปกติท่ัวไปและเปนทรัพยากรในการปฏิบัติแบบดั้งเดิมทางบัญชีท่ีเปนคาใชจาย 
HCM ใหการยอมรับวาคน เปนผูลงทุน (Investor) ในทุนมนุษยสวนบุคคลและเปนการจัดหาแหลง
คุณคาหลักสําหรับองคกรเปนท่ีทราบกันดีวาในมาตรฐานของรายงานทางการเงินมาอนุญาตใหคิด
คํานวณทุนมนุษยเชนเดิมกับทุนทางการเงิน แตเม่ือเปลี่ยนขางดานขวามือไปดานซายมือในงบดุล    
ทุนมนุษยไดกลายเปนการลงทุนไมใชคาใชจาย สิ่งนี้บงชี้วาถาเราสามารถจัดการไดอยางเหมาะสมอยู
ตลอดเวลาจะใหประโยชนไดอยางนอยก็ไดในระยะสั้นธุรกิจยอมรับกันวาองคกรไมไดเปนเจาของทุน
เพ่ือใชประโยชนไดแตจะเปนเพียงทําใหมีทุนมนุษยอยูนานท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ขณะท่ีผูลงทุน 
(คนทํางานในองคกร) ก็ไดรับมูลคาท่ีไดลงทุนไปตอบแทน 

๒. HCM เปนสิ่งท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของธุรกิจและความไดเปรียบในการแขงขัน HCM 
จึงเก่ียวกับการจัดการคนโดยใชวิธีการสะสมทุนมนุษยใหมากท่ีสุดในความเปนจริง HCM พยายามหา
วิธีการประมวลมุมมองดานคนในเชิงเศรษฐกิจและบุคคล เบรนเบ็คเกอร และ มารค ฮันเซลด (Brain 
Becker & Mark Hunseild) ในหนังสือ HR และWorkforce Scorecards กลาววาการสรางคุณคา
สําหรับผูลงทุนเปนหัวใจสําคัญท่ี HR สามารถมีอิทธิพลดานมูลคาตอผูถือหุนเพ่ือสรางมูลคาอยางไรก็
ตาม HR ตองการมุมมองทุนมนุษยท่ีแตงตางกันระหวาง HRM และ HCM เพราะแนวคิด HCM เนนท่ี
จุดความสําคัญในทรัพยากรมนุษยขององคกรและสวนยอย ๆ ท่ีตามมาระบบของ HR เพราะสามารถ
ทําใหมีคาใชจายไดนอยกวา

๓๐ HCM ใหความตอการคิดวิเคราะหและการรายงานดานขอมูลท่ีบอกให
รูทิศทางของมูลคาเพ่ิมเชิงกลยุทธการลงทุนและการตัดสินใจดานการจัดการคนในการปฏิบัติระดับ
องคกรระดับจัดการตามความหมายนี้มุงคุณคาสูงสุดของทุนมนุษย HCM เปนการสนใจเก่ียวกับการ
วัดอยางมีจุดประสงคไมใชแคการวัดท่ัว ๆ ไปการนิยาม HCM ลักษณะนี้เปนการใชการวัดเพ่ือชี้หา
แนวทางการจัดการคนท่ีมองวาคนเปนสินทรัพยและเนนความไดเปรียบในการแขงขันเพ่ือบรรลุ
เปาหมายจาการลงทุนเชิงกลยุทธในสินทรัพยผานการผูกพันและการรักษาพนักงาน การจัดการคน

                                                 
๒๙ดนัย เทียนพุฒ, ทุนมนุษยจัดการใหดีสูดีเลิศ, (กรุงเทพมหานคร : โครงการฮิวแมนแคปปตอล, 

๒๕๕๓), หนา ๑๕๘. 
๓๐เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๖๐. 



๒๙ 

 

อัจฉริยะโปรแกรมการเรียนรูและการพัฒนา HCM จึงเปนสะพานเชื่อมระหวาง HR กับธุรกิจ๓๑ HCM 
และกลยุทธท่ีเนนทรัพยากรท่ีมีสวนรวมกันเปนสวนใหญโดยเปนการมุงกลยุทธธุรกิจท่ีอยูบนพ้ืนฐาน
ของการไดมารักษาการจูงใจและการพัฒนาคนท่ีมีคุณภาพสูงเพ่ือสมรรถภาพของมนุษยและความ
ไดเปรียบในการแขงขัน HCM เปนซับเซท HR เปนระบบท่ีสนับสนุนธุรกิจใหบรรลุวัตถุประสงคธุรกิจ
ท้ังในระยะสั้นและระยะยาวโดยปรับปรุงผลการดําเนินงานเปนสําคัญ ดังนั้น HCM เปนสิ่งท่ีอยูบน
รากฐานของทฤษฎีทุนมนุษย ขอความท่ีวามนุษยรังสรรคอยางไรเพ่ือความสําเร็จของธุรกิจจึงมีความ
จําเปนท่ีตองเขาใจทฤษฎีทุนมนุษยท่ีใชในปจจุบัน 

๒.๓.๑ แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
คําวา “การบริหารงานบุคคล” เปนศัพททางวิชาการ ท่ีคณะรัฐประศาสนศาสตร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดบัญญัติข้ึนใชโดยถอดความจากคําในภาษาอังกฤษวา“Personnel 
Administration” หรือ “Personnel Management” การบริหารดานบุคลากรท่ีเรียกกัน โดยท่ัวไป
วา“การบริหารงานบุคคล”นี้ในภาษาอังกฤษก็มีการใชกันหลายคํา เชน Personnel Administration, 
Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations และ Manpower 
Management เปนตน ในภาษาไทยก็มีใชอยูหลายคําเชนเดียวกัน เชน การบริหารงานบุคคล การ
บริหารบุคลากรการจัดการงานบุคคล และการบริหารงานเจาหนาท่ี เปนตน เนื่องจากในยุคปจจุบันนี้
วงวิชาการและวิชาชีพบริหารใชคํา “การบริหารงานบุคคล” กันอยางกวางขวางจนเปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไป ความหมายของการบริหารงานบุคคล นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ คือ    

การบริหารงานบุคคล หมายถึงการดําเนินการเก่ียวกับบุคคลในองคการหรือหนวยงาน 
นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแตงตั้งการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไป
จนถึงการใหบุคคลพนจากงาน๓๒ 

การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใหไดบุคคลท่ี
เหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลอยางมี
ประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา เพ่ือใหไดมาซ่ึงผลผลิตหรือบริการท้ังปริมาณและ 
คุณภาพของงานอยางสูงสุด๓๓   

การบริหารบุคคลวา หมายถึง ศิลปะในการคัดเลือกสรรคนใหมและใชคนเกาในลักษณะ
ท่ีจะใหไดผลงาน และบริการจากการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานั้นมากท่ีสุดท้ังในดานปริมาณงานและ
คุณภาพ๓๔  

                                                 
๓๑Baron, A. & Armstrong, M., Human Capital Management, (London : Kogan Page, 

2007),  pp. 20–21. 

 
๓๒สมาน รังสิโยกฤษณ, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒน

พานิช, ๒๕๔๑), หนา ๑. 

 
๓๓ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : หจก. เทคนิค,๒๕๔๐), หนา 

๑๔๐. 
๓๔สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : นกการพิมพ, ๒๕๔๔), หนา ๑๐.  



๓๐ 

 

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การ
ควบคุมเก่ียวกับการสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน และคาตอบแทน ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
และการทํานุบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคลากรขององคการเพ่ือบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ๓๕ 

การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการจัดการเก่ียวกับบุคคลเพ่ือคัดสรรใหไดซ่ึงคนดีมี
ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงานใหไดผลดี มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
โดยองคการจะตองสรางกระบวนการให สามารถดึงดูด ธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ และมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู ในองคการใหนานท่ีสุดเพ่ือปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหนาท่ีหมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลตามความมุงหมายขององคการหรือหนวยงานท่ี
กําหนดไว ๓๖  

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล การบริหารงานจะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
และนโยบายในองคการใด ๆ ก็ตามยอมข้ึนอยูกับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีอยูใหเกิด
ประโยชน และมีประสิทธิภาพสูงสุดเปนสําคัญ ในบรรดาทรัพยากรท้ังหลายคน เปนทรัพยากรการ
บริหารท่ีสําคัญท่ีสุด มีคุณคาสูงสุดมีประโยชนมากท่ีสุด และทรัพยากรดานกําลังคนเปนปจจัยพ้ืนฐาน
ท่ีสําคัญยิ่ง เพราะคนเปนกุญแจแหงประสิทธิผลของการบริหารกิจการตางๆ ดังนั้น การท่ีผูบริหาร
โรงเรียนจะประสบความสําเร็จในเรื่องของการบริหารไดนั้น จะตองคํานึงถึงการมีระบบการ
บริหารงานบุคคลท่ีดี ท่ีสามารถดึงดูดและบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไวในหนวยงาน
ใหมากและนานท่ีสุดเทาท่ีหนวยงานตองการ มีดังนี้๓๗ 

๑) ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลาง ในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคการ เม่ือองคการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน 

๒) ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการท่ีตนปฏิบัติงาน  

๓) ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลวยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงานทํา
ใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 

ความสําคัญของการบริหารงานบุลคลนั้น สําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลิตอ่ืนแมจะมี
เครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการดําเนินธุรกิจมากข้ึนก็ไมสามารถทดแทนได เพราะคนตองเปน
นายเครื่องจักร ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล  

                                                 
๓๕Flippo, Edwin B., Principle of Personnel Management, (New York : McGraw-Hill, 

1961 : 4-7).  
๓๖สมยศ นาวีการ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจเทรดดิ้ง, 

๒๕๔๔), หนา ๑๒. 
๓๗พยอม วงศสารศรี, องคการและการจัดการ, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุภาการพิมพ, 

๒๕๔๒), หนา ๕-๖. 



๓๑ 

 

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ จัดการเก่ียวกับบุคคลเพ่ือคัดสรร
ใหไดซ่ึงคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงานใหไดผลดี มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ประกอบไปดวยประเด็นสําคัญ ๔ ประเด็น คือ การวางแผน การสรรหา การ
พัฒนา และการธํารงรักษา เปนกระบวนการ จัดการเก่ียวกับบุคคลเพ่ือคัดสรรใหไดซ่ึงคนดีมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงานใหไดผลดี มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดย
องคการจะตองสรางกระบวนการใหสามารถดึงดูด ธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ และมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานท่ีสุด เพ่ือปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามความมุงหมายขององคการ สามารถสรุปไดดัง
ตารางท่ี ๒.๖ 

 ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดการบริหารงานบุคคล 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
สมาน รังสิโยกฤษณ, 
(๒๕๔๑, หนา ๑) 

การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการเก่ียวกับบุคคลใน
องคการหรือหนวยงาน นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน
การบรรจุแตงตั้งการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานไป
จนถึงการใหบุคคลพนจากงาน 

สมาน รังสิโยกฤษณ, 
(๒๕๔๑, หนา ๑) 

การบริหารงานบุคคล เปนการดําเนินการเก่ียวกับบุคคล
ในองคการ นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุ
แตงตั้งการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให
บุคคลพนจากงาน 

ศิริพร พงศศรีโรจน, 
(๒๕๔๐, หนา ๑๔๐) 

การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
ไดบุคคลท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคล   
นั้น ๆ ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ รักษา
ทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา 

สมพงษ  เกษมสิน, 
(๒๕๔๔, หนา ๑๐) 

การบริหารบุคคลเปนศิลปะในการคัดเลือกคนใหมและใช
คนเกาในลักษณะท่ีจะใหไดผลงานและบริการจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลเหลานั้นมากท่ีสุดท้ังในดานปริมาณงานและคุณภาพ 

Flippo, Edwin B., 
(1961, page : 4-7) 

การบริหารงานบุคคล เปนการวางแผนจัดองคการ 
อํานวยการ ควบคุมเก่ียวกับการสรรหา พัฒนาอัตราเงินเดือน 
และการรักษาไวซ่ึงบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

สมยศ  นาวีการ, 
(๒๕๔๔, หนา ๑๒) 
 

การบริหารงานบุคคล เปนการจัดระเบียบ และดูแลบุคคล
เพ่ือบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคล
ใหมากท่ีสุดอันเปนผลทําใหองคการอยู ในฐานะไดเปรียบทางด
านการแขงขัน และไดรับผลงานมากท่ีสุดรวมถึงความสมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 

 
 



๓๒ 

 

ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พยอม  วงศสารศรี, 
(๒๕๔๒, หนา ๕-๖) 

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
๑) ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต 
๒) ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน 
      ๓) ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ 

 
๒.๓.๒ การวางแผน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย หรือ การวางแผนกําลังคน หมายถึง การคาดคะเนวา

จะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงานเพ่ือใหบรรลุจุดหมาย ขององคการนั้น ๆ 
โดยคํานึงถึงจุดมุงหมายและขอบขายขององคการ การวิเคราะหงาน การเปลี่ยนแปลงในจุดหมาย 
หรือนโยบายขององคการ และระยะเวลา๓๘

 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย        
การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะนําหลักการ

ตาง ๆ มาประยุกตใชในการท่ีจะทําใหองคการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพมารวมงานอยางเพียงพอและ
ตอเนื่องเพ่ือใหองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงค
ท่ีต้ังไว ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถจะตองสามารถนําความรู ประสบการณ 
และทักษะตางๆ เขามาประกอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหผลงานท่ีออกมามีคุณภาพและ
ยังประโยชนสูงสุดตอองคการ บุคลากร และสังคมสวนรวมได นอกจากนี้การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี
ประสบความสําเร็จจะตองอาศัยข้ันตอนท่ีละเอียดออนมากมาย โดยข้ันตอนสําคัญท่ีขาดไมไดในงาน
ทรัพยากรมนุษยคือ การวางแผน (Planning) ผูบริหารงานทรัพยากรมนุษยจะตองมีวิสัยทัศน 
(Vision) ท่ีกวางไกลสามารถเขาใจสถานการณและวิเคราะหเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ซ่ึงจะ
มีผลกระทบตอทิศทางการดําเนินงานและความตองการดานบุคลากรขององคการ เพ่ือท่ีจะสามารถ
วางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning : HRP) ไดอย างรอบคอบรัด กุมมี
ประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการในแตละชวงเวลาได ดังนั้นจากความหมายของการ
วางแผนท่ีกลาวมาในตอนตนของบทนี้ ทําใหเราสามารถกลาวไดวา “การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ
กระบวนการท่ีใชคาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ อันจะสงผลถึงการกําหนด
วิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับบุคลากรและการตอบสนองตอปจจัยแวดลอม ตั้งแตกอนบุคลากรเขา
รวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระท่ังเขาตองพนออกจากองคการ เพ่ือให
องคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยางเพียงพอ
อยูเสมอ ตลอดจนเพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ี
เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวัตถุประสงครวม

                                                 
๓๘พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 

๒๕๔๒), หนา ๒๗. 



๓๓ 

 

ขององคการ โดยมีเปาหมายสําคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคง และการเจริญเติบโตขององคการ 
บุคลากร และสังคม” 

ดังนั้นจากความหมายท่ีกลาวมา ทําใหเราเห็นไดวาการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะ
ประกอบดวยสวนประกอบท่ีสําคัญดังตอไปนี้ 

๑) กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่องโดยผูมีหนาท่ีวางแผนดานทรัพยากรมนุษยตองทําการเก็บขอมูล ศึกษา วิเคราะห วาง
แนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง แผนการดําเนินงานใหเหมาะสมอยูตลอดเวลา 
มิใชการกระทําท่ีมีลักษณะแบบครั้งตอครั้งหรือเปนการแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น 

๒) การคาดการณ การวางแผนทรัพยากรมนุษยตองมีการคาดการณไปในอนาคตถึง
ความตองการดานบุคลากรขององคการวามีแนวโนวหรือทิศทางท่ีจะออกมาในลักษณะใด เชน ขนาด
ขององคการ หรือกระบวนการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลง โดยท่ีนักบริหารทรัพยากรจะตองมีความเขาใจ
ถึงสภาวะแวดลอมท่ีมีผลตอองคการท้ังในระดับมหาภาคและระดับจุลภาค ตลอดจนมีความสามารถท่ี
จะนําความรูและความเขาใจนั้นมาประกอบวิเคราะหเหตุการณท่ีอาจจะเกิดข้ึนได เพ่ือใหสามารถทํา
การพยากรณสถานการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอยางใกลเคียงกับความเปนจริงท่ีสุด ซ่ึงจะทําใหการ
ดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๓) วิธีปฏิบัติ เม่ือมีการคาดการณถึงสถานการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตแลว นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะตองกําหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือเปนแนวทางใหแตละกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย 
ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การธํารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุของบุคลากร 
เพ่ือใหสามารถดําเนินการสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการและกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมไดอยางเหมาะสม 

๔) องคการและบุคลากร 0 นักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถจะตองสรางและ
รักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมอยูตลอดเวลา การวางแผน
ทรัพยากรมนุษยจะเปนเครื่องมือและแนวทางสําคัญในการสรางหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากรท่ี
มีคุณภาพตามท่ีตองการรวมงานในปริมาณท่ีเหมาะสม โดยไมเกิดสภาวะบุคลากรลนงานหรือขาด
แคลนแรงงานข้ึน 

จากองคประกอบท่ีกลาวมาแลวขางตน เราสามารถสรุปไดวา “การวางแผนทรัพยากร
มนุษยคือ กระบวนการตอเนื่องท่ีใชในการคาดการณและกําหนดวิธีการปฏิบัติในกิจกรรมดาน
บุคลากร เพ่ือรักษาสมดุลของบุคลากรในองคการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมท้ังในระยะสั้นและระยะ
ยาว” นอกจากนี้ ในทางปฏิบัติการวางแผนทรัพยากรมนุษยอาจจะมีชื่อเรียกท่ีแตกตางกันตาม
ขอบเขต ความหมาย ลักษณะของงาน และผูใชจะนํามากลาวอาง เชน การวางแผนกําลังคน (Man Power 
Planning) การวางแผนการจางงาน (Employment Planning) การวางแผนบุคลากร (Personal Planning) 
เปนตน ซ่ึงในท่ีนี้จะใชคําวา “การวางแผนทรัพยากรมนุษย” เปนหลักโดยอาจจะใชคําอ่ืนทดแทนใน
บางครั้งตามความเหมาะสม เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนคําศัพทท่ีมีความหมาย
ครอบคลุมกิจกรรมตางๆ ของงานงานแผนบุคลากรภายในองคการมากท่ีสุดใหสมาชิกแตละคน
สามารถทํางานสนองตอความตองการของสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ การผลิตเครื่องใชเพ่ือใชใน
ครัวเรือนเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงจากการผลิตเพ่ือการใชงานอยางเดียว เปนการผลิตสิ่งของท่ีตนมีความ



๓๔ 

 

ถนัดเพ่ือแลกเปลี่ยนกับเครื่องอุปโภคและบริโภคท่ีจําเปนอ่ืน ๆ ซ่ึงในระยะเวลาตอมาไดพัฒนามาเปน
การผลิตเพ่ือการคาโดยใชเงินเปนสื่อกลางในการแลกเปลี่ยน ในชวงเวลานี้การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในสังคมจะมีอัตราท่ีเร็วข้ึนกวาอดีต แตก็ยังอยูในระดับท่ีมนุษยสวนใหญสามารถปรับตัวไดทัน 

กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
การวางแผนไดรับการยอมรับวาเปนหนาท่ีสําคัญอันดับแรกท่ีผูจัดการตองปฏิบัติในการ

บริหารงาน เนื่องจากวาการวางแผนจะชวยใหบุคลากรเห็นภาพความสัมพันธของกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
ตองกระทําจนกระท่ังบรรลุเปาหมาย ทําใหเขาสามารถท่ีจะปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการตามท่ีตั้งไว 

๑) จะทําอะไร (What to do?) การวางแผนเปนการวางแผนแนวทางปฏิบัติสําหรับ
อนาคต ดังนั้นผู ท่ีมีหนาท่ีวางแผนจะตองทําการกําหนดเปาหมายใหสอดคลองกับภารกิจตาม
วัตถุประสงคของอคการ 

๒) จะทําอยางไร (How to do?) นอกจากการกําหนดจะทําอะไรแลว ผูท่ีมีหนาท่ี
วางแผนจะตองกําหนดแนวทางปฏิบัติวาตองการจะทําอะไรและทําอยางไร เพ่ือใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหการใชทรัพยากรขององคการเปนไปในทิศทางท่ี
เหมาะสมและตรงตามความตองการท่ีสุด 

๓) จะใหใครทํา (Who will do?) การเลือกสรรบุคลากรนับวาเปนเรื่องท่ีสําคัญ เพราะ
การใชบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับงาน จะทําใหงานดําเนินไปอยางราบรื่นตามแผนท่ี
กําหนดโดยผูวางแผนตองตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน 
เพ่ือมาปฏิบัติงานใหดําเนินไปตามท่ีตองการอยางมีประสิทธิภาพ 

๔) จะทําเม่ือไร (When to do?) เนื่องจากระยะเวลาจะเปนตัวกําหนดและควบคุมให
การดําเนินงานเปนไปตามท่ีตองการ ดังนั้นนอกจากการกําหนดเปาหมายวาตองการท่ีจะทําอะไร 
พรอมท้ังทําการตัดสินใจเลือกแนวทางและบุคลากรท่ีจะปฏิบัติตามแลว ผูวางแผนจะตองกําหนด
ระยะเวลาในการดําเนินงานรวมวาตองเสร็จสิ้นเม่ือใด และกิจกรรมใดสมควรจะกระทําเม่ือใด โดยมี
ระยะเวลาเทาใด พรอมท้ังกําหนดระยะเวลาท่ีแตละกิจกรรมสมควรจะเสร็จสิ้นลง

๓๙ 
สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการวางแผนกําลังคนในองคกร ให

องคการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพมารวมงานอยางเพียงพอและตอเนื่องเพ่ือใหองคการสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว สามารถสรุปได ดังตารางท่ี ๒.๗ 

 
ตารางท่ี ๒.๗ การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พนัส  หันนาคินทร, 
(๒๕๔๒, หนา ๒๗) 
 

ทรัพยากรมนุษยคือ การวางแผน (Planning) ผูบริหาร
งานทรัพยากรมนุษยจะตองมีวิสัยทัศน (Vision) ท่ีกวางไกล
สามารถเขาใจสถานการณ ประกอบดวยสวนประกอบท่ี  

 
                                                 

๓๙วิลาวรรณ รพีพิศาล, ความรูพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔), หนา ๑-๙.  



๓๕ 

 

ตารางท่ี ๒.๗ การวางแผนทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
 สําคัญดังตอไปนี้ 

๑) กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 

๒) การคาดการณ การวางแผนทรัพยากรมนุษยตองมี
การคาดการณไปในอนาคตถึงความตองการดานบุคลากร
ขององคการ 

๓) ปฏิบัติ เม่ือมีการคาดการณถึงสถานการณท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต 

๔) องคการและบุคลากร นักบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ี มีความสามารถจะตองสร างและรักษาสมดุลของ
ทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสม 

วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 
(๒๕๕๔, หนา ๑-๙) 
 

การวางแผนไดรับการยอมรับวาเปนหนาท่ีสําคัญ
อันดับแรก การวางแผนจะชวยใหบุคลากรเห็นภาพ
ความสัมพันธของกิจกรรมตางๆ 

๑) จะทําอะไร (What to do?)   
๒) จะทําอยางไร (How to do?)  
๓) จะใหใครทํา (Who will do?)  
๔) จะทําเม่ือไร (When to do?)  

 
๒.๓.๓ การสรรหา 
การสรรหา หมายถึง กระบวนการเก็บรวบรวมคุณสมบัติของผูสมัครสําหรับตําแหนง

โดยเฉพาะ๔๐ เปนกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานท่ีมีความสามารถเขาทํางานใน
องคการ กระบวนการนี้จะเริ่มตั้งแตการแสวงหาคนเขาทํางานและสิ้นสุดเม่ือบุคคลไดมาสมัครงานใน
องคกร การสรรหาจึงเปนศูนยรวมของผูสมัครงานเพ่ือดําเนินการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป๔๑ ใน
การแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานท่ีมีความสมารถเขามาทํางานในองคการ การสรรหาจึงเปนศูนยรวม
ของผูสมัครงานเพ่ือดําเนินการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป๔๒ การสรรหาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการในการคนหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงท่ีองคกรตองการจากแหลงตางๆ ให

                                                 
๔๐Gomez–Majia. Luis R. Baikin David B. and Cardy Robert L., Managing Human 

Resources, (New Jersey : Pearson Prenticd Hall, 2004), p.159.  
๔๑Ivancevich, John M., Human Resource Management, (New York : McGraw–Hill, 

2007), p. 187.  
๔๒พยอม วงศสารศร,ี การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๘. (กรุงเทพมหานคร : สุภา, 

๒๕๔๕), หนา ๑๒๔. 



๓๖ 

 

สนใจสมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมีหนาท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงท่ีมา
ของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจท่ีจะมารวมงานกังองคกร
อยางมีประสิทธิภาพภายในขอจํากัดของระยะเวลาและคาใชจาย๔๓ เปนกระบวนการกลั่นกรองและ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู ความสามารถและประสบการณเพ่ือ
ปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีกําหนดไว๔๔ การสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการตาง ๆ ท่ีองคกรใชจูงใจให
ผูสมัครท่ีมีความสามารถและมีทัศนคติตรงตามท่ีองคกรตองการจากแหลงตาง ๆ มาสมัครในตําแหนง
ท่ีตองการเพ่ือชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค การสรรหาและการคัดเลือกเปนการหาคนท่ีมี
คุณสมบัติตามท่ีคาดหวังมาสมัครกับองคกร การประเมินเพ่ือคัดเลือกผูมาสมัครท่ีมีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมกับงานองคกรซ่ึงการสรรหานั้นอาจจะมาจากท้ังแหลงภายในหรือภายนอกองคกรก็ได๔๕ 
การสรรหา คือ การเขาถึงผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติตรงตามตองการซ่ึงเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการวาง
จางพนักงาน๔๖  

สรุปไดวา การสรรหา หมายถึง วิธีการหาคนเขามาทํางาน โดยการสรรหาบุคลากรท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับงานท่ีองคกรเขามาทํางานในองคกรเพ่ือตอบสนองความตองการ
ของงานและความประสิทธิภาพของงาน ท้ังนี้จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูมีอํานาจหนาท่ีในการสรรหาจะตอง
มีการวางแผนนโยบายในการสรรหา เพ่ือรับการคัดเลือกผูท่ีตรงตอสายงานจริง ๆ 

๑. หลักในการสรรหา 
๑) หลักคุณธรรม (Merit System) หลักคุณธรรมเปนระบบท่ีถูกเลือกมาใชในการ

สรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับตําแหนงวางงานในองคกรมากท่ีสุด องคกรท่ีนําหลักคุณธรรมไปใชใน
การสรรหาตองทําการวิเคราะหงานไดเปนผลสําเร็จนําผลท่ีไดไปใชในการสรรหา โดยพบวาองคกรท่ีใช
หลักคุณธรรมจะยึดวิธีตอไปนี้ในการสรรหา ความรูความสามารถ (Competency) ความเสมอภาค 
(Equality) การใหโอกาส (Opportunity)  

๒) หลักอุปถัมภ (Patronage System) เนื่องจากในบางตําแหนงอาจไดรับการ
แนะนํามาจากบุคคลท่ีรูจักและเปนท่ีเคารพขององคกรจึงจําเปนตองนําคุณสมบัติของบุคคลท่ีถูก
แนะนํามาเก็บรวบรวมไวเพ่ือพิจารณาเขาทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม เนื่องจากไดเขามาทํางานใน
องคกรยอยมีสวนชวยเหลือองคกรในดานอ่ืนๆ ตามมาดวย

๔๗ 
 

                                                 
๔๓ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทซีเอ็ด ยูเคช่ัน, 

๒๕๔๕), หนา ๘๘. 
๔๔วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพธรรมนิติ, 

๒๕๔๖), หนา ๔๙. 
๔๕ประเวศ มหารัตนกุล, สรางมาตรฐานงานบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : พิมพตะวัน, 

๒๕๕๐), หนา ๗๗. 
๔๖ประคัลภ ปณฑพพลังกูล, การวาจางและรักษาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเน็ท, 

๒๕๕๐), หนา ๒๕. 
๔๗อนิวัช แกวจํานงค, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (สงขลา : บริษัท นําศิลปโฆษณา จํากัด, ๒๕๕๒), 

หนา ๘๖-๘๗. 



๓๗ 

 

 
๒. กระบวนการสรรหา 
การสรรหาเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่องจากการวางแผนบุคลากร   

ในองคกร ท้ังนี้ เพ่ือใหไดผูท่ีสนใจสมัครเขามาทํางานในตําแหนงตาง ๆ ท่ีหนวยงานภายในองคกร
ตองการ การสรรหาจะมีประสิทธิภาพเพียงใดยอมข้ึนอยูกับการดําเนินงานตามกระบวนการดังนี้ 

๑) จัดทําขอมูลตําแหนงงานท่ีตองการสรรหา การจัดทําขอมูลตําแหนงงานอาจ
ดําเนินการไดหลายวิธี เชน การสํารวจจากความตองการของหนวยงานตาง ๆ ภายในองคกร และการ
จัดทําแผนความตองการบุคลากรในองคกร เปนตน ในกรณีท่ีองคกรมีการขยายกิจการจะตองจัดทํา
ขอมูลตําแหนงงานโดยการออกแบบงานใหเหมาะสมกับความตองการขององคกรและทําการวิเคราะห
งาน ขอมูลจากการออกแบบงานและวิเคราะหงานจะถูกนําไปใชในกระบวนการสรรหาตอไป 

๒) นําขอมูลจากการวิเคราะหงานมาใชในการแสวงหา ในการแสวงหาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตองนําขอมูลตําแหนงงานท่ีไดจัดทําไวแลว ขอมูลจากการวิเคราะหจะเกิดประโยชน
สูงสุดเม่ือขอมูลดังกลาวไดจัดเก็บในรูปคําอธิบายลักษณะงานและการกําหนด คุณสมบัติของบุคคลท่ี
จะมาสมัครงาน 

๓) กําหนดวิธีการสรรหา ในข้ันตอนนี้นักการจัดการทรัพยากรบุคคลจะตองกําหนด
วิธีการท่ีสามารถใชได โดยท่ัวไปองคการจะทําการสรรหา ๒ วิธี คือ การสสรหาภายในองคกรและการ
สรรหานอกองคกร 

๔) ดําเนินการสรรหา เปนการลงมือปฏิบัติโดยนําขอมูลตําแหนงงานวางประกาศให
บุคคลท้ังภายในองคกรและภายนอกองคกรไดรับทราบ 

๕) การประเมินผลการสรรหา เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการสรรหาเพ่ือ
วินิจฉัยหรือตรวจ สอบกระบวนการสรรหาวาบรรลุผลสําเร็จอยางไร โดยหากพบขอผิดพลาดก็ทําการ
บันทึกเพ่ือปรับปรุงแกไขแระบวนการสรรหาในอนาคตและแสวงหาวิธีการใหมๆเพ่ือใหการสรรหา    
ในแตละครั้งมีประสิทธิภาพมากข้ึน

๔๘  
สรุปไดวา การสรรหาเปนกระบวนการเก็บรวบรวมคุณสมบัติ การคนหาบุคคลท่ีมีความ

เหมาะสมกับตําแหนงท่ีองคกรตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมี
หนาท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงท่ีมาของบุคลากร และจูงใจผูสมัครงานท่ีมี
ความสามารถเขาทํางานในองคการ สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๘ 
ตารางท่ี ๒.๘ การสรรหาบุคลากร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พยอม วงศสารศรี, 
(๒๕๔๕, หนา ๑๒๔) 
 

การแสวงหาคนเขาทํางานและสิ้นสุดเม่ือบุคคลไดมา
สมัครงานในองคกร การสรรหาจึงเปนศูนยรวมของผูสมัคร
งานเพ่ือดําเนนิการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป 

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 
(๒๕๔๕, หนา ๘๘) 

กระบวนการในการคนหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสม
กับตําแหนงท่ีองคกรตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจ
สมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมีหนาท่ีในการสรรหา 

                                                 
๔๘เรื่องเดียวกัน, หนา ๘๘–๘๙. 



๓๘ 

 

 
ตารางท่ี ๒.๘ การสรรหาบุคลากร (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
 บุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงท่ีมาของบุคลากร 

ดึงดูดบุคลากรท่ี มี ศักยภาพเหมาะสมกับงานอยางมี
ประสิทธิภาพภายในขอจํากัดของระยะเวลาและคาใชจาย 

วิชัย  โถสวุรรณจินดา, 
(๒๕๔๖, หนา ๔๙) 

       กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคลากรท่ีมี
คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู ความสามารถและ
ประสบการณเพ่ือปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีกําหนดไว 

 
๒.๓.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการนั้นจําเปนตองศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกับ

สถานการณขององคการเนื่องจากรูปแบบการพัฒนายอมแตกตางกันตามปญหาท่ีเกิดของแตละ
องคการและแตละความตองการของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Development : HRD) จึงเปนการทําใหมนุษยมีคุณคายิ่งข้ึนดวยวิธีการตางๆ 
เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเอง
เพ่ือปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม แต
เปนการใชประโยชนท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแตละคน และ
กอใหเกิดประสิทธิผลขององคการ         

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือการพัฒนาองคการสวนใหญจะมีเรื่องท่ีเก่ียวของ ดังนี้           
๑) การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงท่ีจะวิเคราะห ทําใหม่ันใจและชวยพัฒนาการ

เรียนรู หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือทําใหแตละบุคคลสามารถทําหนาท่ีในปจจุบันใหได การอบรม
เริ่มแรกก็คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic skills training) เพ่ือ
การปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพ การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation training) เพ่ือให
พนักงานใหมไดทราบถึงวัตถุประสงคขององคการและทราบนโยบายโดยท่ัวไปขององคการ หรือการ
ฝกอบรมรูปแบบตางๆ ลวนมีจุดประสงคเพ่ือใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองใหเกิดทักษะและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามท่ีองคการตองการ เชน การอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน 
(Qualifying training) การฝกอบรมเพ่ือใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Second-chance training) การ
อบรมขามหนาท่ีการงาน (Cross-training) การฝกอบรมซํ้า/ทบทวน (retraining) การฝกอบรมเพ่ือ
เตรียมหางาน (Outplacement training) 

๒) การศึกษา (Education)  คือ การเรียนรูท่ีมุงเพ่ืองานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลง 
ความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติท่ีจะเติบโตหรือประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
อาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธกับ การพัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวา
องคการ ในองคการมักจะเรียกวา การศึกษาของพนักงาน (Employee education) เชน การศึกษา
เพ่ือใหไดพ้ืนฐานท่ีจะเปนในงาน (Remedial education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมความเปนวิชาชีพ 
(Qualifying education) การศึกษาตอเนื่อง (Continuing education) 



๓๙ 

 

๓) การพัฒนาพนักงาน (Employee development) ดวยวิธีตางตามท่ีองคการ
กําหนด เชน การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายใหบุคคลท่ีมี
ประสบการณสอนงาน อาจเพ่ือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงหรืออาจเปนการเตรียมพรอมเพ่ือการ
หมุนเวียนงานขององคการ เปนลักษณะท่ีองคการเปนผูดําเนินการ เพ่ือใหพนักงานท่ีมุงการวิเคราะห 
ทําใหม่ันใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู เปนการเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโตทําให
คนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือการสัมมนาเพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในทักษะ
การปฏิบัติงานท้ังดานอาชีพและการอยูรวมกันในองคการ ซ่ึงการสัมมนาอาจออกมาในรูปของสัมมนา
เชิงปฏิบัติซ่ึงทําใหผูเขาสัมมนาไดปฏิบัติจริง แกปญหาจริงรวมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมี
รูปแบบของการทํากิจกรรมท่ีเรียกวา walk rally เพ่ิมเขาไปเพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดเรียนรูถึงการทํางาน
เปนทีม และการสรางภาวะผูนําใหกับผูเขาสัมมนา 

๔) การพัฒนาอาชีพ (Career development) คือ วิธีการท่ีเปนระบบซ่ึงจัดทําโดย
องคการเพ่ือใหเกิดความม่ันใจวา พนักงานท่ีพรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณ จะมีใหเลือกใช
หรือสนองตอบความตองการไดอยางทันทีท่ีองคการตองการ จะมี ๒ สวนหลัก ๆ คือ การวางแผน
อาชีพ (Career planning) เปนวิธีการท่ีแตละบุคคลกําหนดเปาหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการท่ีจะ
นําไปสูความสําเร็จ กับการบริหารอาชีพ (Career management) เปนกิจกรรมและโอกาสตาง ๆ ท่ีจัดข้ึน
เพ่ือชวยใหม่ันใจวาองคการจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาท่ีจําเปนและตองการใชในอนาคต  

๕) การพัฒนาองคการ (Organizational development) คือ การปรับเปลี่ยนองคการ
ไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning organization) เพ่ือชนะในการแขงขัน ซ่ึงในปจจุบันมีอยู     
๒ แนวทางคือ การปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) เปนการ
ปรับเปลี่ยนองคการคอยเปนคอยไป เชน การทํา TQM (Total quality management) การนํา
ระบบการควบคุมมาตรฐาน ISO 9000  กับการปรับรื้อระบบองคการ (Process innovation) ใน
ลักษณะท่ีรูจักกันคือ การปรับเปลี่ยนแบบขุดรากถอนโคน ดังเชน การรีเอนจิเนียริ่ง (Reengineering) 
หรือการปรับเปลี่ยนท่ีไมรุนแรงนักท่ีเรียกวา กลยุทธการแขงเวลา (Time based strategy)

 ๔๙ 
สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร องคกรจะตองคํานึงถึง การอบรมใหความรูใหเหมาะสม

กับงานและสถานณการท่ีเปลี่ยนไปท้ังทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๙ 
 
ตารางท่ี ๒.๙ การพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
ธัญญา ผลอนันต, 
(๒๕๔๗), หนา ๔๐) 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม 
แตเปนการใชประโยชน ท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิด   
ความสําเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแตละคน และกอใหเกิด
ประสิทธิผลขององคการ     

๑) การฝกอบรม (Training) 
๒) การศึกษา (Education)  คือ การเรียนรูท่ีมุงเพ่ือ 

 
                                                 

๔๙ธัญญา ผลอนันต, Human Resource Focus, (กรุงเทพมหานคร : อินโดกราฟฟค, ๒๕๔๗), หนา ๔๐. 



๔๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๙ การพัฒนาบุคลากร (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
 งานในอนาคต 

 ๓) การพัฒนาพนักงาน (Employee 
development) ดวยวิธีตางตามท่ีองคการกําหนด 

 ๔) การพัฒนาอาชีพ (Career development) คือ 
วิธีการท่ีเปนระบบซ่ึงจัดทําโดยองคการเพ่ือใหเกิดความ
ม่ันใจวา พนักงานท่ีพรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณ 

๕) การพัฒนาองคการ (Organizational developme)    
คือ การปรับเปลี่ยนองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู 

๒.๓.๕ การธํารงรักษา 
ความคิดในการธํารงรักษาบุคลากรเปนบทบาทของผูบริหารท่ีจะตองทํา เพ่ือใหบุคลากร

ท่ีดีมีคุณภาพไดอยูทําคุณประโยชนใหแกองคกรไดนานเทาท่ีจะนานได เพราะหากไมรักษาคนดีมี
ความสามารถเอาไว องคการยอมจะพัฒนาใหเจริญรุงเรืองเติบโตไปไดยาก การธํารงรักษาบุคลากร
เปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาและผูบริหาร มิใชเปนงานของฝายบุคคลโดยลําพัง การธํารงรักษา
บุคลากรจะชวยใหเกิดการเพ่ิมผลผลิตไดในท่ีสุด 

การธํารงรักษาบุคลากรจะตองสงเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหสูงยิ่งข้ึน เพ่ือให
บุคลากรอยูกับองคการอยางมีคุณคาและมีแผนพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพของผูซ่ึงมีศักยภาพ
สูง  บุคลากรก็จะมีความรักองคการและรักงานท่ีทํา ทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานเต็มความสามารถ
ผลิตผลงานท่ีดีออกมา ฝายบริหารก็จะตองดูแลใหความเปนธรรมและยอมรับในผลงานของ
ผูปฏิบัติงานงานดี 

การรับพนักงานใหมเขามาทํางาน จะตองใชเวลาฝกสอนงาน ใหความรูและทักษะในการ
ทํางานซ่ึงมีท้ังไดผลและไมไดผล ตองเสียเวลาและคาใชจายมากกวาจะไดผลงานท่ีเกิดประสิทธิผล
อยางมีประสิทธิภาพเทาคนเดิมท่ีเปนผูท่ีมีความสามารถพรอมท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

๑. ความสําคัญของการธํารงรักษาพนักงาน 

การธํารงรักษาพนักงานมีคุณคาเปนพิเศษ  ทําใหองคการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ
และความชํานาญจัดเจนเพ่ิมจํานวนมากข้ึนอยูเรื่อย ๆ ลดอัตราการเขาออกงาน  ทําใหไมตองมีภาระ
ในการสอนงานพนักงานใหม  เกิดทีมงานท่ีม่ันคงมีความรักความผูกพันและเขาใจกัน  พนักงานท่ีมี
ทักษะในงานสูง สามารถชวยแบงเบาหนาท่ีงานใหแกผูบังคับบัญชาไดมากกวาพนักงานท่ีอยูระหวาง       
การเรียนรูงาน ทําใหไมเกิดปญหาในการปฏิบัติงานหรือมีปญหานอยมาก เพราะพนักงานจะมีความ
ชํานาญมากกวาพนักงานเขาใหม องคการจะเกิดการพัฒนาไดอยางตอเนื่อง เพราะมีพนักงานท่ีรูงาน
เปนงานมีความชํานาญสามารถคิดริเริ่มสรางสรรคในงานใหม ๆ ได ทําใหสามารถปลูกฝงทัศนคติท่ีดี
ไดอยางสมํ่าเสมอ ไมตองเริ่มตนนับหนึ่งใหมอยูตลอดเวลา อันจะเปนผลใหสามารถลดเวลาและ
คาใชจาย ทําใหไมเกิดความติดขัดหยุดชะงัก งานสามารถดําเนินไปไดอยางตอเนื่อง  สรางขวัญ
กําลังใจใหพนักงานรักงานท่ีทําและรักองคการ เปนการเตรียมกําลังคนสําหรับอนาคต  ทําใหเกิด
ภาพลักษณท่ีดีเพราะมีพนักงานท่ีทํางานอยูกับองคการเปนเวลานาน  แสดงใหเห็นวาองคการใหความ



๔๑ 

 

เปนอยูท่ีดีมีความอบอุนม่ันคง  เปนผลใหมีผูตองการมาสมัครงานใหมมาก  โดยอาศัยพนักงานเกาชวย
แนะนํากันมา๕๐ 

การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกร ในกรณีท่ีองคกรคัดสรรบุคลากรไดไมเหมาะสม 
องคกรก็จะพิจารณาไมบรรจุคน ๆ นั้นเขาทํางานหลังจากหมดชวงทดลองงาน สวนการอบรมบุคลากร
การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกร ในกรณีท่ีองคกรคัดสรรบุคลากรไดไมเหมาะสม องคกรก็จะ
พิจารณาไมบรรจุคน ๆ นั้นเขาทํางานหลังจากหมดชวงทดลองงาน สวนการอบรมบุคลากรนั้น องคกร
ก็อบรมโดยพิจารณาจุดออนของบุคคลนั้น ๆ ท่ีควรปรับปรุง แตการธํารงรักษาคนใหอยูกับองคกรได
นั้นจะตองอาศัยความเขาใจในความตองการของพนักงาน ซ่ึงความตองการของแตละคนยอมไม
เหมือนกัน ความตองการหรือแรงจูงใจหลักใหคนทํางานกับองคกรตอไปมีดังนี้ 

๑) คาตอบแทนท่ีเหมาะสม - เงินเดือน โบนัส โอกาสในการเติบโตในองคกร และ
ผลประโยชนอ่ืนๆ 

๒) สภาพแวดลอมการทํางาน - เพ่ือนรวมงาน และสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
๓) ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว 
๔) ความภาคภูมิใจในองคกร 
๕) ความนานับถือของหัวหนาหรือผูจัดการ 
สรุปไดวา การธํารงเพ่ือใหพนักงานอยูกับองคกรตอไปควรจะเขาใจสิ่งท่ีพนักงานตองการ

และเติมเต็มสิ่งท่ีตองการตามความเหมาะสม อาจมีการพูดคุยกับพนักงานเพ่ือพนักงานจะไดรับทราบ
ถึงคุณคาของงานของตนเอง อนาคตขององคกรของตนเองในองคกร สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๑๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๐ การธํารงรักษา 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
สมิต  สัชฌุกร, 
(๒๕๔๗, หนา ๒๑) 
 

การธํารงรักษาบุคลากรเปนบทบาทของผูบริหารท่ีจะตอง
ทํา เพ่ือใหบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพไดอยูทําคุณประโยชนใหแก
องคกรไดนานเทาท่ีจะนานได การธํารงรักษาพนักงานมีคุณคา
เปนพิเศษทําใหองคการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถและความ
ชํานาญจัดเจนเพ่ิมจํานวนมากข้ึนอยูเรื่อย ๆ ลดอัตราการเขา
ออกงานโดยสรางขวัญกําลังใจใหพนักงานรักงานท่ีทําและรัก
องคการ เปนการเตรียมกําลังคนสําหรับอนาคต ทําให เกิด
ภาพลักษณท่ีดี เพราะมีพนักงานท่ีทํางานอยู กับองคการเปน
เวลานาน แสดงใหเห็นวาองคการใหความเปนอยูท่ีดีมีความอบอุน
ม่ันคงเปนผลให มีตองการมาสมัครงานใหมมากโดยอาศัย
พนักงานเกาชวยแนะนํากันมา 

 
 

                                                 
๕๐สมิต สัชฌุกร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สายธารการพิมพ, ๒๕๔๗), หนา ๒๑. 



๔๒ 

 

ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory) 
ทฤษฎีทุนมนุษยมองวาบุคลากรในองคกรไมไดเปนเพียงตนทุนหรือคาใชจายท่ีองคกร

ตองจายเปนคาจางคาตอบแทนเทานั้น แตมนุษยเปรียบเสมือนหนึ่ง “ทุน” ท่ีสามารถทําใหเพ่ิมคุณคา
ข้ึนไดดวยการ “พัฒนา” และจะไดผลตอบแทนท่ีคุมคา บทบาทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงอยู
ท่ีการลงทุนพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหกับบุคลากรขององคกร๕๑ แสดงใหเห็นความสําคัญของ
บุคคลในการพิจารณาคนเหมือนผูลงทุนแตละบุคคลจะลงทุนในการศึกษาและการฝกอบรมเพ่ือท่ีจะ
บรรลุประโยชนในอนาคต ทุนมนุษยจึงเปนการพิจารณาเหมือนสินทรัพยท่ีคลายกับสินทรัพยทาง
กายภาพหรือการเงิน มีบทบาทในกระบวนการของการเติบโตทางเศรษฐกิจ เปนท่ีสะสมทักษะท่ีสราง
ข้ึนจากการศึกษา และฝกอบรม เปนผลิตผลสุดทาย และยังเปนสตอกของความรูท่ีสามารถสะสมให
เปนแหลงของนวัตกรรมท่ีเปนพ้ืนฐานในการเติบโตของเศรษฐกิจ๕๒ ทฤษฎีทุนมนุษย จึงเปนทฤษฎีท่ี
ไดถูกนํามาใชโดยการพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรับจากพนักงานเปรียบเทียบกับสิ่งท่ีไดลงทุนไปใน
รูปแบบของการฝกอบรมและการศึกษาเปนการวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางการเรียนรูท่ีเพ่ิม
ข้ึนกับผลผลิตของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนสูงข้ึนตามไปดวยและเม่ือมีผลผลิตท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ี
พนักงานจะพึงไดรับยอมเพ่ิมสูงข้ึนดวยเชนเดียวกัน พบวาผลผลิตของพนักงานท่ีสูงข้ึนจะนําไปสู
ผลผลิตและผลประกอบการของหนวยงานและขององคกรเพ่ิมสูงข้ึนตามลําดับ๕๓  

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๑ ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย 
                                                 

๕๑Torraco, R.J. Economic human capital theory and human resource development, 

(San Francisco : Berrett–Koehler, 1998), pp.106-115. อางในฌาน ตรรกวิจารณ, “การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเชิงพุทธ”, ดุษฎีนิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐), 

หนา ๕๐.  
๕๒Sanchez, P., “Management of intangibles as attempt to build a theory”, Journal of 

Intellectual Capital, Vol. 1 No. 4 : 213-214. 
๕๓อาภรณ ภูวิทยาพันธุ, กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร เซ็นเตอร, 

๒๕๕๑), หนา ๑๐๐. 
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๔๓ 

 

จากแผนภาพท่ี ๒.๑ แสดงใหเห็นวา ทฤษฎีทุนมนุษยมีจุดเนนไปยังทรัพยากรทุนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ยุทธศาสตรใหคาตอบแทน และการทํางาน ขอจํากัดของทุนมนุษยท่ีมี
ผลกระทบตอการวางแผนธุรกิจตางๆ นั้น ประกอบดวย การขาดคนมีทักษะ ปญหาการแสวงหา
บุคลากร ผลผลิตตกต่ํา อัตราการขาดงานสูงไรประสิทธิภาพไมยืดหยุน จึงกลาวไดวายุทธศาสตร
เก่ียวกับทรัพยากรข้ึนอยูกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย เพ่ือประกันวาทุนมนุษยตองการท่ีจะทําให
เกิดการวางแผน เพ่ือสรางความพึงพอใจแกพนักงานทุกองคกรตองมุงเนนสรางคนเกงของตน และ
เลื่อนตําแหนงพวกเขาจากคนภายในนั้นตองข้ึนอยูกับหลักการสรางเองการหาซ้ือหรือการตัดสินใจ ถา
จําเปนตองไปหาซ้ือคนเกงๆ จากภายนอกมาตองซ้ือเพราะยุทธศาสตร การพัฒนา HR โดยมีเปาหมาย
เพ่ือดึงดูดความสนใจรักษาคนดีคนเกงไว คือ แนวคิดเก่ียวกับการลงทุนมนุษย๕๔ ดังนั้นทฤษฎีทุน
มนุษย จึงเปนการวิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชนท่ีไดรับ และการวิเคราะหบน
พ้ืนฐานของผลตอบแทนท่ีไดรับจากการลงทุน พบวากิจกรรมหรือโครงการตางๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองคํานึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยท่ีเปนพนักงานใน
องคการ ดวยการเรียนรูผานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาตางๆ อันนําไปสูผลลัพธหรือ
ผลผลิตท่ีองคกรตองการ 

สรุปไดวา จะเห็นไดวาทุนมนุษยเปนเรื่องท่ีมุงเนนความสัมพันธระหวางการลงทุนใน
มนุษยกับผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงกรอบความคิดดานทุนมนุษยไดเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอมท่ี
เปลี่ยนไป จากกรอบความคิดในอดีตจนถึงปจจุบันท่ีมีความแตกตางกันในประเด็นตาง ๆ  

 
๒.๔ สถาบันการบินพลเรือน 

๒.๔.๑ ประวัติการกอตั้งสถาบันการบินพลเรือน 
สถาบันการบินพลเรือน (ชื่อยอวา “สบพ.) เดิมเรียกวา ศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทย 

(ศบท.) กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๔ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๐๔ โดยความรวมมือระหวางกองทุนพิเศษแหง
สหประชาชาติ (United Nations Special Fund: UNSF) องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ 
(International Civil Aviation Organization: ICAO) และรัฐบาลไทย๕๕  วัตถุประสงคในการจัดตั้งศูนย
ฝกการบินพลเรือนในประเทศไทยสมัยนั้น เพ่ือใหเปนศูนยกลางการศึกษานานาชาติในภาคพ้ืนเอเซีย
อาคเนย ทําการฝกอบรมนักศึกษา ท้ังนักศึกษาไทยและนักศึกษาจากประเทศในภาคพ้ืนเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต ในวิชาชีพแขนงตาง ๆ ของกิจการบินพลเรือนใหสามารถปฏิบัติงานไดตาม
มาตรฐานสากลท่ีกําหนดข้ึน โดยองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ เพ่ือกอใหเกิดความ
ปลอดภัยในดานการบิน การดําเนินงานตามโครงการอยูในความรับผิดชอบรวมกัน ระหวางองคการ
การบินพลเรือนระหวางประเทศ (International Civil Aviation Organization หรือ ICAO) ซ่ึงเปน
ตัวแทนของกองทุนพิเศษสหประชาชาติ กับกระทรวงคมนาคมซ่ึงเปนตัวแทนของรัฐบาลไทย โดยมี 
                                                 

๕๔บุญทัน ดอกไธสง, ศ.ดร., การจัดการทุนมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพพิมพตะวัน, 

๒๕๕๑), หนา ๑๓. 
๕๕สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

สถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๘. 

 



๔๔ 

 

“คณะกรรมการบริหาร” (Governing Board) และ “กรรมการท่ีปรึกษา” (Advisory Board) 
ประกอบดวยเจาหนาท่ีชั้นผูใหญของท้ังสองฝายเปนผูดําเนินการ การอบรมมีผูเชี่ยวชาญชาว
ตางประเทศรวมกับเจาหนาท่ีฝายไทย ดําเนินการตลอดระยะเวลา ๕ ป จนสิ้นสุดโครงการเม่ือวันท่ี 
๓๑ ธันวาคม ๒๕๐๘ กองทุนพิเศษสหประชาชาติจึงไดมอบกิจการตลอดจนเครื่องมือและอุปกรณ
อันทัยสมัย ณ ขณะนั้น ซ่ึงจัดหาและติดตั้งไวท้ังหมดใหแกรัฐบาลไทย เม่ือวันท่ี ๑ มกราคม ๒๕๐๙ 
เพ่ือรับชวงดําเนินกิจการตอไปตามวัตถุประสงคท่ีวางไว เม่ือหมดระยะเวลาตามโครงการแลว รัฐบาล
ไทยไดรับมอบกิจการมาดําเนินการเองโดยตลอด ตอมา ศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทย 
(ศบท.) ไดเปลี่ยนฐานะโดยมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๑๑ ธันวาคม ๒๕๑๖ เปนหนวยงานข้ึนตรงตอ
กรมการบินพาณิชย (ในสมัยนั้น) เปนการชั่วคราวโดยยังไมไดมีจัดสรรอัตรา กําลังขาราชการมา
ประจํา จนกระท่ังเม่ือวันท่ี ๒๘ กันยายน พ.ศ.๒๕๓๐ ไดมีประกาศในราชกิจจานุเบกษากําหนดให
เปนหนวยงานระดับกองในสังกัดกรมการบินพาณิชย โดยมีสวนอํานวยการและสถานฝกอบรมวิชา
ภาคพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และศูนยฝกอบรมดานการบินและเครื่องชวยเดินอากาศ ณ ทาอากาศยาน
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ในป พ.ศ.๒๕๓๕ กรมการบินพาณิชยไดเสนอใหมีการเปลี่ยนรูปแบบ
การดําเนินงานของ ศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจเพ่ือใหการดําเนินงานมี
ความคลองตัวและมีประสิทธิภาพสามารถรองรับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการบินท่ีขยายตัว
มากข้ึน โดยตราเปนพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง “สถาบันการบินพลเรือน” มีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวงคมนาคม มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี ๕ มีนาคม ๒๕๓๕ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือดําเนินการ
ผลิตและพัฒนาบุคลากรทางดานการบินพลเรือน รวมท้ังดําเนินกิจการเก่ียวกับบริการชางอากาศยาน 
บริการอากาศยานและกิจการอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับกิจการบิน โดยไดรับโอนกิจการของกรมการบิน
พาณิชยในสวนของศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทยมาดําเนินการ เม่ือวันท่ี ๑ เมษายน ๒๕๓๖  

สถานท่ีทําการของสถาบันการบินพลเรือน
๕๖  ประกอบดวย ๓ สวน ไดแก              

      ๑. ศูนยกรุงเทพฯ สถาบันการบินพลเรือน กรุงเทพฯ ๑๐๓๒/๓๕๕ ถนนพหลโยธิน เขต
จตุจักร กรุงเทพฯ เปนสํานักงานฝายบริหารสวนกลางและการจัดการฝกอบรมหลักสูตรภาคพ้ืน  

๒. ศูนยฝกการบิน สถาบันการบินพลเรือน สนามบินบอฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ สําหรับการฝกอบรมหลักสูตรภาคอากาศ การซอมบํารุงอากาศยาน 

๓. สํานักงานโครงการจัดตั้งศูนยฝกการบินแหงท่ี ๒ ทาอากาศยานขอนแกน อําเภอ
เมือง จังหวัดขอนแกน สําหรับการฝกอบรมหลักสูตรนักบินพาณิชยตรีเพ่ือฝกบินเดินทาง 

การผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการบิน  
สบพ.ดําเนินการฝกอบรมนักศึกษาท้ังชาวไทยและตางประเทศ ใหมีความรูความสามารถ

ตามมาตรฐานสากลท่ีองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ (ICAO) กําหนดโดยจัดหลักสูตร
การศึกษาไวจํานวน ๓ หลักสูตร คือ  

๑. หลักสูตรภาคพ้ืน ระดับอนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโท 
๒. หลักสูตรภาคอากาศ เชน หลักสูตรนักบินพาณิชยตรีและนักบินสวนบุคคล 
๓. หลักสูตรฝกอบรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับดานการบิน 

                                                 
 

๕๖สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๗, (กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๗), หนา ๔๕. 



๔๕ 

 

๒.๔.๓ โครงสรางองคกรของสถาบันการบินพลเรือน 
ก. โครงสรางองคกรของสถาบันการบินพลเรือน๕๗ แบงออกเปน ๒ สวน ดังนี้  
๑.๑ คณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน (Board of Director) 
๑.๒ คณะผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน (The Adminstrators Directory) 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
โครงสรางสถาบันการบินพลเรือน (Organization Chart) 

 
แผนภาพท่ี ๒.๒ แสดงโครงสรางสถาบันการบินพลเรือน (Organization Chart)  

 
 

                                                 
 

๕๗
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๗, (กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๗), หนา ๑๓-๓๑. 

  



๔๖ 

 

๑. คณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน (Board of Director)  
โครงสรางคณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ประกอบดวยคณะกรรมการ

จํานวน ๑๑ คน ซ่ึงเปนจํานวนท่ีเหมาะสมกับขนาดกิจการ โดยมีประธานกรรมการ กรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิ ท่ีไดรับการแตงตั้งตามมติคณะรัฐมนตรี จํานวน ๒ คนและกรรมการผูแทนหนวยงาน
จํานวน ๘ คน และอยางนอย ๑ คนมีความรู ความสามารถในดานการบัญชีและการเงิน และ
คณะอนุกรรมการเฉพาะเรื่อง เพ่ือชวยกลั่นกรองงานท่ีสําคัญตามขอบังคับ สบพ. 

นโยบายการบริหารงานของคณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน๕๘   
๑. สงเสริมการบริหารจัดการภายใตหลักธรรมาภิบาล (Good Governance)  
๒. เพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน เพ่ือสรางความสามารถและความ

ไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขงท่ีมีจํานวนเพ่ิมมากข้ึน  
๓. แสวงหาพันธมิตรเพ่ือสรางเครือขายความรวมมือดานวิชาการ และดานการเพ่ิม

รายได ใหกับองคกรท้ังในสวนของสถาบันการศึกษา และหนวยงานอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมการบิน 
๔. พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอนทุกหลักสูตรใหทันสมัย ไดมาตรฐาน

ตามกฎระเบียบของกรมการบินพลเรือน องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ (International 
Civil Aviation Organization : ICAO) องคกรบริหารการบินแหงสหรัฐอเมริกา (Federal Aviation 
Administration : FAA) องคการความปลอดภัยดานการบินแหงสหภาพยุโรป (European Aviation 
Safety Agency : EASA) หรืออ่ืนๆท่ีเปนท่ียอมรับในระดับสากล  

๕. ปรับปรุงโครงสรางองคกร อัตรากําลัง และอาคารสถานท่ีใหสอดคลองกับภารกิจ 
และขอกําหนดของกรมการบินพลเรือน, ICAO, FAA, EASA หรืออ่ืน ๆ ท่ีเปนท่ียอมรับในระดับสากล 

๖. พัฒนาและสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีการงานและสงเสริมใหพนักงานมี
ขวัญกําลังใจ และจัดใหมีสวัสดิการแกบุคลากรในองคกร 

๗. ปรับปรุงกฎระเบียบ นโยบายตาง ๆ ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 
รัดกุม ทันสมัยคณะกรรมการ สบพ. ปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ มีความเปนอิสระ และมีการ
จัดแบงหนาท่ีระหวางประธานกรรมการ กรรมการ และเลขานุการ อยางชัดเจน 

๒. คณะผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน 
โครงสรางคณะบริหาร สบพ. ประกอบดวย ผูวาการสถาบัน จํานวน ๑ คน รองผูวาการ 

จํานวน ๒ คน ผูอํานวยการศูนย/ผูอํานวยการสํานัก/ผูอํานวยการกอง จํานวน ๑๑ คน โดยมีหนาท่ี
บริหารงาน สบพ. จํานวน ๓ กลุม คือ 

๑. กลุมงานบริหารและสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน 
๑.๑ สํานักงานตรวจสอบภายใน (ข้ึนตรงตอผูวาการ) 
๑.๒ สํานักงานนโยบายและแผนงาน (ข้ึนตรงตอผูวาการ) 
๑.๓ สํานักงานทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ (ข้ึนตรงตอผูวาการ) 
๑.๔ สํานักผูวาการ 

                                                 
 

๕๘
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๑๗.. 



๔๗ 

 

๑.๕ สํานักการเงินการคลัง 
๑.๖ สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน 
๑.๗ สํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน 

๒. กลุมงานวิชาการ 
๒.๑ กองวิชาอากาศยานและเครื่องยนต 
๒.๒ กองวิชาบริการการบิน 
๒.๓ กองวิชาอิเล็กทรอนิกสการบิน 
๒.๔ กองวิชาบริหารการบิน 
๒.๕ กองวิชาภาษาอังกฤษเทคนิคการบิน 
๒.๖ สํานักวิชาการ 

กลุมงานวิชาการจัดตั้งเปนหนวยงานระดับกอง เพ่ือกํากับดูแล และบริหารงานดาน
วิชาการของสถาบันการบินพลเรือน โดยใหรองผูวาการฝายวิชาการ รักษาการ โดยตําแหนง 

๓. กลุมงานปฏิบัติการบิน 
๓.๑ ศูนยฝกการบิน 
๓.๒ กองฝกบิน 
๓.๓ กองซอมบํารุงอากาศยาน 

๔. อัตรากําลัง 
ยอดรวมอัตรากําลังของสถาบันการบินพลเรือนในปจจุบัน ป ๒๕๕๘ อัตราท่ีไดรับอนุมัติ 

จํานวนท้ังสิ้น ๓๖๔ อัตรา บรรจุจริง ๓๓๐ อัตรา 
โดยแบงออกเปน ๔ กลุม โดยสรุปไดดังนี้ 
๑. กลุมท่ี ๑ ผูบริหาร 
๒. กลุมท่ี ๒ ครู 
๓. กลุมท่ี ๓ พนักงาน เจาหนาท่ี 
๔. กลุมท่ี ๔ ลูกจางชั่วคราว 
 
๒.๔.๔ การบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสถาบันการบินพลเรือน 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการบริหารองคกรใหประสบ

ความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไวได 
เนื่องจากการจัดระบบการบริหารงานบุคคลขององคกรก็เพ่ือใหเปนแนวทางในการพิจารณาวาบุคคล
ในหนวยงานมีความเหมาะสมหรือไม ในสวนขององคกรเองไดตั้งมาตรฐานและวางหลักเกณฑเก่ียวกับ
สิ่งเหลานี้ไวอยางไรบาง เพ่ือใหเปนบรรทัดฐานในการดําเนินงานใหประสบความสําเร็จ และบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว 

 



๔๘ 

 

นโยบายดานทรัพยากรบุคคล๕๙ สถาบันการบินพลเรือนมีนโยบายดานทรัพยากรบุคคล 
ดังตอไปนี้ 

๑. พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและกําหนดโครงสรางทรัพยากรบุคคล
ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พัมธกิจ และภารกิจของสถาบันการบินพลเรือน ครอบคลุมดานการวางแผน
กรอบอัตรากําลัง การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการการดําเนินการอยางเปนระบบท้ังในและระยะสั้นและระยะยาว 

๒. สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและเหมาะสม 
สอดคลองกับภารกิจหลักของหนวยงานและองคกร มีการประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหา
ของการพัฒนาดานตาง ๆ มีแผนพัฒนาบุคลากร มีการเตรียมความพรอมกอนเขาปฏิบัติงาน ตลอดจน
มีการประเมินการปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว 

๓. พัฒนาระบบการประเมินภาระงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 
เสมอภาค โปรงใส และตรวจสอบได 

๔. ใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพ่ือทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ โดยจัดใหมีการศึกษาความตองการและประเมินความพึง
พอใจของบุคลากร รวมท้ังการตอบสนองความตองการอยางเหมาะสมในการพัฒนาและบริหารบุคคล 
อยางมีระบบ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สถาบันการบินพลเรือน ไดจัดทําระบบการบริหารงานตาง ๆ ของตนเองใหสอดคลองกับ
โครงสรางองคกร ใหมีความเหมาะสมและดําเนินการไดคลองตัว ในฐานะท่ีเปนสถาบันการศึกษามี
ภารกิจหลักในการผลิตและพัฒนาบุคลากร ในสถาบันอุดมศึกษาบุคลากรท่ีมีความสําคัญเปนอันดับ
แรก ไดแก ผูท่ีทําหนาท่ีครู-อาจารย ซ่ึงถือไดวาเปนผูท่ีมีบทบาทอันสําคัญ ตอการผลิตบุคลากรใหมี
คุณภาพและตรงกับความตองการของตลาด สิ่งสําคัญท่ีองคกรดานการศึกษาทุกแหงรวมถึง สบพ.ตอง
พิจารณาถึงบุคลากรของตนเองท้ัง ๔ กลุม คือ ๑. ผูบริหาร ๒. ครู ๓. พนักงาน เจาหนาท่ี ๔. ลูกจาง
ชั่วคราว ถึงความพรอม ความรูของบุคลากร ความสามารถตรงกับงานท่ีแทจริง การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเขามาเปนผูบริหาร ครูอาจารย พนักงานเจาหนาท่ี ของ สบพ.เปนไปอยางถูกตอง
ตามหลักการ การไดบุคลากรท่ีมีความสามารถ สบพ.ยอมสามารถใชบุคลากรเหลานี้ไดอยางคุมคา 
การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูประสบการณมากข้ึนและพัฒนาความรู ความสามารถหรือการเสริม
ทักษะใหทันกับวิทยาการหรือเทคโนโลยีสมัยใหมถือเปนความจําเปนท่ีตองสงเสริมพัฒนา จึงเห็นไดวา 
ระบบการบริหารบุคคล เปนปจจัยสําคัญตอการพัฒนาองคกรใหดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แตการบริหารจัดการเรื่องบุคลากรของ สบพ.นี้ไมใชเรื่องงาย เนื่องจาก สบพ.ยุคตน ๆ ไดรับโอน
บุคลากรจากหนวยงานเดิมท่ีทํางานอยูในระบบทํางานท่ีลาสมัยและมีความเปนอยูแบบไมตองดิ้นรน 
ไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลโดยตลอด และหนวยงานเดิมไมมีนโยบายสงเสริมพัฒนาบุคลากร จึงทํา
ใหระบบการบริหารบุคคลไมคลองตัว บุคลากรขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง และขาด
ความสนใจในการนําวิทยาการหรือเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือประยุกตใชกับการ
ทํางาน การสรรหาบุคลากรใหมท่ีเหมาะสมและการใชบุคลากรเกาใหไดผลการปฏิบัติงานสูงสุด ท้ัง
                                                 
 

๕๙สถาบันการบินพลเรือน, ประกาศสถาบันการบินพลเรือน : เร่ือง นโยบายดานทรัพยากรบุคคล,   

ลงวันท่ี ๓ ตุลาคม ๒๕๕๔. 



๔๙ 

 

ในทางปริมาณและคุณภาพ จึงเปนสิ่งสําคัญเพ่ือใหสามารถนํามาแกปญหาและเสริมการดําเนินการ
ขององคกรได 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยท่ัวไปนั้น จะประกอบดวยข้ันตอนหลายข้ันตอน 
และมีความตอเนื่อง จะเห็นไดวากอนท่ีจะสรรหาบุคลากร จะตองมีการเตรียมการวางแผน วาง
นโยบาย กําหนดประเภทบุคคลท่ีตองการ หลังจากนั้นทําการประกาศ สรรหาเพ่ือใหบุคคลมาสมัคร
งาน ข้ันตอนตอไปเปนเรื่องของการคัดเลือกบุคคล โดยพิจารณาจากคุณสมบัติตาง ๆ ของผูสมัคร เม่ือ
บุคคลนั้นกาวเขามาสูองคกรแลว จะตองมีการปฐมนิเทศ แนะนําใหรูจักองคกร เพ่ือนรวมงาน ให
ทราบแนวทางการปฏิบัติงานของตนเอง เริ่มปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน มีการสงเสริมพัฒนา
ความสามารถ ใหสิ่งตอบแทนในความสามารถ รวมท้ังการความม่ันคงปลอดภัย โดยระบบการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีดังนี้คือ 

๑) การวางแผน (P = Planning) 
๒) การสรรหาและการคัดเลือก ( R = Recruitment and Selection Process) 
๓) การพัฒนา (P = Personnel Development) 
๔) การธํารงรักษา (M = Maintenance) 

๑) การวางแผน (P = Planning)  
 งานวางแผนดานบุคลากร เปนกระบวนการคาดการณความตองการดานกําลังคนของ
องคกร การจัดทําโครงสรางองคกร การเตรียมงานเพ่ือสนับสนุนเพ่ิมกําลังคน หรือวางแผนควบคุม
กําลังคน อันจะสงผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับบุคคลากรและการตอบสนองตอปจจัย
แวดลอม ตั้งแตกอนคนเขารวมงานกับองคกร ขณะปฏิบัติงานอยูภายในองคกร จนกระท่ังเขาตองพน
ออกจากองคกร เพ่ือใหองคกรใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะมีคนท่ีมี
คุณภาพอยางเพียงพออยูเสมอ ตลอดจนเพ่ือใหคนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกรโดยมี
เปาหมายสําคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคงและการเจริญเติบโตขององคกร บุคลากรและสังคม 
หนวยงานท่ีรับผิดชอบในสวนนี้ คือ สํานักงานทรัพยากรบุคคล สบพ.

๖๐ 
 สวนงานการวางแผนหลักของสถาบันการบินพลเรือน หนวยงานท่ีรับผิดชอบในสวนนี้ 
คือสํานักงานนโยบายและแผนงาน ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบปฎิบัติงานในดานการศึกษา วิเคราะห 
การประมวล สรุป ขอมูล เพ่ือจัดทําขอเสนอแนะ สนับสนุนขอมูลเพ่ือพิจารณากลั่นกรอง และ
ปฏิบัติงานในดานประสานนโยบายของรัฐ  แผนการบริหารราชการแผนดิน ของรัฐบาล งานจัดทํา
แผนวิสาหกิจ แผนปฏิบัติการงานประเมินผลการ ดําเนินงานตามระบบ ประเมินผลการดําเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ  ระบบประเมิน คุณภาพรัฐวิสาหกิจ  งานบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน เเละ
รวมถึงโครงการ หรือภารกิจเฉพาะ ตามนโยบายท่ีไดรับมอบหมาย ระบบการวางแผนของ สบพ.ไดอิง
แบบแผนงานหลักของหนวยงานราชการตาง ๆ คือ  
 ๑. แผนบริหาราชการแผนดิน  

                                                 
 

๖๐สถาบันการบินพลเรือน, สํานักงานทรัพยากรบุคคล, [ออนไลน], แหลงขอมูล : http://www. 

catc.or.th/HR/ [๒๔ ตุลาคม ๒๕๕๘]. 



๕๐ 

 

 ๒. แผนปฏิบัติราชการกระทรวงคมนาคม   
 ๓. แผนวิสาหกิจ  
 ซ่ึงสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดนําเอากรอบแผนงาน
หลักนี้ไปดําเนินการวางแผนงานดานทรัพยากรบุคคลและในสวนท่ีเก่ียวของตอไป 

๒) การสรรหาและการคัดสรรบุคลากร (R = Recruitment and Selection Process) 
การสรรหาและคัดสรรบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือนโดยท่ัวไป ในปจจุบันใช

วิธีการและหลักเกณฑการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกโดยอิงระเบียบของทางราชการ เนื่องดวย
หนวยงานท่ีรับผิดชอบในสวนนี้ คือ สํานักงานทรัพยากรบุคคล  

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.)ในข้ันตน เปนไป
ตามขอบังคับของกฎหมายจัดตั้งองคการตามความในมาตรา ๓๘ แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) พ.ศ. ๒๕๓๕ ในการรับโอนมาจากลูกจางประจําของศูนยฝกการบินพลเรือน
ในประเทศไทย และการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกองคกร สําหรับวิธีการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรของ สบพ.ในปจจุบัน มีข้ันตอนดังนี้คือ การประกาศรับสมัคร การประกาศผูมีสิทธิ์
สอบ (ทฤษฎีและหรือสัมภาษณ) ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือก การบรรจุลงตําแหนงงาน  

๓) การพัฒนา (D = Development) 
การพัฒนาบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เปนวิธีการและข้ันตอนท่ีมี

ความสําคัญท่ีสุดในการท่ีจะพัฒนาองคกรสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ใหประสบความสําเร็จ 
บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ในสวนของบุคลากรและอัตรากําลังนั้น ดานแผน
ยุทธศาสตรการบริหารจัดการองคกร สบพ.มีวัตถุประสงคและแนวทาง ดังนี้ 

•  ใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
• พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือนําไปสูวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูและดํารง

วัฒนธรรมองคกรดานดีไวเพ่ือรองรับการแขงและนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน ท่ีมีความเปนเลิศดานการ
เรียนรูในทุกระดับ เปนการเรียนรูอยางเปนระบบและตอเนื่อง และการเรียนรูดังกลาวตองเปนไปโดย
ท่ัวท้ังองคกร เพ่ือปลูกฝงคานิยมและสรางวัฒนธรรมองคกรแบบใหม 

• บุคลากรมีความรู ทักษะ และประสบการณท่ีเหมาะสม สอดคลองกับตําแหนง
หนาท่ีและความรับผิดชอบ 

• สนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับมีโอกาสไดรับการอบรมเพ่ิมเติมตามความ
เหมาะสมในตําแหนงนั้น ๆ 

• จัดทําแผนบรรจุบุคลากรดานการสอนใหเพียงพอ 
• จัดสรรทุนเพ่ือใหบุคลากรทุกสายงาน ไดมีโอกาสรับทุนการศึกษา ฝกอบรม ดู

งานท้ังในและตางประเทศ 
• กระตุนใหบุคลากรทํางานเชิงรุก ไมใชทําเชิงรับอยางเดียว 
• สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรและทํางานรวมกันเปนทีม 
• ปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทําแผนอัตรากําลังใหครอบคลุม

ทุกสายงานและสอดคลองกับวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาทางวิชาการขององคกร 
• สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและจัดการเรียนรูในองคกร 



๕๑ 

 

๔. การธํารงรักษา (M = Maintenance) 
การธํารงรักษาบุคลากรเปนกระบวนการอยางหนึ่งท่ีมีอยูหลายวิธี เพ่ือใหบุคลากรมีความ

พอใจมีทัศนคติท่ีดีตอหนวยงานของตน เปนการสรางขวัญและกําลังใจอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงนับไดวาเปนสิ่งท่ีจําเปนอยางยิ่ง มิเชนนั้นแลวจะทําใหบุคลากรลาออกหรือโยกยาย 
ไปอยูหนวยงานอ่ืน ทําใหตองมีการสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหมอีก เสียคาใชจายและเวลาทําใหงาน
หยุดชะงักไมตอเนื่อง อันอาจจะกอใหเกิดผลเสียตอหนวยงานเปนอยางมาก ทรัพยากรมนุษยใน
องคกรเปนพลังสําคัญท่ีชวยผลักดัน เก้ือหนุน สงเสริมใหองคกรประสบความสําเร็จ ไมใชการมี
เพียงแตสุดยอดผูนําหรือผูบริหารท่ีเปนผูมีความสามารถสูงเทานั้น ดังนั้นหากองคกรมีทรัพยากร
มนุษยท่ีมีคุณภาพและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยูแลว ก็ตองสงวนรักษาบุคลากรนั้นไวใหอยูกับ
องคกรตราบนานเทานาน ไมหนีไปอยูกับองคกรอ่ืนใด 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดใหความสําคัญในการธํารงรักษาบุคลากรเปนอยาง
มาก การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการไดนาน โดยการบํารุงรักษาใหเขามีคุณภาพชีวิตท่ีดีมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน การสรางความพึงพอใจในการทํางาน การสรางความรูสึกท่ีเปนสวน
หนึ่งท่ีมีความสําคัญตอองคกร การดูแลความเปนอยูสภาพแวดลอมในการทํางาน การพัฒนาเพ่ือให
ทันตอการเปลี่ยนแปลง เชน ดานเทคโนโลยี เปนตน เพ่ือใหเปนทรัพยากรบุคคลมีความพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและอยูทํางานกับองคกรไดนานท่ีสุด 

๒.๔.๕ การจัดการดานงบประมาณ 
โครงสรางงบประมาณ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เปนรัฐวิสาหกิจท่ีจัดตั้งข้ึนโดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือบริการแกประชาชนท่ัวไป ขณะเดียวกันก็เปนหนวยงานท่ีสงเสริมกิจการดานการบิน
ของประเทศในการผลิตบุคลากร การดําเนินงานตองใชงบลงทุนจํานวนมาก เพราะรายไดสวนใหญมา
จากเงินบํารุงการศึกษา ซ่ึงเปนรายไดหลักของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) โดยไมหวังผลกําไร ใน
กรณีสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) รัฐบาลไดกําหนดโครงสรางของงบประมาณไวตามความใน
มาตรา ๘ แหงพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕ ซ่ึงระบุท่ีมาของทุน
ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ประกอบดวย

๖๑ 
(๑) เงินท่ีรัฐบาลจายใหเปนทุนประเดิม 
(๒) ทรัพยสินของกรมการบินพาณิชย ในสวนท่ีเก่ียวกับศูนยฝกการบินพลเรือนใน

ประเทศไทย ท่ีโอนมาตามมูลคาปจจุบัน 
(๓) เงินท่ีเปนทุนประเดิมจากบริษัท การบินไทย จํากัด จํานวนหนึ่งรอยลานบาท 
(๔) เงินท่ีเปนทุนประเดิมจาก การทาอากาศยานแหงประเทศไทย จํานวนยี่สิบหาลานบาท 
(๕) เงินท่ีเปนทุนประเดิมจาก บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวนยี่สิบหา

ลานบาท 
(๖) เงินท่ีรัฐบาลจายเพ่ิมเติมใหเปนคราว ๆ 
(๗) เงินหรือทรัพยสินท่ีมีผูอุทิศให 
(๘) ดอกผลของเงินหรือทรัพยสินตาม (๑) (๒) (๓) (๔) (๕) (๖) และ (๗) 

                                                 
 

๖๑พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งสถาบันการบินพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕, มาตรา ๘ วาดวย “ทุนของ.สบพ.”, 

ใหไว ณ วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ ๒๕๓๕. 



๕๒ 

 

ทุนตามมาตรา ๘ (๒) ประกอบดวย พัสดุ เงินงบประมาณ เงินบํารุงการศึกษา และ
ท่ีดินพรอมท้ังอาคารและสิ่งปลูกสราง ซ่ึงแตละประเภทมีรายละเอียดดังนี้ 

๑. พัสดุ  ไดแกทรัพยสินของสถาบันการบินพลเรือน ท่ีไดประเมินราคาทรัพยสินในสวน
ท่ีเปนพัสดุไว ตามมูลคาปจจุบันแลว เปนไปตามบัญชีท่ีสํานักงานตรวจเงินแผนดินตรวจสอบเปน
ประจําทุกป 

๒. เงินงบประมาณ เงินงบประมาณในสวนของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดมีการ
จัดตั้งไวโดยสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) 

๓. เงินนอกงบประมาณ  
(๑) เงินบํารุงการศึกษา 

  (๒) เงินอุปกรณการศึกษา 
  (๓) เงินประกันของเสียหายของนักศึกษา 

๔. ท่ีดินพรอมอาคารและส่ิงปลูกสราง ทําสัญญาเชาใชท่ีดินพรอมท้ังอาคารและสิ่งปลูก
สรางกับกรมธนารักษ  

ท่ีมาของรายไดและรายจายท่ีสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สรุปไดดังนี้ 
๑) รายไดเบ้ืองตน ของ สบพ. จําแนกได ๔ ประเภท ดังนี้ 

  (๑) รายไดจากคาเลาเรียน 
  (๒) รายไดจากคาหอพักนักศึกษา 
  (๓) รายไดจากคาฝกการบิน 
  (๔) รายไดอ่ืน ๆ 

๒) รายจายเบ้ืองตน ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จําแนกได ๕ ประเภท ดังนี้ 
  (๑) คาใชจายเก่ียวกับพนักงาน 
  (๒) คาเสื่อมราคา 
  (๓) คาซอมแซมและบํารุงรักษา 
  (๔) คาวัสดุของใชหมดเปลือง 
  (๕) คาใชจายในการดําเนินงาน 
 
๒.๕ หลักธรรม “หลักอิทธิบาท ๔” 

หลักพุทธธรรมเพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรม โดยการนําหลัก
อิทธิบาท ๔๖๒ มาบูรณาการเพ่ือการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรมการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

๒.๕.๑ ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับหลักอิทธิบาท ๔ 
พุทธศาสนาเกิดจากการตรัสรูของพระพุทธเจา ซ่ึงผานการศึกษาคนควาเปนเวลาถึง ๖ ป 

มีลักษณะคลายคลึงกับการวิจัยของนักวิชาการสมัยใหม แตการคนควาของพระสุคตเจาเปนไปอยาง
เขมขนลึกล้ํายากท่ีจะหาผูใดเทียบได พระองคจึงเปนปรมาจารยท่ีเหนือกวาปรมาจารยสมัยใหม พุทธ
ศาสนาจึงเปนขุมทรัพยของความรูทางดานปรัชญา รัฐศาสตร เศรษฐศาสตรการปกครอง การบริหาร 
จิตวิทยา และสังคมวิทยา รวมท้ังศิลปะศาสตรและการศึกษา ท่ีนักวิชาการสมัยใหมกําลังสนใจเปดหีบ
                                                 

๖๒อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๑/๓๔๒. 



๕๓ 

 

สมบัติอันล้ําคานี้ออกมาศึกษาวิจัยกันอยางแพรหลายมากข้ึน๖๓ โดยเฉพาะในเรื่องเก่ียวกับหลักพุทธ
ธรรมท่ีสามารถนํามาใชในการบริหารงาน ซ่ึงจะสงผลทําใหองคกรมีคุณภาพและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
ดวยเหตุดังกลาวนี้ หลักพุทธธรรมจึงมีความจําเปนตอการดํารงชีวิตในแบบโลกยุคปจจุบันเปนอยาง
มาก โดยในการบริหารงานตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบในองคกรตาง ๆ ท่ีเนนคนเปนศูนยกลาง
ในการพัฒนาองคกร องคกรจะมีความเจริญกาวหนาไปไดอยางมีประสิทธิผลบรรลุวัตถุประสงคไดตรง
ตามเปาหมายไดก็ดวยอาศัยประสิทธิภาพในการทํางานรวมกันท้ังบุคลากร เจาหนาท่ี ผูปฏิบัติงาน
และผูบริหารในองคกร การนําหลักธรรมคําสั่งสอนของพระพุทธเจาเปนแนวทางมาปรับและ
ประยุกตใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยหลักธรรมท่ีจะทําใหบุคลากร เจาหนาท่ี ผูปฏิบัติงานและ
ผูบริหารประสบความสําเร็จนั้นคือ หลักอิทธิบาท ๔ ซ่ึงพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ในอังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต ไดกลาวถึง อิทธิบาท ในอิทธิปาทสูตร ไวดังนี้ 

อิทธิบาท (คุณเครื่องใหถึงความสําเร็จ) ๔ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ 
๑) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากฉันทะและ

ความเพียรสรางสรรค)  
๒) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากวิริยะและความ

เพียรสรางสรรค) 
๓) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากจิตตะและ

ความเพียรสรางสรรค)  
๔) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากวิมังสาและ

ความเพียรสรางสรรค)
๖๔ 

ความหมายของอิทธิบาท ๔ 
คําวา อิทธิ มีอธิบายวา ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี กิริยาท่ีสําเร็จ กิริยาท่ีสําเร็จ

ดวยดี ความได ความไดเฉพาะ ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง การทําใหแจง ความเขาถึงธรรม
เหลานั้น คําวา อิทธิบาท มีอธิบายวา เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ และวิญญาณขันธของบุคคล
ผูเปนอยางนั้น (ผูไดธรรมท่ีมีฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา) คําวา เจริญอิทธิบาท มีอธิบายวา ภิกษุ
เสพ เจริญ ทําใหมากซ่ึงธรรมเหลานั้น เพราะฉะนั้นจึงเรียกวา เจริญอิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมท่ีทําให
ผูปฏิบัติตามประสบความสําเร็จ ๔ ประการ๖๕ ดังนี้ 

ฉันทิทธิบาท  
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยฉันทสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา 

ฉันทะใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา ฉันทสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม
ปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือปูองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
                                                 

๖๓นิตย สัมมาพันธ, การบริหารเชิงพุทธ, พิมพครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : พิมพท่ี โอ.เอส. พริ้นติ้ง

เฮาส, ๒๕๕๑), หนา ๑๗-๑๘. 
๖๔ที.ปา.(ไทย). ๑๑/๓๐๖/๒๗๗. 
๖๕พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเลมท่ี ๓๕, อิทธิปาทวิภังคสุตตันตภาชนีย, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หนา ๓๕/๓๔๒–๓๔๗. 



๕๔ 

 

พยายามปรารภความเพียร ประครองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวาปธานสังขาร ประมวลยอ ฉันทสมาธิและ
ปธานสังขารเขาเปนอยางเดียวกัน จึงนับไดวาฉันทสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้  

วิริยิทธิบาท 
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิริยสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา

วิริยะใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา วิริยสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม
ปรารภความเพียร ประคองจิต มุงม่ัน เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประคองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประคองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประคองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวา ปธานสังขาร ประมวลยอวิริยสมาธิและปธาน
สังขารเขาเปนอยางเดียวกัน จึงนับไดวาวิริยสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้  

จิตติทธิบาท 
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยจิตตสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทําจิต

ใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา จิตตสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายามปรารภ
ความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวา ปธานสังขาร ประมวลยอจิตตสมาธิและ
ปธานสังขารเขาเปนอยางเดียวกัน จึงนับไดวาจิตตสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้  

วิมังสิทธิบาท  
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา

วิมังสาใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา วิมังสาสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม
ปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวาปธานสังขาร ประมวลยอวิมังสาสมาธิและ
ปธานสังขารเขาเปนอยางเดียวกันจึงนับไดวาวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี ้

คําวา อิทธิบาท แยกเปน อิทธิ แปลวา ความสําเร็จ บาท แปลวาฐาน เชิงรอง ดังนั้น 
อิทธิบาทจึงแปลวา รากฐานแหงความสําเร็จ ซ่ึงมี ๔ อยางคือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา      
อิทธิบาท ๔ หมายถึง ธรรมท่ีเปนเหตุใหประสบความสําเร็จมี ๔ อยาง คือ ฉันทะ มีความพอใจ มีใจ
รัก คือ พอใจท่ีจะทําสิ่งนั้น และทําดวยใจรัก ตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดี แหงกิจกรรมหรืองาน
ท่ีทํา มิใชสักวาทําใหเสร็จๆ หรือเพียงเพราะอยากไดรางวัลหรือผลกําไร วิริยะ พากเพียรทํา คือ ขยัน



๕๕ 

 

หม่ัน ประกอบหม่ัน กระทําสิ่งนั้น ดวยความพยายามเข็มแข็งอดทน เอาธุระ  ไมทอดท้ิง ไมทอถอย 
จิตตะ เอาใจฝก ใฝ คือ ตั้งจิตรับรูในสิ่งท่ีทํานั้นดวยความคิดไมปลอยใจฟุงซานเลื่อนลอย ใชความคิด
เรื่องนั้นบอย ๆ เสมอ ๆ วิมังสา ใชปญญาสอบสวน คือ หม่ันใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหา
เหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรองขัดของ เปนตน แปลใหงายตามลําดับวา “มีใจรัก 
พากเพียรทํา เอาจิตฝก ใฝใชปญญาสอบสวน”๖๖  

หลักอิทธิบาท ๔ จากพระไตรปฎกท่ีเก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ ไดอธิบายรายละเอียด      
ดังนี้ 

๑. ฉันทะ (ความพอใจรักใครในสิ่งนั้น) 
พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ีเก่ียวกับฉันทะ ท่ีเรียกวา ฉันทสมาธิปธาน

สังขาร ไวดังนี้ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาท อันประกอบดวย ฉันทสมาธิปธานสังขารเปนอยางไรถาภิกษุทํา 
ฉันทะใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคคตาแหงจิต สมาธินี้เรียกวาฉันทสมาธิ ภิกษุนั้น ทําฉันทะ
ใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไม
เกิดข้ึนมิใหเกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิดพยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือละ
บาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลวทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร 
เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนใหเกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว 
ทํา ความเพียร เพ่ือความดํารงอยูความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่ง ความไพบูลย ความเจริญ ความ
บริบูรณ แหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สภาวธรรมเหลานี้ เรียกวา ปธานสังขาร ฉันท-สมาธิและปธาน
สังขารดังกลาวมานี้ประมวลยอ ๒ อยางนั้นเขาเปนอันเดียวกัน ยอมถึงซ่ึงอันนับวาฉันทสมาธิปธาน
สังขารดวยประการฉะนี้ ในบทเหลานั้น ฉันทะ เปนไฉน ความพอใจ การทํา ความพอใจ ความใครเพ่ือ
จะทําความฉลาด ความพอใจในธรรม นี้เรียกวา ฉันทะ สมาธิ เปนไฉน ความตั้งอยูแหงจิต ความดํารง
อยูแหงจิต ความม่ันอยูแหงจิต ความไมสายไปแหงจิต ความไมฟุงซานแหงจิต ภาวะท่ีจิตไมสายไป
ความสงบ สมาธินทรีย สมาธิพละ สัมมาสมาธิ อันใด นี้เรียกวา สมาธิปธานสังขารเปนไฉน การปรารภ
ความเพียรทางใจ ความขะมักเขมน ความบากบั่น ความตั้งหนา ความพยายาม ความอุตสาหะความ
ทนทาน ความเขมแข็ง ความหม่ัน ความกาวไปอยางไมทอถอยความไมทอดท้ิงฉันทะ ความไมทอดท้ิง
ธุระ ความประคับประคองธุระไวดวยดี วิริยะ วิริยินทรีย วิริยพละสัมมาวายามะ อันใดนี้ เรียกวา 
ปธานสังขารภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว เขาไปถึงแลวดวยดี เขามาถึงแลว เขามาถึงแลวดวยดีเขาถึงแลว 
เขาถึงแลวดวยดี ประกอบแลวดวยฉันทะ สมาธิ และปธานสังขาร ดังกลาวมานี้ ดวยเหตุนั้น จึง
เรียกวา ประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้

๖๗ 
คําวา อิทธิ ไดแก ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี การสําเร็จ การสําเร็จดวยดีความได

ความไดอีก ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง ความกระทํา ใหแจง ความเขาถึง ซ่ึงธรรมเหลานั้น
คําวา อิทธิบาท ไดแก เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ วิญญาณขันธ ของบุคคลผูบรรลุธรรม

                                                 
๖๖พระธรรมปฏก ( ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หนา ๘๔๒-๘๔๖. 

 ๖๗อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๐๗/๒๙๔. 



๕๖ 

 

เหลานั้น คําวา เจริญอิทธิบาท ไดแก ยอมเสพ เจริญ ทํา ใหมาก ซ่ึงธรรมเหลานั้นดวยเหตุนั้น จึง
เรียกวา เจริญอิทธิบาท๖๘ 

๒. วิริยะ (ความเพียรพยายามทาในสิ่งนั้น) พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ี 
เก่ียวกับวิริยะ ท่ีเรียกวา วิริยสมาธิปธานสังขาร ไวดังนี้ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอัน

ประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไรถาภิกษุทําความเพียรใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ได
เอกัคตาแหงจิต สมาธินี้เรียกวา วิริยสมาธิ ภิกษุนั้น ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร 
ประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนมิใหเกิดข้ึน ฯลฯ เพ่ือละบาป
อกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว ฯลฯ เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนใหเกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม 
ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู ความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่ง
ความไพบูลย ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สภาวธรรมเหลานี้ เรียกวา ปธาน
สังขาร วิริยสมาธิและปธานสังขาร ดังกลาวมานี้ ประมวลยอ ๒ อยางนั้นเขาเปนอันเดียวกันยอมถึงซ่ึง
อันนับวาวิริยสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๖๙ 

ในบทเหลานั้น วิริยะ เปนไฉน การปรารภความเพียรทางใจ ฯลฯ สัมมาวายามะ อันใดนี้
เรียกวา วิริยะสมาธิ เปนไฉน ความตั้งอยูแหงจิต ความดํารงอยูแหงจิต ความม่ันอยูแหงจิต ความไม
สายไปแหงจิต ความไมฟุงซานแหงจิต ภาวะท่ีจิตไมสายไป ความสงบ สมาธินทรีย สมาธิพละ
สัมมาสมาธิ อันใดนี้เรียกวา สมาธิปธานสังขาร เปนไฉน การปรารภความเพียรทางใจ สัมมาวายามะ 
อันใดนี้เรียกวา ปธานสังขาร ภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว ประกอบแลว ดวยวิริยะ สมาธิและปธานสังขาร
ดังกลาวมานี้ ดวยเหตุนั้นจึงเรียกวา ประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๗๐ 

๓. จิตตะ (การเอาใจฝกใฝ ในสิ่งนั้น) 
พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ีเก่ียวกับจิตตะ ท่ีเรียกวา จิตตสมาธิปธาน

สังขาร ไวดังนี้ ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา 
จิตใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคตาแหงจิต สมาธินี้ เรียกวาจิตตสมาธิ ภิกษุนั้น ทําฉันทะใหเกิด 
พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือป องกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนมิ
ใหเกิดข้ึน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลวฯลฯ เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนใหเกิดข้ึน ทํา 
ฉันทะใหเกิดข้ึน พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู ความไม
สาบสูญ ความภิยโยยิ่ง ความไพบูลยความเจริญ ความบริบูรณแหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สภาวธรรม
เหลานี้ เรียกวาปธานสังขารจิตตสมาธิและปธานสังขารดังกลาวมานี้ ประมวลยอ ๒ อยางนั้น เขาเปน
อันเดียวกัน ยอมถึงซ่ึงอันนับวา จิตตสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้ 

ในบทเหลานั้น จิต เปนไฉน จิต มโน มานัส มโนวิญญาณธาตุท่ีสมกัน อันใดนี้เรียกวา  
จิตสมาธิ เปนไฉน ความตั้งอยูแหงจิต สัมมาสมาธิ อันใด นี้เรียกวา สมาธิปธานสังขาร เปนไฉนการ
ปรารภความเพียรทางใจ สัมมาวายามะ อันใดนี้เรียกวา ปธานสังขาร ภิกษุเปนผูเขาไปถึงแลว 

                                                 
 

๖๘อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๐๘/๒๙๕. 

 
๖๙อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๐๙/๒๙๕. 

 ๗๐อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๑๐/๒๙๖. 



๕๗ 

 

ประกอบแลว ดวยจิต สมาธิ และปธานสังขารดังกลาวมานี้ ดวยเหตุนั้น จึงเรียกวาประกอบดวยจิตต
สมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๗๑ 

๔. วิมังสา (การพิจารณาใครครวญหาเหตุผลในสิ่งนั้น)  
พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ีเก่ียวกับวิมังสา ท่ีเรียกวา วิมังสาสมาธิปธาน

สังขาร ไวดังนี้ ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไรถาภิกษุทํา
ปญญาใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคตาแหงจิตสมาธินี้เรียกวา วิมังสา สมาธิ ภิกษุนั้น ทํา 
ฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไวทําความเพียร เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ี
ยังไมเกิดข้ึนมิใหเกิดข้ึน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนให
เกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู 
ความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่งความไพบูลย ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว 
สภาวธรรมเหลานี้ เรียกวาปธานสังขาร วิมังสาสมาธิและปธานสังขารดังกลาวมานี้ ประมวลยอ ๒ 
อยางนั้นเขาเปนอันเดียวกันยอมถึงซ่ึงอันนับวา วีมังสาสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๗๒  

อิทธิบาท มาจากคํา ๒ คํา คือ อิทธิ หมายถึง ความสําเร็จ ความสัมฤทธิ์ การบรรลุผล 
และ บาท หมายถึง วิถีทาง เปนรากฐานท่ีนําไปสูความสําเร็จ ดังนั้น อิทธิบาท หมายถึง วิถีทางท่ีจะ
นําไปสูความสําเร็จ เปนหลักในการสรางความสําเร็จใหแกตนเอง เปนหลักธรรมท่ีนํามาใชในการ
ประกอบกิจ ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จ โดยความหมายของความสําเร็จนั้น ควรเปนความสําเร็จในทาง
ท่ีดี ทางสรางสรรค มากกวาความชั่วทางทําลาย หลักธรรมนี้เรียกอีกอยางวาธรรมสามัคคี เปน
หลักธรรมท่ีการปฏิบัติท่ีเก่ียวโยงกัน ผูกระทําจะตองรวมกันกระทําท้ัง ๔ ขอ ถึงจะไปถึงความสําเร็จท่ี
หวังไวจะทําเพียงขอใดขอหนึ่งไมได  

อิทธิ แปลวา ความยิ่งใหญ บาท แปลวา ทางเดิน อิทธิบาท จึงแปลวา ทางเดินท่ีจะ
นําไปสูความยิ่งใหญนั่นเอง ถาเราปรารถนาจะประสบความสําเร็จในชีวิต ไมวาจะเปนการงานก็ดี 
การศึกษาก็ดี หรือ กิจการงานใดๆ ก็ตาม เราตองใชอิทธิบาท ๔  

หลักอิทธิบาทธรรม เปนหลักธรรมท่ีไมเคยลาสมัย หรือหลักธรรมอันเปนหลักแหง
ความสําเร็จ หรือทางแหงความสําเร็จ ๔ ประการ ท่ีในปจจุบันแมเราจะหลงลืมกันไปบางวา คืออะไร 
แตถาหากไดยอนรําลึกกันบางวา มีอะไร และคืออะไร จะเห็นไดวาหลักธรรมอายุ ๒ พันกวาปนี้ ไมมี
คราวใดท่ีจะเรียกวาลาสมัย  

๑) ฉันทะ เพราะเหตุวาทรงรักสิ่งท่ีทรงทํา จึงไดทําสิ่งท่ีทําอยูในขณะนี้  
๒) วิริยะ คือความพากเพียร ความพยายามไมยอทอ  
๓) จิตตะ คือความเอาพระทัยจดจอในสิ่งท่ีทรงทํา เพราะฉะนั้นทานจึงทําได  
๔) วิมังสา ทํางานแลวไมท้ิง คอยตรวจสอบ ทบทวน ไตรตรอง พิจารณา  

                                                 
 ๗๑อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๓/๒๙๗. 

 
๗๒อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๕/๒๙๘. 



๕๘ 

 

ดังนั้น หลักความสําเร็จ ปฏิบัติตามหลักธรรม ท่ีจะนําไปสูความสําเร็จแหงกิจการท่ี
เรียกวา อิทธิบาท (ธรรมใหถึงความสําเร็จ) ซ่ึงมี ๔ ขอ คือ๗๓  

๑. ฉันทะ รักงาน (การเห็นคุณคา ความรัก ความพอใจ) คือ มีใจรัก พอใจจะทําสิ่งนั้น 
และทําดวยใจรัก ตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดีแหงกิจหรืองานท่ีทํา มิใชสักวาทําพอใหเสร็จๆ 
หรือ เพียงเพราะอยางไดรางวัลหรือผลกําไร 

๒. วิริยะ สูงาน (ความเพียร เห็นเปนความทาทาย ใจสู ขยัน) คือ พากเพียรทํา ขยันหม่ัน
ประกอบ หม่ันกระทําสิ่งนั้นดวยความพยายามเขมแข็งอดทน เอาธุระ ไมทอดท้ิง ไมทอถอย กาวไป
ขางหนาจนกวาจะสําเร็จ  

๓. จิตตะ ใสใจงาน (ความคิด อุทิศตัวตองาน ใจจดจอ จริงจัง) คือ เอาจิตฝกใฝ ตั้งจิต
รับรูในสิ่งท่ีทํา และทําสิ่งนั้นดวยความคิดไมปลอยจิตใจใหฟุงซานเลื่อนลอย ใชความคิดในเรื่องนั้น
บอยๆ เสมอๆ ทํากิจหรืองานนั้นอยางอุทิศตัวอุทิศใจ 

๔. วิมังสา ทํางานดวยปญญา (ไตรตรอง พิสูจน ทดสอบ ตรวจตรา ปรับปรุงแกไข) ใช
ปญญาสอบสวน คือ หม่ันใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอน
เกินเลยบกพรองขัดของในสิ่งท่ีทํานั้น โดยรูจักทดลอง วางแผน วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง เปนตน 
เพ่ือจัดการและดําเนินงานนั้นใหไดผลดียิ่งข้ึนไป 

องคประกอบของอิทธิบาท ๔ ไดมีผูอธิบายเพ่ิมเติมไวดังนี้ 
ฉันทะ ความพอใจรักใครในส่ิงนั้น 
ฉันทะ มีใจรัก คือพอใจจะทําสิ่งนั้น และทําดวยใจรักตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดี

แหงกิจการงานท่ีทํา มิใชสักวาทําพอใหเสร็จๆ หรือเพียงเพราะอยากไดรางวัลหรือผลกําไร
๗๔ 

ฉันทะ ไดแก ความพอใจรักในสิ่งท่ีทําและพอใจฝกใฝในจุดหมายของสิ่งท่ีทํานั้น อยาก
ทําสิ่งนั้นๆ ใหสําเร็จ อยากใหงานนั้นบรรลุถึงจุดมุงหมาย พูดงายๆ วารักงานและจุดมุงหมายของงาน 
พูดใหลึกลงไปในทางธรรมวาความรัก ความใฝใจปรารถนาตอภาวะท่ีดีงามเต็มเปยมสมบูรณ ซ่ึงเปน
จุดหมายของสิ่งท่ีกระทํา หรือซ่ึงจะเขาถึงดวยการกระทํานั้น อยากใหสิ่ง ๆ นั้นเขาถึงหรือดํารงอยูใน
ภาวะท่ีดีท่ีงดงาม ท่ีประณีต ท่ีสมบูรณท่ีสุดของมัน หรืออยากใหภาวะท่ีดีงามเต็มเปยมสมบูรณของสิ่ง
นั้น ๆ ของงานนั้น ๆ เกิดมีจริงข้ึน อยากทําใหสําเร็จผลตามจุดมุงหมายท่ีดีงามนั้น ความอยากท่ีเปน
ฉันทะนี้เปนคนละอยางกันกับความอยากไดในสิ่งนั้น ๆ มาเสพเสวยหรือเอามาเพ่ือตัวตนในรูปใดรูป
หนึ่ง ซ่ึงเรียกวาตัณหา ความอยากของฉันทะนั้นใหเกิดความสุขความชื่นชมเม่ือเห็นสิ่งนั้นๆ งานนั้น ๆ 
บรรลุความสําเร็จเขาถึงความสมบูรณอยูในภาวะอันดีงามของมันหรือพูดแยกออกไปวา ขณะเม่ือสิ่ง
นั้นกําลังเดินหนาไปสูจุดหมายท่ีเกิดปติเปนความอ่ิมเอิบใจครั้น สิ่งหรืองานท่ีทําบรรลุจุดหมายก็ไดรับ
โสมนัสเปนความฉํ่าชื่นใจ ท่ีพรอมไปดวยความรูสึกโปรงโลงผองใสเบิกบานแผออกไปเปนอิสระไร
ขอบเขต สวนความอยากของตัณหาใหเกิดความสุขความชื่นชมเม่ือไดสิ่งนั้นมาเสพเสวยรสอรอย หรือ

                                                 
๗๓

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพคร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

กรมศาสนา, ๒๕๔๕), หนา ๔๐. 
๗๔

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๕.   



๕๙ 

 

ปรนเปรอความยิ่งใหญพองขยายของตัวตน เปนความฉํ่าชื่นใจท่ีเศราหมองหมักตัวกีดก้ันกักตนไวใน
ความคับแคบ และมักติดตามมาดวยความหวงแหนหวงกังวลเศราเสียดายและหวั่นกลัวหวาดระแวง๗๕ 

วิริยะ ความเพียรพยายามทําในส่ิงนั้น 
วิริยะ ความพากเพียร คือขยันหม่ันประกอบ หม่ันกระทําสิ่งนั้นดวยความพยายาม เข็ม

แข็ง อดทนเอาธุระ ไมทอดท้ิง ไมทอถอย กาวไปขางหนาจนกวาจะสําเร็จ๗๖ วิริยะตองมีความเพียรม่ัน 
คือ เม่ือมีกําลังใจเปนสิ่งสําคัญแลว ตอไปก็มีความม่ัน ในความเพียร ภาษาบาลีเรียกวา วิริยะ พระ
พุทธภาษิตท่ีวา วิริเย ทุกฺขมจฺเจติ คนท่ีจะพนทุกขไดเพราะความเพียร หรือวาคําท่ีพระมหาชนก 
กลาววา วายเมเถว ปุริโส ยาว อตฺถสฺส นิปฺปทา เกิดเปนคนตองทําเรื่องไป จนกวาจะถึงจุดหมาย
ปลายทาง๗๗ บุคคลผูท่ีมีความเพียรนั้นยอมไมกลัวตออุปสรรค ไมกลัวตอความลําบาก ไมกลัวตออะไร
ท้ังสิ้น เม่ือเราจะไปแลวก็ไปใหตามจุดท่ีเราตั้งไว แตขอใหตั้งจุดมุงหมายในทางท่ีดีงามไมตั้ง
จุดมุงหมายท่ีเกิดความเดือดรอนแกใคร และความเพียรนั้นตองเพียรสมํ่าเสมอ ไมใชเพียรชั่วครั้ง
ชั่วคราว ดังท่ีพระผูมีพระภาคเจาทรงตักเตือนวา “ดูกอนภิกษุท้ังหลาย เม่ือเธอยังไมถึงจุดหมายท่ีเธอ
ตองการ อยาละความเพียรเปนอันขาด” 

วิริยะ ความเพียร ไดแก ความอาจหาญแกลวกลาบากบั่น กาวไปใจสูไมยอทอไมหวั่น
กลัวตออุปสรรคและความยากลําบาก เม่ือคนรูวาสิ่งใดมีคุณคาควรแกการบรรลุถึง ถาวิริยะเกิดข้ึนแก
เขาแลวแมไดยินวาจุดหมายนั้นจะลุถึงไดยากนัก มีอุปสรรคมาก หรืออาจใหเวลายาวเทานั้นป เทานั้น
เดือน เขาก็ไมทอถอย กับเห็นเปนสิ่งท่ีทาทายท่ีเขาจะเอาชนะใหไดทําใหสําเร็จสวนผูท่ีขาดความเพียร
อยากบรรลุความสําเร็จเหมือนกัน แตพอไดยินวาตองใชเวลาเปนปก็หมดแรงถอยหลัง คนท่ีมีความ
เพียรเทากับมีแรงหนุน เวลาทํางานหรือปฏิบัติธรรมก็ตาม จิตใจจะแนวแนม่ันคง พุงตรงตอจุดหมาย 
สมาธิก็เกิดข้ึนไดเรียกวาวิริยสมาธิ พรอมท้ังมีปธานสังขาร คือความเพียรสรางสรรคเขาประกอบคูไป
ดวยกัน๗๘ ทานใดถึงพรอมดวยความพยายามโดยธรรม ไมจมลงในหวงมหรรณพซ่ึงประมาณมิไดเห็น
ปานนี้ ดวยกิจคือ ความพากเพียรของบุรุษ ทานนั้นจงไปในสถานท่ีท่ีใจของทานยินดีนั้นเถิด และวา
บุคคลเม่ือกระทําความเพียร แมจะตายก็ไมชื่อวาเปนหนี้ในระหวางหมูญาติเทวดา และบิดามารดา 
อนึ่ง บุคคลเม่ือทํากิจของผูชาย ยอมไมเดือดรอนในภายหลัง๗๙ 

                                                 
๗๕

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๔๒. 
๗๖

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๕. 
๗๗

พุทธทาสภิกขุ และปญญานันทภิกขุ, คุณธรรมของชีวิตท่ีดีงาม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, 

๒๕๔๔), หนา ๑๗๘-๑๘๒. 
๗๘

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬา 

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๔๓. 
๗๙

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช, พระมหาชนก, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ       

บ.อัมรินทรพริ้นติ้งแอนด พับลิซซิ่ง จํากัด (มหาชน), ๒๕๔๒), หนา ๒๔-๒๖. 



๖๐ 

 

วิริยะ หมายความวา ความพยายามท่ีเรียกวาวิริยะ แปลวา ความเพียร อันจัดเปนพระ
บารมีขอหนึ่งของพระสัมมาสัมพุทธเจาท่ีไดทรงบําเพ็ญเปนลําดับ คําวา วิริยะ หรือความเพียร ตาม
ศัพท แปลวา ความเปนวีระคือ คนกลา หมายความวา กลาท้ังในทางไมทํา ท้ังในทางท่ีทําจึงยังเปนคํา
กลาง ๆ ซ่ึงพุทธทาสภิกขุ ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา วิริยะ คือความเพียรท่ีจะกลาบากบั่น มีความหมาย
เปนความกลาหาญ ความเขมแข็ง ความพยายาม ความไมยอมหยุด ความไมถอยหลัง และความกาว
ไปขางหนาความหมายมากมายเหลานี้ลวนเปนชื่อของความเพียร ซ่ึงสามารถใชแทนกันได รวมไปถึง
คําวาพระราชา หรือกษัตริย ก็มีความหมายเดียวกัน ดังประโยคท่ีวา เกิดมาเปนบุรุษ ตองเพียรไป
จนกวาจะพบความสําเร็จ การทํางานดวยวิริยะเปนธรรมอยางหนึ่ง วิริยะ ชนิดท่ีพระพุทธเจาตรัสวา 
“วิริเยนทุกฺขกมจฺเจติ” (คนลวงทุกขเสียไดดวยเพราะวิริยะ) สวนท่ีเปนขาศึกหรือเปนปฏิปกษ ของ
ความเพียร คือ ความเกียจคราน ตามศัพทวา โกสชฺช ความนอนจม เม่ือกําจัดความเกียจครานไดแลว 
จึงจะมีความเพียรข้ึนได และความเพียรจะหายไปเม่ือความเกียจครานเกิดข้ึนมาก ลักษณะของความ
ทรงตัวอยูอยางเข็มแข็งของความเพียร เรียกวา ธาตุ กําหนดเปน ๓ วาระ คือ เริ่มตน (อารมฺภธาตุ) 
ดําเนิน (นิกฺกมธาตุ) กาวไปขางหนา (ปรกฺกมธาตุ) สวนเหตุของความเกียจคราน ท่ีควรละมีหลาย
อยาง เชน ความติดสุข ความสุขสบาย ความกลัวลําบากตรากตรํา ความมักงาย ความ
ผลัดวันประกันพรุง เปนตน๘๐ 

จิตตะ การเอาใจฝกใฝในส่ิงนั้น 
จิตตะ หมายถึง กําลังจิต กําลังสมาธิหรือคุณภาพของจิต คุณภาพสวนท่ีพึงปรารถนาของ

จิตเรียกวากําลังจิต หรือกําลังสมาธิ ซ่ึงเลยเพงเล็งไปแกสวนท่ีอบรมดีแลว คือจิตท่ีอบรมดี๘๑ จิตตะ 
เอาจิตฝกใฝ คือตั้งสติรับรูในสิ่งท่ีทํา และทําสิ่งนั้นดวยความคิด ไมปลอยจิตใจใหฟุงซานเลื่อนลอย ใช
ความคิดในเรื่องนั้นบอย ๆ เสมอ ๆ ทํากิจหรืองานนั้นอยางอุทิศตัวอุทิศใจ๘๒ จิตตะ ความคิดจดจอ
หรือเอาใจใสฝกใฝ ไดแก ความมีจิตผูกพันจดจอเฝาเรื่องนั้น ใจอยูกับงานนั้นไมปลอยไมหางไปไหน 
ถาจิตตะเปนไปอยาแรงกลาในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรืองานอยางใดอยางหนึ่งคนผูนั้นจะไมสนใจไมรับรู
เรื่องอ่ืน ๆ ใครพูดอะไรในเรื่องอ่ืน ๆ ไมสนใจ แตถาพูดเรื่องนั้นงานนั้นจะสนใจเปนพิเศษทันที บางท่ี
จัดทําเรื่องนั้น งานนั้นขลุกงวนอยูไดท้ังวันท้ังคืนไมเอาใจใสรางกายการแตงเนื้อแตงตัว อะไรเกิดข้ึนก็
ไมสนใจ เรื่องอ่ืน ๆ เกิดข้ึนใกล ๆ บางทีก็ไมรู ทําจนลืมวันลืมคืน ลืมกินลืมนอน ความมีใจจดจอเชนนี้
ยอมทําใหสมาธิเกิดข้ึน จิตจะแนวแนแนบสนิทในกิจท่ีทํา มีกําลังมาเฉพาะทําจิตนั้นเรียกเปนจิตต
สมาธิ พรอมกันนั้นก็เกิดปธานสังขาร คือความเพียรสรางสรรครวมสนับสนุนไปดวย จิตตะ แปลวา 
คิดถึงงานซ่ึงบอกความหมายไดหลายคํา เชน ความสนใจ ความใฝฝนความตั้งใจ ความใสใจ ความเอา
ใจใส เปนตน คนท่ีมีจิตตะเปนท่ีไมปลอยปะละเลยกับงานของตนคอยตรวจตรางานอยูเสมอ การงาน
จึงไมบกพรอง จิตตะจึงมีประโยชนท่ีกําจัดเสียซ่ึงความประมาทเลินเลอ 

 

                                                 
๘๐

พุทธทาสภิกขุ, สุญญตา, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๑๘), หนา ๙๐.  
๘๑

พุทธทาสภิกขุ, โพธิปกขิยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๒), หนา ๓๖. 
๘๒

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานกุรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๖. 



๖๑ 

 

วิมังสา การพิจารณาใครครวญหาเหตุผลในส่ิงนั้น 
วิมังสา ใชปญญาสอบสวน คือหม่ัน ใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผล 

และตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลย บกพรองขัดของ เปนตน ในสิ่งท่ีทํานั้น โดยรูจักทดลอง วางแผน 
วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง เปนตน เพ่ือจัดการและดําเนินงานนั้นใหไดผลดียิ่งข้ึนไป๘๓ วิมังสา 
ความสอบสวนไตรตรอง ไดแก การใชปญญาพิจารณาหม่ันใครครวญตรวจตราหาเหตุผล และ
ตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรอง หรือขอของใจเปนตน ในกิจท่ีทํา รูจักทดลองและคิดหาเหตุผล 
ชอบสอบสวนทดลองเม่ือทําอะไรก็คิดพิจารณาทดสอบไป เชนคิดวาเหตุผลนี้เกิดจากเหตุอะไร ทําไม
ถึงเปนอยางนี้ ผลคราวนี้เกิดจากปจจัยท่ีเปนองคประกอบนี้เขาไป จะเกิดผลอยางนี้ ลองเปลี่ยน
องคประกอบนั้นแลวไมเกิดผลอยางท่ีคาดหมาย เปนเพราะอะไรจะแกไขจุดไหน ฯลฯ การคิดหา
เหตุผลและสอบสวนทดลองอยางนี้ ยอมชวยรวมจิตใจใหคอยกําหนดและติดตามเรื่องท่ีพิจารณาอยาง
ติดแจตลอดเวลา เปนเหตุใหจิตแนวแนแลนดิ่งไปกับเรื่องท่ีพิจารณา ไมฟุงซาน ไมวอกแวก และมี
กําลัง เรียกวาเปนวิมังสาสมาธิซ่ึงก็จะมีปธานเปนสังขาร คือความเพียรสรางสรรคเกิดมาดวย๘๔ สุด
ยอดของวิธีทํางานใหสําเร็จรวมอยูในอิทธิบาทขอสุดทายนี้ คือ วิมังสา แปลวา พินิจพิเคราะห 
หมายความวา ทํางานดวยปญญา ดวยสมองคิด ไมใชสักแตวาทํา คนเราถึงจะรักงานเทาไร บางบั่น 
ปานใดและเอาใจใสอยูตลอดเวลา แตถาขาดการใชปญญาพิจารณางานดวยแลว ผลงานก็จะไม
เรียบรอย ตองมาทํากันใหมอยูอยางนั้น เขากับลักษณะท่ีวาทําเสร็จแลวแตงานมันยังไมสิ้นสุด วิมังสา 
เปนความคิดอยางมีวิจารณญาณเปนการคิดท่ีเปนเครื่องมือสําคัญท่ีสุด ในสังคมประชาธิปไตย ในสมัย
สารสนเทศเพ่ือจะเปนผูท่ีมีความฉลาดรับรูขอมูลขาวสารท่ีมาจากสื่อสารมวลชนตางๆ และเพ่ือเปน
พลเมืองดีมีการตัดสินใจท่ีฉลาด ถูกตอง รวดเร็ว๘๕ วิมังสา เปนศิลปะของการคิดเพ่ือท่ีจะทําใหการคิด
ดีข้ึนชัดเจนข้ึน มีความแมนตรงมากข้ึน หรือปองกันตนเองไดมากข้ึน นอกจากนั้นยังไดระบุวา การคิด
ยางมีวิจารณญาณเปนการคิดอยางมีเหตุผลท่ีคิดดวยตนเอง ซ่ึงยืนยันวาเรารูอะไร หรือไมรูอะไร 
วิมังสา เปนกระบวนการทางสติปญญาท่ีคลองแคลว และมีทักษะในการสรางมโนทัศน การประยุกต 
การวิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินผลจากขอมูลท่ีไดรวบรวมมาหรือเปนกระบวนการทาง
สติปญญาท่ีเกิดจากการสังเกต การมีประสบการณ การไตรตรอง การใชเหตุผล หรือการติดตอสื่อสาร 
เพ่ือท่ีจะนําไปสูการเชื่อมหรือการกระทํา วิมังสา เปนการคิดอยางมีวิจารณญาณ หมายถึง การคิด
พิจารณาอยางมีเหตุผล มีจุดมุงหมายเพ่ือการตัดสินใจวา สิ่งใดควรเชื่อ สิ่งใดไมควรเชื่อ สิ่งใดควรทํา 
สิ่งใดไมควรทํา เพ่ือชวยใหตัดสินสภาพการณไดถูกตอง 

 

                                                 
๘๓

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานกุรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๖. 
๘๔

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโฺต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬา 

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๔๓.  
๘๕

สุรางค โควตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓๒๖. 



๖๒ 

 

องคประกอบของอิทธิบาท ๔ ประกอบดวยหลักธรรมท่ีกอใหเกิดความสําเร็จในดานการ
ทํางาน มี ๔ ประการคือ 

๑. ฉันทะ คือ ความรักความพอใจในหนาท่ีการงานของตนท่ีไดรับมอบหมาย ไมทําเพ่ือ
สักแตวาทํา มีความทุมเทเพ่ือหวังใหการงานนั้นออกมาไดเปนท่ีชื่นชอบและพอใจท้ังตนเองและผูอ่ืน
ดวย 

๒. วิริยะ คือ ความเพียรพยายามในหนาท่ีการงาน ไมยอทอตอการงานไมวาจะยากหรือ
งายกอพยายามจนใหถึงท่ีสุด ไมยอทอจนกวาจะประสบความสําเร็จหรือไมลมเลิกความเพียรกอนท่ีจะ
ไดลองทําดวยตนเอง 

๓. จิตตะ คือ ความเอาใจใสในการงานของตนเอง ไมคิดไปในเรื่องอ่ืนนอกจากเรื่องงาน 
เม่ือทําหนาท่ีของตนเองไมสําเร็จ มีความใสใจเอาใจสอยูตลอดเวลา คอยตรวจหาขอบกพรองอยูเสมอ
เพ่ือท่ีจะไดนามาแกไขใหดีข้ึน 

๔. วิมังสา คือ การใครครวญไตรตรองหาเหตุผลของความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนวามันเกิดข้ึน
ไดเพราะอะไร แลวหาหนทางแกไขขอบกพรองนั้นใหดียิ่งข้ึนไป 

สรุปไดวา อิทธิบาท ๔ หมายถึง ทางไปสูความสําเร็จหรือคุณธรรมท่ีใหถึงความสําเร็จใน
การทํางาน เปนคุณธรรมท่ีเก่ียวของกับการทํางานในชีวิตประจําวัน เปนหลักในการปฏิบัติเพ่ือ
เอาชนะอุปสรรคและปญหาตางๆ ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จและความกาวหนาในหนาท่ีการงานตามท่ี
มุงหวังไว ซ่ึงประกอบดวย ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความพยายาม) จิตตะ (การเอาใจใส) และ
วิมังสา (ไตรตรองดวยปญญา) 

 
ตารางท่ี ๒.๑๑ ความหมายและแนวคิดของอิทธิบาท ๔  

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
นิตย สัมมาพันธ, 
(๒๕๕๑, หนา ๑๗-๑๘) 

พุทธศาสนาจึงเปนขุมทรัพยของความรูทางดาน
ปรัชญา รัฐศาสตร เศรษฐศาสตรการปกครอง การบริหาร 
จิตวิทยา สังคมวิทยา รวมท้ังศิลปศาสตรและการศึกษา 

พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบบัมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเลมท่ี ๓๕, 
อิทธิปาทวิภังค สุตตันตภาชนีย,  
(๒๕๓๙, หนา ๓๕/๓๔๒–๓๔๗) 

เจริญอิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมท่ีทําใหผูปฏิบัติตาม
ประสบความสําเร็จ ๔ ประการ มีดังนี้ 

๑. ฉันทิทธิบาท 
๒. วิริยิทธิบาท 
๓. จิตติทธิบาท 
๔. วิมังสิทธิบาท 

พุทธทาสภิกขุ, 
(๒๕๓๗, หนา ข: ๙) 

คําวา อิทธิบาท แยกเปน อิทธิ แปลวา ความสําเร็จ 
บาท แปลวาฐาน เชิงรอง อิทธิบาทจึงแปลวา รากฐานแหง
ความสําเร็จ 

 
 
 



๖๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๑ ความหมายและแนวคิดของอิทธิบาท ๔ (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต), 
(๒๕๔๖, หนา ๘๔๒) 

ธรรมท่ีเปนเหตุใหประสบความสําเร็จมี ๔ อยาง แปล
ใหงายวา “มีใจรัก พากเพียรทํา เอาจิตฝก ใฝใชปญญา
สอบสวน” 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๓, หนา ๘๔๒-๘๔๖) 

ธรรมใหถึงอิทธิ (ฤทธิ์หรือความสําเร็จ) หรือธรรมท่ี
เปนเหตุใหประสบความสําเร็จหรือทางแหงความสําเร็จ มี 
๔ อยางคือ ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความเพียร) จิตตะ 

(ความคิดจดจอ ) และวิ มังสา (ความสอบสวน
ไตรตรอง) แปลใหจํางายวา มีใจรัก พากเพียรทําเอาจิต
ฝกใฝ ใชปญญาสอบสวน 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๔๕, หนา ๔๐) 

หลักความสําเร็จ ปฏิบัติตามหลักธรรม ท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จแหงกิจการ ท่ีเรียกวา อิทธิบาท มี ๔ ขอ คือ  

๑. ฉันทะ รักงาน  
๒. วิริยะ สูงาน  
๓. จิตตะ ใสใจงาน  
๔. วิมังสา ทํางานดวยปญญา 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต)  
(๒๕๕๐, หนา ๓๕) 

ฉันทะ มีใจรัก คือพอใจจะทําสิ่งนั้น และทําดวยใจรัก
ตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดีแหงกิจการงานท่ีทํา มิใช
สักวาทําพอใหเสร็จ ๆ หรือเพียงเพราะอยากไดรางวัลหรือ
ผลกําไร 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),
(๒๕๔๒, หนา ๘๔๒) 

ฉันทะ ไดแก ความพอใจรักในสิ่งท่ีทําและพอใจฝกใฝ
ในจุดหมายของสิ่งท่ีทํานั้น อยากทําสิ่งนั้นๆ ใหสําเร็จ 
อยากใหงานนั้นบรรลุถึงจุดมุงหมาย 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๕๐, หนา ๓๕) 

วิริยะ ความพากเพียร คือขยันหม่ันประกอบ หม่ัน
กระทําสิ่งนั้นดวยความพยายาม เข็มแข็ง อดทนเอาธุระ ไม
ทอดท้ิง ไมทอถอย กาวไปขางหนาจนกวาจะสําเร็จ 

พุทธทาสภิกขุและปญญานันทภิกขุ, 
(๒๕๔๔, หนา ๑๗๘-๑๘๒) 

วิริยะตองมีความเพียรม่ัน คือ เม่ือมีกําลังใจเปนสิ่ง
สําคัญแลว ตอไปก็มีความม่ัน ในความเพียร คนท่ีจะพน
ทุกขไดเพราะความเพียร 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๒, หนา ๘๔๓) 

วิริยะ ความเพียร ไดแก ความอาจหาญแกลวกลา
บากบั่น กาวไปใจสูไมยอทอไมหวั่นกลัวตออุปสรรคและ
ความยากลําบาก 

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 
ภูมิพลอดุลยเดช 
(๒๕๔๒, หนา ๒๔-๒๖) 

ความพากเพียรของบุรุษ เม่ือกระทําความเพียร แม
จะตายก็ไมชื่อวาเปนหนี้ในระหวางหมูญาติเทวดา และบิดา
มารดา 



๖๔ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๑ ความหมายและแนวคิดของอิทธิบาท ๔ (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พุทธทาสภิกขุ,  
(๒๕๑๘, หนา ๙๐) 

วิริยะ หมายความวา ความพยายามท่ีเรียกวาวิริยะ 
แปลวา ความเพียร อันจัดเปนพระบารมีขอหนึ่งของพระ
สัมมาสัมพุทธเจาท่ีไดทรงบําเพ็ญเปนลําดับ 

พุทธทาสภิกขุ,  
(๒๕๔๒, หนา ๓๖) 

จิตตะ หมายถึง กําลังจิต กําลังสมาธิหรือคุณภาพของ
จิต คุณภาพสวนท่ีพึงปรารถนาของจิตเรียกวากําลังจิต 

พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับ
ประมวลธรรม, (๒๕๕๐, หนา ๓๖) 

จิตตะ เอาจิตฝกใฝ คือตั้งสติรับรูในสิ่งท่ีทํา และทําสิ่ง
นั้นดวยความคิด ไมปลอยจิตใจใหฟุงซานเลื่อนลอย 

พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับ
ประมวลธรรม, (๒๕๕๐, หนา ๓๖) 

วิมังสา ความสอบสวนไตรตรอง ไดแก การใชปญญา
พิจารณาหม่ันใครครวญตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบ
ขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรอง 

สุรางค โควตระกูล,  
(๒๕๔๙, หนา ๓๒๖) 

สุดยอดของวิธีทํางานใหสําเร็จรวมอยูในอิทธิบาทขอ
สุดทายนี้ คือ วิมังสา แปลวา พินิจพิเคราะห หมายความวา 
ทํางานดวยปญญา ดวยสมองคิด ไมใชสักแตวาทํา 

วิมังสา เปนความคิดอยางมีวิจารณญาณเปนการคิดท่ี
เปนเครื่องมือสําคัญท่ีสุด 

Paul, R.W, 
(1992. p. 40) 

วิมังสา เปนศิลปะการคิดเพ่ือท่ีจะทําใหการคิดดีข้ึน
ชัดเจนข้ึน มีความแมนตรงมากข้ึน หรือปองกันตนเองได   
มากข้ึน 

Woods, A.E., 
(1993 p.65) 

วิมังสา เปนกระบวนการทางสติปญญาท่ีคลองแคลว 
และมีทักษะในการสรางมโนทัศน การประยุกต การ
วิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินผลจากขอมูลท่ี
ไดรวบรวมมาหรือเปนกระบวนการทางสติปญญา 

 
๒.๕.๒ ความสําคัญของอิทธิบาท ๔  
อิทธิบาท ๔ นอกจากจะเปนคุณธรรมท่ีนําไปสูความสําเร็จในงานท่ีทําแลว อิทธิบาทยัง

เปนอายุวัฒนธรรมคือ ธรรมเปนเหตุใหคนมีอายุยืนยาวอีกดวย ดังท่ีมีพุทธดํารัสรับรองไวในมหา
ปรินิพพานสูตรวา “ยสฺส กสฺสจิ อานนฺท จตฺตาโร อิทฺธิปาทา” เปนตน แปลความวา “อานนท อิทธิ
บาท ๔ บุคคลใดเจริญ ทําใหมาก ทําใหเปนดุจยาน ทําใหเปนพ้ืนฐานตั้งไว อบรม เริ่มไวดีแลว บุคคล
นั้นเม่ือปรารถนาก็พึงดํารงชีวิตอยูตลอดกัปหรือเกินกวากัป” พระอรรถกถาจารยอธิบายวา การเจริญ
อิทธิบาททําใหคนมีชีวิตอยูตลอดอายุกัป หมายถึงมีชีวิตอยูไดจนครบเกณฑอายุขัยประมาณได ๑๐๐ 
ปหรือมากกวานั้น ปญหาหรืออุปสรรคท่ีจะขัดขวางใหการทํางานนั้นลมเหลวหรือไมประสบ
ความสําเร็จมีหลายทางคือ เกิดจากตัวเองก็มี เกิดจากการเหตุการณแวดลอมก็มี เกิดจากเนื้องานท่ีทํา
นั้นเองก็มี แตอุปสรรคท่ีสําคัญอยางยิ่งท่ีเกิดจากตัวเราท่ีทํางานใหลมเหลวมี ๔ อยาง คือ ความเบื่อ
หนาย ความเกียจคราน ความทอดธุระ ความโงเขลา ดังนั้นพระพุทธเจาจึงสอนวิธีการทํางานไวมี     



๖๕ 

 

๔ ขอ เรียกวา อิทธิบาท แปลวาทางแหงความสําเร็จ คือฉันทะ ความพอใจวิริยะ ความเพียร จิตตะ 
ความใสใจ วิมังสา ความคิดคน ถามีอิทธิบาท ๔ นี้ครบแลว ยอมบรรลุถึงความสําเร็จไดสมประสงค
หากสิ่งนั้นไมเหลือวิสัย 

สรุปไดวา แนวคิดในการทํางาน ใหประสบผลสําเร็จ ตามหลักอิทธิบาท ๔ ท่ีปรากฏใน
คัมภีรพุทธศาสนาเถรวาทความหมายของอิทธิบาท ๔ หมายถึง หลักธรรมนําไปสูความสําเร็จ คือ 
ฉันทะ ความพอใจ มีใจรักในงานท่ีทํา ดวยใจรัก วิริยะ ความพากเพียร อดทน ตอความลําบาก มี
ความบากบั่นไมวาจะเปนอาชีพใดๆ ก็ตามขอใหทําอยางสุจริต จิตตะ เอาจิตฝกใฝใจรัก ดวยความ
พยายาม ดวยเอาจิตพยายามอาชีพนั้นๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ วิมังสา ใชปญญาสอบสวนในงานท่ีทํา   
ตริตรองหาเหตุผลและปรับปรุงแกไข เพ่ือจะใหประสบผลสําเร็จใหดียิ่ง ๆ ข้ึนไปจากผลการศึกษา
หลักการและแนวคิดในการทํางาน ใหประสบผลสําเร็จตามหลักอิทธิบาท ๔ ทุก ๆ คน ถานําหลักอิทธิ
บาท ๔ ไปใช จะประสบผลสําเร็จในหนาท่ีการงานทุกอยาง ถามีความตั้งใจทําก็มีความสุขในการ
ทํางาน ยินดีในสิ่งท่ีตนไดกระทําในงานนั้นดวยความเต็มใจทํา ตั้งใจทํา พอใจในการทํางาน ใหประสบ
ผลสําเร็จยิ่ง ๆ ข้ึน 

 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของเรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดาน   
การบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดประเด็นไวหลัก ๆ ไดแก 
งานวิจัยท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพ งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับ
หลักพุทธธรรม ดังตอไปนี้ 

๒.๖.๑ งานวิจยัเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
รองศาสตราจารย ดร.อภินันท จันตะนี และดร.ปรีชา วรารัตนไชย ไดวิจัยเรื่อง 

“การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการหลักสูตรระดับปริญญาเอกของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
และของเอกชน” พบวา นักศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ ๕๙.๓๙ สวนอายุอยูในชวง 
๓๑ – ๔๐ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๔๕ สําหรับการศึกษาสวนใหญจบปริญญาโทคิดเปนรอยละ ๙๗.๕๐ 
นักศึกษาสวนใหญเปนเจาของบริษัท/รานคาคิดเปนรอยละ ๒๗.๒๗ รองลงมาเปนพนักงานบริษัท/
หางรานและรับราชการ/รัฐวิสาหกิจ ตามลําดับคิดเปนรอยละ ๒๔.๘๕ และรอยละ ๒๔.๒๔ 
ตามลําดับประสบการณในการทํางาน สวนใหญ ๑๑ – ๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๘.๔๘ สถานภาพ
สมรสแลวคิดเปนรอยละ ๔๙.๗๐ ความคิดเห็นของนักศึกษาตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
หลักสูตรระดับปริญญาเอกในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนในดานการเปดสอนหลักสูตรระดับ
ปริญญาเอกเฉลี่ยอยูระดับมากถึงมากท่ีสุด ดานอาคารสถานท่ี/อุปกรณเครื่องมือ/สื่อการสอน เฉลี่ย
อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด ดานรูปแบบการเรียนการสอนระดับดุษฎีบัณฑิตฯ เฉลี่ยอยูในระดับมาก
ถึงมากท่ีสุด ดานการวัดและประเมินการเรียนนักศึกษาดุษฎีบัณฑิตเฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
ดานการเขารวมกิจกรรมในหองเรียน/หองปฏิบัติการฯเฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด ดาน
การศึกษาคนควาวิจัยเพ่ือใชในการทําดุษฎีนิพนธฯเฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด ดานการบริหาร
จัดการเพ่ือใชจายในการเรียนการสอนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยรวมท้ัง ๗ ดาน เฉลี่ยแตละดานอยูใน



๖๖ 

 

ระดับมาก และเฉลี่ยท้ังหมดอยูในระดับมาก สวนความคิดเห็นของผูบริหารหลักสูตรตอประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการหลักสูตรระดับปริญญาเอกอยูในระดับปานกลางถึงระดับมาก๘๖ 

รศ.ดร.ศิริรัตน ชุณหคลาย และ ผศ.ดร.ปกรณ สิงหสุริยา ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานยุติธรรมจังหวัด” ผลการศึกษาพบวา กลุมผูบริหารและกลุม
ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ “กระบวนการบริหารงาน” โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ีระดับปานกลาง 
และเก่ียวกับ “ผลการดําเนินงาน” อยูท่ีระดับสูงมากทุกดาน ผลการวิจัยระหวางความคิดเห็นเก่ียวกับ 
“กระบวนการบริหารงาน” และ “ผลการดําเนินงาน” พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางบวก แตพบวา ขอมูลจากการศึกษาเชิงคุณภาพมีความไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงปริมาณหลายประการ เชน ผลการวิจัยจากแบบสอบถามท่ีระบุการจัดการดาน 
“นโยบายและการวางแผน” อยูในระดับดีมาก แตจากการศึกษาเชิงลึกพบวา ในทางปฏิบัตินโยบายท่ี
เปนรูปธรรมของผูบริหารสํานักงานยุติธรรมจังหวัดเก่ียวกับภารกิจหลักยังไมชัดเจนการนําไปปฏิบัติ
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายจึงวัดผลไมได หรือท่ีพบวา “โครงสรางสํานักงานยุติธรรมจังหวัด” มีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง แตขอมูลเชิงลึกกลับพบวาโครงสรางดังกลาวทําใหงานสํานักงานยุติธรรม
จังหวัดยังไมบรรลุเปาหมายเทาท่ีควรเปนตน 

สรุปไดวา ปญหาท่ีสํานักงานยุติธรรมจังหวัดเผชิญคือ การขาดหนวยงานเจาภาพหลัก  
ทําใหไมอาจดําเนินการบูรณาการท้ังในดานการวางแผนและดานการบริหารงานดานอ่ืนไดเหลานี้ 
แสดงวาสํานักงานยุติธรรมจังหวัดเปนองคกรท่ีขาดเง่ือนไขท่ีจําเปนตอการจัดองคการ (Organize) 
ตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพไมสามารถกําหนดเปาหมาย กํากับการดําเนินงานสูเปาหมาย และ
ประเมินผลงานเพ่ือนํามาปรับปรุงเปาหมายหรือการดําเนินงานได

๘๗ 
พระมหากังวาล ธีรธมฺโม (ศรชัย) ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร  

จัดการสํานักปฏิบัติธรรมประจําจังหวัด” ผลวิจัยพบวา  
๑) สภาพแวดลอมท่ัวไปของการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรมประจําจังหวัด ในเขต

การปกครองคณะสงฆ ภาค ๑๕ ในปจจุบัน มีจุดแข็ง คือ มีการสงเสริมใหมีการศึกษา ปริยัติธรรมและ
อบรมภาคปฏิบัติภาวนาธรรมแกพระภิกษุสามเณรภายในสํานัก เจาสํานักฯ มีความเอาใจใสในการ
เผยแผพระธรรม สวนจุดออน คือ มีอาคารไมสามารถรองรับผูมาปฏิบัติธรรมจํานวนมากได มีสภาพ
เกาทรุดโทรม เครื่องอํานวยความสะดวกมีไมเพียงพอ ดานปญหาอุปสรรค คือมีสัตวรบกวนมาก ขาด
การสงเสริมพัฒนาพระภิกษุสามเณรในการศึกษา ดานโอกาส คือ พระพุทธศาสนาไดรับการยอมรับ
จากองคกรระหวางประเทศดานการสงเสริมสันติภาพ มีการสงเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการ
กิจการ ทางพระพุทธศาสนา พระสงฆมีความขวนขวายหาความรูใหม ๆ  

                                                 
๘๖อภินันท จันตะนี และปรีชา วรารัตนไชย, “การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการหลักสูตร

ระดับปริญญาเอกของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและของเอกชน”, รายงานการวิจัย, (คณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๑), หนา ๓๔-๓๙. 
๘๗ศิริรัตน ชุณหคลาย และปกรณ สิงหสุริยา, “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน

ยุติธรรมจังหวัด”, รายงานการวิจัย ,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๓), หนา ๔๕-๔๗. 



๖๗ 

 

๒) ปจจัยหลักสําคัญท่ีทําใหการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ ภาค ๑๕ เกิดประสิทธิภาพนั้น คือการคํานึงถึงสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก โดยตองมี
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการ การวางแผนโครงการ การจัดองคการ การบังคับบัญชา
สั่งการ การอํานวยการ การควบคุม กํากับกิจกรรมตาง ๆ ใหดําเนินตามแผนท่ีวางไว การรายงานผล 
การจัดทํางบประมาณบัญชีการใชจายเงินและตรวจสอบ สวนการบูรณาการหลักพุทธธรรม เนนหลัก
อิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา เพ่ือใหการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม
มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีการจัดใหมีกิจกรรมท่ีสําคัญ ท้ังภายในและภายนอกสํานัก 

๓) รูปแบบการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรมประจําจังหวัด ในเขตการปกครอง คณะ
สงฆ ภาค ๑๕ ท่ีเปนมาตรฐาน คือ ๑) เจาสํานักมีวิสัยทัศน มีการขวนขวายศึกษาดูงานของสํานัก ท่ีมี
มาตรฐานนํามาปรับปรุงสํานักตนเอง รูจักกําหนดวัตถุประสงค ริเริ่มโครงงานท่ีเปนแกนสารประโยชน 
วางแผนโครงการ ๒) ดานบุคลากร รูจักแบงงานและการมอบหมายอํานาจหนาท่ี ประสานประโยชน
รวมกัน ปกครองบังคับบัญชา ติดตามและประเมินผลงาน พัฒนาบุคลิกภาพของตนเองและบุคลากร
ใหมีภาวะความเปนผูนํา หม่ันประชุมกันเนื่องนิตย ๓) ดานการบริหารจัดการภายในสํานัก จัดทําบัญชี 
รายรับ - จายใหเปนระบบ โปรงใส ชัดเจน ตรวจสอบได บัญชีการเงินของสํานักปฏิบัติธรรมควรแยก 
จากบัญชีวัดจัดทําสถิติผูเขารับการปฏิบัติธรรม มีการตั้งทุนเพ่ือการเผยแผของสํานักปฏิบัติธรรม๘๘ 

องปลัดสิทธิศักดิ์ เถี่ยนยา (แซโคว) ไดวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการประสิทธิภาพการ   
สาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกายในประเทศไทย” ผลวิจัยพบวา 

๑) แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาการการบริหารจัดการสาธารณสงเคราะหของ
คณะสงฆอนัมนิกาย ไดแก กระบวนการกําหนดทิศทางและวัตถุประสงคขององคกร กําหนดการ
พัฒนา ท้ังในระยะสั้น กลาง และยาว แลวแตความเหมาะสมของแตละงาน การนําการพัฒนาไป
ปฏิบัติใหเกิดผลโดยจัดทําเปนเอกสารท่ีระบุ วิสัยทัศน ภารกิจ และการพัฒนาการการบริหารจัดการ
ตางๆ สําหรับใชเปนเครื่องมือในการประสานงานและกํากับติดตามการดําเนินงานในสวนตางๆ ของ
องคการ ใหเปนไปในทิศทางและจังหวะท่ีสอดคลองกันอยางเปนระบบ เพ่ือใหองคการบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ โดยครอบคลุมถึงแนวทางการดําเนินงานและ
กิจกรรมตางๆ ของผูทํางาน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกสวนรวม และเปนคุณประโยชนตอการพัฒนาการ
การบริหารจัดการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกาย 

๒) ปจจุบันการบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัม
นิกายในประเทศไทยไดเปลี่ยนแปลงและพัฒนามากข้ึน ดังจะเห็นไดจากแนวคิดของการบริหาร
จัดการประสิทธิภาพท่ีเปนการบริหารตามแนวคิดใหม เนนความเปนระบบ โดยผูบริหารหรือ
ผูเชี่ยวชาญงานดานนี้ตองเพ่ิมบทบาทหนาท่ีในการบริหารจัดการท่ีดี มีความกาวหนาอยางม่ันคง
ทามกลางสภาวะการเปลี่ยนแปลงของโลก จึงจําเปนตองพัฒนาแนวคิดหรือสมรรถนะใหมใหอยูใน
กรอบท่ีเสริมสรางวิสัยทัศนใหมใหแกองคการ โดยมุงเนนบุคลากรอยางเดียว แตมีมุมมองท่ีกวางข้ึน 

                                                 
๘๘พระมหากังวาล ธีรธมฺโม (ศรชัย), “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม

ประจําจังหวัด”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๖๘ 

 

๓) ในการบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกายใน
ประเทศไทย ใหดําเนินไปสูความสําเร็จเจริญรุงเรือง สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารจัดการ คือ การ
ประยุกตใชเปนเครื่องมือในการสงเสริมการสรางความอดทนและอุตสาหะในการแกไขปรับปรุงจัดการ 
เพ่ือทําการตัดสินใจสั่งการท่ีเปนธรรม๘๙ 
 
ตารางท่ี ๒.๑๒ งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
รศ.ดร.อภินันท จันตะนี และ 
ดร.ปรีชา วรารัตนไชย, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๑) 

ระดับมากถึงมากท่ีสุด 
ดานอาคารสถานท่ี/อุปกรณเครื่องมือ/สื่อการสอน เฉลี่ย

อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานรูปแบบการเรียนการสอนระดับดุษฎีบัณฑิตฯ เฉลี่ย

อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการวัดและประเมินการเรียนนักศึกษาดุษฎีบัณฑิต

เฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการเขารวมกิจกรรมในหองเรียน/หองปฏิบัติการฯ

เฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการศึกษาคนควาวิจัยเพ่ือใชในการทําดุษฎีนิพนธฯ

เฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการบริหารจัดการเพ่ือใชจายในการเรียนการสอน

เฉลี่ยอยูในระดับมาก 
รศ.ดร.ศิริรัตน ชุณหคลาย และ 
ผศ.ดร.ปกรณ สิงหสุริยา, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๓) 

“การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
ยุติธรรมจังหวัด” พบวา กลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติงานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับ “กระบวนการบริหารงาน” โดยมี
ค า เฉลี่ ยอยู ท่ี ระดับปานกลาง และเ ก่ียว กับ “ผลการ
ดําเนินงาน” อยูท่ีระดับสูงมากทุกดาน 

พระมหากังวาล ธีรธมฺโม (ศรชัย), 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๗) 

“การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม
ประจําจังหวัด” พบวาปจจัยหลักสําคัญท่ีทําใหการบริหาร
จัดการสํานักปฏิบัติธรรม ในเขตการปกครองคณะสงฆ ภาค 
๑๕ เกิดประสิทธิภาพ คือการคํานึงถึงสภาพแวดลอมภายใน
และภายนอก โดยตองมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหาร
จัดการ มีปจจัยสนับสนุน คือการวางแผนโครงการเพ่ือเปน
แนวทางการทํางาน การจัดองคการ การบังคับบัญชาสั่งการ  

                                                 
๘๙องปลัดสิทธิศักดิ์ เถ่ียนยา (แซโคว), การบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณสงเคราะหของ 

คณะสงฆอนัมนิกายในประเทศไทย, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิต

วิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗).  



๖๙ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๒ งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพ (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 การอํานวยการ การควบคุม กํากับกิจกรรมตาง ๆ ใหดําเนิน

ตามแผนท่ีวางไว การรายงานผลการปฏิบัติของหนวยงาน 
การจัดทํางบประมาณบัญชีการใชจายเงินและตรวจสอบ 

องปลัดสิทธิศักดิ์ เถ่ียนยา 
(แซโคว), (วิทยานิพนธ, ๒๕๕๘) 
 

“การบริหารจัดการประสิทธิภาพการ   สาธารณ
สงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกายในประเทศไทย” ผลวิจัย
พบวา 
      ๑) กระบวนการกําหนดทิศทางและวัตถุประสงคของ
องคกร กําหนดการพัฒนา ท้ังในระยะสั้น กลาง และยาว 
แลวแตความเหมาะสมของแตละงาน 
      ๒) การบริหารจัดการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆ
อนัมนิกายในประเทศไทยไดเปลี่ยนแปลงและพัฒนามากข้ึน
จําเปนตองพัฒนาแนวคิดหรือสมรรถนะใหมใหอยูในกรอบท่ี
เสริมสรางวิสัยทัศนใหมใหแกองคการ โดยมุงเนนบุคลากร
อยางเดียว แตมีมุมมองท่ีกวางข้ึน 
      ๓) การบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณ
สงเคราะห โดยการการประยุกตใช เปนเครื่องมือในการ
สงเสริมการสรางความอดทนและอุตสาหะในการแกไข
ปรับปรุงจัดการ 

 
๒.๖.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
พรพรรณ อินทรประเสริฐ ไดวิจัยเรื่อง “องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ในทศวรรษหนา” ผลการวิจัยพบวา องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษหนา 
ประกอบดวยองคประกอบ ๕ ดาน ไดแก ๑) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานวิชาการ    
๒) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานบุคคล ๓) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงบ
งานประมาณ ๔) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานกํากับติดตาม ๕) ดานโครงสรางและ
กระบวนการบริหารการจัดองคกร ตามลําดับ ผลการตรวจสอบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ โดยแตละองคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีความถูกตองเหมาะสมและ
เปนไปได๙๐ 

วรวรรณ ชาญดวยวิทย ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน
ภาครัฐเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (สํานักงาน ก.พ.)” พบวา การวางแผนกําลังคนภาครัฐ ไดตระหนักถึงปญหาการขาดแคลน
กําลังคนภาครัฐท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต จึงไดทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนภาครัฐ
                                                 

๙๐พรพรรณ อินทรประเสริฐ, “องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษหนา”, 

วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐). 



๗๐ 

 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการ โดยคัดเลือก ๖ กระทรวงเปาหมายในการ
ศึกษาวิจัยจากหลักเกณฑของขนาดท้ังขนาดเล็ก กลาง ใหญ อยางละ ๒ กระทรวง และลักษณะการ
ทํางานของกระทรวงใน ๓ ลักษณะ ไดแก ๑) กระทรวงท่ีมีภารกิจท่ีรัฐเปนผูควบคุมหรือดําเนินการ
หลัก ๒) กระทรวงท่ีมีภารกิจท่ีภาครัฐ-เอกชน-ประชาชน รวมกันจัดการได และ ๓) กระทรวงท่ีมี
ภารกิจท่ีภาคเอกชน-ประชาชน สามารถจัดการไดเองภายใตกติกาและการสงเสริมของภาครัฐ และได
คัดเลือก ๖ กระทรวง ดังนี้ กระทรวงคมนาคม (ขนาดใหญ) กระทรวงเกษตรและสหกรณ (ขนาดใหญ) 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม (ขนาดกลาง) กระทรวงอุตสาหกรรม (ขนาดกลาง) 
กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา (ขนาดเล็ก) และกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (ขนาดเล็ก)๙๑ 

ทวีวรรณ อินตา ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธไป
ปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ” ผลการวิจัยพบวา การบริหารการเปลี่ยนแปลง การมอบหมายให
กลยุทธใหผูรับผิดชอบ การจัดแผนปฏิบัติการรายป วัฒนธรรมองคการ การกําหนดวัตถุประสงคระยะ
สั้นและการจูงใจ๙๒  

ประคอง รัศมีแกว ไดวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมี
คุณภาพ” ผลการวิจัยพบวา  

๑. องคประกอบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ ประกอบดวย ๔ 
องคประกอบ คือ 

๑) ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร 
๒) การครองตนของผูบริหาร 
๓) ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
๔) บุคลิกภาพของผูบริหาร 

๒. แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน คือ 
ผูบริหารควรจะมีการพัฒนาคุณลักษณะผูนําโดยศึกษาเอกสารและคูมือปฏิบัติงาน การศึกษาตอ 
การศึกษาดูงาน การเขารับการฝกอบรม และการเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ๙๓ 

เลิศชัย สุธรรมานนท ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทย” ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทยผู เชี่ยวชาญมีความคิดสอดคลองกัน 
ประกอบดวยสมรรถนะ ๕ ดาน คือ ดานความรูความเขาใจ ดานทักษะ ดานอัตมโนทัศน ดานลักษณะ
วิสัย และดานแรงจูงใจ จากนั้นนําผลท่ีไดจากการศึกษามาวิเคราะหและรางหลักสูตรในลักษณะบูรณา
การยึดสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม สําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทยมาจัดกิจกรรม 
                                                 
 ๙๑วรวรรณ ชาญดวยวิทย “การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนภาครัฐเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการ”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงาน

บุคคลสํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๒), หนา ๓๒. 

 ๙๒ทวีวรรณ อินตา, “การพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธ ไปปฏิบัติ ใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 
๙๓ประคอง รัศมีแกว, “คุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ”, วิทยานิพนธ

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑). 



๗๑ 

 

และการฝกอบรมโดยใชหลักการเรียนรูแบบผูใหญ โดยเนนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ
จากการมีสวนรวมและปฏิสัมพันธระหวางวิทยากรและผูเขารับการฝกอบรม๙๔ 

พิชญาภา ยืนยาว ไดวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษา” ผลการวิจัยพบวา  

๑. ปจจัยท่ีจําเปนตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษานั้น ประกอบ ดวย ๗ 
องคประกอบ ไดแก ๑) การจัดการองคการ ๒) การติดตอสื่อสาร ๓) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ๔) 
การมุงผลสัมฤทธิ์ ๕) การบริหารความเปลี่ยนแปลง  ๖) จรรยาบรรณในวิชาชีพ ๗) การบริการท่ีดี 

๒. รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานบันอุดมศึกษา ประกอบดวย กลุมตัวแปร
อิสระ ไดแก การติดตอสื่อสาร ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลง จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพและการบริการท่ีดี กับกลุมตัวแปรตามไดแก การจัดองคการและการมุงผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน๙๕ 

นาคม ธีรสุวรรณจักร ไดวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมท่ีดีขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี” พบวา รูปแบบการบริหารงาน
ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี ประกอบดวย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลัก
ความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบและหลักความคุมคา ผลการประเมินการ
ปฎิบัติงานขององคการบริหารสวนตาบลจังหวัดราชบุรีพบวา สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลมีการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดีโดยรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณารายดานพบวามีการปฎิบัติอยูในระดับมากทุกดานตามลําดับ ไดแก หลักนิติธรรม 
หลักความโปรงใส หลักคุณธรรม หลักความคุมคา หลักการมีสวนรวมและหลักความรับผิดชอบ สวน
ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดีขององคการ
บริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีท่ีไดพัฒนาข้ึน ประกอบดวย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความ
คุมคา หลักการมีสวนรวมและหลักความรับผิดชอบ๙๖ 

พระมหาประสงค กิตฺติญาโณ (พรมศรี) ไดวิจัยเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลในองคกรสมัยใหมกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา” พบวา แนวคิดการบริหารงาน
บุคคลขององคกรสมัยใหมมีประเด็นท่ีเหมือนกันกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา ไดแก การบริหารงาน
บุคคลเปนกระบวนการ บุคคลจึงเปนปจจัยหลักท่ีมีศักยภาพมากท่ีสุดจะทําใหวัตถุประสงคขององคกร
บรรลุผล โดยใชระบบบริหารงานบุคคลเปนกลไกขับเคลื่อน การไดมาซ่ึงบุคคลกระทําเปน
กระบวนการตอเนื่องชัดเจน มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาจากบุคคลภายในและภายนอกองคกร
                                                 
 ๙๔เลิศชัย สุธรรมานนท, “สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรภาคธุรกิจใน

ประเทศไทย”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีนิพนธ, (สาขาพัฒนาทรัพยากรมนุษย), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, ๒๕๕๑). 
๙๕พิชญาภา ยืนยาว, “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา”, วิทยานิพนธ

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 
๙๖นาคม ธีรสุวรรณจักร, “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี

ขององคการบริหารสวนตาบลจังหวัดราชบุรี”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๔). 



๗๒ 

 

พรอมกับตองพัฒนาบุคคลทุกระดับเสมอโดยวิธีการฝกอบรมในรูปแบบขององคกร เพ่ือขจัดอุปสรรค
ท่ีเกิดจากตัวบุคคล ท้ังนี้มีหลักวินัยในการลงโทษผูทําผิดและมีการบารุงรักษาบุคคลเสมอรวมถึงผูมี
ผลงาน และการพนจากองคกรเกิดจากการใหออก ลาออก และการตาย สวนประเด็นท่ีองคกร
สมัยใหมและองคกรทางพระพุทธศาสนาเห็นตางกัน ไดแก ดานวัตถุประสงค องคกรสมัยใหมมุงเนน
ผลกําไร องคกรทางพระพุทธศาสนามุงเนนดานคุณธรรมความหลุดพน ดานระบบการบริหารงาน
บุคคล องคกรสมัยใหม ใชระบบอุปถัมภกับระบบคุณธรรม แตองคกรทางพระพุทธศาสนาใชระบบ
วินัยและระบบธรรม ดานการนําบุคคลเขาสูองคกร องคกรสมัยใหมนําบุคคลเขาสูองคกรไดจํานวน
จํากัด แตองคกรทางพระพุทธศาสนาไมจํากัดจํานวน ดานการทดลองปฏิบัติงาน๙๗ 

วาท่ีรอยตรีหญิง สุทธญาณ โอบออม ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนวพระพุทธศาสนา” ผลการวิจัยพบวา ๑.สภาพท่ัวไปและปญหา
อุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีสถานะสมรส รอยละ ๔๕.๗ เปนเพศหญิง รอยละ ๗๓.๕ มีอายุระหวาง ๓๑-๔๐ ป รอยละ 
๔๖.๐ มีการศึกษาปริญญาตรี รอยละ ๕๙.๑ เปนขาราชการ รอยละ ๕๔.๖ และมีประสบการณในการ
ทํางาน ๖ –๑๐ ป รอยละ ๔๙.๑ สําหรับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในภาพรวม พบวา ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา รวมทุกดานอยูในระดับปาน
กลาง และเม่ือพิจารณาเปน รายดาน พบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน 

๒. แนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน คือ ๑) ดานการฝกอบรม จัดโครงการฝกอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู
ความสามารถ และทักษะ ตามความแตกตางของแตละบุคคล การฝกอบรมข้ันศีล คือ ปรับแกการ
แสดงออกของพฤติกรรมกาย วาจา ข้ันสมาธิ คือ พัฒนาจิตใจใหมีสภาวะอดทน ข้ันปญญา คือ ชี้แนะ
ใหเห็นพฤติกรรมท่ีควรกระทําหรือไมควรกระทํา ๒) ดานการศึกษา ไดสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอใน
ระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ ข้ันศีลคือ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมดวยระบบ
การศึกษา ข้ันสมาธิ คือ พัฒนาพฤติกรรมจิตใจใหมี EQ ข้ันปญญา คือ ใหมีการศึกษาเพ่ิมเติม ๓) ดาน
การพัฒนา ข้ันศีล คือ ใหการบมเพาะพฤติกรรมนิสัยท่ีดีงาม ข้ันสมาธิ คือ ฝกจิตใจใหเปนไปในทิศทาง
ท่ีควร ข้ันปญญา คือ สงเสริมพัฒนาใหมีการศึกษาเพ่ิมเติม สวนการพัฒนาศักยภาพ คือ กลุมของ
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวของกัน ซ่ึงมีผลกระทบ
ตองานหลักของตาแหนงงานหนึ่ง ๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับ
ผลงานของตาแหนงงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับ และเปนสิ่งท่ี
สามารถเสริมสรางข้ึนได โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 

๓. แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนว
พระพุทธศาสนา ซ่ึงมีองคประกอบ คือ จะตองเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใน ๓ ดาน คือ T (Training) การฝกอบรม E (Education) การศึกษา และ D (Development) การ
พัฒนามาบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปญญาจะ
                                                 

๙๗พระมหาประสงค กิตฺติญาโณ (พรมศรี), “การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองคกร

สมัยใหมกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา), (บัณฑิต

วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๗๓ 

 

กอใหเกิดศักยภาพของบุคลากร ใน ๓ ดาน คือทางดานความรู ดานทักษะ และดานพฤตินิสัยท่ีพึง
ประสงค ดังนั้น แนวทางการพัฒนานี้สามารถนาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกตใชในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร ไดอยางมีประสิทธิภาพ จะไดแนวทางจากการสังเคราะห (Synthesis 
Model) คือ TED + SSP = KSA๙๘ 

คติยา อายุยืน ไดวิจัยเรื่อง “กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม
ของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน” ผลการวิจัยพบวา  

๑) การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน พบวา การบูรณาการเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ประกอบดวย ๓ ข้ันตอน ไดแก ๑. ข้ันการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทางวาจาใหมีความเปน
ปกติ มีความเหมาะสม และมีความงดงาม ท่ีชวยในการเสริมสรางพฤติกรรมของบุคลากรใหมีความ
นาเชื่อถือในสังคมมากยิ่งข้ึน ๒. ข้ันการปรับเปลี่ยนเปาหมายทางดานจิตใจใหมีความตั้งม่ัน ม่ังคงและ
จริงจังในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง ท่ีชวยในการเสริมสรางพ้ืนฐานใหเกิดคุณธรรมและจริยธรรมของ
บุคลากรและ ๓. ข้ันการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรูในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอใหเกิดเปน
ประสบการณท่ีจะนํามาปรับปรุงแกไข เพ่ือเสริมสรางและปองกันความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต          

๒) สภาพปญหาและสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝมือแรงงานภาคใตตอนบน พบวา สภาพปญหาใหญ ๆ มีท้ังสิ้น ๕ ประการ ไดแก ๑. สภาพปญหา
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ๒. สภาพปญหาดานการบริการท่ีดี ๓. สภาพปญหาดานการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. สภาพปญหาดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม     
๕. สภาพปญหาดานการทํางานเปนทีม จึงทําใหการพัฒนาไมตรงกับสมรรถนะของบุคลากรแตละคน
เชน ทํางานไมตรงกับสายงาน การถูกยายไปทํางานดานอ่ืน ขอคุณธรรม จริยธรรม วินัย ยังมีนอย
เพราะเนนแตทักษะ ฝมือและความชํานาญวิชาการ ไมไดเนนคุณธรรม การเอาใจใสหรือใหความสําคัญกับ
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมีนอย ขาดการรวมมือและบูรณาการกับหนวยงานภายในและภายนอก 
หลักสูตรไมตรงกับความตองการ ประเด็นเหลานี้เปนท้ังปญหาและเปนอุปสรรคท่ีขวางก้ันท่ีจะทําใหไม
กอใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝมือพัฒนาแรงงานภาคใตตอนบน  

๓) กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝมือ
แรงงานภาคใตตอนบน พบวา กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ประกอบไปดวย ๑. กลยุทธ
การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ๒. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตาม
หลักพุทธธรรมดานการบริการท่ีดี ๓. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการยึดม่ันใน
ความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม ๕. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการ
ทํางานเปนทีม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเกิดพฤติกรรมท่ีดี สามารปฏิบัติอยูในกรอบ กติกา กฎเกณฑ 
ระเบียบวินัยซ่ึงสงผลตอการปฏิบัติงาน (อธิสีลสิกขา) จนสามารถเกิดเปนความม่ันคงตามมาตรฐาน
ทางจรรยาบรรณท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวยความรูความสามารถ (อธิจิตตสิกขา) ของเจาหนาท่ีหรือ
                                                 

๙๘สุทธญาณ โอบออม, การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนว

พระพุทธศาสนา, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ          

ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๗๔ 

 

พนักงานในสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน (สพภ. ๑๑) ใหมีคุณสมบัติตามท่ีองคกรตองการ 
และเพ่ือการแกไขปญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน นอกจากนี้ การฝก
ปฏิบัติ ๒ ประการดังกลาว เปนรากฐานท่ีมีสวนชวยเสริมใหบุคลากรเกิดทักษะ ความฉลาด ความชํานาญ 
ประสบการณ กระบวนการเรียนรู สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดทันถวงที (อธิปญญาสิกขา)๙๙ 

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษยในการปรับเปลี่ยนไปสูองคกร
สมัยใหมหรือองคกรสมรรถนะสูง” ผลการศึกษา พบวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชนมีปจจัยท่ีเอ้ือตอ
การทํางานเชิงรุก ซ่ึงชวยสงเสริมใหเปนบุคลากรท่ีสมรรถนะสูง อันไดแก นวัตกรรมและความคิด
สรางสรรคในการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุน การเรียนรูระดับ
ผูบริหาร การมีผลงานท่ีโดดเดน รวมถึงมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีข้ันสูงของบุคลากร ซ่ึงมีกลไกใน
การเปดรับความรู สาหรับบุคลากรในหนวยงานราชการ การจัดการความรูเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอ
ความเปนองคกรท่ีสมรรถนะสูง เพราะ การจัดการความรู เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอองคประกอบ
ความเปนองคกรสมรรถนะสูง๑๐๐ 

กรภัทร  จารุกําเนิดกนก ไดวิ จัยเรื่ อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย ในองคการ
สาธารณประโยชนดานสังคมสงเคราะหเก่ียวกับเด็กและสตรี” ผลการศึกษา พบวา ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ใชรูปแบบระบบพ่ีเลี้ยง หรือรุนพ่ีสอนงานรุนนองโดยคัดเลือกผูสอนงานท่ีเปนตนแบบท่ี
ดีมาเปนผูสอนงาน วิธีการสอนงานใชกระบวนการสอนงานจากงายไปยาก รุนพ่ีดูแลท้ังเรื่องงาน การ
ปรับตัวในองคกรใหความสาคัญทางดานจิตใจ สงเสริมสนับสนุนใหเจาหนาท่ีไดรับการอบรมสัมมนา 
สําหรับเจาหนาท่ีวิชาชีพเพ่ิมความรูใหทันสมัย และเจาหนาท่ีสนับสนุนใหเปนการอบรมเก่ียวกับการใช
เครื่องมือในการทํางาน รวมถึงเปนตัวอยางของการเสียสละและใหความสําคัญในเรื่องความประหยัด 
คานึงถึงศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย การดําเนินชีวิตประจําวัน วิถีการทํางาน มีจิตอาสา ใหเห็นใจเพ่ือน
มนุษย กลาคิด กลาแสดงออก ซึมซับคานิยม เปาหมาย แนวคิด แนวปฏิบัติท่ีดีเขามาในตนเอง มี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ รวมคิด รวมทํา รวมแกไข มีความสามัคคี และทําใหตนเองเปนคนท่ีมี
ความสมบูรณท้ังรางกาย และจิตใจ๑๐๑ 

เกรียงไกรยศ พันธุไทย ไดวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา วัฒนธรรมการทํางานใน
องคการ และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ” ผล
การศึกษา พบวา ผูนําท่ีมีพฤติกรรมท่ีมีบทบาทและลักษณะการกระทําท่ีเปนตัวอยางท่ีดี แบบอยางท่ีดี 
พนักงานก็จะเกิดการรับรู มีความตองการท่ีจะลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีเปนแบบอยางท่ีดี และผูนําควรมี
คุณสมบัติท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เพ่ือใหเกิดการกระตุนทางอารมณใหเกิดการปฏิบัติตาม 
                                                 

   ๙๙คติยา อายุยืน, “กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธศาสนาของสถาบันพัฒนาฝมือ

แรงงานภาคใตตอนบน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

 ๑๐๐กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์, “การพัฒนาทุนมนุษยในการปรับเปลี่ยนไปสูองคกรสมัยใหมหรือองคกรสมรรถนะ

สูง”, รายงานการวิจัย, (สถาบันทรัพยากรมนุษย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๕๒). 

 ๑๐๑กรภัทร จารุกําเนิดกนก, “การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการสาธารณประโยชนดานสังคม

สงเคราะหเก่ียวกับเด็กและสตรี”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร : 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๔).  



๗๕ 

 

รวมถึง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีกิจกรรมการฝกอบรม พัฒนาพนักงานเพ่ือให
พนักงานไดเรียนรูพัฒนาท่ีตรงกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้วัฒนธรรมการทํางานใน
องคการท่ีเนนการมีสวนรวม และเนนในพันธกิจ ก็มีอิทธิพลตอการฝกอบรม และกิจกรรมการพัฒนาของ
พนักงานเชนกัน ดังนั้น กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีอิทธิพลตอการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ทํางาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติของพนักงาน เปนผลทําใหพนักงานมีความรู ความสามารถ 
ทักษะท่ีเพ่ิมข้ึน๑๐๒ 

 
ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พรพรรณ อินทรประเสริฐ, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๐). 

“องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษ
หนา” พบวา การบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษหนา
ประกอบดวย ๕ ดาน ไดแก 

๑. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานวิชาการ 
๒. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานบุคคล 
๓. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงบงานประมาณ 
๔. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานกํากับติดตาม 
๕. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารการจัดองคกร 
 

วรวรรณ ชาญดวยวิทย, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๒) 

“การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนภาครัฐเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.)” พบวา การ
วางแผนกําลังคนภาครัฐ ไดตระหนักถึงปญหาการขาดแคลนกําลังคน
ภาครัฐท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต จึงไดทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการ
บริหารกาลังคนภาครัฐเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุ
ขาราชการ โดยคัดเลือกจาก ๖ กระทรวงเปาหมาย คือ กระทรวง
คมนาคม กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงการทองเท่ียวและ
กีฬาและ กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

 
 
 
 

                                                 
 ๑๐๒เกรียงไกรยศ พันธุไทย, “อิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา วัฒนธรรมการทํางานในองคการ และกิจกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตร

ดุษฎีบัณฑิต (คณะรัฐประศาสนศาสตร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๒). 



๗๖ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 

ทวีวรรณ อินตา 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒). 

“การพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธไป
ปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ” ผลการวิจัยพบวา การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง การมอบหมายใหกลยุทธใหผูรับผิดชอบ 
การจัดแผนปฏิบัติการรายป วัฒนธรรมองคการ การกําหนด
วัตถุประสงคระยะสั้นและการจูงใจ 

ประคอง รัศมีแกว, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๑) 

“คุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ” 
พบวา องคประกอบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษา
ท่ีมีคุณภาพ ประกอบดวย ๔ องคประกอบ คือ 

๑) ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร 
๒) การครองตนของผูบริหาร 
๓) ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
๔) บุคลิกภาพของผูบริหาร 

เลิศชัย สุธรรมานนท, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๑) 

“การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทย” ผลการ
วิเคราะห พบวา สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับ
องคกรเอกชน ประกอบดวยสมรรถนะ ๕ ดาน คือ ดานความรู
ความเขาใจ ดานทักษะ ดานอัตมโนทัศน ดานลักษณะวิสัย และ
ดานแรงจูงใจ จากนั้นนําผลท่ีไดจากการศึกษามาวิเคราะหและ
รางหลักสูตรในลักษณะบูรณาการ 

พิชญาภา ยืนยาว, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒) 

“รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน อุดมศึกษา” 
พบวา ๑. ปจจัยท่ีจําเปนตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒. 
รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานบันอุดมศึกษา 
ประกอบดวย กลุมตัวแปรอิสระ ไดแก การติดตอสื่อสาร ความ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลง จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพและการบริการท่ีดี 

นาคม ธีรสุวรรณจักร, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๔) 

“รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมท่ีดีขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี” พบวา รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหาร
กิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี ประกอบดวย หลักนิติธรรม หลัก
คุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความ
รับผิดชอบและหลักความคุมคา 

พระมหาประสงค กิตฺติญาโณ  
(พรมศรี), 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๕) 

“การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองคกร
สมัยใหมกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา” พบวา การบริหารงาน
บุคคลเปนกระบวนการ บุคคลจึงเปนปจจัยหลักท่ีมีศักยภาพมาก 



๗๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 

 ท่ีสุดจะทําใหวัตถุประสงคขององคกรบรรลุผล โดยใชระบบ
บริหารงานบุคคลเปนกลไกขับเคลื่อน การไดมาซ่ึงบุคคลกระทําเปน
กระบวนการตอเนื่องชัดเจน มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาจาก
บุคคลภายในและภายนอกองคกรพรอมกับตองพัฒนาบุคคลทุก
ระดับเสมอ โดยวิธีการฝกอบรมในรูปแบบขององคกร 

วาท่ีรอยตรีหญิงสุทธญาณ โอบออม, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๗) 

เรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินตามแนวพระพุทธศาสนา” พบวา การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาพรวม พบวา ดานการ
ฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา รวมทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง 

คติยา อายุยืน, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๗) 

กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม
ของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน พบวา  
๑) การบูรณาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดวยการปรับเปลี่ยน
๑.พฤติกรรมกายและวาจา ๒.เปาหมายทางดานจิตใจ ๓.วิธีการ
เรียนรูในการปฏิบัติงาน        
๒) สภาพปญหาใหญๆ ในดาน ๑.การมุงผลสัมฤทธิ์ ๒.การบริการ
ท่ีดี ๓.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔.การยึดม่ันถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม ๕. การทํางานเปนทีม 

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์, 
(รายงานงานวิจัย, ๒๕๕๒) 

“การพัฒนาทุนมนุษยในการปรับเปลี่ยนไปสูองคกรสมัยใหม
หรือองคกรสมรรถนะสูง” พบวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชนมี
ปจจัยท่ีเอ้ือตอการทํางานเชิงรุก ซ่ึงชวยสงเสริมใหเปนบุคลากรท่ี
สมรรถนะสูง อันไดแก นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคในการ
ทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุน 
การเรียนรู ระดับผูบริหาร การมีผลงานท่ีโดดเดน รวมถึงมี
ความสามารถในการใชเทคโนโลยีข้ันสูงของบุคลากร 

กรภัทร จารุกําเนิดกนก 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๔) 

“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ” พบวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ มีเปาหมาย ๓ ประการ คือ ๑) พัฒนาให
มนุษยเปนคนมีประสิทธิภาพในการทํางาน ๒) เปนคนดีมีความสุข 
๓) พนทุกขอยางสิ้นเชิง โดยเขาสูภาวะนิพพานหรือนิโรธ โดย
กระบวนทัศนการพัฒนาฯ มี ๔ กระบวนทัศน คือ ๑) กระบวนทัศน
การพัฒนาเพ่ือผลงาน ๒) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือการเรียนรู 
๓) กระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกียธรรม ๔) กระบวนทัศนการ
พัฒนาระดับโลกุตรธรรม ซ่ึงการพัฒนาจะประสบความสําเร็จไดตอง
มีการพัฒนาครบทุกองคประกอบ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และ 



๗๘ 

 

 
ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 ระดับองคการ สําหรับการพัฒนาระดับบุคคล ควรเริ่มตนดวยการ

กําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนขององคการ และวิเคราะหถึงความพรอมของบุคลากร 
แลวจึงนํามากําหนดสมรรถนะของบุคลากร 

เกรียงไกรยศ พันธุไทย, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒) 

“อิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา วัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ” พบวา ผูนําท่ีมีพฤติกรรมท่ีมีบทบาทและ
ลักษณะการกระทําท่ีเปนแบบอยางท่ีดี พนักงานก็จะเกิดการรับรู มี
ความตองการท่ีจะลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีเปนแบบอยางท่ีดี และ
ผูนําควรมีคุณสมบัติท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เพ่ือให
เกิดการกระตุนทางอารมณใหเกิดการปฏิบัติตาม รวมถึงกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีกิจกรรมการฝกอบรม 
พัฒนาพนักงานเพ่ือใหพนักงานไดเรียนรู พัฒนาท่ีตรงกับปญหาท่ี
เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้วัฒนธรรมการทํางานในองคการ
ท่ีเนนการมีสวนรวม และเนนในพันธกิจ ก็มีอิทธิพลตอการฝกอบรม 
และกิจกรรมการพัฒนาของพนักงานเชนกัน ดังนั้น กิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีอิทธิพลตอการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ทํางาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติของพนักงาน เปนผลทํา
ใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทักษะท่ีเพ่ิมข้ึน 

 
๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับหลักธรรม “อิทธิบาท ๔” 
พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาพระ

ปริยัติธรรม” ผลการศึกษา พบวา รูปแบบการจัดการศึกษาพระปริยัตธรรม ตองมีการบูรณาการหลัก
พุทธธรรมเขาไปในการจัดการศึกษา โดยนําหลักอิทธิบาท ๔ ซ่ึงประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ 
วิมังสา และหลักสารณียกรรม ๖ อันประกอบดวย เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม 
สาธารณโภคีสีลสามัญญตา และทิฏฐิสามัญญตา เขาไปบูรณาการกับหลักการจัดการ ซ่ึงประกอบดวย 
การวางแผน การจัดองคการ การบริหารงานบุคล การอํานวยการ และการควบคุม เปนตน โดย
ผูบริหารสานักเรียนควรมีความรูความเขาใจในหลักอธิบาท ๔ จัดระเบียบทรัพยากรใหเปนระบบ มี
วิธีการทํางานท่ีถูกตองตามข้ันตอน ธํารงรักษาบุคคลในองคกรอยางมีความสุข ทุมเทกําลังใจ
รับผิดชอบงานท่ีทําดวยความมุงม่ันตรงตอเวลา ท้ังกําลังความรู ความสามารถ พัฒนาการวางแผน
อาจารยและบุคลากรใหมีทักษะและประสบการณในการเรียนการสอนท่ีทันสมัย มีศิลปะการสราง
ความเขาใจ การจูงใจและกากับดูแลใหบุคคลมีทีมงาน สงเสริมประสบการณดวยการฝกอบรมสัมมนา
มีความขยันหม่ันเพียรในการวางแผน สรางขวัญกําลังใจ ใหมีการปฏิบัติหนาท่ีอยางถูกตองตาม



๗๙ 

 

ระเบียบ รวมถึงประยุกตการเรียนการสอนไดอยางมีหลักการ โดยแสดงความเต็มใจ แสดงกิริยา
อาการสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังตอหนาและลับหลัง บอกแจงในสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอน แนะนํา
ตักเตือนดวยความหวังดี กลาววาจาสุภาพ มองกันแตในแงท่ีดี ยิ้มแยมแจมใสตอกัน รูจักการแบงปน 
ไมทําตนเปนท่ีนารังเกียจ มีความคิดเห็นท่ีดีงาม เห็นชอบรวมกัน สงเสริมสนับสนุนใหมีความระลึกถึง 
คิดถึงกัน รักใครสามัคคีกลมเกลียว สงเคราะหเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน ไมทะเลาะวิวาทหรือขัดแยงกัน 
เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน๑๐๓ 

ไพโรจน พรหมมีเนตร ไดวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตาม
หลักพุทธธรรม” ผลการศึกษา พบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลัก พุทธธรรม
มี ๓ องคประกอบ คือ ๑) หลักการพัฒนา ๒) ข้ันตอนและวิธีการพัฒนา และ ๓) เปาหมายในการ
พัฒนา โดยหลักการพัฒนาใชหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปญญา ซ่ึงการฝกศีลเปนวิธีการเนน
ความมีระเบียบวินัย กากับความประพฤติ และนาหลักโยนิโสมนสิการ มาเปนวิธีคิด วิธีพิจารณา
เพ่ือใหเกิดปญญาในการควบคุมความประพฤติ และการฝกสมาธิควรเปนไปตามหลักอิทธิบาท ๔ โดย
ใหมีความพอใจในสิ่งท่ีทํา มีความเพียรพยายาม มีความคิดจิตใจจดจอในสิ่งท่ีทํา และมีการตรวจสอบ
ไตรตรองอยางรอบคอบ สําหรับปญญา เปนปญญาท่ีไดรับจากการฝกอบรม การฝกฝน การลงมือ
ปฏิบัติจริง ตามท่ีไดเรียนหรือไดศึกษามา ซ่ึงศีล สมาธิ และปญญาจะมีความสัมพันธกัน เก้ือกูลกัน 
โดยศีลจะทําใหเกิดปญญา ปญญาทําใหเกิดศีล ปญญาทําใหจิตใจสงบ จิตใจสงบทําใหเกิดปญญา ศีล
จะทาใหเกิดสมาธิ และสมาธิจะทําใหเกิดศีลเชนกัน สําหรับข้ันตอนและวิธีการพัฒนา ๑) ใชหลัก
ปริยัติ เปนการศึกษากอนลงมือปฏิบัติ โดยเปนการศึกษาใหรูถึงหลักทางสายกลาง หลักการครองชีวิต 
รูเทาทันชีวิต ไมหลงงมงาย มุงผลสําเร็จคือ ความสุข สวาง สงบ อิสระ โดยหลักธรรมท่ีควรศึกษา คือ 
โยนิโสมนสิการ หิริโอตตัปปะ ขันติโสรัจจะ สติสัมปชัญญะ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สติปฏ
ฐาน ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ ทศพิธราชธรรม สังคหวัตถุ ๔ อิทธิบาท ๔ ๒) ใชหลัก
ปฏิบัติ คือ ฝกปฏิบัติทางศีล เพ่ือละเวนความชั่วทางกาย ทางวาจา ทางใจ ฝกปฏิบัติ ทางสมาธิ โดย
การเจริญสมาธิ ฝกจิตใหตั้งม่ัน ไมหวั่นไหวในอารมณตาง ๆ และการฝกทางปญญา เปนการทําใหเกิด
ปญญาท่ีเกิดจากการศึกษาเลาเรียน การพิจารณาหาเหตุผล และการฝกอบรมหรือประสบการณตรง 
๓) ใชหลักปฏิเวธ เปนผลการพัฒนาจากการศึกษา และปฏิบัติ และเปาหมาย ในการพัฒนา เพ่ือใหผู
นาเปนผูท่ีมีสติปญญา มีคุณธรรม จริยธรรม กลาหาญ จิตใจเขมแข็ง มีเหตุผล มีความรูความสามารถ 
ประพฤติงามท้ังทางกาย วาจา และจิตใจ สงบเสง่ียม ยุติธรรม ซ่ือสัตย ม่ันใจในตนเอง มีมนุษย
สัมพันธ กลาตัดสินใจ สามารถแกไขปญหาได เปนตน นอกจากนี้ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรมพบวา เปนประโยชน มีความเหมาะสม มีความเปนไปได
ในการนําไปใชพัฒนาภาวะผูทางการศึกษาซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด

๑๐๔ 
                                                 
 ๑๐๓พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน, “การพัฒนารูปแบบการจัดการการศึกษาพระปริยัติธรรม”, 

วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา     

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

 ๑๐๔ไพโรจน พรหมมีเนตร, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม”,

วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, 

๒๕๕๒).  



๘๐ 

 

 วันชัย สุขตาม ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน” 
ผลการวิจัยพบวา ๑. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพุทธธรรม พบวา เปนแนวคิดท่ี
สามารถผลักดันใหทุนมนุษยปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมท้ังผลลัพธและผล
ประกอบการจะออกมาเปนท่ีนาพอใจ ดวยการศึกษา การฝกอบรม โดยใชหลักทางศาสนาเขาไป
ประยุกตใช อันไดแก หลักพุทธธรรม ภาวนา ๔ ไตรสิกขา การใชหลักสัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ รวมท้ัง
การพิจารณากลุมผูรับเขาการพัฒนาทุนมนุษยดวยการมองหลักการตางๆ จากบัว ๔ เหลา อันเปนการ
พิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรูของบุคคลทางพุทธศาสนา ๒. หลักการพัฒนาทุนมนุษยและ
ผลกระทบของโลกาภิวัตนท่ีมีตอการพัฒนาทุนมนุษยพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ
จะตองเปนการพัฒนาท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับบริบทของการพัฒนาท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองซ่ึงกระแสโลกาภิวัตนรวมท้ังเทคโนโลยีตางๆ ก็เขามามีอิทธิพลตอท้ังภาคเอกชน ภาครัฐและ
ภาคการศึกษา อยางหลีกเลี่ยงไมได ซ่ึงในทางบริหารท่ัวไปก็จะเปนไปตามกลไกของทฤษฎีระบบซ่ึง
นักพัฒนาทุนมนุษยในยุคโลกาภิวัตนจะตองนําการวางแผนพัฒนาทุนมนุษยท้ังระดับกวาง อันไดแก 
ระดับองคการและระดับบุคคล โดยเม่ือองคการมีวิสัยทัศนในการพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธการ
พิจารณาจะแบงปน ๒ ระดับ คือ การพัฒนาระดับองคการ (Organizational Development) และ
การพัฒนาในระดับบุคคล (Individual Development) ๓. แนวทางและวิธีการพัฒนาทุนมนุษยวิถี
พุทธในยุคโลกาภิวัตน พบวา การพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนานั้นสามารถแบงได ๒ 
ระดับ คือ ระดับท่ี ๑ กระบวนทัศนในการจัดการเพ่ือพัฒนาใหอยูในระดับโลกิยธรรม ตามผลการวิจัย
อันไดแก การพัฒนาดวย ITUK ดังนี้ I คือ Intelligence awareness การตระหนักรูและคิดแบบ
ท่ัวถึงอยางชาญฉลาด T คือ Think การคิดแบบถูกตองอันเปนสัมมาทิฏฐิ U คือ Understand การ
เขาใจปญหาอยางถองแท และ K คือ Knowledge เปนการคนหาความจริงดวยปญญา และระดับท่ี 
๒ กระบวนทัศนในการจัดการเพ่ือพัฒนาใหอยูในระดับโลกุตตรธรรม พุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย
ตามหลักพระพุทธศาสนามีจุดมุงหมายท่ีจะจัดการคนใหเปนท้ังคนเกงและคนดี (วิชชาจรณสัมปนโน) 
กระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ จะมีคานิยมตามท่ีพุทธธรรมกําหนดกลาวคือการมี
ชีวิตอันประเสริฐ มีปญญารูความจริงตามความเปนจริง พัฒนาตนเองใหมีภพภูมิท่ีดีกวาเดิม ตาม
ผลการวิจัยคือ LETS อันไดแกL คือ Learning เปนการใหการเรียนรูแกบุคคล E คือ Experience 
เปนการใหบุคคลสั่งสมทักษะจนกอใหเกิดประสบการณ T คือ Training เปนการฝกอบรมบุคคลเพ่ือ
กอใหเกิดความรูท้ังในงานและนอกงาน และ S คือ Seminar เปนการเติมเต็มความรูใหบุคคลท่ีจะ
กอใหเกิดความรูเพ่ิมข้ึน โดยมีจุดประสงคในการพัฒนาเพ่ือพัฒนาตนเองจากสภาพของปุถุชนซ่ึงมี
อวิชชาครอบงําอยูสูอริยบุคคลสําหรับผลลัพธการพัฒนาสูงสุดท่ีจะไดคือการสูภาวะนิพพาน พุทธ
ธรรมมีหลักการท่ีครอบคลุมท้ังความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การพัฒนาจิตใจ
ใหมีสุขภาพจิตท่ีดี มีสมรรถภาพจิตสูงข้ึน จิตมีคุณภาพมากข้ึน (การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู
ระดับการเขาถึงสัจธรรม (การพัฒนาปญญา)

๑๐๕ 

                                                 
 

๑๐๕วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน”, วิทยานิพนธรัฐประศาสน

ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม

ราชูปถัมภ, ๒๕๕๕).  



๘๑ 

 

อรวรรณ ดีเบา และคณะ ไดวิจัยเรื่อง “การใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของ
นักศึกษาคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม” ผลการวิจัยพบวา  

๑. ระดับการใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร เทากับ 
๓.๖ ซ่ึงแปลผลวา อยูในระดับปานกลาง ท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน 

๒. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสนับสนุนกับการใชหลักอิทธิบาท ๔ 
ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร ท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน ดานฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 
อยางมีนัยยะสําคัญแตละดานท่ีระดับ ๐.๐๕๑๐๖ 

วรภาส ประสมสุข และนิพนธ กินาวงศ ไดวิจัยเรื่อง “หลักการบริหารการศึกษาตาม
แนวพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบวา หลักพุทธธรรมท่ีสอดคลองกับหลักการบริหารการศึกษา มีจํานวน 
๒๑ หลักธรรม แยกตามหลักการครองตน การครองคน และการครองงาน ไดดังนี้ การครองตน 
สอดคลองกับ ๑๙ หลักพุทธธรรม ไดแก กัลปยาณมิตตตาโยนิโสมนสิการ ธรรมคุมครองโลก ๒ ธรรม
ทําใหงาม ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ กุศลมูล ๓ สันโดษ ๓ สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ ฆราวาสธรรม ๔ 
พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ อธิษฐานธรรม ๔ เบญจธรรมพละ ๕ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม 
๗ อริยทรัพย ๗ และทศพิธราชธรรม การครองคนสอดคลองกับ ๑๕ หลักพุทธธรรม ไดแก กัลปยาณ
มิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมคุมครองโลก ๒ ธรรมทําใหงาม ๒ กุศลมูล ๓ สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ 
ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สังหควัตถุ ๔กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ อปริหานิยธรรม ๗ 
อริยทรัพย ๗ และทศพิธราชธรรมการครองงาน สอดคลองกับ ๑๐ หลักพุทธธรรม ไดแก กัลยาณมิตต
ตา โยนิโสมนสิการ ธรรมทําใหงาม ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ สุจริต ๓ อิทธิบาท ๔ พละ ๕ ฆราวาส
ธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ นอกจากนี้ ยังพบวา มีจํานวน ๗ หลักธรรมท่ีสอดคลองกับ
หลักการบริหารการศึกษาดานการครองตน การครองคน และการครองงาน ไดแก กัลปยาณมิตตตา 
โยนิโสมนสิการ ธรรมทําใหงาม ๒ สุจริต ๓ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗

๑๐๗ 
วรเชษฐ สุวรรณมณีโชค ไดวิจัยเรื่อง “การศึกษาทัศนคติโดยประยุกตใชธรรมะเพ่ือชวย

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม” 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะวิทยาศาสตร มีความเขาใจในหลักธรรมท้ัง ๓ อยาง คือ อิทธิบาท
ธรรม พรหมวิหาร ๔ สังฆหวัตถุ ๔ อยูในระดับมาก มากท่ีสุด และปานกลางตามลําดับ และการเขาใจ
ในหลักธรรม และนํามาประพฤติปฏิบัติในการพัฒนาองคกร เพศหญิง (รอยละ ๕๙.๐) มากกวาเพศ
ชาย (รอยละ ๔๑.๐) สําหรับอายุบุคลากรไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญของสถิติ ตองการ
นําเอาหลักธรรมท่ีไดจากการศึกษาไปใชในชีวิตประจําวัน นอกจากนี้บุคลากรยังมีขอเสนอแนะวา การ                                                                                                                                 

                                                 
๑๐๖อรวรรณ ดีเบา และคณะ, “การใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม”, รายงานการวิจัย, (คณะศึกษาศาสตร : มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม, 

๒๕๕๓), หนา ๕๖. 

 ๑๐๗วรภาส ประสมสุข และนิพนธ กินาวงศ, หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธ, วารสาร

ศึกษาศาสตร ๑๘. (๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๙ – มีนาคม ๒๕๕๐). 



๘๒ 

 

ทํางานควรมีสติ มีความอดทน อดกลั้นในในการทํางานรวมกัน เพ่ือความเจริญม่ันคงกาวหนาใน
องคกร๑๐๘ 

ฌาน ตรรกวิจารณ ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ” ผลการศึกษา 
พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมีเปาหมาย ๓ ประการ คือ ๑) พัฒนาใหมนุษยเปนคนมี
ประสิทธิภาพในการทางาน ๒) เปนคนดีมีความสุข และ ๓) พนทุกขอยางสิ้นเชิง โดยเขาสูภาวะ
นิพพานหรือนิโรธ โดยกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมี ๔ กระบวนทัศน คือ ๑) 
กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือผลงาน ๒) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือการเรียนรู ๓) กระบวนทัศนการ
พัฒนาระดับโลกียธรรม และกระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกุตรธรรม ซ่ึงการพัฒนาจะประสบ
ความสําเร็จไดตองมีการพัฒนาครบทุกองคประกอบ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ 
สาหรับการพัฒนาระดับบุคคล ควรเริ่มตนดวยการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ และวิเคราะหถึงความพรอมของบุคลากร แลวจึงนํามากําหนด
สมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงบุคลากรท่ีพัฒนาแลวสมรรถนะยอมเปลี่ยนแปลงไปและจะกลับมามีผลตอ
เปาหมาย ยุทธศาสตรและการดําเนินงานขององคการได๑๐๙ 
 บรรยวัสถ ฝางคํา และนฤมล ดวงแสง ไดวิจัยเรื่อง “การประยุกตหลักพุทธธรรมเพ่ือ
เสริมสรางความเขมแข็งใหแกสถาบันครอบครัวและชุมชนตามนโยบายการปองกันปญหาสารเสพติด
ของจังหวัดอุบลราชธานี” ผลการศึกษา พบวา การประยุกตใหหลักพุทธธรรมของเจาหนาท่ีใน
หนวยงานของรัฐท่ีเก่ียวของ จะมีการใชหลักอิทธิบาท ๔ โดยเจาหนาท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมการมี
ความสุขในการดําเนินชีวิตท่ีเปนอยูในปจจุบัน คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา สําหรับของผูนํา
ชุมชนระดับอําเภอ และระดับตําบลมีการเสริมสรางความเขมแข็งใหกับชุมชน โดยการประยุกตใช
หลักพุทธธรรม ในดานความซ่ือสัตย และความรับผิดชอบมากท่ีสุด สวนผูนําครอบครัวระดับอําเภอ 
และระดับตําบลมีการเสริมสรางความเขมแข็งใหกับชุมชน โดยการประยุกตใชหลักพุทธธรรม ในดาน
อิทธิบาท ๔ ความซ่ือสัตย ความรับผิดชอบ๑๑๐ 
 
 
 
 
 

                                                 
๑๐๘วรเชษฐ สุวรรณมณีโชค, “การศึกษาทัศนคติโดยประยุกตใชธรรมะเพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม”, รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัย

คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๓). 

 ๑๐๙ฌาน ตรรกวิจารณ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐). 

 
๑๑๐บรรยวัสถ ฝางคํา และนฤมล ดวงแสง, “การประยุกตหลักพุทธธรรมเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็ง

ใหแกสถาบันครอบครัวและชุมชนตามนโยบายการปองกันปญหาสารเสพติดของจังหวัดอุบลราชธานี”, รายงานการ

วิจัย, (อุบลราชธานี : มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, ๒๕๕๐), หนา ๑๕๑ – ๑๕๘. 



๘๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ งานวิจัยเก่ียวกับหลักธรรม 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๖) 

รูปแบบการจัดการศึกษาพระปริยัตธรรมโดยบูรณาการหลัก
พุทธธรรมเขาไปในการจัดการศึกษา ดังนี้  

๑.หลักอิทธิบาท ๔ หลักสารณียกรรม ๖ เขาไปบูรณาการกับ
หลักการจัดการ  

๒.ผูบริหารสํานักเรียนควรมีความรูความเขาใจในหลักอธิบาท ๔ 
จัดระเบียบทรัพยากรใหเปนระบบ มีวิธีการทํางานท่ีถูกตองตาม
ข้ันตอน ธํารงรักษาบุคคลในองคกรอยางมีความสุข พัฒนาการ
วางแผน  

๓.อาจารยและบุคลากรมีทักษะและประสบการณในการเรียน
การสอนท่ีทันสมัย มีศิลปะการสรางความเขาใจ การจูงใจและกํากับ
ดูแลใหบุคคลมีทีมงาน สงเสริมประสบการณดวยการฝกอบรม  

๔.ประยุกตการเรียนการสอนอยางมีหลักการ แสดงความเต็มใจ 
แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังตอหนาและลับหลัง 
แจงในสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอน แนะนาตักเตือนดวยความหวังดี 
กลาววาจาสุภาพ มองกันแตในแงท่ีดี รูจักการแบงปน สงเสริม 
สนับสนุนใหมีความระลึกถึง คิดถึงกัน  รักใครสามัคคีกลมเกลียว
สงเคราะหเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน 

ไพโรจน พรหมมีเนตร,  
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒)  

     รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรมมี 
๓ องคประกอบ คือ  
    ๑. หลักการพัฒนา ใชหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปญญา 
และนาหลักโยนิโสมนสิการ มาเปนวิธีคิด เพ่ือใหเกิดปญญาในการ
ควบคุมความประพฤติ และฝกสมาธิใหเปนไปตามหลักอทธิบาท ๔ 
สําหรับปญญาเปนปญญาท่ีไดรับจากการฝกอบรม ฝกฝน ลงมือ
ปฏิบัติจริง  
    ๒. ข้ันตอนและวิธีการพัฒนา  
    ๒.๑ ใชหลักปริยัติ เปนการศึกษากอนลงมือปฏิบัติใหรูถึงหลัก
ทางสายกลาง หลัการครองชีวิต รูเทาทันชีวิต ไมหลงงมงาย โดยมี
หลักธรรม ท่ีควร ศึกษา  คือ  โยนิ โสมนสิการ  หิ ริ โอตตัปปะ            
ขันติโสรัจจะ สติสัมปชัญญะ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สติปฏ
ฐาน ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ ทศพิธราชธรรม สังคห
วัตถุ ๔ อิทธิบาท ๔  
    ๒.๒ ใชหลักปฏิบัติ คือ ฝกปฏิบัติทางศีล เพ่ือละเวนความชั่วทาง
กาย ทางวาจา ทางใจ ฝกปฏิบัติทางสมาธิ โดยการเจริญสมาธิ ฝก
จิตใหตั้งม่ัน ไมหวั่นไหวในอารมณตาง ๆ และการฝกทางปญญาเปน 



๘๔ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ งานวิจัยเก่ียวกับหลักธรรม (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
  การทําใหเกิดปญญาท่ีเกิดจากการศึกษาเลาเรียน การพิจารณาหา

เหตุผล และการฝกอบรม  
    ๒.๓ ใชหลักปฏิเวธ เปนผลการพัฒนาจากการศึกษา และปฏิบัติ          
๓. เปาหมายในการพัฒนา เ พ่ือใหผูนาเปนผู ท่ี มีสติปญญา มี
คุณธรรม จริยธรรม กลาหาญ จิตใจเขมแข็ง มีเหตุผล มีความรู
ความสามารถ ประพฤติงามท้ังทางกาย วาจา และจิตใจ สงบเสง่ียม 
ยุติธรรม ซ่ือสัตย ม่ันใจในตนเอง มีมนุษยสัมพันธ กลาตัดสินใจ 
สามารถแกไขปญหาได เปนตน  

วันชัย สุขตาม,  
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๕) 

     “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน” พบวา 
๑. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพุทธธรรม 
๒. หลักการพัฒนาทุนมนุษยและผลกระทบของโลกาภิวัตน 
๓. แนวทางและวิธีการพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัฒน 

อรวรรณ ดีเบา และคณะ, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๓) 

“การใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม” พบวาระดับการใช
หลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร 
เทากับ ๓.๖ ซ่ึงแปลผลวา อยูในระดับปานกลาง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสนับสนุนกับการ
ใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียน 

วรภาส ประสมสุข และนิพนธ      
กินาวงศ, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๔) 

“หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม” พบวาหลัก
พุทธธรรมท่ีสอดคลองกับหลักการบริหารการศึกษา มีจํานวน ๒๑ 
หลักธรรมไดแก กัลยาณมิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมทําใหงาม ๒ 
ธรรมมีอุปการะมาก ๒ สุจริต ๓ อิทธิบาท ๔ พละ ๕ ฆราวาสธรรม 
๔ สังคหวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ 

 
วรเชษฐ สุวรรณมณีโชค, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๓) 

วิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม” ผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรคณะวิทยาศาสตร มีความเขาใจในหลักธรรมท้ัง ๓ อยาง 
คือ อิทธิบาทธรรม พรหมวิหาร ๔ สังฆหวัตถุ ๔ อยูในระดับมาก 
มากท่ีสุด และปานกลางตามลําดับและนํามาประพฤติปฏิบัติในการ
พัฒนาองคกร เพศหญิง (รอยละ ๕๙.๐) มากกวาเพศชาย (รอยละ 
๔๑.๐) 

 
 
 
 



๘๕ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ งานวิจัยเก่ียวกับหลักธรรม (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
ฌาน ตรรกวิจารณ, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๐) 

“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ” พบวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมีเปาหมาย ๓ ประการ คือ 

๑. พัฒนาใหมนุษยเปนคนมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
๒. เปนคนดีมีความสุข 
๓. พนทุกขอยางสิ้นเชิง โดยเขาสูภาวะนิพพานหรือนิโรธ 
กระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมี ๔  

กระบวนทัศน คือ 
๑) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือผลงาน 
๒) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือการเรียนรู 
๓) กระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกียธรรม 
๔) กระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกุตรธรรม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสาเร็จไดตองมีการ

พัฒนาครบทุกองคประกอบ คือ ๑.ระดับบุคคล ๒.ระดับกลุม      
๓.ระดับองคการ 

บรรยวัสถ ฝางคํา และนฤมล 
ดวงแสง,  
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๐) 
 

“การประยุกตหลักพุทธธรรมเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแก
สถาบันครอบครัวและชุมชนตามนโยบายการปองกันปญหาสาร 
เสพติดของจังหวัดอุบลราชธานี”ผลการศึกษา พบวา  

๑. การประยุกตใชหลักพุทธธรรมของเจาหนาท่ีในหนวยงาน
ของรัฐ คือ หลักอิทธิบาท ๔ 

๒.ผูนําชุมชนระดับอําเภอ และระดับตําบลใชหลักพุทธธรรม  
ในดานความซ่ือสัตย และความรับผิดชอบ 

๓.ผูนําครอบครัวระดับอําเภอ และระดับตําบลใชหลักพุทธ
ธรรมในดานอิทธิบาท ๔ ความซ่ือสัตย ความรับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๖ 

 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวกับ“การเสริมสรางประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” โดยนําหลักการ
บริหารบุคลากร ไดแก การวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา และหลักอิทธิบาท ๔ 
เพ่ือเสริมสรางการบริหารบุคลากร มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๓ แสดงกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 

 

หลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔” 

๑. ฉันทะ (ความพอใจ ยินดี) 

๒. วิริยะ (ความพยายาม) 

๓. จิตตะ (การเอาใจใส) 

๔. วิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล) 

แนวคิด/ทฤษฎี 

๑. ประสิทธิภาพ 

๒. การบริหาร 

๓. การบริหารงานบุคคล 

    - การวางแผน 

    - การสรรหา 

    - การพัฒนา 

    - การธํารงรักษา 

 

 

สถาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรค  

การบริหารงานบุคลากรดานการบิน    

ของสถาบันการบินพลเรือน 

การเสริมสรางประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรดานการบิน      

ดวยหลักพุทธธรรม                     

ของสถาบันการบินพลเรือน 

• การวางแผนเชิงพุทธบูรณาการ 

• การสรรหาเชิงพุทธบูรณาการ 

• การพัฒนาเชิงพุทธบูรณาการ 

• การธํารงรักษาเชิงพุทธบูรณาการ 



 

 

บทที่ ๓ 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้กําหนดวิธีการดําเนินการวิจัยประกอบด้วย รูปแบบของการวิจัย กลุ่มผู้ให้ข้อมูล

หลัก/ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์
ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยตามลําดับขั้นตอนดังต่อไปน้ี 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก/ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล  
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
๓.๑ รปูแบบการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลัก
พุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Qualitative Research) มีขั้นตอนดังน้ี 
  ๓.๑.๑ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยได้ดําเนินการด้วยการวิจัยเอกสาร 
(Documentary Research) และการสัมภาษณ์บุคคลแบบเจาะลึก (In-depth Interview) กับ       
ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหารองค์กรที่เก่ียวข้องกับด้านการบินต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆ์
ที่ เ ช่ียวชาญทางด้านพุทธศาสนาหรือผู้ปฏิบัติงานด้านองค์กรพระพุทธศาสนา ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และพ้ืนที่จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
  ๓.๑.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ 
  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัยได้ดําเนินการด้วยการวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey Research) ฐานข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากร โดยสถิติที่ใช้ศึกษาวิจัย คือ 
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เป็นต้น ดําเนินการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แก่บุคลากร 
เจ้าหน้าที่ที่ทํางานปัจจุบันกับสถาบันการบินพลเรือน เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์  
 
 



๘๘ 
 

 

๓.๒ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก/ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๓.๒.๑ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก  
ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง โดยการสัมภาษณ์

เจาะลึก (In-depth Interview) กับผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้เช่ียวชาญด้านต่าง ๆ เช่น ผู้บริหารองค์กรที่
เก่ียวข้องกับด้านการบินต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆ์ที่เช่ียวชาญทางด้านพุทธ
ศาสนาหรือผู้ปฏิบัติงานด้านองค์กรพระพุทธศาสนา ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จํานวน ๒๖ รูปหรือคน  ประกอบด้วย 

๑. พระศรีคัมภีรญาณ, รศ.,ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๒. พระสุธีธรรมานุวัตร  คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๓. พระครูรัตนโสภณ  เจ้าอาวาสวัดนายโรง บางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 
๔. พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร.   ผู้ อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตร

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (วังน้อย) มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๕. พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร. อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย (วังน้อย) 
๖. พระมหากฤษฏา กิตฺติโสภโน, ดร. อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย (วังน้อย)  
๗. นายพงษ์ศักด์ิ สมใจ  รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ด้านอํานวยการ) 
๘. ศาสตราจารย์ ดร.กฤช เพ่ิมทันจิตต์ ศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
๙. นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ  อาจารย์พิเศษประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และผู้เช่ียวชาญด้านการบิน 
๑๐. พันตํารวจเอก ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ อาจารย์ (สบ.๕) กองบัญชาการการศึกษา 

สํานักงานตํารวจแห่งชาติ (ผอ.หลักสูตรผู้กํากับการ สนช. ผู้เช่ียวชาญด้านการบินและศาสนพิธี) 
๑๑. นายวิวิต ดีประดิษฐ์  ผู้อํานวยการสํานักมาตรฐานการบิน กรมการบินพลเรือน 

(ควบคุมมาตรฐานการบิน)            
๑๒. นายประยงค์ สุกใส อดีตรองผู้ว่าสถาบันการบินพลเรือน สถาบันการบินพลเรือน  
๑๓. นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์ รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ 
๑๔. นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ  ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน และครูการบิน  
๑๕. นางสาวมณสิชา สิทธิคง  ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบินสถาบัน

การบินพลเรือน 
๑๖. นางสาววรินทร เอ่ียมนาค  ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบัน

การบินพลเรือน 
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๑๗. นายเจน หน่อท้าว  ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 
และครูภาคพ้ืน 

๑๘. นายวิโรจน์ น้อยวิไล  ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการ
บินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๑๙. ดร.กนก สารสทิธิธรรม  ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน
พลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๒๐. นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง  ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบัน
การบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๒๑. นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธ์ิ ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน 
และครูภาคพ้ืน 

๒๒. นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบัน
การบินพลเรือน 

๒๓.  นายคนึงกิจ ผลชานิโก  หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบิน  
พลเรือน 

๒๔.  นาวาโท มณฑล ชาวคูเวียง  รักษาการหัวหน้าแผนกฝึกบินเคร่ืองบินและครูการบิน  
ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

๒๕. นายเด่นพงศ์ สังขวาสี หัวหน้าแผนกควบคุมคุณภาพและมาตรฐาน กองซ่อมบํารุง
อากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 

๒๖. นายศยาม ทองประเสริฐ หัวหน้าแผนกซ่อมบํารุงและบริการอากาศยาน กองซ่อม
บํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 
 ๓.๒.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร ได้แก่ บุคลากร เจ้าหน้าที่ ของสถาบันการบินพลเรือนในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จํานวน ๓๓๐ คน  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากร เจ้าหน้าที่ ของสถาบันการบินพลเรือน ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  ทั้ง ๒ แห่ง ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร  
ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความเช่ือมั่นที่ ๙๕ % ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน ๑๘๑ คน ดังน้ี   

 
N =   N 

            1 + N(e)2 

     =           330 
           1 +  330 (0.05)2 

     =           330 
            1 + 330 (0.0025) 
     =           330 
               1 + 0.83 
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     =    330 
                  1.83 
     = 180.82 คน   
  กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น  = 181 คน  
 

ผู้วิจัยได้ดําเนินการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage 
sampling) ดังน้ี  

๑. คํานวณกลุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional random sampling) โดยการหา
ค่าสัดส่วนของจํานวนประชากร ๓๓๐ คน กับกลุ่มตัวอย่าง ๑๘๑ คน โดยใช้สูตรการสุ่มตัวอย่าง  
แบบสัดส่วน ดังน้ี 
  N =   จํานวนตัวอย่างทั้งหมด X จํานวนประชากรแต่ละพ้ืนที่ที่วิ  
                                                    จํานวนประชากรทั้งหมด 
 N =  n1 × N1 
 

n   =  กลุ่มตัวอย่าง 
n1   = จํานวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
N1   = จํานวนประชากรแต่ละพ้ืนที่ที่วิจัย 
N   = จํานวนประชากรท้ังหมด 

 
ตารางที่ ๓.๑ กลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากร 
 

ลําดับ ชื่อหน่วยงาน จํานวนประชากร สูตร N = 
N

Nn 11   กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

๑ เขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร 

๒๕๔ 
 

๑๘๑ x ๒๕๔ ๑๓๙ 

๒ จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์   

๗๖ ๑๘๑ x ๗๖ ๔๒ 

รวมท้ังสิ้น ๓๓๐  ๑๘๑ 
 
๓.๓ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี มี ๒ ประเภท การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) และแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีขั้นตอน ดังน้ี 

๓.๓.๑ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเป็นแบบ 

  ๓๓๐ 

   ๓๓๐ 

N 
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สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informals) ลักษณะการ
สัมภาษณ์เป็นแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ผู้วิจัยกําหนดประเด็นคําถามที่ใช้เป็น
แนวทางเพ่ือให้ได้ความจริง แนวคิด ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเก่ียวกับ ผู้วิจัยดําเนินการสร้าง
เครื่องมือเพ่ือใช้ในการวิจัยตามขั้นตอน ดังต่อไปน้ี 

๑) ศึกษาความรู้พ้ืนฐานทั่วไป หลักการ ความเป็นไปได้ด้านเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

๒) กําหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
๓) กําหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจากอาจารย์       

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์                                                                                            
๔) สร้างเครื่องมือแบบสัมภาษณ์ตามระเบียบวิจัย โดยให้มีเน้ือหาสาระครอบคลุมการ 

เสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารการฝึกอบรมบุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบัน 
การบินพลเรือน 

๕) นําเสนอร่างเคร่ืองมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เช่ียวชาญ เพ่ือ
ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 

๖) ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือการวิจัยตามคําแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
ผู้เช่ียวชาญ  

จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ และนําไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหารองค์กรที่เก่ียวข้องกับการบินต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆ์ที่
เช่ียวชาญทางด้านพุทธศาสนา หรือผู้ปฏิบัติงานด้านองค์กรพระพุทธศาสนา จํานวนทั้งสิ้น ๒๖ รูป
หรอืคน 

๓.๓.๒ งานวิจัยเชิงปริมาณ 
งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Reserch) เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเป็น

แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือศึกษาการเสริมสร้างประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรด้านการ
บินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน จํานวน ๒ แห่งคือ สถาบันการบินพลเรือน
กรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เก่ียวกับการประยุกต์ใช้หลักธรรมเพ่ือการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารบุคลากรด้านการบิน  

ขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม 
๑)  ศึกษาความรู้พ้ืนฐานทั่วไป หลักการ ความเป็นไปได้ด้านเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ๒)  กําหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
๓)  กําหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจากอาจารย์  ที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
๔)  สร้างเครื่องมือแบบสอบถามตามระเบียบวิจัย 
๕)  ให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบ

สัมภาษณ์และแบบสอบถาม เพ่ือหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบ
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ความเหมาะสมของข้อคําถาม ความสอดคล้องของข้อคําถามหรือเน้ือหาตรงกับวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยและภาษาที่ใช้ในข้อคําถาม (IOC : Index of item Objective Congruence) โดยมีความ
เที่ยงตรง (Validity) ที่ระดับ IOC ที่ระดับ ๑.๐๐ ทุกข้อ 

๖) นําแบบสอบถามมาปรับปรุงตามคําแนะนําของผู้เช่ียวชาญและกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ์ แล้วนําไปทําการทดสอบหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ได้ไป
ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน ๓๐ คน แล้ว
นํามาตรวจคะแนนหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficients) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของความเช่ือมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ ๐.๙๓๗ 

๗) ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือการวิจัยตามคําแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
ผู้เช่ียวชาญ 

๘) จัดพิมพ์เครื่องมือแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และนําไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล
กับกลุ่มประชากรตัวอย่าง 

๒. ลักษณะของแบบสอบถาม   
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

ตามแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรม 
(ธรรมอิทธิบาท ๔) เพ่ือเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังน้ี 
  ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบ  
  ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับหลักธรรมอิทธิบาท ๔ เก่ียวกับการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
  ตอนที่ ๓ คําถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) ข้อเสนอแนะและ
ข้อคิดเห็นเก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบิน
พลเรือน 

 ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามโดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิท (Likert’s Scale) ซึ่งจะมีข้อ
คําถามที่ใช้วัด ๕ ระดับ (rating scale) มีลักษณะเลือกตอบ ๕ ตัวเลือกและมีเกณฑ์การให้คะแนน
ดังน้ี 

๕ หมายถึง   เห็นด้วยอย่างย่ิง 
๔       หมายถึง   เห็นด้วย 
๓       หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง 

   ๒      หมายถึง   เห็นด้วยน้อย 
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   ๑       หมายถึง   เห็นน้อยที่สุด๑ 

โดยเกณฑ์การแปลผลค่าเฉล่ีย โดยกําหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ดังน้ี 
  ค่าเฉล่ีย  ๔.๕๑ – ๕.๐๐  แปลว่า  มากที่สุด 

  ค่าเฉล่ีย  ๓.๕๑ – ๔.๕๐  แปลว่า มาก 

  ค่าเฉล่ีย  ๒.๕๑ – ๓.๕๐  แปลว่า ปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย  ๑.๕๑ – ๒.๕๐  แปลว่า น้อย 

  ค่าเฉล่ีย  ๑.๐๐ – ๑.๕๐  แปลว่า น้อยที่สุด 

๓. การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
ในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามข้ันตอนดังน้ี  
๑. ขอคําแนะนําจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เช่ียวชาญ ตรวจสอบเคร่ืองมือ

ที่สร้างไว้ (Face Validity : ความตรงเชิงพินิจ )  
๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน

และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและนําเสนอต่อผู้เช่ียวชาญแล้วนํามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จํานวน ๕ ท่าน ประกอบด้วย 

๑) พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตติปญฺโญ, ดร. 
 วุฒิการศึกษา Ph.D. (Public Administraton) 

  ตําแหน่ง  ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (วังน้อย) คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒) ผศ.ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร์        
  วุฒิการศึกษา Ph.D. (Political Science)  
  ตําแหน่ง  หัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๓) อาจารย์ ดร.พิเชฐ ทั่งโต 
  วุฒิการศึกษา Ph.D. (Public Administration)   
  ตําแหน่ง  ผู้ช่วยรองอธิการบดีฝ่ายกิจการทั่วไป  
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๔) ผศ.ดร.ธัชชนันท์ อิศรเดช  

วุฒิการศึกษา Ph.D. (Political Science)   
ตําแหน่ง ผู้ อํานวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต        

   คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

                                                 
๑ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร, สถิติเบื้องต้นและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์สูตรไพศาล, ๒๕๔๕), 

หน้า ๑๓๐. 
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๕) น.อ.ดร.นภัทร แก้วนาค  
  วุฒิการศึกษา กศ.ด. (Res. Design) 
  ตําแหน่ง  อาจารย์ประจําหลักสูตรพุทธศาตรดุษฎีบัณฑิต 
       สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์และ   

    สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
เพ่ือพิจารณาท้ังในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของคําถาม แบบสอบถาม ตลอดจน

ภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)๒ ผลการหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องหรือค่า IOC ๑.๐๐ ทุกข้อ จึงมีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 

๓. หาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ  (Reliability) การทดสอบความเช่ือมั่นเคร่ืองมือที่
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบและปรับปรุงแล้วนํามาทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มบุคลากร เจ้าหน้าที่ สถาบัน
การบินที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง แต่มีคุณลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน ๓๐ คน และนํามาหาค่า
ความเช่ือมั่นของเครื่องมือโดยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ( Coefficient) ๓ ซึ่งได้
ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ ๐.๙๓๗ 

๔. นําแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือ
ขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใช้ในการวิจัย 

๕. นําเครื่องมือที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยครั้งน้ี 
 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ติดตามการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งเชิงคุณภาพ ทั้งเชิงปริมาณ เพ่ือเป็นเอกสารใน
การศึกษาวิจัย มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 ๑. การสัมภาษณ์ (Interview)  
 การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยเลือกใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure Interview) จาก 
แนวคิดของ Patton ที่ระบุว่าการสัมภาษณ์เป็นการสื่อสารที่จะทําความเข้าใจถึงการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน ซึ่งผู้วิจัยมีความมุ่งหมายที่จะ
ทราบว่าอิทธิพลของพุทธธรรมน้ันสามารถประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรด้าน    
การบินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือนอย่างไร ซึ่งคําตอบที่ได้จะนํามาประมวลผล    
จัดหมวดหมู่ (Categories) การใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจะสามารถนํามากําหนดเป็นรูปแบบได้              

                                                 
๒เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๒๔๓ - ๒๔๔. 
๓Cronbach, Lee J. Aptitudes and Instructional Methods: A Handbook for 

Research on Interactions, (New York: Irvington publishers, 1971), p. 213. 
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 หลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูล กระบวนการถัดมาคือ การจัดการเก็บข้อมูล ไมล์และ     
ฮูเบอร์มัน กล่าวถึงการจัดการข้อมูลว่า ในการบริหารจัดการข้อมูลเชิงคุณภาพน้ันเน่ืองจากข้อมูลมี
ที่มาจากหลายแหล่ง บางครั้งอาจเป็นวัสดุต่าง ๆ เราจะต้องจัดการให้มีความง่าย ยืดหยุ่น๔ ซึ่งผู้วิจัยได้
ดําเนินการสัมภาษณ์โดยการบันทึกเทปและถ่ายภาพประกอบการสัมภาษณ์ 

๑. การวิจัยเชิงคุณภาพ  
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยดําเนินการจัดเก็บข้อมูลในเชิง

คุณภาพตามข้ันตอนดังต่อไปน้ี 
 (๓) จัดเตรียมเครื่องมือ คือ แบบสัมภาษณ์เจาะลึก (In-dept Interview) กับกลุ่ม

ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหารองค์กรที่เก่ียวข้องกับการบินต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และพระภิกษุที่
เช่ียวชาญทางด้านพุทธศาสนาหรือผู้ปฏิบัติงานด้านองค์กรพระพุทธศาสนา จํานวน ๒๖ รูป/คน 

(๔) ขอหนังสือจากหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงบุคลากรเพ่ือขออนุญาตและขอความ
ร่วมมือในการสัมภาษณ์ 

(๕) ผู้ วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง และตรวจสอบความสมบูรณ์
ครบถ้วนของผลการสัมภาษณ์แล้วนําไปวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 

การสัมภาษณ์ (Interview)  
การวิจัยครั้งนี้ใช้การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal interview) และ ดําเนินการ

สัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ซึ่งมีข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้ 
  ๑) ขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนลงสนามเพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้เริ่มต้นด้วยการนัดหมายวันเวลาที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมกับขอ
เอกสารต่าง ๆ พร้อมกันน้ัน ผู้วิจัยจะต้องศึกษาประเด็นคําถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล เตรียม
และศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง เตรียมสมุดจดบันทึกและอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้พร้อมก่อนดําเนินการ
สัมภาษณ์ 
  ๒) ขั้นดําเนินการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะสนทนาสร้าง
ความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้
เครื่องบันทึกเสียงในขณะที่สัมภาษณ์ ขออนุญาตใช้กล่องถ่ายรูปเพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ รวมทั้ง
แจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์
ที่จะให้บันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยก็จะไม่บันทึกเสียงเลย  

๒. งานวิจัยเชิงปริมาณ 
งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัยดําเนินการจัดเก็บข้อมูลในเชิง

ปริมาณ ตามลําดับขั้นตอนดังต่อไปน้ี 

                                                 
 ๔Miles, M. B., & Huberman, A. M., An expanded sourcebook of qualitative data 
analysis, 2ed, (Thousand Oaks, CA: Sage, 1994), p.5. 
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๑) จัดเตรียมเครื่องมือตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างโดยให้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ตรงตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการแจกแบบสอบถาม 

๒) ติดต่อขอหนังสือจากผู้บริหารหลักสูตรพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ เพ่ือขออนุญาตและขอความร่วมมือถึงผู้บริหารบริษัทที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือเข้าแจก
แบบสอบถาม (Questionnaire) 

๓) นําส่งหนังสือขออนุญาตและขอความร่วมมอืถึงผู้บริหารองค์กรที่เก่ียวข้องเพ่ือขอแจก
แบบสอบถาม (Questionnaire) และดําเนินการแจกและรับกลับคืนด้วยตนเอง 

๔) ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่รับกลับ
มาแล้วนําไปวิเคราะห์ข้อมูล   

 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น ๒ ส่วน คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ และการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ดังน้ี   

การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นกระบวนการเริ่มต้นในการศึกษาเพ่ือนําไปสู่ข้อสรุปและการจัดทํา
รายงานหรือวิทยานิพนธ์ ซึ่ง Creswell อ้างว่า การได้มีการวิเคราะห์ข้อมูลในเวลาเดียวกับการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจะเป็นประโยชน์ในด้านการช่วยให้เห็นภาพหรือโครงสร้างของการศึกษา ดังน้ันเมื่อ
สัมภาษณ์เสร็จ จึงควรมีการถอดเทปออกมาให้รวดเร็วและทําการวิเคราะห์เพ่ือให้ข้อมูลสามารถ
สนับสนุน และอ้างอิงในส่วนต่าง ๆ ไปพร้อม ๆ กัน โดยใช้คําถามการวิจัยเป็นตัวต้ัง ซึ่งการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยทั่ว ๆ ไปต้องมีความเช่ือมโยง และบูรณาการสิ่งที่เกิดขึ้นเพ่ือนําไปสู่การตีความและอภิปราย
ผลที่เป็นเอกภาพ๕ 

๑) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพมีขั้นตอนดังนี้ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วัจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึก จากเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม เป็นต้น โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลแบบอรรถธิบายและพรรณาความ ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
  ๑. การรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เก่ียวข้อง 
  ๒. การจัดลําดับข้อมูล 
  ๓. แบบสัมภาษณ์ 
  ๔. สรุปความตามประเด็น 
  ๕. สรุปผลการวิจัย 

๒) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 หลังจากได้รับแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยจะได้นําข้อมูลที่ได้ทั้งหมดไปทําการตรวจสอบ
ความถูกต้อง การลงรหัส และประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือทําการคํานวณค่าสถิติ

                                                 
 ๕Creswell, J. W., Plano Clark, V. L., Gutmann, M. L., & Hanson, W. E., Advanced 
mixed methods research designs, (Thousand Oaks, CA: Sage, 2003), p.229. 
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ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์การนําเสนอและสรุปผลการวิจัย สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
สําหรับอธิบายลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง และพรรณนาประสิทธิภาพการบริหารการ
ฝึกอบรมตามหลักอิทธิบาทธรรมของบุคลากร เจ้าหน้าที่ นักศึกษา ศิษย์เก่าของสถาบันการบินพล
เรือน สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถ่ี (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

 สูตรการหาค่าสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
๑.  การหาค่าร้อยละ (Percentage) ๖ คือ 

   P   =  
N

x 100   

  เมื่อ P   =  ค่าร้อยละ 
   X   =  จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
   N   =  จํานวนข้อมูล 
 ๒. การหา “ค่าเฉล่ีย”๗ (Mean) 

   X  = 
N

   

  เมื่อ X  = ค่าเฉล่ีย 
   x  = ผลรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   N = จํานวนข้อมูล 
 ๓. การหา “ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน”๘ (Standard Deviation) 
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  เมื่อ S.D.  = ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   ∑x2 = ผลรวมกําลังสองของคะแนน 
   N =  จํานวนข้อมูล 
   (∑x)2  = ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
  

                                                 
 ๖นิภา เมธาวิชัย, วิทยาการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏธนบุรี, ๒๕๓๕), หน้า ๒๓๘. 
 ๗ส่งศรี ชมภูวงศ์, การวิจัย, พิมพ์คร้ังท่ี ๗, (นครศรีธรรมราช : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, 
๒๕๔๗), หน้า ๕๕. 
 ๘ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, 
๒๕๔๐), หน้า ๕๓. 



บทที่ ๔ 
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยเร่ือง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลัก

พุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” มีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาของ
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน ๒) เพ่ือบูรณาการทฤษฎีการบริหาร
และหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมสําหรับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน
ของสถาบันการบินพลเรือน ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือนด้วยหลักพุทธธรรม ผลการวิจัยตามลําดับหัวข้อ ดังน้ี 

๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  

๔.๒ ผลการวิจัยเชิงปริมาณ  
๔.๓ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 
๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยได้ดําเนินการโดยการศึกษา
เอกสาร (Documentary Research) และสัมภาษณ์บุคคลแบบเจาะลึก (In-depth Interview) โดย
การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ได้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้เช่ียวชาญด้านต่าง ๆ เช่น ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหาร
องค์กร ที่เก่ียวข้องกับการบริหารบุคลากรด้านการบินทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆ์ที่
เช่ียวชาญทางการด้านพุทธศาสนา จํานวน ๒๖ รูป/คน ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ มีดังต่อไปน้ี 
 ๑. การวิเคราะห์ที่ได้จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับสภาพทั่วไปและปัญหาอันเป็นอุปสรรค 
 ๑.๑ การวิเคราะห์ที่เก่ียวกับสภาพทั่วไปและปัญหาอันเป็นอุปสรรคในการเสริมสร้าง
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
 ๑.๒ การวิเคราะห์การบริหารจัดการด้านบุคคลที่ส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
 ๒. การวิเคราะห์ในการนําหลักอิทธิบาท ๔ มาบูรณาการใช้ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
 
 
 
 



 
 

๙๙

 ๑. การวิเคราะห์ที่ได้จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับสภาพท่ัวไปและปัญหาอันเป็นอุปสรรค
ของสถาบันการบินพลเรือน (ตามวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อที่ ๑) 

๑.๑ การวิเคราะห์ที่เก่ียวกับสภาพทั่วไปและปัญหาอันเป็นอุปสรรคในการเสริมสร้าง
การบริหารงานบุคลากรด้านการบิน 

ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินของสถาบันการบินพลเรือนในปัจจุบัน จากการศึกษาเชิงเอกสารและการสัมภาษณ์เชิงลึก
ดังต่อไปน้ี 

๑. ด้านการวางแผน 
การวางแผนการบริหารบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เพ่ือให้ทั่วถึง

และสอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ครู อาจารย์ผู้สอน นักศึกษา ด้านการเรียนการสอนและ
กรอบอัตรากําลังของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ซึ่งในปี ๒๕๕๘ จํานวน ๓๖๔ คน ปัจจุบันได้บรรจุ
เพียง ๓๓๐ คน ยังบรรจุไม่เต็มอัตรากําลังปัญหาส่วนใหญ่เป็นบุคลากรของกลุ่มวิชาการ ซึ่งต้องเป็น
ครูผู้สอนท่ีมีประสบการณ์ ได้แก่ กองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ กองวิชาบริการการบิน กองวิชา
บริหารการบิน กองวิชาอิเล็กทรอนิกส์ กองวิชาภาษาอังกฤษเทคนิคการบิน และกองฝึกบิน ที่ยังขาด
แคลนไ ม่ เ พียงพอเ ม่ือคิด เทียบอัตราส่ วนครู และนักศึกษา  ตามหลัก เกณฑ์สัดส่ วนของ
กระทรวงศึกษาธิการ๑ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จําเป็นต้องใช้ผู้มีความรู้ ความสามารถเฉพาะ
ทาง เช่น นักบิน ครูการบิน ช่าง ครูวิชาภาคพ้ืน ซึ่งบางช่วงเวลาจะมีการขาดแคลน เน่ืองจากมีการ
ลาออกหรือเปล่ียนงานใหม่ ทําให้ภารกิจของหน่วยไม่สามารถดําเนินการได้อย่างเต็มที่๒การวางแผน
ด้านบุคลากรการสอน ซึ่งส่วนใหญ่มาจากเหล่าทัพหรือจากผู้มีประสบการณ์โดยตรงกับการสอน และ
มีบางส่วนที่มีประสบการณ์ไม่ค่อยตรงตามความต้องการ ทําให้เน้ือหาความรู้ที่ศิษย์/นักศึกษาได้รับ
จากผู้สอนท่ีมีในเร่ืองน้ัน ๆ ได้รับความรู้ความเข้าใจไม่เต็มที่ จึงทําให้ไม่สามารถเข้าถึงด้านวิชาการ
ใหม่ ๆ เทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้มากนักที่สําคัญบุคลากรที่ทําการสอนเหล่าน้ีไม่ค่อยได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง ไม่มีแผนการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน จึงมีผลต่อศิษย์/นักศึกษาที่สําเร็จออกไปไม่มี
ความรู้เพียงพอที่จะรองรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆ มีส่วนทําให้ขาดตกบกพร่องในสิ่งที่จําเป็นกับการ
ปฏิบัติงานใหม่ของผู้สําเร็จการศึกษา การรับบุคลากรเข้ามาทําหน้าที่สอนยังไม่เป็นระบบที่ชัดเจน ขาด
ความรัดกุมและการกํากับดูแลเอาใจใส่อย่างใกล้ชิดจากผู้บรหิาร ทําให้มีบุคลากรทางการสอนดังกล่าว
ที่ไม่ได้มีคุณสมบัติไม่ตรงกับงานการสอนหรือขาดความสามารถในการถ่ายทอด และเทคนิคการ   

                                                 
๑สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน     

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๒สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์, รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ,        

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



 
 

๑๐๐ 

ถ่ายทอดยังไม่ได้รับการพัฒนา ผลกระทบจึงทําให้ผู้เรียนได้รับความรู้อย่างไม่เต็มที่ หรือไม่เข้าใจอย่าง
ถ่องแท้ ในส่วนด้านจิตใจ ความรู้สึกต่อศิษย์/นักศึกษา ผู้สอนยังขาดทักษะด้านความเป็นครูของผู้สอน 
ขาดความรับผิดชอบในหน้าที่ มีการละเว้นการสอน ที่ทําให้เกิดช่องว่างของการเรียนการสอนศิษย์
นักศึกษาขาดการเรียนรู้ต่อเน่ือง๓ 

การขาดแคลนบุคลากรด้านสายครูวิชาภาคพ้ืน ซึ่งนอกจากครูผู้สอนจะต้องมีคุณวุฒิ
ตามที่ทาง สกอ.กําหนดแล้ว จะต้องมีประสบการณ์และทักษะทางวิชาชีพเป็นอย่างดีทางด้านการบิน
หรือเป็นผู้ปฏิบัติงานตามสายงานน้ัน ๆ โดยตรง การแก้ปัญหาการเรียนการสอนปัจจุบันของสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) คือ ได้ว่าจ้างครูอาจารย์พิเศษจากภายนอกมาทําการสอนไปพลางก่อน      
ซึ่งเป็นการแก้ปัญหาช่ัวคราว เพ่ือให้ครบเป็นไปตามคุณสมบัติหรือข้อกําหนดของทางราชการจึงทําให้
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีปัญหาด้านค่าใช้จ่ายในส่วนการเรียนการสอนเพ่ิมขึ้นจากเดิม เน่ือง
ด้วยอัตราจ้างรายวิชาก็ค่อนข้างสูงต่อช่ัวโมงการสอนดังเช่น ปัญหาของกองวิชาบริหารการบิน 
ปัจจุบันมีอาจารย์ประจําอยู่ ๑๐ ตําแหน่ง มีอาจารย์พิเศษถึง ๓๐ ตําแหน่ง ปัญหาที่ประสบอยู่ในการ
จ้างอาจารย์พิเศษจากภายนอก คือ การส่งเกรดจากอาจารย์ผู้สอนมักจะช้าอยู่เสมอเพราะไม่ได้ทํางาน
อยู่ในที่เดียวกัน การประสานงานมักจะติดต่อกันค่อนข้างลําบากด้านการบังคับบัญชาอยู่ในระบบ
อุปถัมภ์ เป็นการให้ความสําคัญกับอาจารย์พิเศษมากกว่าปกติ ด้วยเหตุที่บางท่านได้เคยเขียน
หลักสูตรร่วมกันและทําการสอนให้กลุ่มบุคลากรในชุดต้น ๆ ในการผลิตบัณฑิตรุ่นแรก และมีส่วน
ผลักดันในการสอนสายวิชาชีพน้ีจนถึงปัจจุบัน๔ แนวทางแก้ไขการขาดแคลนบุคลากรผู้สอนคือ ควร
จัดทําโครงการการฝึกอบรมให้กับบุคลากรผู้สอนในคณะโดยเฉพาะครูอาจารย์ที่ได้รับการบรรจุใหม่ 
โดยกระบวนการเริ่มจากส่งให้ไปฝึกงานกับสถานประกอบการโดยตรง เช่น บริษัทหรือองค์กรการบิน
ต่าง ๆ ก่อนที่จะมาถ่ายทอดให้กับนักศึกษา แต่ในระหว่างฝึกงานอยู่น้ันจะต้องแก้ปัญหาของทางคณะ
ที่ขาดแคลนครูอาจารย์ในการสอนตามปกติ 

ด้านบุคลากรผู้สอนด้านการบินหรือครูภาคอากาศ มีปัญหาในเรื่องของจํานวนครูการบิน
ไม่เพียงพอต่อจํานวนศิษย์การบินที่เพ่ิมขึ้น ทําให้มีจํานวนช่ัวโมงการบินไม่ทันต่อระยะเวลาตามตาราง
การสอนของหลักสูตร ทําให้ครูการบินต้องแบกภารกรรมตามช่ัวโมงบินที่ต้องสอนเพ่ิมมากขึ้นเกิด
ความเสี่ยงอันเน่ืองมาจากการเหนื่อยล้าจากการสอนฝึกบิน๕ ในด้านภาคอากาศนอกจากจํานวนครู
การบินแล้ว ก็ยังมีปัญหาของเครื่องบินที่มีจํานวนเครื่องและรุ่น/แบบที่มีหลากหลายซึ่งจํานวนเครื่อง
ต่อแบบ/รุ่นของเคร่ืองบินมีผลต่อการฝึกศิษย์การบิน ซึ่งศิษย์การบินจะเปลี่ยนแบบ/รุ่นเคร่ืองบินสลับ

                                                 
๓สัมภาษณ์ นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร, หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคลสถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๔สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๕สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม๒๕๕๙. 



 
 

๑๐๑ 

ไปมาไม่ได้เน่ืองจากมีความเสี่ยงสูงต่อการเกิดอุบัติเหตุได้ง่ายเนื่องจากความไม่คุ้นเคย อันเกิดจาก
จํานวนเครื่องฝึกบินในรุ่น/แบบนั้นมีจํานวนไม่เพียงพอน้ันเอง ขณะเดียวกันสถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ.) เองกําลังดําเนินการปรับลดแบบ/รุ่นของเครื่องบินลง ให้มีจํานวนแบบ/รุ่นน้อยที่สุดที่ไม่ควร
เกินสองแบบ และทําการเพ่ิมจํานวนเคร่ืองให้เพียงพอต่อจํานวนศิษย์การบิน ส่วนทางด้านวิชาการ
ภาคพ้ืนนักบินทางศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีจํานวนครูสอนในวิชาภาคพ้ืนไม่
เพียงพอ ต้องจัดจ้างครูพิเศษที่เกษียณอายุมาทําการสอน อาจจะทําให้ประสิทธิภาพด้านการเรียนการ
สอนต่าง ๆ ไม่สามารถเป็นไปได้อย่างเต็มที ่เน่ืองจากครูประจํามีน้อยและหายาก แม้ขณะนี้มีบุคลากรครู
พ่ึงจะได้รับบรรจุใหม่ซึ่งอยู่ระหว่างการทดลองงาน ก็ไม่อาจมั่นใจหรือสามารถคาดเดาได้ว่าจะชิงลาออก
ก่อนการได้พิจารณาบรรจุจริงหรือไม่ จึงทําให้ขาดครูประจําด้านภาคพ้ืนอย่างต่อเน่ือง๖ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามคุณสมบัติรัฐวิสาหกิจและทําตามแบบฟอร์ม
ของสบพ.โดยพิจารณาจาก ๑) ถูกต้องตามระเบียบ ๒) การมอบหมายงานแล้วสามารถทําได้ตาม
เป้าประสงค์ มีความเต็มใจ ๓) กฎเกณฑ์จากสหภาพแรงงาน ให้พิจารณาอัตราขึ้นขั้น ๗๐% สําหรับ
ผู้น้อย และ ๓๐% สําหรับผู้บริหาร ผลการปฏิบัติก็คือ ผู้น้อยได้ขั้นพิเศษปีเว้นปี  ผู้บริหารในจํานวน 
๑๕ คน ได้ขั้นพิเศษ ๑ คน ๔) ประสิทธิภาพรวมขององค์กรขอให้คะแนนประมาณ ๓.๕/๕ ๕) การ
พิจารณามีเครื่องมือวัดที่ไม่เพียงพอ ๖) การประเมินมีข้อครหาการวิพากษ์วิจารณ์ทุกปี๗ ระบบ KPI 
ยังไม่ได้นํามาใช้การประเมินผลงานแม้ได้ประกาศนโยบายไปแล้ว ความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงาน
จึงขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาเป็นผู้พิจารณาตัดสินใจ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ได้จ้างหน่วยงาน
วิจัยจากภายนอกมาทําการวิจัย เพ่ือนําข้อมูลมาพิจารณาปรับปรุงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ในทางปฏิบัติน้ันครูอาจารย์ได้พยายามดําเนินการให้มีประสิทธิภาพอยู่แล้ว ส่วนทางด้าน
อาคาร สถานที่และอุปกรณ์ยังไม่ค่อยได้รับการพิจารณาสนับสนุนจากผู้บริหาร๘ 

ประสิทธิภาพในส่วนของทางสายวิชาการ เป็นไปตามข้อกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ
ตําแหน่ง และเป็นไปตามข้อบังคับของทาง สกอ. เพียงแต่ปริมาณของครูอาจารย์ยังไม่เพียงพอ ใน
เรื่องน้ีเป็นหน้าที่ของกองวิชาแต่ละกองที่จะต้องวางแผนการบรรจุอัตรากําลังให้เติมเต็มตามจํานวน
ที่ต้ังขอไว้ ประสิทธิภาพของสายวิชาการน้ันอยู่ในเกณฑ์ดี ส่วนทางสายบริหารหรือสายสนับสนุนน้ัน 
การบรรจุตําแหน่งพนักงานใหม่ ซึ่งจะต้องมาทําการทดลองงาน ฝึกงานก่อน จึงจะสามารถปฏิบัติงาน

                                                 
๖สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบินพลเรือน สถาบัน    

การบินพลเรือน, วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
๗สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบินพล

เรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๘สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน     

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๐๒ 

ต่อไปได้๙ อัตราการลาออกของทางฝ่ายพนักงานสายบริหารหรือสายสนับสนุนจะมีมากกว่าทางสาย
วิชาการ เพราะบางแผนกทางเดินทางสายอาชีพ (Carrier Path) อาจจะเห็นอนาคตไม่แจ่มชัดนักและ
ขาดแรงจูงใจ จึงทําให้บุคลากรลาออกกันมาก ประสิทธิภาพของสายบริหารหรือสายสนับสนุนน้ีจึง
ควรต้องพิจารณาปรับปรุง๑๐ 

ปัญหาในการบริหารจัดการบุคลากรแม้สถาบันจะได้พยายามนําระบบการจัดการที่ใช้
สมรรถนะของพนักงานในแต่ละระดับมาเป็นตัววัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแต่ความเข้าใจของ
พนักงานในแต่ระดับยังมีความไม่เข้าใจอย่างชัดเจนทุกคน จึงเป็นการยากในการเปลี่ยนแปลงความ
เป็นตัวตนของพนักงานสถาบัน๑๑ การขาดแรงจูงในสายวิชาการ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เช่น 
ตําแหน่งครูไม่มีเส้นทางสายอาชีพให้เติบโตได้ในอนาคต ไม่มีนโยบายในตําแหน่งทางวิชาการ เช่น 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (ผศ.) รองศาสตราจารย์ (รศ.) จึงขาดโอกาสในการพิจารณาเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ เป็นต้น๑๒ 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยัง
ขาดการวางแผนเก่ียวกับบุคลากรในระยะยาว เน่ืองจากมีความจําเป็นที่ สถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ.) จะต้องมีบุคลากรผู้สอนที่ต้องมีประสบการณ์และทักษะทางวิชาชีพเฉพาะทางเป็นอย่างดี ซึ่งมี
น้อยหาได้ยากทําให้ขาดแคลนครูอาจารย์หลัก การเรียนการสอนจึงต้องว่าจ้างอาจารย์พิเศษจาก
ภายนอกท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิมาทําการสอนแทนแบบช่ัวคราว เพ่ือรักษามาตรฐานการศึกษาของ สบ
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ให้คงอยู่ ที่เป็นไปตามข้อกําหนดของทางราชการ จึงทําให้มีค่าใช้จ่าย
ในส่วนการเรียนการสอนเพิ่มขึ้นจากปกติเดิม เน่ืองจากอัตราการจ้างสูงต่อรายวิชาต่อช่ัวโมงการสอน
จึงควรแก้ไขปัญหาโดยการสร้างบุคลากรใหม่ ส่งไปฝึกงานกับปริษัทหรือองค์กรการบิน แล้วจึงให้เริ่ม
ดําเนินการสอนต่อไป 

๒. การสรรหา 
ในการสรรหาและคัดสรรบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) การดําเนินการที่

จะให้ได้บุคลากรตามวัตถุประสงค์หรือความต้องการสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) น้ันค่อนข้างยาก 
เน่ืองจากมีเหตุปัจจัยหลาย ๆ ด้าน เช่น ขาดแรงจูงใจ ไม่ทราบเส้นทางความก้าวหน้าในอนาคตรายได้

                                                 
๙สัมภาษณ์ นางสาววรินทร เลี่ยมนาค, ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๐สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธ์ิ, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,         

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๑สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว, ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี 

๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
๑๒สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบินพล

เรือน,วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



 
 

๑๐๓ 

ค่าตอบแทนน้อย จึงทําใหสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไม่ค่อยได้คนเก่งมาทํางาน หรือได้มาก็เป็น
บุคลากรที่ไม่ต้องกับความต้องการจริง ๆ เช่น ได้บุคคลตรงตามคุณสมบัติที่ประกาศรับสมัครจริงแต่
ขาดประสบการณ์ เป็นต้น ประกอบกับงบประมาณของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีขีดจํากัดจึง
ไม่อาจเสนอการจ้างงานได้อย่างเต็มที่ให้ได้คนมาตามความเหมาะสมความสามารถ๑๓ปัญหาการรับ
พนักงานเข้ามาทํางานไม่ว่าระดับใด จะมีกระบวนการคัดเลือกและคัดสรรที่แผกแตกต่างกันไปบรรทัด
ฐานไม่เหมือนกัน เช่น การสรรหาในแต่ละปี จะเกิดคําถามว่าทําไมจึงเป็นเช่นน้ัน มาตรฐานอยู่
ตรงไหน จวบจนปัจจุบันก็ยังไม่มีคําตอบ เป็นปัญหาขององค์กรที่ยากต่อการแก้ไขได้หรือไม่สามารถ
สร้างความเป็นธรรมให้กับความรู้สึกของพนักงานได้อันแสดงถึงกระบวนการคิดพิจารณาที่มีต่อองค์กร 
ที่ทําให้พนักงานเกิดความรักและผูกพันต่อองค์กรน้อยลง นอกจากน้ันยังมีการสร้างกลุ่มของตนเอง 
ทํางานภายในกรอบของตนเองหรือกลุ่มของตนเอง การร่วมมือกับกลุ่มอ่ืนหรือบุคคลอ่ืนมีน้อยลง 
สังเกตได้จากการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะมีพนักงานเข้าร่วมกิจกรรม
จํานวนไม่มากนัก และมีการแบ่งกลุ่มอย่างเห็นได้ชัด การร่วมมือจึงมีเฉพาะในกลุ่มของตนเองเป็นส่วน
ใหญ่ การขอความร่วมมือเพ่ือส่วนรวมจึงเกิดขึ้นได้ยาก มักจะมีการต้ังเง่ือนไขมากพอสมควรก่อนที่จะ
ปฏิบัติงานในส่วนที่ขอความร่วมมือซึ่งกันและกัน เช่นการขอความร่วมมือในการคุมสอบนักศึกษาเข้า
ศึกษาสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) หรือการขอความร่วมมือคุมสอบกลางภาค ปลายภาค มักมี
ปัญหาในการให้ความร่วมมือเป็นอย่างมาก๑๔ 

ระบบการสรรหาบุคลากรได้ยึดแนวทางประกาศของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มี
รายละเอียดดังน้ี 

การสรรหาบุคลากร สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) 
๑. ความชัดเจนของแผนกําลังคน 
๒. มีรายละเอียด คุณสมบัติ และหน้าที่รับผิดชอบของตําแหน่งที่จะรับชัดเจน 
๓. รู้แหล่งกําลังคนและสามารถเข้าถึงก่อนคู่แข่ง 
๔. รู้วิธีคัดเลือกและใช้เทคนิคในการคัดเลือกผู้สมัครอย่างเหมาะสม 
๕. รู้จุดแข็งของสถานศึกษาและมีกลยุทธ์นําเสนออย่างน่าสนใจ 
๖. ให้ความสนใจบุคลากรใหม่เมื่อเริ่มและอยู่ในระยะทดลอง 
การคัดสรรบุคลากร สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) 
๑. ประกาศรับสมัคร 
๒. ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 

                                                 
๑๓สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม 

๒๕๕๙ 
๑๔สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว, ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน,         

วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
 

๑๐๔ 

๓. สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ สอบภาคปฏิบัติ 
๔. ประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือก 
๕. เสนอผู้ว่าเพ่ือบรรจุแต่งต้ังต่อไป 
ซึ่งมีข้อจํากัดหลายด้านจึงทําได้ยากมีผู้สนใจมาสมัครจํานวนน้อยเน่ืองจากขาดการรู้

องค์กรช่องทางการสื่อสารประชาสัมพันธ์การสมัครงานยังขาดประสิทธิภาพระบบการสอบในการสรร
หาบุคลากร มีการสอบที่เข้มข้นและยาก ได้กําหนดเกณฑ์คะแนนไว้สูงมากเน้นผลสําเร็จการศึกษา
ระดับเกียรตินิยม ผลตอบแทนน้อยไม่จูงใจ ไม่ชอบอาชีพครูอาจารย์ เป็นต้น ดังน้ันบุคลากรที่ได้มาจึง
ไม่ตรงกับความต้องการที่แท้จริง๑๕ 

ด้านสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน อัตรากําลังยังไม่เพียงพอต่องานมีความต้องการ
บุคลากรเพ่ิมเติม แต่เน่ืองด้วยการสรรหาบุคลากรทําได้ยาก มีผู้สมัครเข้ามาทํางานในหน่วยงานน้อย
มากและไม่ค่อยสนใจ เช่น เจ้าหน้าที่พัฒนาเครือข่ายสาเหตุอาจเน่ืองมาจากอัตราเงินเดือนน้อยไม่สูงพอ 
ขาดแรงจูงใจ๑๖ 

ปัญหาการบริหารจัดการของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เดิมเมื่อ ๖–๗ ปีที่ผ่านมา 
แบ่งได้ ๒ ส่วน คือ จากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน การที่สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจ จึงต้อง
บริหารมุ่งเน้นเฉพาะเร่ืองที่เป็นประโยชน์องค์กร ขณะเดียวกันต้องบริหารสมดุลย์กับส่วนพนักงานด้วย 
หากไม่สมดุลย์เรื่องผลประโยชน์แล้วอาจเกิดปัญหาได้ เช่น บางช่วงของสบพ.ที่มีการร้องเรียนของ
พนักงานต่อผู้บริหารระดับสูง 

ปัจจัยภายนอก จากนโยบายของรัฐ ซึ่งมีช่วงหน่ึงที่ทางการให้โอนย้ายบุคลากรด้านการ
ควบคุมจราจรทางอากาศ (ATC) เจ้าหน้าที่สื่อสารการบิน (CO) ไปขึ้นกับบริษัท วิทยุการบิน แห่ง
ประเทศไทย จํากัด (Aero Thai) ช่วงน้ันรับนักศึกษาที่จบช้ันมัธยมศึกษาตอนปลายเข้าเรียน ๑๘ 
เดือน หลังจากน้ันจึงมีการเปล่ียนแปลงหลักสูตร ATC, CO ให้เป็นการศึกษาระดับปริญญาตรีโดย
ร่วมมือกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายบริษัท วิทยุการบินฯสบพ.มี
อัตรากําลังบุคลากรด้านครูฝึกขาดแคลนและด้อยกว่ามาตรฐาน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จึงใช้
เวลาส่วนใหญ่ไปกับการแก้ปัญหามากกว่าการพัฒนาบุคลากร๑๗การจัดการด้านฝึกการบิน ได้ปฏิบัติ
อย่างเคร่งครัด โดยผู้บริหารต้องให้เอกเทศในการจัดการด้านการฝึกช่วงระยะเวลาการฝึก ส่วนใหญ่

                                                 
๑๕สัมภาษณ์ นาย ไพฑูรย์ พรหมสาขา ณ สกลนคร หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๖สัมภาษณ์ นางสาวมณสิชา สิทธิคง, ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบินสถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๗สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม

๒๕๕๙. 



 
 

๑๐๕ 

อากาศยานจะติดการซ่อมให้บริการการฝึกบินไม่ค่อยทันเวลา ระเบียบการพัสดุฯ ที่ไม่เอ้ืออํานวยต่อ
ปฏิบัติการบินอัตราครูการบินในปัจจุบัน มีอัตราส่วน ครู : ศิษย์ = ๑ : ๙  ซึ่งตามมาตรฐานควรเป็น   
๑ : ๕ จํานวนครูการบินจึงไม่เพียงพอต่อการสอน อันเป็นผลให้ผลิตศิษย์การบินไม่ได้ตามเป้าหมายครู
ส่วนใหญ่มาจากกองทัพอากาศ (ทอ.๑๕ คน และจากที่อ่ืน ๆ ๒ คน) อากาศยานเครื่องบินที่ใช้ในการ
ฝึกมี ๒ แบบ คือ Diamond และ Cessna ปัญหาสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ขาดบุคลากรด้าน
ครูการบิน เช่น ขาดแรงจูงใจ ครูหายากในท้องตลาดการสรรหาบุคลากรบางคร้ังได้บุคคลมาแล้ว 
พบว่าไม่ได้ตามความต้องการจริง ๆ บุคลากรบางรายไม่ค่อยเช่ือฟังในการสั่งบังคับบัญชา จึงต้องการ
ครูการบินที่มีฝีมือจริง ๆ อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป ประสบปัญหาครูการบินหายากและปัญหาการลาออกยัง
แก้กันไม่ตก๑๘ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยังขาดบุคลากรด้านครูฝึกซึ่งยังบรรจุไม่เต็มอัตรา 
สถานที่จัดกิจกรรม งบประมาณที่ใช้ในการดําเนินการมีไม่เพียงพอ เป้าหมาย ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
วิธีการติดตามประเมินผลโครงการยังไม่ชัดเจน๑๙สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ทําตามกรอบ
อัตรากําลังที่มีอยู่เท่าน้ันไม่มีการพัฒนาระบบให้ดีขึ้น ระบบการจัดการงานบุคคล ไม่มีการนํา
เทคโนโลยีมาใช้ แผนพัฒนาบุคลากรไม่ชัดเจน การจัดการด้านเอกสาร งานธุรการยังใช้ระบบเดิม 
ไม่ได้นําระบบการจัดเก็บ Electronic มาใช้๒๐ มีการจัดเตรียมแผนการบรรจุอัตรากําลัง และเริ่ม
ดําเนินการจัดสรรด้านกําลังพล ต้ังแต่แผนระยะกลางและระยะยาว ไว้แต่ยังไม่เรียบร้อย การ
ประสานงานระหว่างฝ่ายทรัพยากรบุคคล และภายในกองวิชาการเรื่องตําแหน่งอัตรากําลังที่ต้องการ
ยังไม่ชัดเจน๒๑ 

เมื่อได้บุคลากรมาทํางานแล้ว ทางองค์กรก็กล่าวว่าไม่สามารถพัฒนาขีดความสามารถ
บุคคลไปสู่เป้าหมายหลักองค์กรแห่งความเป็นเลิศทางด้านฝึกอบรมด้านการบิน เพราะเป็นองค์กรที่ไม่
แสวงหากําไรทั้งยังต้องปฏิบัติตามระเบียบ กฎเกณฑ์ของทางรัฐ เช่น กระทรวงการคลังมากํากับ
ควบคุมดูแล ดังน้ันการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนจึงไม่เพียงพอในการส่งเข้าอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่
เก่ียวข้อง สรุป คือ การได้บุคลากรมาแล้วไม่มีงบประมาณเพียงพอที่จะส่งเสริมไปสู่เป้าหมายตาม

                                                 
๑๘สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท มณฑล ชาวคูเวียง, รักษาการหัวหน้าแผนกครูฝึกบินเคร่ืองบิน ศูนย์ฝึก

การบินสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๙สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบินพล

เรือน,วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๒๐สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๒๑สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 



 
 

๑๐๖ 

นโยบายได้๒๒บุคลากรสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) แบ่งออกเป็น ๒ ส่วนใหญ่ ๆ ดังน้ี ๑) พนักงาน
หลัก คือ ครูอาจารย์ ช่าง ๒) พนักงานฝ่ายสนับสนุน เดิมเป็นรัฐวิสาหกิจก็มีมากอยู่แล้ว เมื่อแปรรูป
เป็นรัฐวิสาหกิจได้บรรจุโอนมาเป็นพนักงานสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) คัดเลือกคนให้สอดคล้อง
กับองค์กรจึงไม่สามารถกระทําได้ จึงเป็นผลกระทบต่องบประมาณค่าใช้จ่าย 

การจัดสรรเงินเดือนจากรายได้ของ.สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีดังน้ี 
- ครูอาจารย์ ช่าง ได้งบเงินเดือนจากกระทรวงการคลัง 
- พนักงานทั่วไป ใช้งบประมาณของทางสถาบันการบินพลเรือน(สบพ.) ซึ่งมีรายได้จาก

การจัดการด้านการศึกษา 
- นอกจากน้ันยังต้องแก้ปัญหากําหนดกฎเกณฑ์เรื่องอัตราเงินเดือนที่เปลี่ยนแปลงใหม ่

ต้องทําการช้ีแจงกับกระทรวงการคลัง จึงเป็นการแก้ปัญหามากกว่าการได้พัฒนาบุคลากร๒๓ 
สรุปได้ว่า การสรรหาบุคลากรแต่ละระดับมีเกณฑ์การคัดเลือกต่างกันระบบการสรรหา

บุคคลยึดแนวทางประกาศ สบพ.มีข้อจํากัด มีผู้มาสมัครน้อย โดยเฉพาะตําแหน่งครูอาจารย์ ช่องทาง
สื่อสารประชาสัมพันธ์ไม่ตรงประเด็น การคัดสรรบุคลากรให้ได้ตามวัตถุประสงค์ความต้องการสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) น้ันค่อนข้างยาก เน่ืองจากขาดแรงจูงใจในหลายทาง จึงได้บุคลากรท่ีตรง
คุณสมบัติแต่ขาดประสบการณ์หรือไม่ได้คนเก่งมาทํางาน เหตุผลประกอบคือ งบประมาณมีขีดจํากัด
จึงไม่อาจเสนอการจ้างงานได้เต็มที่ให้ได้ตามความเหมาะสมความสามารถและการคัดเลือกคนให้
สอดคล้องกับองค์กรจึงไม่สามารถกระทําได้ ด้วยเป็นผลกระทบต่องบประมาณค่าใช้จ่ายการเงินเดือน
จากรายได้ของ สบพ. 

๓. การพัฒนา 
การพัฒนาบุคลากร สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ได้จัดทําแผนการฝึกอบรมให้แก่

พนักงาน เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพ่ิมงบประมาณสนับสนุนจากเดิม
ประมาณ ๘% เพ่ือการพัฒนาบุคลากรและขณะเดียวกันก็ควรจัดอัตรากําลังให้เพียงพอต่อฝ่าย
บุคคล๒๔ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรปรับเปลี่ยนสภาพการพัฒนาบุคลากรให้เป็นเช่น
องค์การมหาชน เพ่ิมเติม Business Unit ภายใต้ของสบพ.และวางกฎระเบียบให้ชัดเจน มีการ

                                                 
๒๒สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบินพล

เรือน, วั นท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๒๓สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม 

๒๕๕๙. 
๒๔สัมภาษณ์ นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร, หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๐๗ 

ปรับปรุงระเบียบการฝึกอบรมให้ทันสมัย สนับสนุนให้มีตําแหน่งวิชาการ เช่น ผศ., รศ.๒๕ บุคลากร
ควรผ่านการอบรมท่ีกําหนดตามลําดับ มีแผนอบรมสายวิชาการท่ีเก่ียวข้องโดยตรง เช่น ครูอาจารย์
ควรจัดหาทุนการศึกษา ส่งบุคลากรส่งเรียนภายในประเทศหรือต่างประเทศ มีการวางระเบียบ การ
จัดการ และงบประมาณอย่างชัดเจน วางระเบียบและกรอบอัตรากําลังตําแหน่งนักวิชาการ เช่น    
ผศ.,รศ.๒๖ การบรรจุตําแหน่งบุคลากรในสายต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นสายบริหารหรือสายวิชาการ จะต้อง
คํานึงถึง Demand ในตําแหน่งน้ันว่าต้องการเท่าใด มีการเตรียมแผนการจัดสรรบุคลากรทั้งแผน
ระยะสั้นและระยะยาวเอาไว้ คุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งต้องตรงกับข้อกําหนดที่ได้ระบุไว้ จัดให้มีการ
ฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นทางสายวิชาการ สายบริหารเป็น in house training หรือฝึกอบรมจากต่าง
หน่วยงานในสาขาหลักสูตร เพ่ิมทักษะเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน จัดทุนการศึกษาให้
ศึกษาในระดับคุณวุฒิที่สูงขึ้น จัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวก สร้างความภาคภูมิใจในสถานที่ทํางานให้
พนักงาน๒๗ 

แนวทางในการวางแผนอัตรากําลังของบุคลากรในการสอนควรมีดังนี้ 
๑. วิเคราะห์ความต้องการขององค์กรในแต่ละงานตามโครงสร้างและวัตถุประสงค์ขององค์ 
๒. ของบุคลากร โดยพิจารณาจากกิจกรรมหรือพันธกิจและปริมาณงานตามแผนงานท่ี

กําหนดไว้ 
๓. ควรกําหนด พรรณางาน (Job description) อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือประสิทธิผล

ขององค์การ 
  ๓. สรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงตามงาน (Job description) ในการสรรหา
ตามท่ีสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ได้กําหนดคุณสมบัติ คุณวุฒิ ความรู้ความสามารถ 
  ๔. ควรรักษาบุคลากรในด้านตําแหน่งหน้าที่การงานและคุณภาพชีวิต 
  ๕. ควรกําหนดแผนการเตรียมการสรรหาบุคลากรในอนาคตอย่างต่อเน่ือง๒๘ 
  ๖. ขาดการวางแผนอัตรากําลังที่ไม่เหมาะสมและบุคลากรทางการสอนไม่เพียงพอต้อง
หามืออาชีพมาทําด้าน HR และระดมสมองนักวิชาการด้านการบินพลเรือนที่ทันสมัยที่สุดมาปรับ
หลักสูตรและสอดรับกับความต้องการของสังคมนานาชาติด้านการบิน๒๙ 

                                                 
๒๕สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๒๖สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน     

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๒๗สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธ์ิ, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,        

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๒๘สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



 
 

๑๐๘ 

โครงสร้างบุคลากรและอัตรากําลังไม่สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษา 
ปัญหาเรื่องระบบโครงสร้างบุคลากรและอัตรากําลังไม่สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษา

สากลและการศึกษาชาติ ทําให้มีภาระงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่เหมาะสม รวมทั้งขาด
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคล 

ในแผนกคุมคุณภาพ กองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มี
เจ้าหน้าที่ ๕ คน เป็นวิศวกร ๑ คนและนายตรวจ ๔ คน ทุกคนมีใบอนุญาตนายช่างภาคพ้ืนดิน
ประเภท ๒ จากกรมการบินพลเรือน การฝึกอบรมมีปัญหาคือ การหาหลักสูตรเพ่ือเข้าเรียนยากและมี
ปัญหาการทํางานหากส่งคนไปเรียนจะไม่มีคนทํางานประจํา ด้านอัตรากําลังยังไม่เพียงพอต่อสัดส่วน
ของงาน คงต้องรอกรอบอัตรากําลังตามงบประมาณใหม่๓๐การสรรหาบุคลากรต้องมีแรงจูงใจ การ
พัฒนาบุคลากร โดยให้ทุนไปเล่าเรียนฝึกอบรม โดยคัดบุคลากรจากนักศึกษาที่สมัครเข้ามาเรียนและ
ส่งเข้าฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองปัญหาที่มีด้ังเดิม คือ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีอัตราการจ้าง
เงินเดือนที่ตํ่าไม่จูงใจ ส่วนระบบการซ่อมบํารุงอากาศยาน ยังไม่ได้มีการนําระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่
มาใช้ดําเนินการการจัดซื้อจัดหา โดยระเบียบที่สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ใช้ คือ ระเบียบการ
พัสดุว่าด้วยการจัดซื้อจัดจ้างของสถาบันการบินพลเรือน การประเมินผลการปฏิบัติงานใช้วิธีการ
คัดเลือกผลงานตามรูปแบบพ่ีน้องและนําเสนอผู้ใดควรได้รับบําเหน็จ สับเปลี่ยนหมุนเวียนกัน
ภายใน๓๑ 

ในแผนกซ่อมบํารุงและบริการ กองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.)
มีเจ้าหน้าที่ ๓๕ คน อัตรากําลังยังไม่เพียงพอต่อสัดส่วนของงานฝึกบินที่เพ่ิมมากขึ้น จึงต้องรอกําลัง
พลจากกรอบอัตรากําลังตามงบประมาณใหม่ การแก้ปัญหากําลังพลในเบ้ืองต้นโดยการจ้างลูกจ้าง
ช่ัวคราวมาจํานวน ๓ อัตรา ส่วนการสรรหาบุคลากรควรต้องมีแรงจูงใจ ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรโดยให้
ทุนไปเล่าเรียนฝึกอบรม โดยวิธีการคัดสรรบุคลากรจากนักศึกษาที่สมัครเข้ามาเรียน และเมื่อจบ
การศึกษาแล้วส่งเข้าฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรได้ใช้วิธีการ
คัดเลือกผลงานตามรูปแบบพ่ีน้องและนําเสนอผู้ใดเห็นสมควรได้รับบําเหน็จ (สับเปลี่ยนหมุนเวียนกัน
ภายในแต่ละปีงบประมาณ) ส่วนระบบการประเมินผลงานแบบใหม่ ได้ว่าจ้างบริษัทเอกชนภายนอก
มาดําเนินการทําการวิจัย เพ่ือนําเอาผลการวิจัยมาปรับปรุงระบบการประเมินผลต่อไป๓๒ 
                                                                                                                                            

๒๙สัมภาษณ์ พันตํารวจเอก ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ, อาจารย์ สบ.๕ กองบัญชาการศึกษา สํานักงาน

ตํารวจแห่งชาติ, วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
๓๐สัมภาษณ์พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม

๒๕๕๙. 
๓๑สัมภาษณ์ นายเด่นพงษ์ สังขวาสี, หัวหน้าแผนกควบคุมคุณภาพและมาตรฐาน กองซ่อมบํารุง

อากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๓๒สัมภาษณ์ นายศยาม ทองประเสริฐ, หัวหน้าแผนกซ่อมบํารุงและบริการอากาศยาน กองซ่อมบํารุง

อากาศยาน ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 



 
 

๑๐๙ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีสถานภาพเป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม 
จวบจนปัจจุบัน ได้ดําเนินการมาเป็นระยะเวลานานมากกว่าห้าสิบปี เป็นองค์กรขนาดเล็ก มีบุคลากร
ทั้งสิ้นประมาณ ๓๓๐ คน จากอัตราบรรจุเต็มที่ ๓๖๔ คน โดยมีสถานที่ฝึกอบรม รวม ๓ แห่ง คือ    
๑) สํานักงานใหญ่ กรุงเทพฯ เขตจตุจักร สําหรับการเรียนการสอนวิชาภาคพ้ืน ๒) ศูนย์ฝึกการบินที่ 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ สําหรับการเรียนการสอนหลักสูตรภาคอากาศ วิชาการบิน และ 
๓) ศูนย์ฝึกการบินแห่งที่ ๒ ท่าอากาศยานขอนแก่น อําเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น สําหรับการเรียน
การสอนหลักสูตรภาคอากาศ (การฝึกบินตามเส้นทาง)๓๓ตามลักษณะงานของสถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ.) กรุงเทพฯ ทําการเรียนการสอนในวิชาภาคพ้ืนมีต้ังแต่ระดับประกาศนียบัตร ระดับอนุปริญญา
และระดับปริญญาตรี/โท ในส่วนของศูนย์ฝึกการบิน สนามบินบ่อฝ้าย อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ มีภารกิจอยู่ ๒ ส่วน ส่วนแรกเป็นการฝึกบินทําการฝึกแก่ศิษย์การบินทั้งภาควิชาการ
และภาคอากาศ มีการฝึกทั้งทางด้านเครื่องบินและเฮลิคอปเตอร์ ส่วนที่สองเป็นงานการซ่อมบํารุง
อากาศยาน ดูแลการซ่อมบํารุงแก่อากาศยานเครื่องบินและเฮลิคอปเตอร์ของตนเองที่เข้าตรวจซ่อม
ตามระยะเวลาหรือเข้าตรวจซ่อมแก้ไขข้อขัดข้องต่าง ๆ ระหว่างที่มีการฝึกบินหรือจากการตรวจพบ
ตลอดรวมถึงภารกิจการตรวจซ่อมเครื่องยนต์ เครื่องอุปกรณ์ ส่วนประกอบอ่ืนๆ ทั้งในส่วนของ
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) และหน่วยงานภายนอก การวางแผนการจัดการการใช้/จัดหาอากาศ
ยานในอนาคต๓๔การวางแผนด้านซ่อมบํารุง งานอะไหล่คงคลัง การใช้เช้ือเพลิง วัสดุ อุปกรณ์ 
เครื่องมือต่าง ๆ ผ่านระบบการจัดซื้อจัดจ้างมาใช้งาน ตามระเบียบการพัสดุของทางราชการ งานใน
ส่วนที่สามเป็นงานสนับสนุนด้านงานธุรการ งานงบประมาณของศูนย์ฝึกการบิน การดูแลด้านที่พัก 
อาหาร แก่ศิษย์การบิน บ้านพักพนักงาน พนักงานทําความสะอาด การจัดจ้างพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย การจัดจ้างทําความสะอาด สิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นลักษณะงานด้านธุรการหรือ
ส่วนสนับสนุนทั้งหมด๓๕ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีงบประมาณประจําปีที่ได้รับสนับสนุนจากรัฐไม่มากนัก
หากเทียบกับหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืนของภาครัฐ ด้วยความไม่ยืดหยุ่นคล่องตัวในการบริหาร
จัดการองค์กร สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จึงได้แปรสภาพจัดต้ังเป็นรัฐวิสาหกิจดังได้กล่าวข้างต้น 
เมื่อระยะเวลาผ่านไปกระบวนการต่าง ๆ การดําเนินการ การปฏิบัติงานก็ยังคงอิงอยู่กับระบบราชการ 

                                                 
๓๓สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๓๔สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบินพล

เรือน,วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๓๕สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกกาณบินพลเรือน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
 

๑๑๐ 

ไม่ได้มีความสะดวกคล่องตัวตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ กลับยังคงเป็นดังเดิม๓๖และภารกิจสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) ยังขาดการประชาสัมพันธ์เชิงรุก ทั้งที่ไทยเราสามารถที่จะเป็น Hub ได้ใน 
AEC คือ เป็นผู้นําด้านสถาบันการสอนการบินพลเรือนที่เก่าแก่มีประวัติประสบการณ์มายาวนาน และ
การจัดการด้านหลักสูตรยังไม่สอดคล้องเวลาและตามความต้องการของท้องตลาด เน่ืองจากการผลิต
บุคลากรต้องให้ทันต่อการใช้งานและสามารถตอบโจทย์ได้ เช่น สามารถสนองความต้องการด้านการ
บินให้ได้ ทั้งงานจราจรทางอากาศ งานซ่อมบํารุงคือ ช่าง งานการบินคือ นักบิน เป็นต้น๓๗ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จัดการด้านงบประมาณ แบ่งเป็นส่วน ๒ ส่วน คือ รายได้
จากภาครัฐ และรายได้จากการจัดการศึกษา๓๘ งบของหลักสูตร เป็นไปตามสมควร แต่พบว่างบกลาง 
คือ งบสาธารณูปโภคไม่มีการสนับสนุน เช่น การปรับปรุงอาคารสถานที่ ห้องนํ้า๓๙ ทางกองวิชาการ มี
แผนการจัดการด้านงบประมาณซึ่งดําเนินการมาทุกปี แต่ในบางครั้งงบประมาณที่ต้ังไว้ก็ถูกตัดออกไป 
เช่น งบค่าล่วงเวลาของครูอาจารย์และเจ้าหน้าที่ธุรการได้รับจัดสรรไม่เต็มที่ ซึ่งการพิจารณาตัดสินใจ
จะเป็นไปตามนโยบายและความเหมาะของผู้บริหารระดับสูง ในด้านการประหยัด๔๐ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีหลักเกณฑ์การประเมินผลองค์กร ๓ ส่วน คือ ๑) โดย
การจ้างหน่วยงานภายนอกดําเนินการประเมิน คือ บริษัท TRIS ในปี ๒๕๕๗ ได้คะแนน ๓.๕  ๒) 
ประเมินโดย สกอ. การประกันคุณภาพการศึกษาทุกปีได้คะแนน ๔.๐๐ ระดับดี, ดีมาก ๓) การ
ประเมินทุก ๕ ปี โดย สมส.๔๑ มีการประเมินตัวเอง Self Assessment Report (SAR)๔๒ ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นรัฐวิสาหกิจที่ไม่แสวงหากําไร ดังน้ันโครงสร้าง
องค์กรจะเน้นทางด้านบริหารทางวิชาการให้กับสังคม ค่าเล่าเรียนก็เก็บไม่แพง จึงไม่มีรายได้เข้ารัฐ 

                                                 
๓๖สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว, ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน,          

วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
๓๗สัมภาษณ์ พันตํารวจเอก ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ, อาจารย์ สบ.๕ กองบัญชาการศึกษา สํานักงาน

ตํารวจแห่งชาติ, วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
๓๘สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงานสถาบันการบินพลเรือน,      

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๓๙สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๔๐สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,       

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๔๑สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๔๒สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๓๐มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๑๑ 

เพราะรายได้ส่วนหน่ึงจะต้องถูกตัดเป็นเงินเดือนของทางฝ่ายบริหาร๔๓การบริหารแบบอิงราชการ 
ปัญหาคือ ขาดความคล่องตัว เสียเวลากับขั้นตอนการพิจารณา ทําให้เป็นอุปสรรคในการดําเนินการ 
เช่น ระบบการจัดซื้อจัดหาหรือจัดจ้าง อะไหล่ได้มาก็ไม่ทันใช้งาน๔๔ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีหน้าที่ในการดําเนินการฝึกอบรมนักศึกษาทั้งชาวไทย
และต่างประเทศให้มีความรู้ความสามารถตามมาตรฐานสากลที่องค์การการบินพลเรือนระหว่าง
ประเทศ (ICAO) กําหนดโดยจัดหลักสูตรการศึกษาไว้จํานวน ๓ หลักสูตร คือ ๑. หลักสูตรภาคพ้ืน   
๒. หลักสูตรภาคอากาศ ๓. หลักสูตรฝกึอบรม 

สําหรับโครงสร้างองค์กรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จัดได้ว่าเป็นองค์กรขนาด
เล็กที่ประกอบด้วยคณะกรรมการ เป็นผู้ ดูแลกํากับนโยบาย มีผู้ ว่าการเป็นผู้รับนโยบายและ
บริหารงาน มีรองผู้ว่าการ ๒ อัตราเป็นผู้ช่วยบริหาร ระดับรองลงมาเป็นผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบิน 
ซึ่งดูแลศูนย์ฝึกการบิน ซึ่งมีที่ทํางานอยู่ที่สนามบินบ่อฝ้าย อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
ระดับรองลงมาเป็นผู้อํานวยการสํานัก และผู้อํานวยการกอง รวมท้ังหมด ๑๒ อัตรา ดูแลรับผิดชอบ
งานต่าง ๆ รวม ๑ ศูนย์ ๕ สํานัก ๖ กอง โดยการบริหารได้จัดแบ่งองค์กรออกเป็น ๓ กลุ่มหลัก
ดังกล่าวข้างต้น 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เน้นส่วนงานบริหารและสนับสนุนการจัดการเรียนการ
สอนเป็นหลัก ส่วนงานด้านวิชาการ คือ การจัดการด้านการเรียนการสอนเป็นรองและการบริหาร
จัดการโดยใช้ระเบียบปฏิบัติงานขององค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจเป็นหลัก การกําหนดนโยบายและ
ทิศทางในการบริหารและดําเนินงานของตนเอง ซึ่งคณะกรรมการได้กําหนดภารกิจหน้าที่ของส่วนงาน
ต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินงานโครงสร้างของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีหน่วยงาน
ถึง ๑๒ หน่วย (๑ ศูนย์ ๕ สํานัก ๖ กอง) ซึ่งมีจํานวนหน่วยงานที่มากหากเปรียบเทียบกับโครงสร้าง
หน่วยงานขององค์การรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ในจํานวนเดียวกันมีจํานวนผู้บริหารระดับสูงน้อย มีรองผู้ว่า
การเพียง ๒ ตําแหน่งช่วยบริหาร อาจเป็นข้อจํากัดให้ผู้บริหารดูแลสายการบังคับบัญชาได้ไม่ทั่วถึง 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีลักษณะที่ไม่เหมือนกับองค์กรอ่ืน ๆ เริ่มแรกเพียง
หน่วยงานรองรับโครงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรผู้เช่ียวชาญทางด้านกิจการบิน โดยต้ังขึ้นมา
เพ่ือสนับสนุนองค์การสากลคือ องค์การสหประชาชาติและองค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ 
การดําเนินการโครงการถูกกําหนดเป็นช่วงซึ่งมีระยะเวลาอย่างชัดเจนลักษณะหน่วยงานจึงมีลักษณะ
เป็นรูปแบบเฉพาะกิจที่มิใช่รูปแบบทางการศึกษา ซึ่งต่อมาเมื่อสิ้นสุดโครงการก็ถูกมองและพิจารณา
ว่าเป็นเพียงหน่วยงานเล็ก ๆ ที่ไม่ค่อยมีความสําคัญเท่าไหร่นัก เพ่ือการรักษาไว้ซึ่งองค์กรเผื่อว่า

                                                 
๔๓สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๔๔สัมภาษณ์ คุณเด่นพงษ์ สังขวาสี, หัวหน้าแผนกควบคุมคุณภาพและมาตรฐาน กองซ่อมบํารุง

อากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 



 
 

๑๑๒ 

อาจจะมีการใช้งานอีก หน่วยงานจึงถูกฝากไว้กับองค์กรที่เก่ียวข้องโดยรับผิดชอบตามความจําเป็น
เท่าน้ัน ประกอบกับเป็นหน่วยงานท่ีไม่มีแผนรองรับว่าจะดําเนินงานในรูปแบบใดต่อไปในอนาคต จึง
เสมือนหน่วยงานหลักลอยที่ขาดวัตถุประสงค์ขององค์กรและไม่มีการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เป็นรูปธรรม และหลังจากน้ันได้มีการพัฒนาการจนกระทั่งเป็นองค์กรที่ดําเนินการที่เก่ียวด้าน
การศึกษา ด้านการฝึกอบรมในที่สุด๔๕ 

ดังน้ันจึงสรุปได้ว่าสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นองค์กรที่ดําเนินการทางการศึกษา
แต่มีรูปแบบองค์กรที่แตกต่างจากองค์กรทางการศึกษา มีลักษณะเป็นเฉพาะแบบซึ่งสังเกตและ
พิจารณาได้จากเป็นหน่วยงานที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ แต่ภายใต้สังกัดกระทรวงคมนาคมที่มี
เป้าหมายงานทางด้านการขนส่งทางอากาศเท่าน้ัน โดยบริบทของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เอง
และการบริหารจัดการด้านงบประมาณต้องพ่ึงพาตนเองโดยมีงบสนับสนุนเพียงเล็กน้อยตามความ
จําเป็นภายใต้ข้อจํากัด ด้วยเหตุปัจจัยเหล่าน้ีการบริหารจัดการสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จึงต้อง
มุ่งเน้นการบริหารจัดการในรูปแบบของเชิงธุรกิจ ดังน้ันรูปแบบองค์กรและการบริหารจัดการจึงมี
แนวทางที่ไม่ตรงหรือไม่สอดคล้องกับการบริหารงานด้านการศึกษาที่สมบูรณ์แบบ ทําให้การ
ดําเนินงานมีความติดขัดขาดความสะดวก อีกทั้งสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เองจะต้องควบคุม
ตนเองเพ่ือรักษามาตรฐานทางการศึกษาทั้งระดับสากลและระดับประเทศอีกด้วย๔๖ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นองค์กรในลักษณะของรัฐวิสาหกิจ การบริหารจัดการ
จึงมีความจําเป็นต้องอ้างอิงกฏ ระเบียบและข้อบังคับตามที่กําหนดไว้เป็นหลัก แต่ในการบริหาร
จัดการการศึกษาของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สามารถดําเนินการแบบยืดหยุ่นได้ ถ้าผู้บริหาร
ขององค์กรมีวิสัยทัศน์ที่ดี มีกลยุทธ์ กําหนดเป้าประสงค์และการคาดหวังขององค์กร มีการวางแผนทุก
ระยะอย่างละเอียดรัดกุมมีการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบ ให้ความสําคัญและมีการ
ส่งเสริมบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม รวมท้ังผู้มีส่วนได้เสียในทุก ๆ ฝ่าย มีความรับชอบต่อสังคม และมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง บทบาทของผู้บริหารขององค์กรที่ดี ควรนําบทบาทของผู้นําองค์กร           
๔ ประการ (The 4 Rolls of Leadership) ของ Franklin Covey Co นํามาประยุกต์ใช้ ซึ่ง
ประกอบด้วย 

๑. บทบาทในการช้ีนํา (Pathfinding) 
๒. บทบาทในการกําหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน (Aligning) 
๓. บทบาทในการกระจายอํานาจ (Empowering) 

                                                 
๔๕สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๔๖สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน   

พลเรือน,วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



 
 

๑๑๓ 

๔. บทบาทในการเป็นแบบอย่างที่ดี (Modeling)๔๗ 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นองค์กรที่มีภารกิจจัดการศึกษา มีทั้งหลักสูตร

ภาคพ้ืนและภาคอากาศ ทั้งหลักสูตรการฝึกอบรมระยะส้ัน หลักสูตรเทียบเท่าอนุปริญญา หลักสูตร
ระดับปริญญาตรี และหลักสูตรระดับปริญญาโท ซึ่งมาตรฐานหลักสูตร สถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ.) มีทั้งหลักสูตรปกติและหลักสูตรพิเศษ ด้านหลักสูตรพิเศษ น้ันสามารถออกแบบหลักสูตรได้
เอง สร้างเอง ตามต้องการของลูกค้า (on request)๔๘ แต่ไม่ได้เป็นหน่วยงานภายใต้สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการโดยตรง จึงทําให้หน่วยงานที่ควบคุมกํากับดูแล ขาดความเอาใจใส่ในการ
บริหารงานที่ถูกต้อง และงบประมาณในการสนับสนุนจัดการศึกษาไม่สอดคล้องกัน๔๙ 

ทั้งน้ี ในส่วนบุคลากรด้านการศึกษาของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) น้ันเป็นปัญหา
สําคัญที่ยังไม่มีผู้บริหารเข้าใจในปรัชญาการจัดการการศึกษาในระดับอุดมศึกษาอย่างแท้จริงการ
บริหารจัดการจึงมองข้ามทําให้ขาดความเอาใจใส่ ขาดการเอาจริงเอาจังในการจัดการ ผู้บริหารขาด
บุคลากรและวิธีการปฏิบัติมารองรับการการจัดการศึกษาที่เป็นอยู่ เช่น บุคลากรด้านการการจัดระบบ
การลงทะเบียนนักศึกษา ระบบบัญชีที่ไม่มีความลงตัว ไม่สอดคล้องในวิธีปฏิบัติที่ผู้ลงทะเบียน
นักศึกษา ผู้ลงทะเบียนมีรายช่ือจากทะเบียน แต่ไม่ได้มีการส่งรายช่ือผู้ลงทะเบียนว่าได้ชําระเงิน
เรียบร้อยแล้วมาให้ฝ่ายทะเบียนเพ่ือให้ฝ่ายทะเบียนตรวจเช็คก่อนส่งรายช่ือส่งมอบให้แต่ละกองวิชาฯ จึง
เกิดปัญหาการติดตามนักศึกษาที่ลงทะเบียนแต่ไม่ชําระเงินเข้าเรียน หรือสําเร็จการศึกษาแล้วการ
ชําระเงินยังไม่เรียบร้อยเป็นต้น ปัญหาที่เกิดแม้จะมีไม่มากนักแต่เป็นปัญหาที่ไม่ควรจะเกิดขึ้นใน
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ที่มีการจัดการศึกษาระดับชาติ เป็นสถาบันช้ันนําของประเทศด้าน
การบินควรจะมีมาตรฐานที่เป็นยอมรับได้ เช่ือมั่นได้๕๐ 

บุคลากรด้านการจัดการศึกษาของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยังขาดการวางแผน
และจัดระบบการจัดการที่ดีในแต่ละส่วนงานยังทํางานไม่สัมพันธ์กันขาดการกําหนดขอบเขตการ
ปฏิบัติงานที่ ชัดเจน ในบางคร้ังบุคลากรในอัตรากําลังต่าง ๆ ผลักภาระงานหรือการโยนงาน 

                                                 
๔๗สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตร์ศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๔๘สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน    

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๔๙สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน   

พลเรือน, วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๐สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบินพลเรือน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
 

๑๑๔ 

หมายความว่าเป็นงานที่ตนเองไม่เคยปฏิบัติก็จะไม่ปฏิบัติ ขาดความร่วมมือซึ่งกันและกัน๕๑ พนักงาน
มีกิจกรรมร่วมกันน้อยมาก จึงส่งผลให้ความสัมพันธ์ภายในองค์กรมีน้อย มีเฉพาะกลุ่มที่ปฏิบัติงาน
เฉพาะของตนเอง หากมีงานใหม่เข้ามาหรือมีการเปลี่ยนแปลงจะไม่สามารถปฏิบัติได้ทันที๕๒ 

บุคลากรระดับการฝึกอบรมคุณวุฒิได้รับใบประกาศนียบัตร ระดับบัณฑิต ปริญญาตรี 
วุฒิปริญญาบัตร และระดับมหาบัณฑิต ปริญญาโท ในทั้งสามระดับยังมีจุดบกพร่องในระดับ
ปฏิบัติงาน เน่ืองจากการพัฒนาบุคลากรในส่วนต่าง ๆ ไม่รองรับขอบเขตของงานท่ีต้องรับผิดชอบ
โดยเฉพาะบุคลากรระดับการฝึกอบรมท่ียังมีความไม่ชัดเจนในระดับนโยบาย๕๓ จะยังคงการจัดการ
การฝึกอบรมไว้หรือไม่อย่างไรและยังไม่มีการพัฒนา หรือปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัยหรือไม่มี
แผนการพัฒนาปรับปรุงหลักสูตรที่เป็นรูปธรรม ขาดการจัดการในขั้นตอนระดับนโยบาย ที่ไม่มีความ
ชัดเจน ดังน้ันหลักสูตรจึงไม่สามารถตอบสนองต่อตลาดแรงงานได้อย่างเหมาะสม จึงมีข้อท้วงติงจาก
ผู้ประกอบการต่อนักศึกษาที่สําเร็จออกไปปฏิบัติงานว่ายังขาดในหลาย ๆ ทักษะ แม้จะมีข้อทวงติง
ต่างๆ ความเอาใจใส่ในทุกระดับก็ยังเหมือนเดิม ดังน้ันปัญหาด้านบุคลากร ที่ไม่เพียงพอและด้อยการ
พัฒนา ไม่สามารถรองรับการขยายงานได้ จึงเป็นสิ่งที่บ่ันทอนความมั่นใจของผู้ประกอบการ ประกอบ
ดับมีสถานศึกษาเก่ียวกับการบินหลายสถาบัน หลายสถานศึกษาสนใจทําการเปิดสอนหลักสูตร
เช่นเดียวกับสถาบันโดยได้ใช้จุดอ่อน จุดด้อยของสถาบันไปพัฒนาต่อเพ่ิมเติมในหลักสูตร จึงเป็นสิ่งที่
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องตระหนักและเตรียมรับมือไว้อย่างที่หลีกเลียงไม่ได้ในการเข้าสู่
สนามแข่งขัน เช่น ด้านภาษา มหาวิทยาลัยเซนจอร์นได้ให้นักศึกษาทดสอบภาษาอังกฤษก่อนสําเร็จ
การศึกษา มาตรฐานภาษาอังกฤษในระดับ ๕๐๐ คะแนน จึงจะสําเร็จการศึกษาได้ เป็นต้น๕๔ 

การบริหารจัดการบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยังไม่เป็นรูปธรรม ควร
ปรับโครงสร้างฐานเงินเดือน ให้ทัดเทียมหน่วยงานข้างนอกได้ ควรดําเนินการประสานงานกับ
มหาวิทยาลัยสุรนารี ขอตําแหน่งทางวิชาการให้สบพ.เช่น ผศ. รศ., ผศ.พิเศษ, รศ.พิเศษ, กิตติคุณ๕๕ 
ควรมีออกระเบียบ ข้อบังคับ ให้มีความคล่องกับงานด้านการเงิน เช่น การเอาระเบียบมาใช้บัญชี

                                                 
๕๑สัมภาษณ์ นางสาววรินทร เลี่ยมนาค, ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๕๒สัมภาษณ์ นายพงษ์ศักด์ิ สมใจ, รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ด้านอํานวยการ),วันท่ี ๒๘ มีนาคม 

๒๕๕๙. 
๕๓สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน     

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๕๔สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว, ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี 

๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
๕๕สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน    

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๑๕ 

ต้นทุน๕๖ การใช้ระเบียบรัฐวิสาหกิจมาใช้ซึ่งไม่เอ้ืออํานวยต่อการบริหารจัดการ และมากด้วยกฎ 
ระเบียบ แต่ไม่ครอบคลุม ระเบียบการจัดซื้อจัดจ้าง เป็นต้น๕๗ ทําให้การของบประมาณยังยึดติดกับ
ระบบราชการ การทํางานไม่เกิดประสิทธิภาพและคล่องตัว๕๘ 

ในด้านการฝึกบิน ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) บ่อฝ้าย ควรจัดหา
เครื่องฝึกบินจําลอง หรือ Simulator ใหม่มาใช้ในการฝึกอบรม อากาศยานควรมีการลดแบบลง เพ่ือ
ง่ายต่อการบริหารจัดการการบินและการซ่อมบํารุง๕๙ ส่วนสถานที่เรียนได้งบสนับสนุนจากรัฐเพียงพอ
ในระดับหน่ึงตามสภาวการณ์ เช่นกันเคร่ืองมือได้งบสนับสนุนจากรัฐเพียงพอ๖๐ ส่วนสถานที่เรียน 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ .) ส่วนกลางไม่เพียงพอกับจํานวนนักศึกษา แต่ที่สามารถจัด
กระบวนการเรียนการสอนให้ดําเนินอยู่ได้น้ันก็คือ การจัดตารางสอนแบบยืดหยุ่นตามสถานการณ์ 
ปัญหาด้านการเรียนการสอนที่ขาดแคลนควรจัดหาก็คือ Airport Flight Simulator ซึ่งจะต้องรอให้
อาคารใหม่สร้างเสร็จก่อน จึงค่อยดําเนินการจัดซื้อต่อไป๖๑ ส่วนปัญหาด้านบุคลากรการซ่อมบํารุง
อากาศยาน ที่ผู้บริหารไม่ได้ให้การเอาใจใส่เท่าที่ควร โดยเฉพาะการดําเนินการอิงการระเบียบราชการ
มากเกินควรไม่ยืดหยุ่นทําให้แนวการปฏิบัติไม่สอดคล้องกันกับระเบียบทําให้งานยาก เกิดความล่าช้า  

ในช่วง ๑๐ ปีที่ผ่านมา พบว่ามีผู้เข้าสู่ธุรกิจการศึกษาด้านการบินเพ่ิมมากขึ้นอย่าง
ต่อเน่ืองและส่วนใหญ่มีการประชาสัมพันธ์ที่ค่อนข้างดีและมีระบบฐานข้อมูลลูกค้าเพ่ือใช้เป็น
เครื่องมือในการประชาสัมพันธ์ดึงดูดลูกค้า นอกจากน้ีสังคมยังขาดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสายงาน
อาชีพด้านการบินและไม่ทราบเก่ียวกับโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน ทําให้นักเรียนนักศึกษาไม่ได้
คํานึงถึงและไม่สนใจเลือกเรียนในสาขาวิชาทางด้านการบิน ประกอบกับค่านิยมการจบปริญญาตรี

                                                 
๕๖สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๕๗สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบัน     

การบินพลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๕๘สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,       

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๕๙สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๖๐สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๖๑สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,      

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 



 
 

๑๑๖ 

ของสังคม ทําให้มีผู้สนใจศึกษาต่อในสายงานด้านช่างซ่อมบํารุงอากาศยานและช่างอิเล็กทรอนิกส์การ
บินจํานวนไม่มาก๖๒ 

ในปัจจุบัน ด้านอุตสาหกรรมการบินในประเทศมีแนวโน้มความต้องการจํานวนบุคลากร
ด้านการบินที่มีมากขึ้น เน่ืองจากการขยายตัวของอุตสาหกรรมการบินและการเปิดเสรีด้านการบินใน
ภูมิภาคและหากสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สามารถยกระดับมาตรฐานหลักสูตรตามมาตรฐาน 
FAA และ EASA ซึ่งเป็นมาตรฐานที่หลายประเทศที่พัฒนาแล้วยึดถือ จะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแข่งขันขยายฐานลูกค้าของสถาบันและยังสามารถใช้มาตรฐานเหล่าน้ีในการประชาสัมพันธ์
คุณภาพของหลักสูตรต่าง ๆ ของสบพ.ทั้งในประเทศและภูมิภาคอาเซียนได้อีกด้วย ทั้งน้ีสถาบันการ
บินพลเรือน (สบพ.) มีโอกาสท่ีสําคัญสําหรับหลักสูตรฝึกอบรม๖๓ 

ในส่วนของขั้นตอนการของบประมาณ มีความซ้ําซ้อน คือ ๑) หน่วยงานจัดทําโครงการ
เสนอสํานักงานทรัพยากรบุคคล ๒) คณะกรรมการพิจารณา ๓) หลักการงบประมาณ สถาบันการบิน
พลเรือน (สบพ.) จะจัดสรร ๓% จากงบกลางรวมเป็นงบประมาณการฝึกอบรม การส่งบุคลากรเข้า
ฝึกอบรม ตามงบประมาณจัดสรรจากสํานักงานทรัพยากรบุคคล การติดขัดด้านกฎ ระเบียบ การออก
ระเบียบที่ไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติ ทําให้ไม่คล่องตัว ควรจะต้องทําการปรับปรุงแก้ไขการฝึกอบรมภายใน 
HR (สํานักงานทรัพยากรบุคคล) ควรจัดให้มีการฝึกอบรมหลักสูตร IDP๖๔ การพัฒนาบุคลากรอื่น ๆ 
เช่น การส่งอบรมยังต่างประเทศยังไม่ชัดเจนสําหรับบุคลากรสายวิชาการ ควรมีแผนพัฒนาบุคลากร 
ส่งเรียนยังต่างประเทศ ศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและระดับปริญญาเอก ตลอดจนการศึกษาดูงาน
ในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งมีกิจกรรมขององค์การด้านการบินรองรับอยู่แล้วเป็นประจําทุกปี เช่น 
ICAO Event๖๕ ผู้บริหารระดับสูงได้ให้ความสําคัญในด้านการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรท้ังทางสาย
วิชาการและสายสนับสนุนอยู่บ้าง โดยจัดสรรงบประมาณให้ แต่ยังไม่เพียงพอต่อความต้องการพัฒนา
ความก้าวหน้าของบุคลากรได้๖๖ 

                                                 
๖๒สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน   

พลเรือน, วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๖๓สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตร์ศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๖๔สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน   

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๖๕สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน      

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๖๖สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธ์ิ, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,        

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 



 
 

๑๑๗ 

นอกจากน้ัน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยังต้องจัดหาบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญ
ทางด้านตลาดการศึกษา เข้ามาทําการตลาด ซึ่งจะเป็นพนักงานประจําหรือการว่าจ้างตรงจาก 
Outsourcing ก็ได้ ซึ่งในสภาพปัจจุบันบุคลากรส่วนใหญ่ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะเป็น
บุคลากรในการศึกษาจึงขาดองค์ความรู้และทักษะในการตลาด๖๗ขาดการวางแผนการตลาดและการ
แข่งขันเชิงรุกที่ชัดเจน ต้องหามืออาชีพมาทําด้านวางแผนการตลาดและการแข่งขันเชิงรุกที่ถูกต้องมี
ความเป็นมืออาชีพชัดเจนและระดมทุกภาคส่วนมาช่วย เช่น จาก Outsourcing หรือเครือข่าย
ต่างประเทศเข้ามา ควรจัดเป็นวาระแห่งชาติให้ รมว.คมนาคม หรือ รมว.พาณิชย์ เป็นประธาน
โครงการ เพราะอยู่ในวิสัยหรืออํานาจการพิจารณาของ คสช.ที่จะช่วยได้อย่างแน่นอนและเป็นสิ่งที่
จําเป็นเพ่ือการรองรับงาน AEC ในอนาคตอันใกล้น้ีตามนโยบายของรัฐอีกด้วย๖๘ 

ในสภาพธุรกิจปัจจุบัน มีการแข่งขันสูง สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีความจําเป็นที่
ต้องมีบุคลากรที่มีสมรรถนะความสามารถในการแข่งขัน และผู้นําต้องมีวิสัยทัศน์ที่ดี นําพาองค์กรให้มี
ความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือสร้างผลกําไรให้กับองค์กรต่อไป ในการเสริมสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขันจําเป็นต้องทําการวิเคราะห์ถึงจุดอ่อน จุดแข็ง ข้อดีและข้อเสียขององค์กร และพัฒนาจุด
แข็งและข้อดี ให้ดีมากยิ่ง ๆ ขึ้นไป๖๙ผลการดําเนินการเพ่ือให้มีกําไรมากขึ้น จึงควรต้องเร่งรีบหามือ
อาชีพมาทําการแก้ไขด้านน้ีอย่างเร็วที่สุดและระดมทุกภาคส่วนร่วมเร่งการแก้ไข 

การพัฒนาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ สิ่งอํานวยความสะดวก ก็เป็นสิ่งที่สําคัญและจําเป็นต่อการ
ดําเนินการการเรียนการสอน ซึ่งการเรียนการสอนของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) แบ่งออกได้ ๒ 
ส่วนดังน้ี คือ 

๑. หลักสูตรภาคพ้ืนและหลักสูตรพิเศษดําเนินการ ณ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) 
กรุงเทพฯ อยู่ในความรับผิดชอบของกองวิชาการท้ัง ๕ กอง คือ กองวิชาอากาศยานและเครื่องยนต์ 
กองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน กองวิชาภาษาอังกฤษเทคนิคการบิน กองวิชาบริหารการบิน กองวิชา
บริการการบิน 

๒. หลักสูตรภาคอากาศ ดําเนินการ ณ ศูนย์ฝึกการบิน สนามบินบ่อฝ้าย อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และศูนย์ฝึกการบินแห่งที่ ๒ สนามบินขอนแก่น อยู่ในความรับผิดชอบของ ๒ 
หน่วยงาน คือ ศูนย์ฝึกการบินและกองซ่อมบํารุงอากาศยาน 

                                                 
๖๗สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๖๘สัมภาษณ์ นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร, หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบันการบิน    

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๖๙สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



 
 

๑๑๘ 

สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีใช้ในการเรียนการสอน
สถาบันไม่สามารถนํามาพัฒนาได้อันเน่ืองมาจากเป็นสถานที่ของราชพัสดุ จึงไม่สามารถนํามาพัฒนา 
ให้เกิดประโยชน์ในที่ดิน หรือจะก่อสร้างพัฒนาอาคารสถานที่ไม่ได้ จึงทําให้สถาบันเปรียบเสมือนเป็น
อาคารเก่าแก่ที่จะต้องอนุรักษ์ ไม่ใช่การพัฒนา หรือการสร้างสิ่งใหม่ให้มีความทันสมัย ตอบสนองต่อ
การเจริญเติบโตทั้งจํานวนนักศึกษาเทคโนโลยีทางด้านการศึกษาในแต่ละสาขาที่ไม่สามารถพัฒนา
ต่อไปได้อันเน่ืองมาจากไม่สามารถขยายพ้ืนที่การจัดการเรียนการสอนได้มีแต่ห้องเดิมคับแคบ จัดซื้อ
อุปกรณ์ที่ทันสมัยมาเพ่ิมก็จะติดปัญหาไม่มีที่จัดเก็บไม่มีสถานที่จัดการเรียนการสอน ห้องเรียนมี
จํากัด๗๐ แม้ในปัจจุบัน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) กรุงเทพมหานคร สามารถทําความตกลงการ
เช่าได้อย่างชัดเจนแล้วกับกรมธนารักษ์ก็ตาม แต่ก็ยังคงมีเง่ือนไข และสถาบันเองก็ได้พยายาม
ปรับปรุงสถานที่ที่ปัจจุบันได้มีการพัฒนาจัดการก่อสร้างตึกอาคาร ขนาด ๑๘ ช้ันขึ้นมา และมีการ
คาดการการใช้งานได้ในปี พ.ศ.๒๕๖๑–๒๕๖๒ ซึ่งในอนาคตสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) น่าจะมี
ความเป็นเอกลักษณ์ทางด้านการบินที่มากขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน หากโครงการอาคารที่จะเกิดขึ้น
ใหม่ดังกล่าวอันเป็นความหวังไม่ล้มครืนลงไปเสียก่อน๗๑ 

ในส่วนของสถานที่ ห้องเรียน สิ่งอํานวยความสะดวก ไม่เพียงพอต่ออัตราเติบโตของ
นักศึกษา ถ้ากล่าวตามข้อเท็จจริงแล้ว ที่มีอยู่ปัจจุบันก็ไม่ถูกสุขลักษณะ ห้องเรียนไม่เพียงพอหากมี
กิจกรรมแล้วส่วนหน่ึงต้องงดการเรียนเพ่ือให้กิกรรมรวมสามารถดําเนินต่อไปได้ สําหรับโครงการ
อาคาร สถานที่เรียนใหม่น้ัน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) กําลังดําเนินเรื่องงบประมาณอยู่         
ปัญหาเจ้าหน้าที่มีจํานวนจํากัด การดูแลอาคารสถานที่ไม่ทั่วถึง๗๒ และหน่วยงานฝ่ายสนับสนุนก็ไม่มี
ประสิทธิภาพในการซ่อมแซมให้ใช้งานได้เป็นปกติ บางครั้งต้องใช้ครูและนักศึกษาแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าเองอยู่เสมอ๗๓ 

สถานที่ที่ใช้ในการเรียนการสอนค่อนข้างจะคับแคบ และไม่พอต่อการเพ่ิมจํานวนของ
การรับนักศึกษา เช่น มีห้องบรรยายใหญ่บรรจุผู้เรียนสูงสุดได้ ๑๕๐ ที่น่ัง อยู่ ๒ ห้อง บรรจุผู้เรียนได้ 
๘๐ ที่น่ัง ๒ ห้อง ห้องเรียนตามสาขาวิชาบรรจุผู้เรียนได้ ๓๐ ที่น่ัง อยู่ ๒ ห้อง : บรรจุผู้เรียน ๖๐ ที่น่ัง 
๑ ห้อง แต่ปริมาณนักศึกษาในหลักสูตรปริญญาตรีมี ๑,๐๐๐ คน การใช้ห้องต้องสลับกันแต่ใช้เต็ม

                                                 
๗๐สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม

๒๕๕๙. 
๗๑สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบินพลเรือน สถาบัน    

การบินพลเรือน, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๗๒สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบินสถาบันการบิน     

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๗๓สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบินพล

เรือน, วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



 
 

๑๑๙ 

กําลังห้องเรียน จึงทําให้ห้องเรียนต้องแออัดไม่เพียงพอต่อความต้องการ และอุปกรณ์ที่ใช้ก็ใช้เต็ม
กําลัง เป็นการเพ่ิมค่าใช้จ่ายโดยเฉพาะค่าไฟฟ้าในหมวดสาธารณูปโภคความต้องการห้องเรียนที่มี
ขนาดรับผู้เรียนไม่ตํ่ากว่า ๒๐๐ ที่น่ัง จํานวน ๒ ห้อง หรือมากกว่า เพ่ือรองรับกับปริมาณนักศึกษาท่ี
เพ่ิมขึ้น พ้ืนที่มีเท่าเดิม เน่ืองจากเป็นพ้ืนที่ของกรมธนารักษ์จึงต้องได้รับอนุญาตก่อนทําการใด ๆ  ซึ่ง 
ในเร่ืองน้ีสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) กําลังประสานงานเพ่ือดําเนินการพัฒนาพื้นที่ให้เป็น
ประโยชน์สูงสุดต่อการศึกษา๗๔ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นหน่วยงานของรัฐวิสาหกิจ กระบวนการในการจัดซื้อ
จัดหาวัสดุ จึงมีข้อจํากัดเป็นอุปสรรคต่อการจัดหา เช่น ในกรณีภารกิจฉุกเฉินเพ่ือหาอุปกรณ์หรือ
อะไหล่สนับสนุนอากาศยานฝึกบิน ซึ่งจะต้องดําเนินการจัดหาอย่างเร่งด่วน บางกรณีไม่สามารถ
กระทําได้เพราะต้องปฏิบัติตามระเบียบการพัสดุของภาครัฐ ดังน้ันในการจัดหาพัสดุเพ่ือสนับสนุน
ภารกิจการฝึกบินที่สามารถทําการบินได้อย่างต่อเน่ือง จึงจําเป็นต้องวางแผนในระยะยาวในการจัดทํา
งบประมาณให้สอดคล้องกับแผนงานหรือแผนการปฏิบัติของหน่วยงานที่เก่ียวข้องและแผนหลักของ
องค์การ ในส่วนของอุปกรณ์และเครื่องมือที่ต้องสามารถใช้งานได้ตามความเหมาะสมของหลักสูตรที่
กําหนดไว้ ในกรณีที่ขาดแคลนหรือจัดหามาไม่ทัน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรกําหนด
นโยบายในการขอยืมจากพันธมิตรหรือหน่วยงานอ่ืนๆ หรือจัดหาด้วยวิธีการเช่า เพ่ือให้การเรียนการ
สอนมีประสิทธิภาพ๗๕ ปัจจุบันในส่วนกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ ยังขาดแคลนห้องเรียนและ
ที่มีอยู่ในปัจจุบันมีสภาพเก่าและใช้งานมานานมากกว่า ๕๐ ปี หน่วยงานที่ให้การสนับสนุนก็ไม่มี
ประสิทธิภาพในการซ่อมบํารุงให้ใช้งานได้เป็นปกติ บางครั้งต้องใช้ครูและนักศึกษาแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าอยู่เสมอ๗๖ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีบางหน่วยงานมีอุปกรณ์ เครื่องมือเพียงพอต่อการใช้
งานและสามารถให้บริการแก่หน่วยงานต่างๆ ได้ในระดับหน่ึง๗๗ 

ด้านการให้บริการ เช่น ที่ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) บ่อฝ้าย มีบุคลากรไม่เพียงพอ
กับงานที่มีปริมาณมากซึ่งจํานวนบุคลากรเป็นสิ่งสําคัญหากมีปริมาณงานมากแต่คนปฏิบัติมีน้อยย่อม
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานและกระทบต่องานอ่ืนที่เก่ียวข้องไปด้วย กรณีที่ผู้บริหารองค์กรเอาใจ
ใส่ในส่วนต่าง ๆ ไม่ทั่วถึงและประกอบกับมีผู้บริหารบางตําแหน่งมีตําแหน่งรักษาการไม่ใช่ตัวจริง 

                                                 
๗๔สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบินสถาบันการบินพลเรือน,         

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๗๕สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๗๖สัมภาษณ์ นาย วิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗๗สัมภาษณ์ นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร, หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคลสถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘.  



 
 

๑๒๐ 

รวมถึงในแผนกที่มีหน้าที่บริการก็ยังรักษาการ จึงเป็นปัญหาส่วนที่สําคัญส่วนหน่ึงที่ยังไม่ได้รับการ
แก้ไข ความถึงการจัดซื้อจัดจ้างงานต่าง ๆ ก็ล่าช้าไม่ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น๗๘ ระบบการซ่อมบํารุง
อากาศยาน ยังไม่ได้มีการนําระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ดําเนินการการจัดซื้อจัดหา ระเบียบที่ 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ใช้ คือ ระเบียบการพัสดุว่าด้วยการจัดซื้อจัดหาของสถาบันการบิน  
พลเรือน๗๙ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรการฝึกอบรมด้านการบิน ต้องอิงงบประมาณ โครงสร้าง
อัตรากําลัง คุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งต้องตรงกับข้อกําหนดที่ได้ระบุไว้ จัดให้มีการฝึกอบรมไม่ว่าจะ
เป็นทางสายวิชาการหรือสายบริหาร พัฒนาบุคลากรโดยการวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรและ
สอดรับกับความต้องการของสังคมนานาชาติด้านการบิน 

 

๔. การธํารงรักษา 
การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลในองค์กร เป็นพลังสําคัญที่ช่วยผลักดัน เก้ือหนุน ส่งเสริม

ให้องค์กรประสบความสําเร็จ ไม่ใช่การมีแต่พียงสุดยอดผู้นําหรือผู้บริหารที่เป็นผู้มีความสามารถสูง
เท่าน้ัน ดังน้ันหากองค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพและทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่แล้ว ก็
ต้องสงวนรักษาบุคคลน้ันไว้ตราบนานเท่านาน จะเห็นได้ว่าองค์กรที่เน้นถนอมรักษาบุคลากรเดิมให้ทํา
อยู่กับองค์กรนาน ๆ จะมีแนวทางการจ้างงานที่แตกต่างจากองค์กรที่แสวงหาโอกาสในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรใหม่ ๆ จากตลาดการจ้างงานเข้ามาสู่องค์กร สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรท่ี
จะหาวิธีการหรือกําหนดนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมในการธํารงรักษาบุคลากร เพ่ือเป็นความเช่ือมั่น
และเป็นหลักประกันของพนักงานทุกระดับ๘๐ องค์กรที่ดีควรที่จะใช้กลยุทธ์ทางธุรกิจแบบต้ังรับ 
(Defender firms) มีระบบถนอมรักษาพนักงานคือ ๑) องค์กรเน้นการถนอมรักษาบุคลากรให้ทํางาน
อยู่กับองค์กรนาน ๆ ๒) องค์กรต้องการพนักงานที่มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และความสามารถ
ด้านการสอน การบริการ ๓) การจ้างงานในองค์กรเริ่มต้นที่ตําแหน่งระดับล่างและเข้าเติบโตในองค์กร
ตามเส้นทางงานอาชีพที่องค์กรกําหนดไว้ให้๘๑ องค์กรที่เติบโตอย่างย่ังยืนมีระบบการคัดเลือกและ
ธํารงรักษาบุคลากรที่ใช้กลยุทธ์แบบเชิงวิเคราะห์ (Analysis firms) คือ ต้องการให้พนักงานที่มีความ
                                                 

๗๘สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบินพลเรือน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
๗๙สัมภาษณ์ นายศยาม ทองประเสริฐ, หัวหน้าแผนกซ่อมบํารุงและบริการอากาศยาน กองซ่อมบํารุง

อากาศยาน ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 

๘๐สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว, ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน,          

วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
๘๑สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,       

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 



 
 

๑๒๑ 

ถนัดและมีความสามารถที่หลากหลาย สามารถปรับเปลี่ยนบทบาทและหน้าที่ได้อย่างรวดเร็วเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์กร๘๒ ประเด็นสําคัญที่สุดของการถนอมรักษาบุคลากรข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของผู้บริหารในการควบคุมกํากับเพ่ือจัดการเกี่ยวกับการลาออกจากองค์กร ซึ่งต้องพึง
ตระหนักอยู่เสมอว่า ผู้บริหารมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการปรับปรุงคุณภาพพนักงานขององค์กร 
ผู้บริหารต้องมีทักษะ ความสามารถในการวิเคราะห์ทั้งด้านต้นทุนค่าใช้จ่ายและด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน ในการธํารงรักษาทรัพยากรบุคคล องค์กรต้องจัดสภาพแวดล้อมทั้งกายภาพและจิตใจ 
ประกอบด้วย การส่งเสริมการปฏิบัติที่ดีและการละเว้นไม่ปฏิบัติในองค์กร การส่งเสริมความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทํางาน และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในการทํางาน 

สรุปได้ว่า การคัดเลือกคนใหม่ พัฒนาคนเก่า เลือกใช้คนเก่ง รักษาไว้ทั้งคนเก่าและคน
เก่ง แต่ก็ยังประสบปัญหากับงบประมาณ สถาบันการบินพลเรือนเป็นองค์กรที่ดําเนินการทางการ
ศึกษาแต่มีรูปแบบองค์กรที่แตกต่างจากองค์กรทางการศึกษา มีลักษณะเป็นเฉพาะแบบซึ่งสังเกตและ
พิจารณาได้จากการเป็นหน่วยงานท่ีไม่ได้สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ แต่ภายใต้สังกัดกระทรวง
คมนาคมที่มีเป้าหมายงานทางด้านการขนส่งทางอากาศเท่าน้ัน องค์กรจึงมีความจําเป็นต้องมีบุคลากร
ที่มีสมรรถนะความสามารถ เพ่ือลดจุดอ่อนพัฒนาจุดแข็งสร้างโอกาสให้กับองค์กรและหลีกเลี่ยง
ปัญหาสภาพทั่วไปของการบริหารบุคลากรด้านการบินฝึกการบินทั้งภาควิชาการและภาคอากาศ 
จัดการเรียนการสอนเป็นหลัก หลักสูตรยังไม่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
ประกอบด้วย ๓ หลักสูตร คือ ๑. หลักสูตรภาคพ้ืน ๒. หลักสูตรภาคอากาศ ๓. หลักสูตรฝึกอบรม
ดําเนินการฝึกอบรมนักศึกษาทั้งชาวไทยและต่างประเทศให้มีความรู้ความสามารถตามมาตรฐานสากล
ที่องค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ (ICAO) กําหนด การปฏิบัติงานขาดความยืดหยุ่นอิงระบบ
ราชการสภาพทั่วไปขององค์กร สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ดําเนินการมาเป็นระยะเวลานานมี
การวางแผนการจัดการใช้/จัดหาบุคลากร งานธุรการ งานงบประมาณ การดูแลด้านที่พักเป็นลักษณะ
งานด้านธุรการหรืองานสนับสนุนทั้งหมดขาดการดําเนินการเชิงรุกเชิงรุก การบริหารจัดการโดยใช้
ระเบียบปฏิบัติงานขององค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจอิงระบบราชการท่ีขาดความคล่องตัว 

สรุป สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการบริหารการงานบุคลากรด้านการบินของ
สถาบันการบินพลเรือน จากการใช้วิธี SWOT Analysis ในการวิเคราะห์ เพ่ือค้นหาจุดแข็ง 
(Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ของ 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีดังต่อไปน้ี 

 

                                                 
๘๒สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน   

พลเรือน, วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
 



 
 

๑๒๒ 

๑. จุดแข็ง (Strengths)  
 สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นสถานศึกษาวิชาชีพเฉพาะทางด้านการบินของ

ประเทศ ซึ่งก่อต้ังโดยความร่วมมือขององค์การบินพลเรือนระหว่างประเทศ (ICAO) และรัฐบาลไทย  
ซึ่งมีประวัติความเป็นมาและช่ือเสียงยาวนานมากกว่า ๕๐ ปี ทําให้มีความมั่นคงต่อเน่ืองของการ
ดําเนินงานและมีความน่าเช่ือถือทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

 ปัจจุบันเป็นสมาชิกประเภท Full Member ของ ICAO TRAINAIR PLUS ทําให้มี
ศักยภาพในการพัฒนาหลักสูตร Standardized Training Packages (STPs) ซึ่งส่งเสริมภาพลักษณ์
การมีมาตรฐานระดับนานาชาติและช่วยสร้างความแตกต่างให้แก่หลักสูตรฝึกอบรมของสถาบันการ
บินพลเรือน (สบพ.) ทั้งในหลักสูตรฝึกอบรมภายในองค์กรต่าง ๆ (In-house Training) และหลักสูตร
ฝึกอบรมทั่วไปของสถาบันอ่ืน ๆ  

 ได้รับการยอมรับจากภาคอุตสาหกรรมในด้านคุณภาพของศิษย์และคุณภาพหลักสูตร
การเรียนการสอนตามมาตรฐานขององค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ กรมการบินพลเรือน 
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา(สกอ.) และสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (สมอ.) 

 มีหลักสูตรด้านการบินหลากหลายมากกว่า ๖๐ หลักสูตร ต้ังแต่หลักสูตรฝึกอบรม  
ต่าง ๆ ระดับอนุปริญญา ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท  

 สามารถออกแบบหลักสูตรได้ตามความต้องการของลูกค้า (on request) 
 เป็นศูนย์บริการทดสอบภาษาอังกฤษผู้ถือใบอนุญาตผู้ประจําหน้าที่ (Language 

Proficiency Test Center) ซึ่งเป็นศูนย์ทดสอบเพียงแห่งเดียวที่ที่ได้รับอนุญาตจากกรมการบิน    
พลเรือนและเปิดบริการให้แก่สาธารณชน 

 มีต้นทุนค่าใช้จา่ยด้านการศึกษาที่ถูกกว่าสถาบันการบินอ่ืน ๆ ในประเทศ  
 
๒.จุดอ่อน (Weaknesses) 
 การปฏิบัติงานอิงระบบราชการ ขาดความคล่องตัว 
 บุคลากรทางการสอนไม่เพียงพอ 
 ขาดการวางแผนอัตรากําลังเช่น การทดแทน การเพ่ิมอัตรากําลังเพ่ือให้เพียงพอต่อ

การขยายตัวของอุตสาหกรรมการบิน 
 อาคารสถานที่ฝึกอบรมคับแคบไม่เพียงพอ 
 อุปกรณ์การเรียนการสอนไม่เพียงพอต่อจํานวนนักศึกษา 
 งบประมาณจํากัด 
 
 
 



 
 

๑๒๓ 

๓. โอกาส (Opportunities) 
 แนวโน้มภาวะอุตสาหกรรมการบินระดับโลก ยังคงขยายตัวอย่างต่อเน่ือง 
 นโยบายต่าง ๆ ของรัฐ เช่น นโยบายการเปิดน่านฟ้าเสรี นโยบายส่งเสริมการ

ท่องเที่ยว และการเปิดเสรีทางการค้า (AEC) 
 การเจริญเติบโตของสายการบินราคาประหยัด ทําให้อุตสาหกรรมการบินของไทย

เติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว 
 สภาพสังคม วัฒนธรรมและท่ีต้ังทางภูมิศาสตร์ของไทย เปิดโอกาสให้นักท่องเท่ียว 

นักลงทุน และนักศึกษาจากประเทศต่าง ๆ เข้ามาท่องเที่ยว ดําเนินธุรกิจ 
 นําเสนอหลักสูตรนักบินและภาคพ้ืนการบิน รวมท้ังการออกแบบหลักสูตรตามความ

ต้องการของลูกค้า แก่หน่วยงานองค์กรการบิน ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ภายในประเทศ 
 การเติบโตของอุตสาหกรรมการบินในประเทศอาเซียนบางประเทศที่ยังไม่ได้มีการวาง

ระบบการศึกษาด้านการบินการเติบโตของอุตสาหกรรมการบินในประเทศอาเซียนบางประเทศท่ียัง
ไม่ได้มีการวางระบบการศึกษาด้านการบิน 

 ระบบการศึกษาด้านการบิน ในประเทศอาเซียนบางประเทศยังไม่มีการสอนด้าน   
การบิน เน่ืองจากประเทศเหล่าน้ียังต้องการความช่วยเหลือจากต่างชาติ ในด้านพัฒนาบุคลากรด้าน
การบินอย่างมาก 

๔. อุปสรรค(Threats) 
 การฝึกอบรมด้านการบินมีหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนเปิดสอนเพ่ิมขึ้นมาก 
 การฝึกอบรมบุคลากรด้านการบินในระดับภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้มีแนวโน้ม

ของการแข่งขันเข้มข้นมากขึ้น 
 มีข้อจํากัดด้านการงบประมาณ เพ่ือใช้ในการบริหารจัดการองค์กร 
 สิ่งอํานวยความสะดวก เช่น อาคาร สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยี มีไม่

เพียงพอต่อการเจริญเติบโตทางธุรกิจ 
 

จากการวิเคราะห์ SWOT Analysis ข้างต้น ผู้วิจัยได้นํามาวิเคราะห์สรุปเป็นปัญหา
และอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรด้านการบินสถาบันการบินพลเรือน มีประเด็นดังต่อไปนี้ 

๑. การวางแผน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นองค์กรที่มีบุคลากรทางการสอน
การฝึกอบรมยังไม่เพียงพอ ขาดการวางแผนทดแทนอัตรากําลัง โดยมีกรอบอัตรากําลัง จํานวน ๓๖๔ 
คน แต่มีอัตราบรรจุจริง จํานวน ๓๓๐ คน ส่วนใหญ่ที่ขาดบรรจุไม่เต็ม เป็นอัตราด้านบุคลากรครู 
อาจารย์ทางการสอนการฝึกอบรมโดยตรงเป็นจํานวนมาก  

การวางแผนบุคลากรระยะสั้นหรือปีต่อปี ไม่ได้จัดทําแผนระยะยาว และขาดการ
ปรับปรุงให้สอดคล้องกับแผนหลักหลาย ๆ แผนของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จึงเป็นผลให้ไม่
สามารถสร้างบุคลากรทดแทนหรือการจัดการอัตรากําลังเพ่ือสนับสนับแผนงานรวม แผนยุทธศาสตร์



 
 

๑๒๔ 

หลักหรือแผนงานการศึกษาในอนาคตได้ ผู้บริหารที่ยังขาดการวางแผนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
การแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งมีเพียงหน่วยงานบางส่วนเท่าน้ันที่ได้รับ
งบประมาณตามความจําเป็นเน่ืองจากหน่วยงานน้ันได้เอาใจใส่ทํางานแบบเชิงรุก ขาดการวางแผน
อัตรากําลังที่ไม่เหมาะสมและบุคลากรทางการสอนไม่เพียงพอต้องหามืออาชีพมาทําด้าน HR และ
ระดมสมองนักวิชาการด้านการบินพลเรือนที่ทันสมัยที่สุดมาปรับหลักสูตรและสอดรับกับความ
ต้องการของสังคมนานาชาติด้านการบิน 

๒. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางาน ส่วนใหญ่การสรรหา บุคลากรครู 
อาจารย์ มีผู้มาสมัครน้อยและหายาก จึงได้บุคลากรที่ไม่ค่อยตรงกับความต้องการการสรรหาบุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถตรงตามพรรณางาน (Job description) ในการสรรหาในบริเวณท่ีได้
วิเคราะห์ไว้ควรกําหนดแผนการเตรียมการสรรหาบุคลากรในอนาคตอย่างต่อเน่ือง การบรรจุตําแหน่ง
บุคลากรในสายต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นสายบริหารหรือสายวิชาการ จะต้องคํานึงถึง Demand ในตําแหน่ง
น้ันว่าต้องการเท่าใด มีการเตรียมแผนการจัดสรรบุคลากรทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาวเอาไว้ 
คุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งต้องตรงกับข้อกําหนดที่ได้ระบุไว้ จัดให้มีการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นทางสาย
วิชาการ สายบริหารเป็น in house training หรือฝึกอบรมจากต่างหน่วยงานในสาขาหลักสูตร เพ่ิม
ทักษะเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางาน 

๓. การพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรมภายในและภายนอกมีการจัดการฝึกอบรมน้อยมาก
และมีระเบียบไม่ชัดเจนส่วนใหญ่ ไม่มีการวางแผนการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ และมีการอบรมและ
พัฒนาจํานวนน้อย ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรให้มีการศึกษาต่อ ก็มีระเบียบไม่ชัดเจน มีผู้บริหาร
ระดับสูงเป็นส่วนใหญ่ที่ได้รับการสนับสนุนให้เข้าศึกษาต่อ ระดับล่างลงมาส่วนใหญ่ออกทุนตนเองใน
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น การพิจารณาถึงงบประมาณเพ่ือสนับสนุนการฝึกอบรมมีเพียงร้อยละ ๓ 
ของงบประมาณทั้งหมด 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นองค์กรที่ยังการปฏิบัติงานอิงระบบราชการ ขาด
ความคล่องตัว ระบบการบริหารจัดการฝึกอบรมยังยึดถืออิงกับกฎระเบียบราชการรัฐวิสาหกิจเป็น
หลัก จึงเป็นอุปสรรคในการดําเนินการด้านต่าง ๆ ทําให้ขาดความยืดหยุ่นคล่องตัว เช่น เป็นอุปสรรค
ต่อการจัดซื้อจัดหา เป็นอุปสรรคต่อการพิจารณาการจัดการด้านการวางแผนงานทุกด้านของแต่ละ
แผนก แต่ละกองและแต่ละสํานัก ที่ต้องผ่านขั้นตอนตามระเบียบ ตามกรอบเวลา กรอบการพิจารณา
ตามลําดับ ซึ่งสุดท้ายก็ขึ้นอยู่กับผู้บริหารสูงสุดเพียงผู้เดียวในการตัดสินใจ ทั้งที่งานบางอย่างเป็น
ความต้องการจริงและได้คิดพิจารณาอย่างละเอียดถี่ถ้วนแล้วจากหน่วยต้นเรื่อง  
 ด้านงบประมาณงบประมาณหลักของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มี ๒ ทาง คือ จาก
ทางภาครัฐ (กระทรวงคมนาคม) และจากการจัดการด้านการศึกษา งบประมาณที่ได้รับจัดสรรจากรัฐ
มีจํานวนน้อย ไม่เพียงพอต่อการบริหารจัดการโดยรวม การจัดสรรงบประมาณภายในหน่วยไม่ชัดเจน
และแต่ละหน่วยไม่สามารถแจกแจงงบประมาณของตนเองได้ การเกลี่ยงบประมาณเพ่ือการบูรณาการ
หน่วยงานทุกภาคส่วนยังขาดประสิทธิภาพ 



 
 

๑๒๕ 

การจัดการด้านงบประมาณการศึกษา 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ได้รับงบประมาณจากรัฐไม่มากนัก จึงจําเป็นต้องมีการ

นําเงินจากรายได้จากการจัดการศึกษามาบริหารจัดการในการจัดซื้อ จัดจ้างต่างๆ การลงทุนจึงทําได้
ไม่เต็มที่๘๓   

 งบประมาณจากรัฐสนับสนุนเพ่ือเป็นใช้จ่ายในด้านครุภัณฑ์ อุปกรณ์ เครื่องมือ
เงินเดือนครู ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายช่างครูอาจารย์สอนพิเศษ 

 งบจากรายได้ตนเองจากการจัดการศึกษา เพ่ือใช้เป็นค่าใช้จ่ายในฝ่ายบริหารเงินเดือน
พนักงานธุรการ 

 การจัดการงบประมาณ เช่น กองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน ได้ทําแผนประมาณการไว้
ดังต่อไปน้ี 

- ค่าครุภัณฑ์ 
- ค่าอาจารย์พิเศษ ใน ๑ ปี 
- ค่าล่วงเวลา ภายใน ๑ ปี 

  - ค่าวัสดุฝึก 
- ค่าใช้จ่ายในการศึกษาดูงาน 
- ค่าวัสดุสํานักงานทั่วไป (ซึ่งฝากให้ฝ่ายสนับสนุนจัดหาให้) 

  - ค่าซ่อมแซมอุปกรณ์การเรียนการสอน เป็นต้น 
 งบประมาณสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ที่ได้รับอยู่ในวงจํากัดจึงต้องบริหารจัดการ

ในกรอบกําหนด หากต้องการเพ่ิมเติมหรือเป็นกรณีพิเศษแล้ว ต้องร้องขอจากงบตนเองจากสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) โดยต้องได้รับความเห็นชอบจากบอร์ดบริหาร๘๔  

 ด้านงบประมาณ โครงการในปีแรก ๆ ได้มีเสนอของบประมาณแต่ไม่ได้รับการจัดสรร
ช้าและต้องรออีก ๒-๓ ปีจึงได้มา เช่น สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน ได้ให้ความสําคัญหน่วยงาน
ตนเอง แต่หน่วยเหนือไม่ค่อยเห็นความสําคัญของปัญหาหรือความต้องการงบประมาณได้จากส่วน
รายได้ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เน่ืองจาก ICT เป็นหน่วยงานรอง๘๕ 

การจัดซื้อจัดจ้างที่ เป็นอุปสรรคของการปฏิบัติที่ไม่เกิดความคล่องตัวให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วได้ จึงยังคงต้องเผชิญกับความล่าช้าของกระบวนการจัดซื้อจัดจ้างอย่าง

                                                 
๘๓สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์, รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ,        

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๔สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน    

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๘๕สัมภาษณ์ นางสาวมณสิชา สิทธิคง, ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน สถาบัน    

การบินพลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๒๖ 

ต่อเน่ือง๘๖ดังเช่น ปัญหาของการใช้บริการนํ้ามันเช้ือเพลิงอากาศยาน เพ่ือสนับสนุนภารกิจฝึกบิน
ประจําและต่อเน่ืองของศิษย์การบิน ปัญหาการจัดหาอะไหล่คงคลังและการสนับสนุนอะไหล่เพ่ือการ
ซ่อมบํารุงอากาศยาน เป็นต้น 

ด้านการซ่อมบํารุงอากาศยานเป็นปัญหาอย่างมากที่ผู้บริหารไม่ได้ให้การเอาใจใส่เท่าที่ควร
จะเป็น โดยเฉพาะการอิงการใช้ระเบียบราชการ ที่มีวิธีปฏิบัติไม่สอดคล้องกันกับระเบียบทําให้งานเกิด
ความล่าช้า ในขณะที่ฝ่ายบริหารไม่ได้ให้ความสําคัญที่แก้ไขปัญหา ปล่อยปละละเลยให้เกิดปัญหาและ
แก้ไขที่ปลายเหตุ ทําให้เกิดการสะดุดงานงานเกิดความล่าช้าของงานมาทุกยุคทุกสมัย ทุก
ผู้อํานวยการที่มาน่ังบริหารที่กองซ่อมบํารุงอากาศยานนี้ ในปัจจุบันเร่ิมมีการหยิบยกประเด็นปัญหา
ต่าง ๆ มาพิจารณาดําเนินการมากข้ึนเน่ืองจากมีความเก่ียวโยงในงานหลายงานและมีผู้อํานวยการ
กองซ่อมบํารุงอากาศยานที่ได้นําประเด็นปัญหาและช้ีให้เห็นถึงปัญหาต่าง ๆ รวมถึงปัญหาหลักที่ไม่ได้
รับการแก้ไขมาต้ังแต่ต้น จึงผูกพันเช่ือมโยงสะสมมาถึงปัจจุบัน เช่น ปัญหาการมีอากาศยานมากแบบ 
หลายรุ่นทําให้ต้องมีการสํารองอะไหล่คงคลังไว้จํานวนมากและต้องมีพ้ืนที่จัดเก็บที่ดี การจัดซื้อจัดหา
มีระเบียบราชการที่มีขั้นตอนการดําเนินการที่ซับซ้อมมากขั้นตอน เกิดความล่าช้า ไม่ทันต่อการใช้งาน 
แม้จะวางแผนล่วงหน้า ๖ เดือนแล้วก็ตาม สาเหตุด้วยมากข้ันตอนและใช้ระยะเวลาดําเนินการนานจึง
เป็นปัญหา 

 
๔. การธํารงรักษาบุคลากร 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีศักยภาพหลายด้านหรือจุดแข็ง มีจุดแข็งจุดหน่ึงที่

สําคัญ คือ เป็นศูนย์ทดสอบภาษาอังกฤษเพียงแห่งเดียวที่ได้รับอนุญาตจากกรมการบินพลเรือนและ
เปิดให้บริการแก่สาธารณชน เพ่ือนําผลไปลงบันทึกขีดความสามารถลงในใบอนุญาตผู้ประจําหน้าที่
นักบิน พนักงานอํานวยการบิน ต้นหน เป็นต้น มีจุดอ่อนด้านบริหารงานบุคลากรยังขาดการวางแผน
อัตรากําลัง เช่น การทดแทน การเพ่ิมอัตรากําลังเพ่ือให้เพียงพอต่อการขยายตัวของอุตสาหกรรมการ
บิน ไม่ปรับปรุงโครงสร้างด้านการบริหารงาน โครงสร้างเงินเดือน การเลื่อนระดับเพ่ือให้มีแรงจูงใจ 
ด้านโอกาสควรจัดการการวางระเบียบและกรอบอัตรากําลังตําแหน่งนักวิชาการ ซึ่งเป็นองค์กรที่ต้อง
เอ้ืออํานวยต่อการศึกษา/ฝึกอบรม แผนการวางกําลังชดเชยครูอาจารย์ภายนอก แผนการบรรจุอัตรา
ของบุคลากร การวางวิสัยทัศน์ทางสายวิชาชีพให้กับอาจารย์ในองค์กร การเอาใจใส่โอกาสให้ครู 
อาจารย์ของสถาบันสามารถย่ืนขอเคร่ืองราชอิสรยาภรณ์ วางวิสัยทัศน์ทางสายวิชาชีพให้กับอาจารย์
ในองค์กร ด้านอุปสรรคควรแก้ไขคือ โครงสร้างฐานเงินเดือน ความคล่องด้านการเงิน ตําแหน่ง
อัตรากําลังที่ต้องการยังไม่ชัดเจน งบค่าล่วงเวลาของอาจารย์และเจ้าหน้าที่ธุรการได้ไม่เต็มที่ การ
ประเมินตัวเอง Self Assessment Report (SAR) อยู่ในระดับปานกลาง ดังน้ันสิ่งเหล่าน้ีจึงเป็นปัจจัย

                                                 
๘๖สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกกานบินพลเรือน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๒๗ 

ส่งผลต่อการธํารงรักษาบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรจะได้มีการปรับปรุงในส่วนที่
เป็นจุดอ่อนหรือจุดด้อย และรักษาไว้ซึ่งจุดแข็งหรือศักยภาพ 

 
ตารางที่ ๔.๑ การวิเคราะห์ จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้าน    

การบินของสถาบันการบินพลเรือน ด้านการวางแผน 

 

การบริหาร 
บุคลากร 

จุดแข็ง 
(Strengths) 

จุดอ่อน 
(Weaknesses) 

โอกาส 
(Opportunities) 

อุปสรรค 
(Threats) 

การวางแผน - เป็นผู้นําด้าน
สถาบันการสอน
การบินพลเรือน 

- บุคลากรการสอน 
ส่วนใหญ่จะมา
จากเหล่าทัพ 

- ครูผู้สอนความรู้ 
มีรู้ความสามารถ
เฉพาะทาง 

- อาจารย์ที่บรรจุ
ใหม่ให้ไปฝึกงาน
กับสถาน
ประกอบการ
โดยตรงก่อนที่จะ
มาถ่ายทอด
ให้กับนักศึกษา 

- บุคลากรไม่เต็ม
อัตรากําลัง 

- ขาดแคลนบุคลากร
ทางด้านครูผู้สอนที่มี
ประสบการณ์ 

- ผู้สอนยังขาดทักษะ
ด้านความเป็นครู  

- สพบ.ทําตามกรอบ
อัตรากําลังที่มีอยู่
เท่าน้ันไม่มีการ
พัฒนาระบบให้ดีขึ้น 

- โครงสร้างบุคลากร
และอัตรากําลังไม่
สอดคล้องกับ
มาตรฐานการศึกษา
สากลและการศึกษา
ชาติโครงสร้าง
บุคลากรและอัตรา 
กําลัง ไม่สอดคล้อง
กับมาตรฐานการ 
ศึกษาสากลและ
การศึกษาชาติ 

- โครงสร้างฐาน
เงินเดือน 

- จํานวนความ
ต้องการนักบิน
การบินที่เพ่ิมขึ้น 

- มีหน้าที่ในการ
ดําเนินการ
ฝึกอบรม
นักศึกษาทั้งชาว
ไทยและ
ต่างประเทศ 
ให้มีความรู้
ความสามารถ
ตาม
มาตรฐานสากล
ที่องค์การการ
บินพลเรือน
ระหว่างประเทศ 

- การเติบโตของ
อุตสาหกรรม
การบินใน
ประเทศ
อาเซียน 

- ขาดการ
วางแผน
ระยะยาว 

- ขาดแคลน
อาจารย์ 

- แผนพัฒนา
บุคลากรไม่
ชัดเจน  

- ด้านการฝึก
ศิษย์การบิน 
มีปัญหาใน
เรื่องของ
จํานวนครู
การบินไม่
เพียงพอต่อ
จํานวนศิษย์
การบินที่
เพ่ิมขึ้น 



 
 

๑๒๘ 

ตารางที่ ๔.๒ การวิเคราะห์ จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้าน    
การบินของสถาบันการบินพลเรือน ด้านการสรรหา 

 
การบริหาร 
บุคลากร 

จุดแข็ง 
(Strengths) 

จุดอ่อน 
(Weaknesses) 

โอกาส 
(Opportunities) 

อุปสรรค 
(Threats) 

การสรรหา - การรับ
พนักงานแต่ละ
ตําแหน่ง จะมี
การคัดเลือกที่
มีกระบวนการ
ที่แตกต่างกัน 

- การคัดสรร
บุคลากรกระทาํ
ได้ตาม
วัตถุประสงค์
ความต้องการ 
สบพ. น้ัน
ค่อนข้างยาก 

- ขาด
ประสบการณ์
หรือไม่ได้คนเก่ง
มาทํางาน 

- คัดบุคลากรจาก
นักศึกษาที่สมคัร
เข้ามาเรียน และ
ส่งเข้าฝึกอบรม
อย่างต่อเน่ือง 

- งบประมาณมี
ขีดจํากัดจึงไม่
อาจเสนอการ
จ้างงานได้
เต็มที่ให้ได้
ตามความ
เหมาะสม
ความสามารถ 

- ช่องทาง
สื่อสาร
ประชาสัมพัน
ธ์ไม่ตรง
ประเด็น 

- ระบบการสรร
หาบุคคลยึด
แนวทาง
ประกาศ 
สบพ. ซึ่งมี
ข้อจํากัด 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

๑๒๙ 

ตารางที่ ๔.๓ การวิเคราะห์ จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้าน     
การบินของสถาบันการบินพลเรือน ด้านการพัฒนา 

 
การบริหาร
บุคลากร 

จุดแข็ง 
(Strengths) 

จุดอ่อน 
(Weaknesses) 

โอกาส 
(Opportunities) 

อุปสรรค 
(Threats) 

การพัฒนา - งบประมาณ
จากภาครัฐ 

- งบประมาณ
จากการจัด
การศึกษาของ
หน่วยงาน 
 

- จํานวนครูการ
บินจึงไม่
เพียงพอต่อการ
สอน อันเป็นผล
ให้ผลิตศษิย์การ
บินไม่ได้ตาม
เป้าหมาย 

- แผนพัฒนา
บุคลากรไม่
ชัดเจน 

- การจัดสรร
งบประมาณ
สนับสนุนจึงไม่
เพียงพอในการ
ส่งเข้าอบรมใน
หลักสูตรต่าง ๆ  

- การจัดการด้าน
หลักสูตรยังไม่
สอดคล้องเวลา 

- ขาดแรงจูงใจ 

- มีสถานภาพเป็น
รัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวง
คมนาคม 

- มีการจัดทํา
แผนการ
ฝึกอบรม 

- สนับสนุนให้มี
ตําแหน่งวิชาการ 

- .เป็นองค์กรที่มี
ภารกิจจัด
การศึกษา มีทัง้
หลักสูตรภาคพื้น
และภาคอากาศ 
ทั้งหลักสูตรการ
ฝึกอบรมระยะ
สั้น หลักสูตร
เทียบเท่า
อนุปริญญา 
หลักสูตรระดับ
ปริญญาตรี และ
หลักสูตรระดับ
ปริญญาโท 

- ช่วงระยะเวลา
การฝึก ส่วน
ใหญ่อากาศ
ยานจะติดการ
ซ่อมให้บริการ
การฝึกบินไม่
ค่อยทันเวลา 

- ความไม่
ยืดหยุ่น
คล่องตัวใน
การบริหาร
จัดการองค์กร 

- แผนพัฒนา
บุคลากรไม่
ชัดเจน 

- ขาดแคลน
ด้านคุรุภัณฑ์
การเรียนการ
สอน 

 
 

 

 

 



 
 

๑๓๐ 

ตารางที่ ๔.๔ การวิเคราะห์ จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้าน        
การบินของสถาบันการบินพลเรือน ด้านการธํารงรักษา 

 
การบริหาร 
บุคลากร 

จุดแข็ง 
(Strengths) 

จุดอ่อน 
(Weaknesses) 

โอกาส 
(Opportunities) 

อุปสรรค 
(Threats) 

การธํารงรักษา - เป็นศูนย์
ทดสอบภาษ
อังกฤษเพียง
แห่งเดียวที่
ได้รับอนุญาต
จากกรมการ
บินพลเรือน
และเปิด
ให้บริการแก่
สาธารณชน 

- ขาดการ
วางแผน
อัตรากําลังเช่น 
การทดแทน 
การเพ่ิม
อัตรากําลัง
เพ่ือให้เพียงพอ
ต่อการขยายตัว
ของ
อุตสาหกรรม
การบิน 

- ไม่ปรับปรุง
โครงสร้างการ
บริหารงาน 
โครงสร้าง
เงินเดือน การ
เลื่อนระดับ
เพ่ือให้มี
แรงจูงใจ 
 

- วางระเบียบและ
กรอบอัตรากําลัง
ตําแหน่ง
นักวิชาการ 

- ซึ่งเป็นองค์กรที่
ต้องเอ้ืออํานวย
ต่อการศึกษา/
ฝึกอบรม 

- แผนการวาง
กําลังชดเชย
อาจารย์ภายนอก  

- แผนการบรรจุ
อัตราของ
บุคลากร การวาง
วิสัยทัศน์ทาง
สายวิชาชีพ
ให้กับอาจารย์ใน
องค์กร 

- โอกาสให้ครู 
อาจารย์ของ
สถาบันสามารถ
ย่ืนขอเคร่ืองราช
อิสรยาภรณ์ 

- วางวิสัยทัศน์ทาง
สายวิชาชีพ
ให้กับอาจารย์ใน
องค์กร 

- โครงสร้างฐาน
เงินเดือน 

- ความคล่อง
ด้านการเงิน 

- ตําแหน่ง
อัตรากําลังที่
ต้องการยังไม่
ชัดเจน 

- งบค่าล่วงเวลา
ของอาจารย์
และเจ้าหน้าที่
ธุรการได้ไม่
เต็มที่  

- การประเมิน
ตัวเอง Self 
Assessment 
Report 
(SAR) อยู่ใน
ระดับปาน
กลาง 

 



 
 

๑๓๑ 

สรุป ปัญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรด้านการบินสถาบันการบินพลเรือน 
ดังต่อไปนี้ 

๑) ขาดการวางแผนทดแทนอัตรากําลัง มีแผนการรับบุคลากรระยะสั้นหรือปีต่อปี 
ไม่ได้จัดทําแผนระยะยาวการวางแผนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  

ผลจากการสัมภาษณ์เก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของ
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เก่ียวกับระบบการบริหารการดําเนินการด้านการเรียนการสอน สภาพ
พ้ืนที่ บุคลากร เจ้าหน้าที่ ครู อาจารย์ผู้สอน นักศึกษาด้านการฝึกอบรม สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ 
เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความสะดวกที่ใช้ในการฝึกอบรม ตลอดจนถึงการจัดการด้านงบประมาณการ
ฝึกอบรม ผู้วิจัยจึงสรุปเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหาร ได้ว่าสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็น
องค์กรขนาดเล็ก โดยมีหน่วยงานอยู่ต่างพ้ืนที่กันได้รับงบประมาณจากรัฐไม่มากนัก๘๗ ทําหน้าที่ผลิต
บุคลากรด้านการบินซึ่งมีการฝึกทั้งทางด้านเคร่ืองบินและด้านเฮลิคอปเตอร์ และงานการซ่อม
บํารุงรักษาอากาศยาน ซึ่งงบประมาณที่ได้รับไม่มากนักหากเทียบกับหน่วยงานทางการศึกษาอื่นของ
ภาครัฐ ด้วยความไม่คล่องตัวในการบริหารจัดการสถาบันจึงได้จัดต้ังเป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวง
คมนาคม แบ่งสายงานการบริหารองค์กร โดยเน้นส่วนงานด้านสนับสนุนการศึกษาเป็นหลัก ส่วนงาน
ด้านการจัดการศึกษาเป็นส่วนรอง ที่มุ่งเน้นการบริหารในเชิงธุรกิจ ซึ่งไม่สอดคล้องกับการบริหารงาน
ด้านการศึกษา ทําให้การดําเนินงานติดขัดไม่คล่องตัวเหมือนการศึกษาทั่วไป ซึ่งการปฏิบัติยังคงอิงกับ
ระบบราชการมีความจําเป็นต้องอ้างอิงกฎและข้องบังคับตามที่กําหนด๘๘ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ขาดการวางแผนด้านบุคลากร การประชาสัมพันธ์เชิง
รุก การจัดหลักสูตรยังไม่ทันกับเวลา สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีภารกิจจัดการศึกษาแต่ไม่ได้
เป็นหน่วยงานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการโดยตรง จึงทําให้หน่วยงานที่ควบคุมกํากับขาดความเอาใจใส่
ในการบริหารงานงบประมาณในการสนับสนุนจัดการศึกษาไม่สอดคล้องกัน๘๙ ผู้บริหารไม่มีความ
เข้าใจปรัชญาการจัดการศึกษาจึงขาดความเอาใจใส่ ขาดการเอาจริงเอาจังในการจัดการ๙๐ ยังขาด
ระบบการจัดการท่ีดีในแต่ละส่วนงานยังทํางานไม่สัมพันธ์กันขาดการกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนบุคลากรการสอนมีบางส่วนคุณสมบัติไม่ตรงทําให้ไม่สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้มาก

                                                 
๘๗สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์, รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ,       

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๘สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว, ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน,         

วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
๘๙สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน    

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๙๐สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบินพลเรือน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
 

๑๓๒ 

นัก๙๑ ทําให้มีจํานวนช่ัวโมงการบินไม่ทันต่อระยะเวลาของหลักสูตรยังขาดแคลนบุคลากรในสายครู
วิชาภาคพ้ืนสถานที่ค่อนข้างจะคับแคบ และไม่พอต่อการเพ่ิมจํานวนของการรับนักศึกษากรอบ
อัตรากําลังยังบรรจุไม่เต็ม 

การวางแผนอัตรากําลังที่ไม่เหมาะสม มีการระดมสมองนักวิชาการด้านการบินพลเรือน
ที่ทันสมัยที่สุดมาปรับหลักสูตรฯ เพ่ือให้สอดรับกับความต้องการของสังคมนานาชาติด้านการบิน๙๒

ภาระงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่เหมาะสม รวมท้ังขาดประสิทธิภาพในการบริหารงาน
บุคคลสถาบันเกิดปัญหาข้อขัดข้องจากการใช้ข้อบังคับด้านพัสดุของภาคราชการทําให้ไม่เกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงานต้องเผชิญกับความล่าช้าของกระบวนการจัดซื้อจัดจ้างอย่างต่อเน่ือง๙๓ 

๒) การสรรหา การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางาน ส่วนใหญ่เป็นปัญหาในการ
สรรหา บุคลากรครู อาจารย์ มีผู้มาสมัครน้อยและหายาก บุคลากรสถาบันการบินพลเรือน เป็น
องค์กรที่มีบุคลากรทางการสอนการฝึกอบรมยังไม่เพียงพอ 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีวัตถุประสงค์เพ่ือดําเนินการผลิตและพัฒนาบุคลากร
ทางด้านการบินพลเรือน รวมท้ังดําเนินกิจการเกี่ยวกับบริการช่างอากาศยาน บริการอากาศยานและ
กิจการอ่ืนใดที่เก่ียวข้องกับกิจการบิน เป็นศูนย์กลางแห่งความเป็นเลิศด้านวิชาชีพในอุตสาหกรรมการ
บินของชาติและภูมิภาคโดยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีบุคลากรคุณภาพระดับมาตรฐานสากล” โดย
มีพันธกิจคือ ๑) ผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านอุตสาหกรรมการบินให้มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล
อย่างพอเพียงต่อความต้องการภายในประเทศและสอดคล้องกับความต้องการของภูมิภาค ๒) ศึกษา
และพัฒนาเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับอุตสาหกรรมการบิน เผยแพร่ความรู้ ให้คําปรึกษา แนะนํา เพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันของระบบขนส่งทางอากาศยานของไทยในภูมิภาค ๓) เ พ่ิมขีด
ความสามารถในการให้บริการซ่อมบํารุงอากาศยาน ๔) ให้บริการอากาศยานและสร้างบริการใหม่ ๆ 
ที่เก่ียวข้องกับอุตสาหกรรมการบิน เพ่ือฝึกทักษะการปฏิบัติงานจริงให้กับนักศึกษาและให้บริการกับ
หน่วยงานภายนอกและ ๕) สนับสนุนกรมการบินพลเรือน กระทรวงคมนาคม ในการดําเนินงานตาม
นโยบายของภาครัฐ ให้เป็นไปตามพันธกรณีตามอนุสัญญาว่าด้วยการบินพลเรือนระหว่างประเทศ 
และดําเนินการทดสอบบุคลากรด้านการบินเพ่ือขอรับใบอนุญาตบุคคลตามที่ได้รับมอบหมาย๙๔ 

                                                 
๙๑สัมภาษณ์ นางสาววรินทร เลี่ยมนาค, ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๙๒สัมภาษณ์ พันตํารวจเอก ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ, อาจารย์ สบ.๕ กองบัญชาการศึกษา สํานักงาน

ตํารวจแห่งชาติ, วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
๙๓สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกกานบินพลเรือน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
๙๔สัมภาษณ์ นางสาววรินทร เลี่ยมนาค, ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน,วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



 
 

๑๓๓ 

๓) การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคากรเจ้าหน้าที่ มีการจัดการฝึกอบรมน้อยมากและ
มีระเบียบไม่ชัดเจน ไม่มีการวางแผนการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ และมีการอบรมและพัฒนาจํานวน
น้อย ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรให้มีการศึกษาต่อ ก็มีระเบียบไม่ชัดเจน มีผู้บริหารระดับสูงเป็น
ส่วนใหญ่ที่ได้รับการสนับสนุนให้เข้าศึกษาต่อ 

มีลักษณะการดําเนินงาน ๔ ภารกิจ (Mode) ได้แก่ 
ภารกิจที่ ๑. การผลิตบุคลากร : ผลิตคนคุณภาพ เน้นทักษะการปฏิบัติงานได้จริง 
ภารกิจที่ ๒. การพัฒนาบุคลากร : เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน

ขององค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศและกรมการขนส่งทางอากาศ 
ภารกิจที่ ๓. การบริการ : หารายได้เสริมอ่ืนๆ นอกจากภารกิจหลัก 
ภารกิจที่ ๔. การเผยแพร่ให้ความรู้แก่สังคม : เพาะบ่มสร้างเยาวชนรุ่นใหม่ที่รักการบิน 
เป็นองค์กรที่ยังการปฏิบัติงานอิงระบบราชการ ขาดความคล่องตัว ระบบการบริหาร

จัดการฝึกอบรมยังยึดถืออิงกับกฎระเบียบราชการรัฐวิสาหกิจเป็นหลัก มีพ้ืนที่สําหรับการเรียนการ
สอนคับแคบ มีอุปกรณ์การเรียนการสอนไม่เพียงพอต่อจํานวนนักศึกษา ด้านอาคารเรียน ไม่เพียงพอ
ต่อนักศึกษา งบประมาณที่ได้รับจัดสรรจากรัฐมีจํานวนน้อย ไม่เพียงพอต่อการบริหารจัดการ
โดยรวม๙๕  

๔. การธาํรงรกัษา 
จัดหาบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญทางด้านตลาดการศึกษา เข้ามาทําการตลาด ซึ่งจะ

เป็นพนักงานประจําหรือการว่าจ้างตรงจาก Outsource ก็ได้ ซึ่งในสภาพปัจจุบันบุคลากรส่วนใหญ่
ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะเป็นบุคลากรในการศึกษาจึงขาดองค์ความรู้และทักษะใน
การตลาด๙๖ ขาดการวางแผนการตลาดและการแข่งขันเชิงรุกที่ชัดเจน ต้องหามืออาชีพมาทําด้าน
วางแผนการตลาดและการแข่งขันเชิงรุกที่ถูกต้องมีความเป็นมืออาชีพชัดเจนและระดมทุกภาคส่วนมา
ช่วย เช่น จาก Out source หรือ เครือข่ายต่างประเทศเข้ามา ควรจัดเป็นวาระแห่งชาติให้ รมว.
คมนาคม หรือ รมว.พาณิชย์ เป็นประธานโครงการ เพราะอยู่ในวิสัยหรืออํานาจการพิจารณาของ 
คสช.ที่จะช่วยได้อย่างแน่นอนและเป็นสิ่งที่จําเป็นเพ่ือการรองรับงาน AEC ในอนาคตอันใกล้น้ีตาม
นโยบายของรัฐอีกด้วย๙๗ 

 

                                                 
๙๕สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบินสถาบันการบินพลเรือน,         

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘.  
๙๖สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๙๗สัมภาษณ์ นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร, หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบันการบิน    

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๓๔ 

๑.๒ การวิเคราะห์การบริหารบุคคลท่ีสง่ผลต่อการพัฒนาประสทิธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

การบริหารบุคคล ส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบัน
การบินพลเรือนมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยดังต่อไปน้ี 
  ๑) ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความสําคัญต่อการพัฒนาด้วยการจัดให้มีการฝึกอบรม
ให้กับบุคลากร เจ้าหน้าที่ 
  ๒) ผู้บริหารต้องให้ความสําคัญในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือพัฒนาฝึกอบรม
บุคลากรมากขึ้น 
  ๓) ผู้บริหารระดับสูงควรจะมาจากสายวิชาการเป็นส่วนใหญ่เพราะสามารถมอง
ทิศทางของการบริหารการศึกษาได้อย่างถูกต้อง 
  ๔) การจัดให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากรโดยเฉพาะสายวิชาชีพครู จะทําให้มีความรู้ 
ประสบการณ์มากขึ้น สามารถจะนําเอาทักษะ ความรู้มาประยุกต์ใช้กับการสอนกับนักศึกษาได้ดีย่ิงขึ้น 
  ๕) การฝึกอบรม การเรียนการสอนที่ได้ดําเนินการอยู่ในระดับปริญญาตรี จะต้องมี
การพัฒนาครูผู้สอนและพัฒนาหลักสูตรให้ทันสมัยต่อการเรียนการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
จะทําให้หลักสูตรและครูผู้สอน ผู้เรียนมีประสิทธิภาพมากขึ้น๙๘ 
  ๖) พัฒนาพ้ืนที่ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เช่น การหางบประมาณมาสร้างอาคารใหม่ ๆ 
  ๗) จัดทําแผนพัฒนา ๑๐ ปี เป็นแผนระยะยาว   
  ๘) ปัญหาหลัก คือ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นรัฐวิสาหกิจอิงกับราชการ จึงมีปัญหา
การสอนในด้านการกําหนดค่าสอน การสอนนอกเวลาราชการ จึงอยากให้มีการปรับเปลี่ยน
กฎระเบียบไม่ต้องผูกยึดทําให้ไม่คล่องตัวต่อการบริหารจัดการด้านธุรกิจ 
  ๙) ควรปรับเปลี่ยนลักษณะองค์กรเป็นไปในรูป Business Unit เช่น แปรสภาพ
รัฐวิสาหกิจเป็นองค์การมหาชน  
   ๑๐) สร้างหน่วยงานใหม่ขึ้นมา (Business Unit) โดยอยู่ภายใต้การควบคุมของ 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เช่น ศูนย์ซ่อมอากาศยาน (Repair Station)๙๙ เป็นต้น 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงคมนาคม มี
หลักสูตรที่ครบวงจรทั้งหลักสูตรภาคพ้ืนและหลักสูตรภาคอากาศ รวมถึงมีหลักสูตรฝึกอบรมในสาย
งานด้านการบินที่ครอบคลุมหลากหลาย นอกจากน้ัน สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยังมีข้อ
ได้เปรียบจากการเป็นสมาชิกประเภท Full Member ของ ICAO TRAINAIR PLUS จึงมีศักยภาพใน

                                                 
๙๘สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,       

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๙๙สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๓๕ 

การพัฒนาหลักสูตร Standardized Training Packaged (STPs) ซึ่งส่งเสริมภาพลักษณ์การมี
มาตรฐานระดับนานาชาติและช่วยสร้างความแตกต่างให้แก่หลักสูตรฝึกอบรมของสถาบันการบินพล
เรือน (สบพ.) ทั้งในหลักสูตรฝึกอบรมภายในองค์กรต่าง ๆ (In-house Training) และหลักสูตรอบรม
ทั่วไปของสถาบันอ่ืน ๆ และได้รับการยอมรับอย่างมากจากภาคอุตสาหกรรมในด้านคุณภาพของศิษย์
และคุณภาพหลักสูตรการเรียนการสอนตามมาตรฐานขององค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ 
กรมการบินพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) และสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ทั้งยังมีการทําข้อตกลงความร่วมมือกับองค์กรด้านการบินต่าง ๆ 
และได้รับเงินทุนสนับสนุนในการดําเนินการบางส่วนจากภาครัฐ ซึ่งมีส่วนสนับสนุนการดําเนินงาน
ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) นอกจากหลักสูตรการเรียนการสอนแล้ว สถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ.) ยังมีบริการศูนย์ซ่อมบํารุงอากาศยานและมีบริการศูนย์ทดสอบภาษาผู้ถือใบอนุญาตผู้ประจํา
หน้าที่ (Language Proficiency Test Center) ซึ่งเป็นศูนย์ทดสอบเพียงแห่งเดียวที่ได้รับอนุญาต
จากกรมการบินพลเรือนและเปิดให้บริการแก่สาธารณชน แต่จุดอ่อนที่สําคัญของสถาบันการบิน    
พลเรือน (สบพ.) คือ การขาดการดําเนินงานแบบบูรณาการ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่อิง
ระบบราชการที่ไม่เอ้ือให้การบริหารมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการเท่าที่ควร อีกทั้งยังติด
ข้อจํากัดด้านสถานที่ รวมถึงการเรียนการสอนด้วยภาษาอังกฤษและอุปกรณ์การเรียนการสอนน้ันยัง
ไม่เป็นไปตามความคาดหวังของลูกค้า และคุณภาพของผู้สมัครเข้าเรียนอาจยังไม่สูงนักเมื่อเทียบกับ
กลุ่มผู้สมัครเข้าสถาบันช้ันนําต่าง ๆ ในประเทศ เน่ืองจากสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยังมีช่ือเสียง
เป็นที่รู้จักในวงแคบ เฉพาะในวงการอุตสาหกรรมการบินเท่าน้ัน๑๐๐ 

ผลจากการสัมภาษณ์ด้านการบริหารของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เก่ียวกับการบริหาร
จัดการโดยอิงกับระบบราชการสถานท่ี เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความสะดวกที่ใช้ในการ
เรียนการสอนการจัดการด้านกําลังพลหรืออัตรากําลัง การจัดการด้านงบประมาณ และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงสรุปเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.)  ได้ว่า 
การบริหารจัดการองค์กรยังไม่เป็นรูปธรรม ควรปรับโครงสร้างฐานเงินเดือน รวมถึงการออกระเบียบ 
ข้อบังคับ ให้มีความคล่องด้านการเงิน การใช้ระเบียบ รัฐวิสาหกิจ ทําให้การบริหารงานขัดข้องล่าช้า 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ยังขาดอาคารสถานที่ อากาศยานควรมีการลดแบบลง งบสนับสนุนจากรัฐ 
ไม่เพียงพอ ขาดแคลนด้านคุรุภัณฑ์การเรียนการสอนยังขาดบุคลากรครูซึ่งยังบรรจุไม่เต็ม งบประมาณที่ใช้
ในการดําเนินการมีไม่เพียงพอ วิธีการติดตามประเมินผลโครงการยังไม่ชัดเจนไม่มีการนําเทคโนโลยีมาใช้ 
แผนพัฒนาบุคลากรไม่ชัดเจน ตําแหน่งอัตรากําลังที่ต้องการยังไม่ชัดเจน มีผู้สมัครเข้ามาทํางานใน
หน่วยงานน้อยมาก ขาดแรงจูงใจ งบสาธารณูปโภคไม่มีการสนับสนุน เช่น การปรับปรุงอาคารสถานท่ี 
ห้องนํ้า แผนการจัดการด้านงบประมาณ ถูกตัดออกไป เช่น งบค่าล่วงเวลาของอาจารย์และเจ้าหน้าที่

                                                 
๑๐๐สัมภาษณ์ นายพงษ์ศักด์ิ สมใจ, รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ด้านอํานวยการ), วันท่ี ๒๘ มีนาคม 

๒๕๕๙. 



 
 

๑๓๖ 

ธุรการได้ไม่เต็มที่ มีการประเมินตัวเอง Self Assessment Report (SAR) อยู่ในระดับปานกลาง รายได้
ขององค์กรส่วนหน่ึงถูกตัดเป็นเงินเดือนของทางฝ่ายบริหาร๑๐๑ 

ในการบริหารงานในรูปแบบระบบคณะกรรมการบริหาร (Board) ต้องบริหารอย่าง
จริงจัง โดยผู้บริหารควรจะมาจากผู้เช่ียวชาญ มีแผนการบริหารองค์กร ควรเลือกแนวที่ไม่ใช่
รัฐวิสาหกิจ ซึ่งเป็นองค์กรที่ต้องเอ้ืออํานวยต่อการศึกษา/ฝึกอบรม เช่น องค์กรมหาชน มีอิสระในการ
ทํางาน สภาพปัจจุบันที่เป็นอยู่ไม่เหมาะกับการจัดการการเรียนการสอน๑๐๒ มีการดําเนินการแบบ 
ธรรมาภิบาล สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได้ ผู้บริหารสูงสุดเป็นนักวิชาการมืออาชีพ มีวิสัยทัศน์ มุ่ง
ทํางานให้เกิดความก้าวหน้า สามารถสร้างสายสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ ในเชิงวิชาการและการ
จัดสรรงบประมาณตามความต้องการขององค์กรสามารถดําเนินการด้านงบประมาณ เช่ืองโยงการ
จัดทํางบประมาณ  แผนการใช้งบประมาณระหว่างปี มีความเข้มงวดในการเร่งรัดการใช้งบประมาณ
ของหน่วยต่าง ๆ ตลอดจนถึงฝ่ายวิชาการเอง ต้องมีแผนการวางกําลังชดเชยอาจารย์ภายนอก 
แผนการบรรจุอัตราของบุคลากร การวางวิสัยทัศน์ทางสายวิชาชีพให้กับอาจารย์ในองค์กร๑๐๓ 

ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความสําคัญกับงานวิชาการซึ่งเป็นสําคัญกว่างานสนับสนุน โดย
การเปิดโอกาสให้ครูอาจารย์ของสถาบันสามารถย่ืนขอเคร่ืองราชอิสรยาภรณ์มีการปรับปรุงโครงสร้าง
การบริหารงาน โครงสร้างเงินเดือน การเลื่อนระดับเพ่ือให้มีแรงจูงใจ โดยการจ้างหน่วยงานภายนอก
ทําการวิจัยเพ่ือการปรับเปลี่ยนโครงสร้างใหม่ให้สอดคล้อง สนับสนุนส่งเสริมให้มีงบพัฒนาบุคลากร
และระเบียบให้เอ้ืออํานวย และในด้านการจัดซื้อจัดจ้างต้องมีความคล่องตัว๑๐๔ในด้านการบริหาร
การศึกษา จะต้องทํางานอยู่บนหลักการมุ่งสู่อนาคต โดยการนําระบบ E-Library Facebook 
ห้องสมุดออนไลน์ มาใช้ในการบริหารการศึกษา๑๐๕ 

 
  

                                                 
๑๐๑สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตร์ศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๐๒สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบัน   

การบินพลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๐๓สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,      

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๐๔สัมภาษณ์ นางสาววรินทร เลี่ยมนาค, ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๐๕สัมภาษณ์ นางสาวมณสิชา สิทธิคง, ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๓๗ 

๒ .  การวิเคราะห์การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาบูรณาการใช้ในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน (ตามวัตถุประสงค์
การวิจัย ข้อที่ ๒) 

จากการสัมภาษณ์ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น ผู้เช่ียวชาญ 
ผู้บริหารองค์กรที่เก่ียวข้องกับการบินต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆ์ที่เช่ียวชาญทางด้าน
พุทธศาสนาหรือผู้ปฏิบัติงานด้านองค์กรพระพุทธศาสนา จํานวน ๒๖ รูป/คน และนําหลักอิทธิบาท ๔ มา
เป็นแนวทางในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
ดังต่อไปน้ี 

อิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมท่ีชาวพุทธสามารถใช้ได้ในทุกกาละเทศะ เริ่มต้นในการดํารงชีวิต
ของครอบครัว ชีวิตการเรียนการสอน ในชีวิตการทํางาน บุคคลที่เจริญด้วยอิทธิบาท ๔ จะเป็นบุคคลที่
สําเร็จในหน้าที่การงาน สามารถเจริญเติบก้าวหน้าในอาชีพได้ในเวลาอันรวดเร็ว ทําให้ตนเองสําเร็จและ
องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายอย่างเช่นมนุษย์ในองค์การ มีฉันทะหมายความว่า มีความพอใจ มีความรักในการ
ปฏิบัติงานของตน หรือปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความสําเร็จ เมื่อมีความพอใจหรือ มีความรักในงาน จะทําให้
เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ คือ ทุก ๆ มิติของการทํางานที่จะทําให้ตนเองประสบความสําเร็จและองค์กร
บรรลุจุดมุ่งหมาย ไม่เพียงแต่เฉพาะเรื่องของประสิทธิภาพ แต่ทําให้องค์กรทําให้บรรลุประสิทธิผลของ
องค์กรอีกด้วย ในอิทธิบาท ๔ เข้ามาเป็นพ้ืนฐานของการทํางาน คือ เมื่อพอใจทํา ก็ไปสู่แข็งใจทํา คือ        
มีวิริยะ เมื่อมีความพอใจในงานก็นําไปสู่จิตตะคือ มีความต้ังใจทํา ต้ังใจจดจ่อในงานน้ัน ก็คือมีความ
ขยันหมั่นเพียร มีความเอาใจใส่ มีความต้ังใจ มีใจจดจ่อในงานน้ัน ในที่สุดก็อาศัยเข้าสู่หลักธรรมข้อที่ ๔ คือ 
วิมังสาคือ การเข้าใจทํา หมายถึงการแสวงหาวิธีการในการปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นวิธีการที่ดีที่สุด เพ่ือนํามา
บูรณาการเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบัน
การบินพลเรือน เป็นหลักธรรมที่นําไปสู่ความสําเร็จ๑๐๖  

การใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินของสถาบันการบินพลเรือน โดยผู้วิจัยได้ดําเนินการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ มีผลตามลําดับดังน้ี 

๑. การใช้หลักฉันทะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน    
การบิน จากการสัมภาษณ์พบว่าการบริหารบุคลากร ผู้บริหารมีการวางแผน มีการจัดสรรอัตรากําลัง 
เพ่ือรองรับการพัฒนาบุคลากร ให้มีความพอใจรักในงานท่ีทําและพอใจฝักใฝ่ในจุดหมายของสิ่งที่ทํา
น้ัน มีใจรักและเสียสละ ต้องมองผลประโยชน์ส่วนรวม ต้องรักชาติ ปลูกฝักความรักชาติ รักในหลวง 
ถึงแม้มีอุปสรรคก็ไม่ย้อท้อ เพราะมีเป้าหมายชัดเจน ทําเพ่ือส่วนรวม ก่อนมีฉันทะบุคคลต้อง

                                                 
๑๐๖สัมภาษณ์ พระศรีคัมภีรญาน ศ.ดร., รองอธิการฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



 
 

๑๓๘ 

เตรียมพร้อมที่จะเสียสละ คือ ต้องมีความพร้อม มีความพอเพียงแก่ตนเองก่อน๑๐๗ ต้องมีความรัก 
ความชอบ มีความเป็นครู   รักในงาน จะทําให้การถ่ายทอดความรู้ได้ดี เป็นครูที่ดี๑๐๘ มีความ
ภาคภูมิใจในขอบเขตหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย อาทิเช่น ให้บุคลากรในกองวิชาการ ได้ทราบ Carrier 
Path ของเขาเองว่า หลังจากได้ปฏิบัติงานไปแล้ว ความก้าวหน้าของสาขาอาชีพน้ัน จะดําเนินไปใน
ทิศทางใดบ้าง ซึ่งน่ันก็คือ ความพึงพอใจในอาชีพของตัวเอง จะเป็นการเสริมสร้างกําลังใจและกําหนด
เป้าหมายทางเดินของสาขาอาชีพตัวเองได้ว่าจะเป็นอาจารย์สอน หรือจะเดินตามสายวิชาการ ที่มี
ตําแหน่งทางวิชาการ เป็นต้น๑๐๙   

ความรักในหน้าที่และงานรับผิดชอบ ถึงแม้จะมีอุปสรรคตามท่ีกล่าวข้างต้น ก็มุ่งมั่นใน
หน้าที่และงานที่รับผิดชอบให้ประสบผลสําเร็จลุล่วงไปด้วยดีเสมอมา ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา๑๑๐ 
พอใจในสิ่งที่ที่เป็นอยู่และพอใจในการพัฒนาให้ทุกสิ่งดีขึ้น ก็จะเกิดพลังในการขับเคลื่อนองค์กร๑๑๑ 
ผู้บริหารและบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.)  ควรสํารวจตนเองและปรับปรุงตนเองให้มี
ความพึงพอใจต่องานหรือการสอนท่ีตนกระทําอยู่ ทั้งน้ีเมื่อมีความสุขความสนุกการทํางานแล้ว 
ผลงานก็มีประสิทธิภาพ๑๑๒ มีความพอใจ มีความรักในการปฏิบัติงานของตน หรือปฏิบัติหน้าที่ให้
ประสบความสําเร็จ เมื่อมีความพอใจหรือ มีความรักในงาน จะทําให้เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ คือ  
ทุก ๆ มิติของการทํางานที่จะทําให้ตนเองประสบความสําเร็จและองค์การบรรลุจุดมุ่งหมายไม่เพียงแต่
เฉพาะเรื่องของประสิทธิภาพ แต่ทําให้องค์การทําให้บรรลุประสิทธิผลขององค์การอีกด้วย เป็นสิ่งที่
สําคัญมาก (พอใจทํา)๑๑๓ บุคลากร มีความพอใจ เขาเหล่าน้ันหรือคน ๆ น้ัน มีความรัก มีความชอบใน

                                                 
๑๐๗สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๐๘สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน      

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๐๙สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,       

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๑๐สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ,         

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๑๑สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบินพลเรือน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
๑๑๒สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๑๓สัมภาษณ์ ศาสตราจารย์ ดร.กฤช เพ่ิมทันจิตต์, อดีตศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนาศาสตร์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, วันท่ี ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



 
 

๑๓๙ 

หน่วยงานน้ีแบบไหน ถ้าหากจัดให้ลงในท่ีที่ถนัดก็จะมีความต้ังใจในการทํางาน หรือมีแรงจูงใจในการ
ทํางานให้ต้ังใจและอยู่นาน ในส่วนขององค์กรก็ต้องพยายามทําให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร๑๑๔  

การสรรหาและคัดสรรบุคลากรปัญหาก็คือ ได้บุคลากรตรงตามคุณสมบัติแต่ขาดความ
เก่งงานหรือไม่เก่งจริงเข้ามาทํางาน บางครั้งบุคลากรท่ีคาดหวังไว้ว่าจะเป็นผู้นําองค์กรในอนาคตมา
ช่วยจัดการการทํางาน แต่กลับไปอยู่ในส่วนตรงข้ามกับการบริหาร เป็นต้นจึงเป็นปัญหาความต้องการ
ของพนักงานท่ีองค์กรไม่สามารถตอบสนองได้๑๑๕ ในแง่การบริหารจัดการบุคคล หมายถึง การหาคน
เข้ามาทําในองค์กร เราสัมภาษณ์คนเข้ามาทํางาน ก่อนที่จะสัมภาษณ์ มีอยู่ ๒ อย่างที่ต้องมองออก 
คือ ก่อนรับคนเข้ามาเราต้องเริ่มขอวัดเขาในเบ้ืองต้น คือ สัมภาษณ์ ข้อฉันทะ ความต้ังใจของเขาเอง
ที่มาสมคัรงานกับเรา ต้ังใจที่จะมาทํางานกับเรา๑๑๖ 

๒. การใช้หลักวิริยะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน     
การบิน พบว่าผู้บริหารต้องทําตัวเองเป็นแบบอย่าง ต้องวินัยติดตามงานอย่างสม่ําเสมอ สะสางงานที่
รับผิดชอบ ไม่ให้มีการสะสมคั่งค้างไม่เก่ียงงาน อุทิศตน อุทิศเวลาตั้งใจเพียรหาโครงการท่ีเป็น
ประโยชน์แก่หน่วยงาน และนําเสนอผลงานต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ระดับสูงพิจารณา๑๑๗

บุคลากรครู ต้องมีความขยันหมั่นเพียรเพ่ือที่จะทําให้ลูกศิษย์ได้ดีถ่ายทอดความรู้อย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อให้ศิษย์ได้รับความรู้อย่างครบถ้วนและต้ังใจแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมมากขึ้นเพ่ือเป็น
การเพ่ิมความรู้ให้กับนิสิตต่อไป บุคคลากรต้องมีความขยันหมั่นเพียรไม่กลัวต่ออุปสรรค ไม่กลัวต่อ
ความลําบาก ไม่กลัวต่ออะไรทั้งสิ้น ทําทุกอย่างให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ไม่กลัวต่อความลําบาก
ความยุ่งยากและการแบกภาระการสอนอย่างมาก๑๑๘  

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น การส่งไปฝึกงานในสถานประกอบการจริงของ
อาจารย์ที่ได้บรรจุตําแหน่งใหม่ เพ่ือให้ทราบ Process of operation ตามสาขาวิชาชีพน้ัน ๆ ให้
อาจารย์ใหม่เหล่าน้ันได้เก็บเก่ียวประสบการณ์และทักษะ ในการทํางานจากสถานประกอบการให้มาก

                                                 
๑๑๔สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๑๕สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตผู้บริหารระดับสูงของสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ 

มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๑๖สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๑๗สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพล

เรือน,วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘.  
๑๑๘สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๔๐ 

ที่สุด เพ่ือจะได้นําความรู้ ทักษะ ที่ได้มาน้ันมาเป็นข้อมูลทางด้านการสอนต่อไป๑๑๙ ผู้บริหารและ
พนักงานมีความขยันหมั่นเพียรการขยันหมั่นเพียรต่อหน้าที่และการทํางาน การขยันหมั่นเพียรเป็น
เครื่องมือที่นําพาการทํางานหรือภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความสําเร็จ ถ้าผู้บริหาร บุคลากร
มีวิริยะอยู่ในใจ  ก็จะให้เกิดความสําเร็จในอาชีพการงาน รวมท้ังองค์การก็จะประสบความสําเร็จอีก
ด้วย๑๒๐ ต้องมีความอุตสาหะ อดทนในการปฏิบัติหน้าที่ สร้างแรงกําลังใจในกับตนเองในการ
ปฎิบัติงาน ยอมเสียสละเวลาส่วนตัวทุ่มเทกับการทํางานให้สําเร็จตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย๑๒๑ 
และมีความการต้ังใจในการปฏิบัติทํางานมีพากเพียรต้ังใจในการปฏิบัติหน้าที่ (แข็งใจทํา) โดยไม่ไหว
หว่ันต่อความลําบากยากเย็นในกระบวนการต่างๆ๑๒๒ มีความเพียรในหน้าที่การงาน ซึ่งไม่ใช่ใน
ลักษณะของเช้าชามเย็นชาม๑๒๓  

เมื่อบุคลากรเข้ามาทํางานแล้ว องค์กรต้องพยายามส่งเสริมพัฒนา เช่น ให้เขามี
ความก้าวหน้าทางด้านวิชาการ ช่างต้องมีใบอนุญาตนายช่างภาคพ้ืนดิน และพนักงานฝ่ายสนับสนุน
ควรได้รับเช่นกันน่ันคือ พัฒนาเขาให้มีความรู้และเป็นคนดี ตลอดจนการสรรหาทุนการศึกษาให้เขาได้
ศึกษาต่อปริญญาโทเป็นต้น๑๒๔ วิริยะ ความเพียร จะรู้ได้ก็ตอนที่เขามาทํางานร่วมงานกัน ก่อนหน้า
น้ันไม่รู้ว่าเป็นอย่างไร ใช้ฉันทะและวิมังสาเป็นตัวคัดเลือก มาพูดถึงการบริหารจัดการบุคคล การไว้ใจ
ตัวบุคคลน้ี เป็นเรื่องยากที่สุดในบรรดาการจัดการบริหาร เพราะว่าถ้าบริหารโดยหน้าที่แล้วไม่มี
ปัญหาหรอก ทุกวันที่เรามีปัญหาก็คือว่า ไม่ได้บริหารงาน แต่เป็นการบริหารอารมณ์ของลูกน้องที่
ทํางาน คนใหม่เข้ามาก็มีปัญหาอยู่รายละเอียดก็มีอยู่แล้ว แต่ก็ดูเป็นราย ๆ ไป ถ้าว่าหลักการทฤษฎีที่
คนมาร่วมงาน หมายความว่า การบริหารบุคคลว่าต้ังใจทํางานไหม ถ้ามีฉันทะมีความต้ังใจ จําไว้ว่า
อิทธิบาทคือทางแห่งความสําเร็จ นอกจากจะประสบความสําเร็จ เพราะถ้ามีฉันทะมีความพอใจ รัก
งาน เช่น อยากจะแต่งหนังสือสักเล่มหน่ึง ฉันทะมีความพอใจว่าในชีวิตน้ีอยากจะทํางานช้ินเอกน้ีให้ได้

                                                 
๑๑๙สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๒๐สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์, รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ,        

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๒๑สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๑๒๒สัมภาษณ์ ศาสตราจารย์ ดร.กฤช เพ่ิมทันจิตต์, อดีตศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนาศาสตร์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, วันท่ี ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๒๓สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๒๔สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม

๒๕๕๙. 



 
 

๑๔๑ 

สักช้ินหน่ึง ฉันทะความใจได้เกิดแล้ว เรียกว่ากุศลฉันทะ ไม่ใช่ตัณหา คือพอใจอยากจะทํา เรียกว่างาน
เพ่ืองาน ทําไปแล้วไม่คิดว่าตนเองจะได้อะไร มีอยู่ ๒ อย่างคือ ธรรมฉันทะเป็นใฝ่ดี ทําดีทํากุศล ไม่ใช่
ตัณหาฉันทะ ถ้าตัณหาฉันทะถ้าไม่ได้อะไรก็ไม่ทํา ถ้าธรรมฉันทะเป็นความพอใจรักในงานที่ทํา เอา
ผลสําเร็จของงานเป็นหลัก ยกตัวอย่างเช่น ก่อนสิ้นอายุจะขอแต่งหนังสือสักเล่มหน่ึงฝากไว้ให้โลก น่ี
คือการมีฉันทะแล้ว พอมีฉันทะแล้วก็มีวิริยะ ฉันทะนั้นก่อให้เกิดความเพียร ถ้าต้ังใจทําก็จะมีวิริยะ
อุตสาหะที่จะสร้างงาน พอใจแล้วคงนอนเฉยไม่ได้แล้ว พอมีวิริยะมีความเพียรทันใด๑๒๕ 

๓. การใช้หลักจิตตะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน   
การบิน จากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ต้องมีความเข้าใจในหน้าที่ของตน (ความคิด 
อุทิศตัวต่องาน ใจจดจ่อ จริงจัง) ติดตาม เอาใจใส่ในงานที่ตนเองปฎิบัติ ให้คําแนะนํา ช่วยเหลือช่วย
ประสานงาน๑๒๖เป็นอาจารย์ที่ดูแลเอาใจใส่ลูกศิษย์ ดูแล เอาใจใส่ลูกศิษย์๑๒๗ ผู้เช่ียวชาญในสายงาน
สร้างความมั่นใจและคอยเป็นพ่ีเลี้ยงห่าง ให้กับอาจารย์ที่เพ่ิงบรรจุใหม่ในการเร่ิมสอนคร้ังแรก และจัด
หลักสูตรฝึกอบรมให้กับครูใหม่ก่อนทําการสอนจริง ได้แก่ หลักสูตร International Technique 
เพ่ือให้ครูใหม่มีความมั่นใจในตัวเองมากข้ึน๑๒๘ ผู้บริหารและบุคลากรต้องมีความเอาใจใส่และ
รับผิดชอบต่อหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมาย ผลงานที่ออกมาจากการเอาใจใส่และความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน จะเป็นผลงานที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการแข่งขัน๑๒๙ ควบคุม กํากับ
ดูแลงานที่ได้รับผิดชอบ อย่างสมํ่าเสมอ๑๓๐ มีความต้ังใจ จดจ่อในงาน เอาใจใส่ มีความต้ังใจในงานที่
ปฏิบัติ (ต้ังใจธรรม)๑๓๑ เอาใจใส่กับงาน มีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา๑๓๒  

                                                 
๑๒๕สัมภาษณ์ พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภณ, ดร., อาจารย์ประจํา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๒๖สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๒๗สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบัน    

การบินพลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๒๘สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,        

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๒๙สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์, รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ,       

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๓๐สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ,         

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๓๑สัมภาษณ์ ศาสตราจารย์ ดร.กฤช เพ่ิมทันจิตต์, อดีตศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนาศาสตร์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, วันท่ี ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



 
 

๑๔๒ 

ถ้าผ่านการคัดเลือกเข้ามาแล้ว ก็จะเกิดความเพียรเพราะต้ังใจจะเข้ามาบุคลากร๑๓๓ พอมี
ฉันทะแล้วก็มีวิริยะ ฉันทะนั้นก่อให้เกิดความเพียร ถ้าต้ังใจทําก็จะมีวิริยะอุตสาหะที่จะสร้างงาน 
พอใจแล้วคงนอนเฉยไม่ได้แล้ว พอมีวิริยะมีความเพียรทันใด ก็จะมีจิตตะเอาใจจดจ่อกับงานที่เราจะ
ทํา ทําให้เสร็จนึกว่าคงไม่ตายหรอก จิตตะเอาใจจดจ่อในงาน วิมังสาก็คือตัวปัญญาพิจารณางานที่เรา
น้ันมันถูกต้อง  

ดังน้ันการบริหารบุคคลน้ันสิ่งที่เราจะปลูกฝังน้ันในฐานะเป็นนายคน ทําอย่างไรให้เขา
เกิดภาษาธรรมะเรียกว่า “ธรรมฉันทะ” ทํางานเพ่ืองาน ไม่ใช่ตัณหาฉันทะทํางานเพ่ือจะได้อะไรตอบ
แทน การทํางานเพ่ืองานผลของงานก็จะเกิดขึ้นเอง คนส่วนใหญ่เราทราบดีว่าไม่ได้เป็นธรรมฉันทะ 
ส่วนใหญ่เป็นตัณหาฉันทะ ถามว่าจะได้อะไร ได้สิ่งตอบแทน แต่ไม่ได้ต้ังใจว่าจะทํางานเพ่ืองาน ที่น้ีเรา
จะปลูกฝังอย่างไรว่าทํางานเพ่ืองาน ถ้าทํางานเพ่ืองานได้น้ี ตัววิริยะ จิตตะ วิมังสา ค่อย ๆ คืบ ไม่ใช่
ตามมาเลย อันดับแรกเราต้องปลูกฝังตัวฉันทะให้ได้ก่อนว่าทํางานเพ่ืองาน ตอบได้ง่าย ๆ ว่าทําดีมี
รางวัล ความดีมีรางวัลในตัวมันเองว่าคุณทําความดีน่ันแหละ ความจริงก็มีรางวัลในตัวเอง ในส่วนที่
คนอ่ืนได้ยกย่องจนได้รับรางวัลน้ันเป็นพลพลอยได้ เหมือนการทานข้าวอ่ิมก็รู้สึกอ่ิม ก็คือความดีมี
รางวัลในตนเอง คือมีตบะใหญ่ในความสุข ส่วนผลที่ได้รับการเลื่อนขั้นน้ันเป็นอีกเรื่องหน่ึง เป็นผลอีก
อย่างหน่ึงเป็นคนละส่วน เพราะฉะน้ันเราจะทําอย่างไรว่าทําดีมีรางวัลในตัวมันเอง ข้อแรกจึงสําคัญ 
ปลูกฉันทะให้คนทํางานเพ่ือฉันทะ ปลูกฝังฉันทะก่อน จะข้ามไปสองสามสี่เลยไม่ได้ เหมือนหนังสือ
อ่านเพราะอะไร มีจุดประสงค์อยู่ ๓ อย่าง คือ หน่ึงอ่านเพ่ืออยากรู้ สองอ่านให้เข้าใจ สามอ่านเพ่ือ
นําไปใช้ ดังน้ันการบริหารบุคคลน้ีสิ่งที่สําคัญที่สุดคือเราจะสร้างอย่างไรให้ฉันทะคือทํางานเพ่ืองาน 
ไม่ใช่ทําความดีแล้วมีรางวัลสูง คุณค่าของงานคุณทําสําเร็จน่ันแหละคือความดี ผลจะได้สองขั้นน้ัน
เป็นผลพลอยได้ เพราะฉะน้ันฉันทะเกิด วิริยะ จิตตะ วิมังสาก็จะตาม ก็จะทําให้เกิดประสิทธิภาพ๑๓๔ 
จิตใจก็เป็นสมาธิเป็นธรรมชาติก็เพราะเป็นผลของศีลอยู่แล้ว ถ้าเราไปฝึกจิตก็เกิดเป็นสมาธิ จิตเป็น
สมาธิคนมีคุณธรรมภายในตัวเองก็คือฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา น้ีก็คือความพอใจ มีความรัก
ความชอบที่จะทําคุณงามความดีอยู่ตลอดเวลาสําหรับคนที่มีสมาธิจิตน้ี ไม่ใช่เป็นการพอใจในสิ่งที่ไม่ดี 
แต่สิ่งไม่ดีเขาไม่พอใจ ฉันทะในอิทธิบาท ๔ มีความยินดีใคร่ที่จะทําในสิ่งที่ดีที่งามในหน้าที่ คนมีจิต
เป็นสมาธิจะมีฉันทะมีความพอใจที่จะทําในสิ่งที่ดีงามเป็นธรรมชาติ ไม่ต้องมีอะไรมาจูงใจมาล่อหลอก 
เขาก็มีความยินดีพอใจที่จะทําที่ดีที่งามไม่ว่าจะเป็นหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมายนั้น หน้าที่การงาน
ในตําแหน่งหรือความเป็นคนในจิตอาสายินดีพอใจ ทําสิ่งใดก็มีความพอใจเม่ือใดได้รับมอบหมายก็
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๑๔๓ 

พอใจที่จะทํา ไม่ได้รับมอบหมายก็มีความใฝ่ใจที่จะทําก็คือ เป็นพวก Proactive ริเริ่มอยู่ตลอดเวลา
สําหรับผู้ที่มีฉันทะ  

ผู้ที่มีสมาธิจิตทําให้เกิดฉันทะ เมื่อมีความพอใจก็ทําให้เกิดความขยันก็คือวิริยะ เมื่อเกิด
ความขยันก็เอาใจใส่ เมื่อเอาใจใส่ก็เกิดการตรวจสอบก็จิตเป็นวิมังสา มีความคุ้นชินกับงาน มีความ
สะดวก มีความเช่ียวชาญ เมื่อเช่ียวชาญ สะดวกและชินแล้วก็ยินดีพอใจที่จะทําไม่ต้องไปเร่ิมต้นใหม่
กลายเป็นนิสัยประจําตัวกลายเป็นวงจรหล่อเลี้ยงกันและกัน ความพอใจทําให้ขยัน ขยันทําให้เอาใจใส่ 
ความเอาใจใส่ทําให้ตรวจสอบ เมื่อการตรวจสอบมีความเช่ียวชาญมีองค์ความรู้มากก็พอใจที่จะทํา
ต่อไปต่อยอดไปเร่ือย ๆ อย่างน้ีการใช้อิทธิบาท ๔ เพ่ือประสิทธิภาพบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่การ
งาน ถ้าจะให้เป็นการย่ังยืนต้องเร่ิมทําจิตให้เป็นสมาธิก่อนคือ จัดระเบียบตนเองเพ่ือให้จิตเป็นสมาธิแล้ว
ก็ไปฝึกสมาธิด้วยรูปแบบที่ง่ายๆ การสวดมนต์ไหว้ก็ดี การหายใจเข้าหายใจออกก็ดีสํารวมจิตใจอยู่
ตลอดเวลาก็คือดูจิตของตนเองตลอดเวลาไม่ให้ฟุ้งซ่านจิตเป็นสมาธิก็จะสะท้อนออกมาเป็นอิทธิบาท 
๔ อย่างน้ีทําให้ย่ังยืน  

ในความเป็นจริงในการปฏิบัติหน้าที่การงาน คนทํามาหากินบางทีก็หาเวลาท่ีเป็นการ
ส่วนตัวหาเวลาที่สงบน้ันยาก ต้องบริหารชีวิตหน้าที่การงานอยู่ตลอดเวลา ทําอย่างไรถึงจะให้มีสมาธิ
พอที่จะไปสร้างฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสาในจิตใจได้น้ัน มีหลักอยู่ว่าการทําหน้าที่การงานบางทีเรา
ชอบท่ีจะทํางานแบบน้ีแต่ไม่ได้รับมอบหมายหรือไม่ได้รับแต่งต้ังหรือไม่มีโอกาส ส่วนที่เราได้
มอบหมายได้รับโอกาสได้รับการแต่งต้ังเป็นงานที่เราไม่ชอบก็จะไม่มีฉันทะอาจจะเป็นเพราะเงินเดือน
น้อย เป็นงานที่ลําบากเสี่ยงอันตราย งานอยู่ไกลหรืองานที่ไม่ถนัดก็แล้วแต่ ก็ไม่มีฉันทะไม่อยากทํา ไม่มี
ความพอใจที่จะทํา ไม่มีเกียรติหรือหลาย ๆ อย่างที่ทําให้ขาดแรงจูงใจ ไม่มีฉันทะแล้วทําอย่างไร ก็ให้
เทคนิคว่าเมื่อไม่มีฉันทะก็ให้เริ่มด้วยวิริยะก็เอาความขยันหมั่นเพียรทํา กล่าวคือไม่พอใจหรือพอใจก็
ต้องทําอยู่แล้วเป็นหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือเป็นงานที่เราเลือกไม่ได้ ไปขลุกอยู่ไปขยันหมั่นเพียร 
คือ ไปขลุกทํางานอย่างให้หมดวันหมดคืนไปทําตามหน้าที่ เพ่ือให้เกิดความคุ้นชินกับงาน คือสร้าง
วิสาสะความเคยชินความคุ้นชินกับงานให้เป็นความคุ้นกัน ทําไปทํามาแม้เป็นงานที่เราไม่ชอบเป็นงาน
ที่ยากเป็นงานที่เสี่ยงอันตรายเป็นงานที่ไม่มีเกียรติศักด์ิศรีเป็นงานที่ได้ค่าตอบแทนน้อย ทําไปทํามา
เมื่อมีความคุ้นชินมีความถนัดแล้วก็ไม่มีความลําบากใจที่จะทํา ก็คือลงทุนลงแรงน้อยเพราะว่าได้
เช่ียวชาญแล้ว มีความตอบแทนน้อยก็ไม่ว่ากันไม่มีเกียรติก็ไม่เป็นไร เพราะว่าไม่ลําบากลําบนอะไร
เพราะว่าเราทําด้วยความขยันหมั่นพียร ทําอยู่ตลอดเวลาจนกระทั่งว่าไม่ได้มีอะไรยุ่งยาก Action   
นิด ๆ หน่อย ๆ ก็สําเร็จแล้ว  

จากการที่เราขยันบางทีงานที่ไม่มีใครอยาก ก็จะมาทําเพราะว่าดูแล้วไม่เห็นมีอะไรมาก
ไม่สนใจเพราะเราขยัน ทําไปทํามาเกิดเป็นผลงานมีความโดดเด่นขึ้นมา เป็นงานที่มีหน้ามีตา งานที่จะ
มีหน้ามีตาอยู่ที่ผลงานพูดนัย ๆ ถ้าเป็นงานที่ทําแบบซ้ํา ๆ แบบ Baby Routine ไปเร่ือย ๆ ไม่มี
ผลงานไม่มีความเด่นไม่ถูกตาต้องใจก็จะไม่มีใครสนใจ ถ้ามีงานอะไรข้ึนมา ถ้ามีการสร้างสินทรัพย์หรือ
ทรัพย์สินในงานน้ันขึ้นมาก็จะเป็นที่สนใจ เมื่อเป็นที่สนใจแล้วก็เป็นผลให้ไปปลูกฉันทะย้อนเป็นอาหาร



 
 

๑๔๔ 

กลับไปปลูกฉันทะ ตัววิริยะน้ีจะไปสร้างผลงานเป็นแรงจูงใจให้เกิดฉันทะ เพราะฉะน้ันถ้าไม่มีฉันทะมา
ก่อน เราก็เริ่มจากวิริยะก็จะมาปลูกฉันทะ ฉันทะก็จะมาที่วิริยะ วิริยะก็จะไปจิตตะ จิตตะก็จะไป
วิมังสา ในการปรับประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางานก็ต้องมี ๒ แบบดังน้ี คือ 
แบบที่ย่ังยืนเป็นทางการก็คือ ไปฝึกตนเองให้มีศีลสมาธิก่อนเพ่ือจะได้มคุณธรรมในจิตใจมีฉันทะ วิริยะ 
จิตตะ วิมังสาเป็นธรรมชาติแสดงบทบาทในจิตใจของเรามีคุณธรรมภายใน เวลาทํางานก็เกิดอิทธิบาท 
๔ โดยอัตโนมัติ แต่บางคนไม่มีสิ่งเหล่าน้ีไม่มีเวลาไปฝึกอะไรมา แล้วไปพบเจอหน้างานกันทีเดียวเลย 
ไม่พอใจไม่เกิดฉันทะก็ให้ไปใส่วิริยะก่อน ก็มีวิธีการนําไปประยุกต์ใช้กับประสิทธิภาพในการทํางาน
อย่างน้ี ในเมื่อมีอิทธิบาท ๔ แล้วเป็นเรื่องที่มหัศจรรย์มาก อิทธิบาทแปลว่าทางแห่งความสําเร็จ๑๓๕ 

๔. การใช้หลักวิมังสาในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน   
การบิน จากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้บริหารและบุคคลากรต้องมีความสามารถ ตรวจสอบและ
ประเมินผลงานอย่างสมํ่าเสมอเพ่ือให้งานมีคุณภาพมากที่สุดเก็บข้อบกพร่องจากงานที่มี นํามา
ปรับปรุงแก้ไข๑๓๖ตามกฎระเบียบ และข้อบังคับตามมาตรฐานการศึกษาทํางานด้วยปัญญา (ไตร่ตรอง 
พิสูจน์ ทดสอบ ตรวจตรา ปรับปรุงแก้ไข ใช้ปัญญาสอบสวน หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจ
ตราหาเหตุผล และตรวจสอบข้อย่ิงหย่อนเกินเลยบกพร่องขัดข้องในสิ่งที่ทําน้ัน โดยรู้จักทดลอง 
วางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง เพ่ือจัดการและดําเนินงานน้ันๆ ให้ได้ผลดีย่ิงขึ้นไปสนับสนุน
การตรวจสอบ๑๓๗จัดให้มีการประเมินการสอนของครูผู้สอน เมื่อสิ้นภาคการศึกษาในแต่ละภาค ซึ่งการ
ประเมินน้ีเป็นการประเมินอาจารย์ผู้สอน โดยนักศึกษาเป็นผู้ประเมิน โดยมีการจัดจําแนกการประเมิน
การสอนของอาจารย์ประจําวิชา ถ้าผลการประเมินระบุว่าจะต้องปรับปรุง ก็ให้อาจารย์ผู้น้ันลงนาม
รับทราบและปรับปรุงการสอนเสียใหม่  โดยทางกองวิขาการฯ จะเป็นผู้กํากับดูแลการเรียนการสอน
ของคณาจารย์แต่ละท่าน รวมท้ังเป็นพ่ีเลี้ยงคอยให้กําลังใจ และนําเทคนิคการสอนต่างๆ รวมทั้งการ
ประเมินผลการสอบของนักศึกษาว่าจะใช้การประเมินแบบใดบ้าง๑๓๘  

การพินิจพิเคราะห์ในการตรวจสอบงานที่องค์การได้มอบหมายให้กับผู้บริหารและ
บุคลากรปฏิบัติน้ัน ควรทําการปฏิบัติงานอย่างมีสติปัญญา โดยใช้สติปัญญาในการพินิจพิเคราะห์งาน
ในแต่ละช้ินงานหรือแผนงาน อย่างละเอียดถี่ถ้วน เพ่ือลดความผิดพลาดหรือปรับปรุงผลงานให้ดีย่ิง ๆ 

                                                 
๑๓๕สัมภาษณ์ พระศรีคัมภีรญาน ศ.ดร., รองอธิการฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๓๖สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๓๗สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๓๘สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน  

พลเรือน, วันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๔๕ 

ขึ้นไป๑๓๙ ใช้สติปัญญาไตร่ตรองด้วยเหตุผลและมองกาลไกลในแนวทางการพัฒนาหลักสูตรต่อไป๑๔๐ 
การเข้าใจในงานที่ตนเองปฏิบัติและแสวงหาวิธีการในการปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นวิธีการท่ีดีที่สุด(เข้าใจ
ทํา)๑๔๑ พิจารณาเหตุผลว่า ในเรื่องของหน้าที่ ในเร่ืองของการประพฤติปฏิบัติตามหน่วยงานตามความ
รับผิดชอบว่าตนเองทําได้ดีขนาดไหน เมื่อเราเอาบุคคลผู้ประสบผลสําเร็จมาเล่าความจริงของชีวิต เล่า
เรื่องราวเล่าการทํางานในหน้าที่จนประสบผลสําเร็จ ซึ่งประกอบด้วย พอใจในงาน มีความเพียร
พยายามในงาน เอาใจใส่ในงานและพิจารณาในเรื่องหน้าที่ของตนเอง๑๔๒ ซึ่งจะทําให้คนหรือบุคลากร
ในหน่วยงานน้ัน มีความฮึกเหิม รับทราบว่าหลักธรรมอันน้ีทําให้ประสบผลสําเร็จในชีวิตได้ถึงขนาดน้ี
และโดยตรงกันข้าม  

เมื่อองค์กรหรือองค์การน้ันมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ องค์กรก็จะถูกพัฒนาขึ้นโดย
อัตโนมัติ เพราะองค์กรก็คือหน่วยงาน แต่ตัวจักรสําคัญคือบุคลากร๑๔๓ งานอ่ืน ๆ เช่น กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ ต้องยืนอยู่บนกฎหมายเพ่ือการบริหารจัดการ ไม่ใช่ยืนอยู่บนนโยบายเป็นหลักการ
บริหารจัดการด้านซ่อมบํารุง จะต้องมีการวางแผนที่ในเรื่องอะไหล่ที่สนับสนุนการปฏิบัติการฝึกบินได้
อย่างต่อเน่ือง เช่น ต้องมีการ Forecast ล่วงหน้าในอนาคต๑๔๔ วิมังสาก็คือตัวปัญญาน่ันเอง ตอนเรา
สัมภาษณ์เขาว่ามีเชาว์ปัญญาไหม มีปัญญาไหมในการสัมภาษณ์ถามตอบ อิทธิบาท ๔ สองข้อแรก
สามารถดูได้ ฉันทะ วิมังสา ส่วนสองข้อหลัง วิริยะ ความเพียร จิตตะ ความเอาใจใส่ จะรู้ได้ก็ต่อเมื่อ
ทํางาน โดยการใช้ฉันทะและวิมังสาเป็นตัวคัดเลือก การบริหารจัดการบุคคล เป็นเร่ืองยากที่สุดใน
บรรดาการจัดการบริหาร เพราะว่า ถ้าบริหารโดยหน้าที่แล้วไม่มีปัญหา แต่ที่มีปัญหาก็คือว่า ไม่ได้
บริหารงาน แต่บริหารอารมณ์ของลูกน้องที่ทํางาน หลักการทฤษฎีที่คัดเลือกคนมาร่วมงาน 
หมายความว่า การบริหารบุคคลว่าต้ังใจทํางานไหม ถ้ามีฉันทะมีความต้ังใจ จะประสบความสําเร็จ
แล้วยังทําให้คนอายุยืนอีกด้วย เพราะคนเราถ้ามีฉันทะมีความพอใจ รักงาน ฉันทะเป็นความพอใจรัก
ในงานที่ทํา เอาผลสําเร็จของงานเป็นหลัก ยกตัวอย่างเช่น ก่อนสิ้นอายุจะขอแต่งหนังสือสักเล่มหน่ึง
                                                 

๑๓๙สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์, รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ,      

วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๔๐สัมภาษณ์ นาย วิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน      

พลเรือน, วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๑๔๑สัมภาษณ์ ศาสตราจารย์ ดร.กฤษ เพ่ิมทันจิตต์, อดีตศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนาศาสตร์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, วันท่ี ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๔๒สัมภาษณ์ นางสาววรินทร เลี่ยมนาค, ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๔๓สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย (วังน้อย), วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙ 
๑๔๔สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม 

๒๕๕๙. 



 
 

๑๔๖ 

ฝากไว้ให้โลก ฉันทะเกิดแล้ว พอมีฉันทะแล้วก็มีวิริยะ ฉันทะน้ันก่อให้เกิดความเพียร ถ้าต้ังใจทําก็จะมี
วิริยะอุตสาหะที่จะสร้างงาน พอใจแล้วคงนอนเฉยไม่ได้แล้ว พอมีวิริยะมีความเพียรทันใด ก็จะมีจิตตะ
เอาใจจดจ่อกับงานที่จะทําให้เสร็จ จิตตะเอาใจจดจ่อในงาน วิมังสาก็คือตัวปัญญาพิจารณางานที่ทํา
ถูกต้อง  

ดังน้ันการบริหารบุคคลนั้นสิ่งที่เราจะปลูกฝังน้ันในฐานะเป็นนายคน ทําอย่างไรให้เกิด 
“ธรรมฉันทะ” ทํางานเพ่ืองาน ไม่ใช่ตัณหาฉันทะทํางานเพ่ือจะได้อะไรตอบแทน การทํางานเพ่ืองาน
ผลของงานก็จะเกิดขึ้นเอง คนส่วนใหญ่ทราบดีว่าไม่ได้เป็นธรรมฉันทะ ส่วนใหญ่เป็นตัณหาฉันทะ 
ถามว่าจะได้อะไร ได้สิ่งตอบแทน แต่ไม่ได้ต้ังใจว่าจะทํางานเพ่ืองาน ที่น้ีจะปลูกฝังอย่างไรว่าทํางาน
เพ่ืองาน ถ้าทํางานเพ่ืองานได้น้ี ตัววิริยะ จิตตะ วิมังสา ค่อย ๆ คืบ ไม่ใช่ตามมาเลย อันดับแรกเรา
ต้องปลูกฝังตัวฉันทะให้ได้ก่อนว่าทํางานเพ่ืองาน ตอบได้ง่ายๆ ว่าทําดีมีรางวัล ความดีมีรางวัลในตัว
มันเองว่าคุณทําความดีน่ันแหละ ความจริงก็มีรางวัลในตัวเอง ในส่วนที่คนอ่ืนได้ยกย่องจนได้รับรางวัล
น้ันเป็นพลพลอยได้ เหมือนทานข้าวอ่ิมก็รู้สึกอ่ิมก็คือความดีมีรางวัลในตนเองคือมีตบะใหญ่ใน
ความสุข ส่วนผลที่ได้รับการเลื่อนขั้นน้ันเป็นอีกเรื่องหน่ึง เป็นผลอีกอย่างหน่ึงเป็นคนละส่วน 
เพราะฉะน้ันจะทําอย่างไรว่าทําดีมีรางวัลในตัวมันเอง ข้อแรกจึงสําคัญ ปลูกฉันทะให้คนทํางานเพ่ือ
ฉันทะ ปลูกฝังฉันทะก่อน จะข้ามไปสองสามสี่เลยไม่ได้ เหมือนหนังสืออ่านเพราะอะไร มีจุดประสงค์
อยู่ ๓ อย่าง คือ หน่ึงอ่านเพ่ืออยากรู้ สองอ่านให้เข้าใจ สามอ่านเพ่ือนําไปใช้  

ดังน้ันการบริหารบุคคลน้ีสิ่งที่สําคัญที่สุดคือเราจะสร้างอย่างไรให้ฉันทะคือทํางานเพ่ือ
งาน ไม่ใช่ทําความดีแล้วมีรางวัลสูง คุณค่าของงานคุณทําสําเร็จน่ันแหละคือความดี ผลจะได้สองขั้น
น้ันเป็นผลพลอยได้ เพราะฉะน้ันฉันทะเกิด วิริยะ จิตตะ วิมังสาก็จะตาม ก็จะทําให้ เ กิด
ประสิทธิภาพ๑๔๕ ผู้ที่มีสมาธิจิตทําให้เกิดฉันทะ เมื่อมีความพอใจก็ทําให้เกิดความขยันก็คือวิริยะ เมื่อ
เกิดความขยันก็เอาใจใส่ เมื่อเอาใจใส่ก็เกิดการตรวจสอบก็จิตเป็นวิมังสา มีความคุ้นชินกับงาน มี
ความสะดวก มีความเช่ียวชาญ เมื่อเช่ียวชาญ สะดวกและชินแล้วก็ยินดีพอใจที่จะทําไม่ต้องไปเร่ิมต้น
ใหม่กลายเป็นนิสัยประจําตัวกลายเป็นวงจรหล่อเลี้ยงกันและกัน ความพอใจทําให้ขยัน ขยันทําให้เอา
ใจใส่ ความเอาใจใส่ทําให้ตรวจสอบ เมื่อการตรวจสอบมีความเช่ียวชาญมีองค์ความรู้มากก็พอใจที่จะ
ทําต่อไปต่อยอดไปเรื่อย ๆ อย่างน้ีการใช้อิทธิบาท ๔ เพ่ือประสิทธิภาพบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่
การงาน๑๔๖ 

 
 

                                                 
๑๔๕สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๔๖สัมภาษณ์ พระศรีคัมภีรญาน ศ.ดร., รองอธิการฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



 
 

๑๔๗ 

การใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการบริหาร   
การใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน    

การบินของสถาบันการบินพลเรือนโดยผู้วิจัยได้ดําเนินการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ มีผลตามลําดับดังน้ี 
๑) การใช้หลักฉันทะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน    

การบิน จากการสัมภาษณ์พบว่าการพัฒนาองค์กร การบริหารงานบุคคล การสร้างบรรยากาศที่ดีให้
เกิดขึ้นภายในองค์กร เช่น การส่ือสารที่ดีในองค์กร มีการสื่อสารแบบสองทางโดยเปิดโอกาสให้
เจ้าหน้าที่ได้มีการซักถาม องค์กรควรสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมให้มีความเหมาะสมกับการ
ทํางาน จัดสวัสดิการให้พนักงานในองค์กรให้มีความรู้สึกว่ามีความเพียงพอไม่เดือดร้อน ไม่ต้องด้ินรน
กอบโกยมากมายนัก จัดกิจกรรมส่งเสริมทางด้านพุทธศาสนา ฟังธรรม จิตใจสงบ มีการทําบุญตัก
บาตร ผ้าป่ากฐิน แล้วทุกคนจะเกิดความพอเพียง๑๔๗  

องค์กรต้องให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนักงานเก่ียวกับเรื่อง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้องและชัดเจน และส่งเสริมงานให้เกิดประสิทธิภาพ เช่น การขอ
สนับสนุนตําแหน่งทางวิชาการ ค่าตอบแทนภายนอก องค์กรต้องสร้างความเช่ียวชาญให้เกิดขึ้นกับทุก
หน่วยงานโดยการสร้างความชัดเจนเร่ืองด้านกฎ ระเบียบ ฝ่ายบริหารควรจะสอดส่องดูแลเอาใจ ใส่ 
ช่วยเหลือสนับสนุนทุกหน่วยงานเมื่อต้องการความช่วยเหลือ๑๔๘ จัดแผนการอบรมพนักงานใหม่ซึ่ง
เป็นการอบรมให้พนักงานมีความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบ ตามตําแหน่งที่ได้รับสมัคร
และสอบเข้ามาซึ่งจะต้องผ่าน Orientation Employees Project ทั้งน้ีเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน การประสานงานระหว่างหน่วยงานด้วยกันเอง และต่างหน่วยงาน การรู้จักผู้บังคับบัญชา
ระดับสูงของฝ่ายต่าง ๆ ให้มากขึ้น การมี Seniority ระหว่างบุคคลภายในองค์กร อบรมพนักงานให้
เกิดหลักการของธรรมมาภิบาลในหน่วยงาน สร้างแนวทางความก้าวหน้าของสาขาอาชีพให้กับ
พนักงาน โดยจัดหลักสูตรฝึกอบรมตามทักษะของแผนกต่าง ๆ ให้มีความรู้/ทักษะให้มากยิ่งขึ้น สร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงานในองค์กร๑๔๙ ผู้บริหารต้องมีใจรักในการงาน จึงจะสามารถขับเคล่ือนองค์กร
ได้๑๕๐ พนักงานจะต้องมีความรักในหน่วยงานในหน้าที่ของตนเอง อันน้ีสําคัญมาก กล่าวแบบชาวบ้าน

                                                 
๑๔๗สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบิน      

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๔๘สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบัน   

การบินพลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๔๙สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,      

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๕๐สัมภาษณ์ พระครูรัตนโสภณ, เจ้าอาวาสวัดนายโรง, วันท่ี ๙กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



 
 

๑๔๘ 

คือ มีใจให้กับหน่วยงาน มีใจให้กับงาน ผู้บริหารองค์กรน้ันจะเพิกเฉยหรือทํางานระบบแบบเช้าชาม
เย็นชามไม่ได้ จะต้องมีความมานะบากบ่ันแก้ปัญหาอะไรต่าง ๆ นา ๆ๑๕๑ 

การขาดความรับผิดชอบในงานท่ีทํา สักแต่ว่าทํางานไปวัน ๆ เป็นหัวหน้าทํางานเป็น 
Routine ไม่เคยคิดพัฒนางาน ไม่มีฉันทะพัฒนางาน วิริยะก็ไม่เกิด จิตตะก็ไม่เกิด ปัญญาจะเกิดได้
อย่างไร ถ้าผู้นําดีปัญญาดีก็จบ แต่ถ้าเกิดฉันทะไม่เกิด ขาดใฝ่รู้ ฉันทะน้ีคือตัวใฝ่รู้ ถ้าไม่เกิดการใฝ่รู้
การเรียนก็เกิดขึ้นไม่ได้ เพราะฉะนั้นผู้บริหารที่สําคัญจะต้องใฝ่รู้ตัวฉันทะ ใฝ่รู้พัฒนางาน เกิดการ
เรียนรู้ เพราะฉะนั้นจึงบอกว่า ผู้นําองค์กรต้องสร้างตัวใฝ่รู้ ก็คือตัวฉันทะตัวใฝ่ดีน่ันแหละ การพัฒนา
องค์กรจึงจะเกิดการใฝ่รู้ มีการพัฒนา๑๕๒ 

๒) การใช้หลักวิริยะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน     
การบิน จากการสัมภาษณ์พบว่า สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ต้องมีการนําเสนอผลงาน การทํา
ความดี ยกย่อง ให้รางวัล ชมเชยให้ทราบว่าคนขยัน คนดี มีคนส่งเสริม ให้เกิดความภาคภูมิใจ๑๕๓มี
ความเพียรแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ๑๕๔ การจัดฝึกอบรมภาษาอังกฤษ เน่ืองจากหน่วยงานจะต้องพบกับ
การเปล่ียนแปลงในแนวทาง AEC ซึ่งจะต้องให้พนักงานฝึกฝนการใช้ภาษาต่างประเทศโดยเฉพาะ
ภาษาอังกฤษ การฝึกอบรมภาษาอังกฤษน้ีจะใช้เฉพาะเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนทางวิชาการที่จําเป็น
จะต้องติดต่อกับนักศึกษาต่างชาติ ประสิทธิภาพก็จะก่อให้เกิดความเข้มแข็งทางการใช้ภาษาอังกฤษ
มากข้ึน การใช้หลักการของวิริยะ ทางอิทธิบาท ๔ น้ี ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่จะต้องใช้ทักษะทั้งการพูดการ
เขียนการฟัง การอ่าน และปฏิบัติฝึกฝนอยู่บ่อย ๆ จึงจะประสบความสําเร็จในแต่ละรายบุคคล 
หน่วยงานก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๕๕ 

ผู้นําองค์กรต้องมีความกล้าหาญในการทําองค์ประสบความสําเร็จ ผู้นําต้องมีความรู้
บารมีความกล้าหาญที่จะริเริ่มงานใหม่กล้าตัดสินใจสามารถนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จ๑๕๖ผู้บริหาร
องค์กรน้ันจะเพิกเฉยหรือทํางานระบบแบบเช้าชามเย็นชามไม่ได้ จะต้องมีความมานะบากบ่ัน

                                                 
๑๕๑สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๕๒สัมภาษณ์ พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภณ, ดร., มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี 

๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๕๓สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบิน      

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๕๔สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๕๕สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,     

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๕๖สัมภาษณ์ พระครูรัตนโสภณ, เจ้าอาวาสวัดนายโรง, วันท่ี ๙กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 



 
 

๑๔๙ 

แก้ปัญหาอะไรต่าง ๆ นา ๆ ๑๕๗การขาดความรับผิดในงานที่ทํา ไม่นําพาองค์กร สักแต่ว่าทํางานไป  
วัน ๆ เป็นหัวหน้าทํางานเป็น Routine ไม่เคยคิดพัฒนางาน ไม่มีฉันทะพัฒนางานให้มันดีขึ้น จะทํา
อะไร วิริยะก็ไม่เกิด จิตตะก็ไม่เกิด ปัญญาจะเกิดได้อย่างไร ถ้าผู้นําดีปัญญาดีแม้จบ ดร.หรือจบ
มหาวิทยาลัยช้ันนําก็ตาม แต่ถ้าฉันทะไม่เกิด ขาดใฝ่รู้ ฉันทะนี้คือตัวใฝ่รู้ ถ้าไม่เกิดการใฝ่รู้ การเรียนก็
เกิดขึ้นไม่ได้ เพราะฉะน้ันผู้บริหารที่สําคัญที่ก็คือว่าจะต้องใฝ่รู้ตัวฉันทะ ใฝ่รู้พัฒนางาน เกิดการเรียนรู้ 
เพราะฉะน้ันจึงบอกว่า ผู้นําองค์กรต้องสร้างตัวใฝ่รู้ ก็คือตัวฉันทะตัวใฝ่ดีน่ันเอง  

การพัฒนาองค์กร เกิดการใฝ่รู้ มีการพัฒนา ต้องวิริยะอุตสาหะ มีจิตตะ เอาจิตตะจดจ่อ
ต้ังใจทํางาน ตัวปัญญาสามารถที่จะทํางานได้ เพราะฉะน้ันสิ่งที่สําคัญที่สุดการทําให้สําเร็จน้ันต้องครบ
ทั้ง ๔ ข้อ สรุปได้ว่าทั้งบริหารบุคคลก็ดี ลูกน้องก็ดี เจ้านายก็ดี ฉันทะก็ด้วยการใฝ่รู้ ถ้าไม่มีการใฝ่รู้ใน
การเรียนรู้น้ี ก็คือวิริยะ ความเพียร จิตตะเอาใจจดจ่อปัญญาจึงจะเกิด เพราะฉะน้ันในการเป็นผู้นําก็
ต้องมีฉันทะ เป็นธรรมฉันทะ ใฝ่รู้ใฝ่ดี คิดโปรเจ็คเพ่ือองค์กร นําองค์กร คิด Action Plan แผนพัฒนา 
๕ ปี คิดงาน คิดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ๕ ปีจะนําพาบริษัทไปอย่างไร ถามว่าเกิดปัญญาไหม ปัญญามัน
คิดเองไม่ได้ถ้าไม่มีฉันทะ ในการใฝ่รู้ทําอย่างให้มันเกิดฉันทะ ใฝ่รู้แล้วอย่างอ่ืนก็ตามมา สิ่งที่สําคัญให้
คนในองค์กรเข้าใจว่าทําความดีเพ่ือความดี การทําความดีมีรางวัลในตัวมันเอง๑๕๘ต้องวิริยะอุตสาหะ 
มีจิตตะ เอาจิตตะจดจ่อต้ังใจทํางาน ตัวปัญญาสามารถที่จะทํางานได้ เพราะฉะน้ันสิ่งที่สําคัญที่สุดการ
ทําให้สําเร็จน้ันต้องครบทั้ง ๔ ข้อ สรุปได้ว่าทั้งบริหารบุคคลก็ดี ลูกน้องก็ดี เจ้านายก็ดี ฉันทะก็ด้วย
การใฝ่รู้ ถ้าไม่มีการใฝ่รู้ในการเรียนรู้น้ี ก็คือวิริยะ ความเพียร จิตตะเอาใจจดจ่อปัญญาจึงจะเกิด 
เพราะฉะน้ันในการเป็นผู้นําก็ต้องมีฉันทะ เป็นธรรมฉันทะ ใฝ่รู้ใฝ่ดี คิดโปรเจ็คเพ่ือองค์กร นําองค์กร 
คิด Action Plan แผนพัฒนา ๕ ปี คิดงาน คิดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ๕ ปีจะนําพาบริษัทไปอย่างไร 
ถามว่าเกิดปัญญาไหม ปัญญามันคิดเองไม่ได้ถ้าไม่มีฉันทะ ในการใฝ่รู้ ทําอย่างให้มันเกิดฉันทะ ใฝ่รู้
แล้วอย่างอ่ืนก็ตามมา สิ่งที่สําคัญให้คนในองค์กรเข้าใจว่าทําความดีเพ่ือความดี การทําความดีมีรางวัล
ในตัวมันเอง๑๕๙ 

๓) การใช้หลักจิตตะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน    
การบิน จากการสัมภาษณ์พบว่า สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ต้องสร้างการใช้ระบบสารสนเทศใน
การนําเสนอข้อมูล จัดเตรียมข้อมูลให้เกิดความสะดวกในการเรียกใช้งาน สร้างฐานข้อมูลหน่วยงาน๑๖๐ 
                                                 

๑๕๗สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 

๑๕๘สัมภาษณ์ พระศรีคัมภีรญาน ศ.ดร., รองอธิการฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 

๑๕๙สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙. 

๑๖๐สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบิน       

พลเรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 



 
 

๑๕๐ 

การเอาใจใส่ ประมาณในระดับหน่ึง ไม่โดเด่น จะดูตามกฎ ระเบียบกําหนด๑๖๑ ความเพียร จิตตะเอา
ใจจดจ่อปัญญาจึงจะเกิด เพราะฉะน้ันในการเป็นผู้นําก็ต้องมีฉันทะ เป็นธรรมฉันทะ ใฝ่รู้ใฝ่ดี คิดโปร
เจ็คเพ่ือองค์กร นําองค์กร คิด Action Plan แผนพัฒนา ๕ ปี คิดงาน คิดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ๕ ปีจะ
นําพาบริษัทไปอย่างไร ถามว่าเกิดปัญญาไหม ปัญญามันคิดเองไม่ได้ถ้าไม่มีฉันทะ ในการใฝ่รู้ ทําอย่าง
ให้มันเกิดฉันทะ ใฝ่รู้แล้วอย่างอ่ืนก็ตามมา สิ่งที่สําคัญให้คนในองค์กรเข้าใจว่าทําความดีเพ่ือความดี 
การทําความดีมีรางวัลในตัวมันเอง๑๖๒ 

ความเพียร จิตตะเอาใจจดจ่อปัญญาจึงจะเกิด เพราะฉะน้ันในการเป็นผู้นําก็ต้องมีฉันทะ 
เป็นธรรมฉันทะ ใฝ่รู้ใฝ่ดี คิดโปรเจ็คเพ่ือองค์กร นําองค์กร คิด Action Plan แผนพัฒนา ๕ ปี คิดงาน 
คิดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ๕ ปีจะนําพาบริษัทไปอย่างไร ถามว่าเกิดปัญญาไหม ปัญญามันคิดเองไม่ได้ถ้า
ไม่มีฉันทะ ในการใฝ่รู้ ทําอย่างให้มันเกิดฉันทะ ใฝ่รู้แล้วอย่างอ่ืนก็ตามมา สิ่งที่สําคัญให้คนในองค์กร
เข้าใจว่าทําความดีเพ่ือความดี การทําความดีมีรางวัลในตัวมันเอง๑๖๓ จัดให้มีโครงการพ่ีเลี้ยงฝึกฝน
งานให้กับพนักงานเข้าใหม่และทราบถึงสายงานการบังคับบัญชา แนวทางความเจริญก้าวหน้าตาม
สายงานในหน่วยงานเดียวกัน การติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงาน การแก้ปัญหาและอุปสรรค
ในขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น จัดให้มีการประเมินผลงานในรูปของการประเมิน ๓๖๐ องศา นาย
ประเมนิลูกน้องลูกน้องประเมินนายกระทําอย่างโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น๑๖๔  

ผู้บริหารต้องมีจิตใจม่ันคงในหน้าที่การงาน เมื่อให้นโยบายแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว 
ตนเองต้องมีความมั่นคงแน่วแน่ตามแนวทางที่ให้ไป พิจารณาแล้วสอดคล้องกับหน่วยเหนือ จึงนําไป
ปฏิบัติ๑๖๕ วิริยะ ในตัวที่สาม เป็นประเด็นสําคัญเลย ผู้บริหารท่านน้ันจะต้องดูแลในภาระในหน่วยงาน
รับผิดชอนน้ัน จะต้องให้เห็นปัญหาทุกจุด แต่จะพูดทุกจุดจะแก้ทุกจุดหรือไม่น้ันอีกประเด็นหน่ึง แต่
ถ้าจะต้องเอาใจใส่ในงานที่ท่านรับผิดชอบน้ัน๑๖๖ การพัฒนาองค์กร เกิดการใฝ่รู้ มีการพัฒนา ต้อง

                                                 
๑๖๑สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการ

บินพลเรือน, วันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๖๒สัมภาษณ์ พระศรีคัมภีรญาน ศ.ดร., รองอธิการฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๖๓สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๖๔สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,     

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๖๕สัมภาษณ์ พระครูรัตนโสภณ, เจ้าอาวาสวัดนายโรง, วันท่ี ๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 
๑๖๖สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙ 



 
 

๑๕๑ 

วิริยะอุตสาหะ มีจิตตะ เอาจิตตะจดจ่อต้ังใจทํางาน ตัวปัญญาสามารถที่จะทํางานได้ เพราะฉะน้ันสิ่งที่
สําคัญที่สุดการทําให้สําเร็จน้ันต้องครบทั้ง ๔ ข้อ  

สรุปได้ว่าทั้งบริหารบุคคลก็ดี ลูกน้องก็ดี เจ้านายก็ดี ฉันทะก็ด้วยการใฝ่รู้ ถ้าไม่มีการใฝ่รู้
ในการเรียนรู้นี้ ก็คือวิริยะ ความเพียร จิตตะเอาใจจดจ่อปัญญาจึงจะเกิด เพราะฉะน้ันในการเป็นผู้นํา
ก็ต้องมีฉันทะ เป็นธรรมฉันทะ ใฝ่รู้ใฝ่ดี คิดโปรเจ็คเพ่ือองค์กร นําองค์กร คิด Action Plan 
แผนพัฒนา ๕ ปี คิดงาน คิดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ๕ ปีจะนําพาบริษัทไปอย่างไร ถามว่าเกิดปัญญาไหม 
ปัญญามันคิดเองไม่ได้ถ้าไม่มีฉันทะ ในการใฝ่รู้ ทําอย่างให้มันเกิดฉันทะ ใฝ่รู้แล้วอย่างอ่ืนก็ตามมา สิ่ง
ที่สําคัญให้คนในองค์กรเข้าใจว่าทําความดีเพ่ือความดี การทําความดีมีรางวัลในตัวมันเอง๑๖๗ 

๔) การใช้หลักวิมังสาในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน   
การบิน จากการสัมภาษณ์พบว่า สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรทําการวิเคราะห์การ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และวางแผนท่ีจะใช้ประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงน้ัน โดยทําการวาง
แผนการทํางานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น  เพ่ือวิเคราะห์หาปัจจัยที่ เป็นโอกาสจากการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจัดระบบสารสนเทศในการติดตามตรวจสอบ๑๖๘ มีการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้ดี
ขึ้น๑๖๙ ให้หน่วยงานจัดทํา Work Flow Chart ขึ้นในแต่ละแผนก หรือฝ่ายต่าง ๆ ที่มีอยู่ในองค์กรน้ัน 
จะสามารถตรวจสอบและสอบทานได้ว่าเรื่องต่าง ๆ น้ันอยู่ที่แผนกใด หรือมีใครเป็นผู้รับเรื่อง Work 
Flow Chart : จัดเป็นคู่มือ Guide line ที่ดีที่สุด ซึ่งจะมี Diagram ของหน่วยงานมี Symbol มี 
Direction of work flow ทราบอยู่ตลอดเวลา ซึ่งสามารถใช้ให้เกิดการส่งเสริมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี๑๗๐  

 ผู้บริหารหมั่นทบทวนตรวจสอบตนเอง ทิศทางเป็นอย่างไรบ้าง หาข้อดีข้อเสียของ
ตนเอง เพ่ือพิจารณาให้เกิดประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น กรณีไม่รู้ไม่เข้าใจให้ปรึกษาผู้รู้ เพ่ือให้งานออกมา
ดี๑๗๑ แล้วข้อสุดท้ายเหมือน SWOT คือจะต้องมาพิจารณาว่าจุดอ่อนของหน่วยงานเราอยู่ตรงไหน จุด
แข็งของหน่วยงานเราอยู่ตรงไหน มีภัยคุกคามหรือมีเรื่องที่จะต้องมาทําให้การบริหารของเรานี้มี
ปัญหา และตัวสุดท้ายมีช่องโอกาส มีโอกาสในการพัฒนาตรงน้ี โดยพิจารณาเห็นบุคคลก็ดี โอกาสของ

                                                 
๑๖๗สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙. 
๑๖๘สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพล

เรือน, วันท่ี ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
๑๖๙สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบินพล

เรือน, วันท่ี ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๑๗๐สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธิ์, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
๑๗๑สัมภาษณ์ พระครูรัตนโสภณ, เจ้าอาวาสวัดนายโรง, วันท่ี ๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙.  



 
 

๑๕๒ 

เศรษฐกิจ การเมืองก็ดีตรงน้ีก็คือวิมังสา พิจารณาหาเหตุผบลตรงน้ี ถ้าผู้บริหารองค์กรน้ันนําหลักใน
เรื่องของความพอใจ มีความพยายามในหน้าที่ เอาใจใส่โดยละเอียด เห็นประโยชน์ เห็นความบกพร่อง 
เห็นจุดอ่อนจุดแข็งขององค์กรตนเองแล้วความสําเร็จความเจริญขององค์กรน้ันจะเกิดประโยชน์และมี
แต่สิ่งดี ๆ เข้ามาคือในเร่ืองของการพัฒนา๑๗๒ สถานที่เรียน ซึ่งในช่วงผู้สัมภาษณ์ทํางานอยู่ช่วงน้ัน
เป็นปัญหาอย่างมาก ต้องเข้าไปช้ีแจงแก้ไขปัญหาด้วยตนเองจนคลี่คลายไปในทางที่ดี๑๗๓ ฉันทะ ใฝ่รู้
ใฝ่ดี คิดโปรเจ็คเพ่ือองค์กร นําองค์กรคิด Action Plan แผนพัฒนา ๕ ปี คิดงาน คิดยุทธศาสตร์ คิด 
กลยุทธ์ ๕ ปีที่จะนําพาบริษัทไปอย่างไร ถามว่าเกิดปัญญาไหม ปัญญามันคิดเองไม่ได้ถ้าไม่มีฉันทะ ใน
การใฝ่รู้ ทําอย่างไรให้มันเกิดฉันทะ เมื่อใฝ่รู้แล้วอย่างอ่ืนก็ตามมา สิ่งที่สําคัญให้คนในองค์กรต้อง
เข้าใจว่าทําความดีเพ่ือความดี การทําความดีมีรางวัลในตัวมันเอง๑๗๔ 

จากข้อมูลข้างต้นสามารถสรุปการนําหลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาเป็นแนวทางในการ
ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน ได้
ดังนี้ 

ด้านฉันทะ: ความพอใจเพ่ือเป็นแนวทางส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบิน 

๑. สร้างความความรัก ความเป็นครู และการสํานึกในหน้าที่ของความเป็นครูที่ดีมี
จิตสํานึกที่จะการถ่ายทอดความรู้ด้วยความต้ังใจ และการเป็นครูที่ดี 

๒. สร้างความภาคภูมิใจและความพึงพอใจในขอบเขตหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและอาชีพ
ที่ได้รับมอหมาย ร่วมถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป 

๓. เสริมสร้างกําลังใจ โดยกําหนดตําแหน่งหน้าที่และกําหนดเป้าหมายของอาชีพอย่าง   
เด่นชัด 

๔. สร้างจิตสํานึกการมีใจรักและเสียสละ มองผลประโยชน์ส่วนรวม ต้องรักชาติ ปลูกฝัก
ความรักชาติ รวมถึงแสดงถึงเป้าหมายชัดเจน เพ่ือส่วนรวม   

๕. ปลูกฝังความรักในการปฏิบัติงานของตน หรือปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความสําเร็จเมื่อ
งานที่ตนปฏิบัติประสบความสําเร็จงานขององค์การย่อมสําเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายและมีประสิทธิภาพ
ด้วยเช่นกัน  

๖. ส่งเสริมความพอใจในสิ่งที่ที่เป็นอยู่และพอใจในการพัฒนาให้ทุกสิ่งดีขึ้น ก็จะเกิดพลัง
ในการขับเคลื่อนองค์กร 
                                                 

๑๗๒สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 

๑๗๓สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ มีนาคม 
๒๕๕๙. 

๑๗๔สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙. 



 
 

๑๕๓ 

๗. ผู้บริหารและบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรสํารวจและปรับปรุง
ตนเองให้มีความพึงพอใจต่องานหรือการสอนที่ตนกระทําอยู่ ทั้งน้ีเมื่อมีความสุขความสนุกการทํางาน
แล้ว ผลงานก็มีประสิทธิภาพ 

ด้านวิริยะ : ความพยายามเพื่อเป็นแนวทางส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบิน ดังน้ี 

๑. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น การส่งไปฝึกงานในสถานประกอบการจริง
ของอาจารย์ที่ได้บรรจุตําแหน่งใหม่ เพ่ือให้ทราบ Process of operation ตามสาขาวิชาชีพน้ัน ๆ  

๒. เปิดโอกาสให้อาจารย์ใหม่ได้ใช้ประสบการณ์และทักษะ ในการทํางานจากสถาน
ประกอบการให้มากที่สุด เพ่ือจะได้นําความรู้ ทักษะ ที่ได้มาน้ันมาเป็นข้อมูลทางด้านการสอนต่อไป 

๓. ผู้บริหารมีนโยบายในการมอบหมายงานที่มีความสําคัญและมีความถนัดเพ่ือให้
พนักงานได้แสดงศักยภาพของคนเอง ซึ่งจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กรต่อไป 

๔. ให้รางวัลเมื่อพนักงานมีความขยันหมั่นเพียรและปฏิบัติงานที่เด่น 
ด้านจิตตะ: การเอาใจใส่เพื่อเป็นแนวทางส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงาน

บุคลากรด้านการบิน ดังน้ี 
๑. ให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติเป็นประจําเพ่ือให้เกิดความชํานาญใน

หน้าที่ 
๒. จัดทําโครงการพ่ีเลี้ยงให้กับอาจารย์ที่เพ่ิงบรรจุใหม่เพ่ือเป็นสร้างความมั่นใจในการ

เริ่มสอนคร้ังแรก 
๓. การอบรมให้พนักงานมีความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบ 
๔. จัดหลักสูตรฝึกอบรมใ ห้ กับครู ใหม่ ก่อนทํ าการสอนจริ ง  ไ ด้แ ก่  หลักสูตร 

International Technique เพ่ือให้ครูใหม่มีความมั่นใจในตัวเองมากข้ึน 
๕. ผู้บริหารและบุคลากรต้องมีความเอาใจใส่ และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่และงานที่

ที่ได้รับมอบหมาย  
๖. สนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ได้รับมอบหมายงานใหม่เมื่อมีโอกาส 
๗. จัดการแข่งขันต่างๆข้ึนในภายในองค์กรเพ่ือเป็นการพัฒนาระบบงานภายในองค์กร

ต่อไปซึ่งนําไปสู่การแข่งขันภายนอกต่อไป  
๘. ให้รางวัลแก่พนักงานผู้ปฏิบัติการดีเด่นเพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจ 
ด้านวิมังสา: ไตร่ตรองด้วยเหตุผลเพื่อเป็นแนวทางส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรด้านการบิน ดังนี้ 
๑. จัดทําแผนการประเมินการสอนของครูผู้สอนในทุกช่วงเวลา 
๒. จัดทําแผนการกํากับดูแลการเรียนการสอนของคณาจารย์ 
๓. สร้างทีมงานพ่ีเลี้ยงคอยให้กําลังใจ และนําเทคนิคการสอนต่างๆ รวมทั้งการ

ประเมินผล 



 
 

๑๕๔ 

๔. จัดทําแผนการตรวจสอบผลงานในทุกระดับงาน 
๕. จัดทําแผนกการเก็บข้อบกพร่องจากงานเพ่ือนํามาปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
๖. จัดทําแผนการตรวจสอบคุณสมบัติ ข้อบังคับ ตามบังคับตามมาตรฐานการศึกษา 
๗. ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนเก่ียวกับ การประเมิน ตรวจสอบ ระบบ 
๘. องค์กรต้องมีการกระบวนการ ประเมิน ตรวจสอบ อย่างเป็นระบบ  
๙. ผู้บริหารพินิจพิเคราะห์งานในแต่ละช้ินงานหรือแผนงาน อย่างละเอียดถี่ถ้วน เพ่ือลด

ความผิดพลาดหรือปรับปรุงผลงานให้ดีย่ิงๆ ขึ้นไป 
๑๐. ผู้ต้องสร้างความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติและแสวงหาวิธีการในการปฏิบัติหน้าที่ที่เป็น

วิธีการที่ดีที่สุด(เข้าใจทํา)โดยการบริหารจัดการองค์กรเพ่ือรองรับการบริหารบุคลากร ให้สอดคล้องกับ
หน่วยงาน                       

                                                                                  
๔.๒ ผลการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis)  
 การวิเคราะห์เชิงปริมาณ ในการวิจัยเรื่องน้ีกลุ่มประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและ
ปฏิบัติงานด้านการบิน ประกอบด้วยบุคลากร เจ้าหน้าที่ ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ในเขต
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จํานวน ๓๓๐ คนได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน ๑๘๑ คน 
ซึ่งมีคุณลักษณะข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง และ
อายุงานใช้การวิเคราะห์โดยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) แล้ว
นําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังปรากฏในตารางต่าง ๆ 

๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยได้นําผลการจากสัมภาษณ์นํามาสังเคราะห์ แล้วสร้างเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน โดยแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ครู/อาจารย์ บุคลากร เจ้าหน้าที่ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จํานวน 
๑๘๑ คน นํามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติจํานวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งผู้วิจัย
ได้แบ่งการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับดังน้ี 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรม
ของสถาบันการบินพลเรือน 

ผลการวิเคราะห์ ข้อมูลเก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือนของกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ครูอาจารย์ 
บุคลากรเจ้าหน้าที่ ของสถาบันการบินพลเรือน ตามหลักอิทธิบาท ๔ คือ ด้านฉันทะ (ความพอใจ, 
ยินดี) ด้านวิริยะ (ความพยายาม) ด้านจิตตะ (การเอาใจใส่) และด้านวิมังสา (การไตร่ตรองด้วย
ปัญญา) มีรายละเอียด ดังน้ี 

 
 



 
 

๑๕๕ 

ตอนท่ี ๑ ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
ตารางที่ ๔.๕ แสดงจํานวนและร้อยละ ผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
                  (n=๑๘๑) 

สภาพส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
เพศ ชาย  ๑๐๓ ๕๖.๙ 

  หญิง  ๗๘ ๔๓.๑ 
  รวม ๑๘๑ ๑๐๐.๐ 

อายุ ๒๐ - ๓๐ปี ๔๐ ๒๒.๑ 
 ๓๑ - ๔๐ปี ๖๘ ๓๗.๖ 
 ๔๑ – ๕๐ปี ๔๖ ๒๕.๔ 
 มากกว่า ๕๐ ปี ๒๗ ๑๔.๙ 
 รวม ๑๘๑ ๑๐๐.๐ 

ระดับการศึกษา ตํ่ากว่าปริญญาตรี ๒๗ ๑๔.๙ 
 ปริญญาตร ี ๖๔ ๓๕.๔ 
 ปริญญาโท ๘๒ ๔๕.๓ 
 ปริญญาเอก ๘ ๔.๔ 
 รวม ๑๘๑ ๑๐๐.๐ 

ตําแหน่งงาน ผู้บริหาร ๑๕ ๘.๓ 
 ครูอาจารย์ ๖๑ ๓๓.๗ 
 เจ้าหน้าที่ ๙๑ ๕๐.๓ 
 อ่ืน ๆ ๑๔ ๗.๗ 
 รวม ๑๘๑ ๑๐๐.๐ 

อายุงาน น้อยกว่า ๕ ปี ๓๔ ๑๘.๘ 
 ๕ - ๑๐ ปี ๔๓ ๒๓.๘ 
 ๑๑ – ๒๐ ปี ๗๔ ๔๐.๙ 
 ๒๐ ปีขึ้นไป ๓๐ ๑๖.๖ 
 รวม ๑๘๑ ๑๐๐.๐ 

จากตารางที่ ๔.๕  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน ๑๐๓ คน คิด
เป็นร้อยละ ๕๖.๙๐ และเพศหญิง จํานวน ๗๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๑๐  

 



 
 

๑๕๖ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่มีอายุระหว่าง ๓๑ - ๔๐ปี จํานวน ๖๘ คน  คิดเป็นร้อย
ละ ๓๗.๖๐ รองลงมามีอายุระหว่าง ๔๑ – ๕๐ปี จํานวน ๔๖ คนคิดเป็นร้อยละ ๒๕.๔ อายุระหว่าง 
๒๐ - ๓๐ปี จํานวน ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๑๐ และ อายุมากกว่า ๕๐ ปี จํานวน ๒๗  คนคิดเป็น
ร้อยละ ๑๔.๙๐ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน ๘๒ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๔๕.๓๐ รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน ๖๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๕.๔ ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี จํานวน ๒๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๙๐ และ ระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน ๘ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๔.๔๐  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตําแหน่งเจ้าหน้าที่ จํานวน ๙๑ คน คิดเป็นร้อยละ 
๕๐.๓๐ รองลงมีตําแหน่งงานครูอาจารย์ จํานวน ๖๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๗๐ ตําแหน่งผู้บริหาร
จํานวน ๑๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๘.๓๐  และมีตําแหน่งอ่ืน ๆ จํานวน ๑๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๗๐  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง ๑๑-๒๐ ปี จํานวน ๗๔ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๔๐.๙๐ รองลงมาอายุระหว่าง ๕-๑๐ ปี จํานวน ๔๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๘๐ น้อยกว่า ๕ ปี จํานวน 
๓๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๘๐ และมีอายุงาน ๒๐ ปีขึ้นไป จํานวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๖๐  

ตอนท่ี ๒ หลักธรรมอิทธิ ๔ ที่เหมาะสมสําหรับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
ตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน

บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือน โดยรวม 
(n=๑๘๑) 

หลักอิทธบิาท ๔    S.D. การแปลผล 
๑. ฉันทะ : ความพอใจ, ยินดี ๓.๒๖ ๐.๗๕ ปานกลาง 
๒. วิริยะ :  ความพยายาม ๓.๒๓ ๐.๘๐ ปานกลาง 
๓. จิตตะ : การเอาใจใส่ ๓.๒๕ ๐.๘๒ ปานกลาง 
๔. วิมังสา : ไตร่ตรองด้วยเหตุผล ๓.๒๒ ๐.๙๕ ปานกลาง 

รวม ๓.๒๔ ๐.๗๘ ปานกลาง 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =๓.๒๔, 
S.D.=๐.๗๘) ทุกด้าน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อยดังน้ี ด้านฉันทะ (ความพอใจ, ยินดี) ( X =๓.๒๖, S.D.=๐.๗๕) ด้านจิตตะ (การเอาใจ
ใส่) ( X =๓.๒๕, S.D.=๐.๘๒) ด้านวิริยะ (ความพยายาม) ( X =๓.๒๓, S.D.=๐.๘๐) และ ด้านวิมังสา 
(การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) ( X =๓.๒๒, S.D.=๐.๙๕) ตามลําดับ  

 



 
 

๑๕๗ 

ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรม (อิทธิบาท ๔) ของสถาบันการบินพลเรือน 
ด้านฉันทะ (ความพอใจ) 

 (n=๑๘๑) 
ที่ ๑. ด้านฉันทะ : ความพอใจ, ยินดี   S.D. การแปลผล 
๑ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการวางแผนยุทธศาสตร์

ด้านบุคลากรเพ่ือการบริหาร ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และวัตถุประสงค ์

๓.๕๕ ๐.๘๖ มาก 

๒ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการกําหนดคุณสมบัติ
บุคลากรตามภารกิจของแต่ละตําแหน่ง  

๓.๕๓ ๑.๐๑ มาก 

๓ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการจัดทําแผนกรอบ
อัตรากําลังและแผนการพัฒนาบุคคลากร ทั้งระยะสั้น 
ระยะยาวไว้อย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน 

๓.๓๐ ๑.๐๔ ปานกลาง 

๔ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการออกนโยบายการสรร
หา การคัดเลือก เป็นระบบทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
อย่างเป็นรูปธรรม 

๓.๒๐ ๐.๙๖ ปานกลาง 

๕ ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีสรรหาบุคลากรจากการ
กําหนดบทบาท หน้าที่ และภารกิจของบุคลากรเหมาะสม 
สอดคล้องกับคุณลักษณะของบุคคลแต่ละหน่วยงาน 

๓.๒๓ ๐.๙๔ ปานกลาง 

๖ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการกําหนดแผนการสรร
หาบุคลากร ให้ความเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ความ
ชํานาญและความสามารถเฉพาะด้านของบุคลากร 

๓.๓๑ ๑.๐๕ ปานกลาง 

๗ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการจัดทําแผนการ
บริหารจัดสรรงบประมาณ เพ่ือสนับสนุนการเรียนการ
สอนและการปฏิบัติงานบุคลากร และการศึกษาวิจัย 
และสอดคล้องกับสถานการณ์ สิ่งแวดล้อม แผน
ยุทธศาสตร์ขององค์กร 

๓.๒๕ ๐.๘๘ ปานกลาง 

๘ ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีพัฒนาระบบการประเมิน
ภาระงาน อย่างยุติธรรม เสมอภาค โปร่งใส ชัดเจน 
ทันสมัยและสามารถตรวจสอบได้ สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์  

๓.๒๐ ๐.๙๙ ปานกลาง 

 



 
 

๑๕๘ 

ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรม (อิทธิบาท ๔) ของสถาบันการบินพลเรือน 
ด้านฉันทะ (ความพอใจ) (ต่อ) 

 (n=๑๘๑) 

ที่ ๑. ด้านฉันทะ : ความพอใจ, ยินดี   S.D. การแปลผล 
๙ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจจัดระบบบริหารจัดการ

พัสดุ ในการสนับสนุนการเรียนการสอนและการ
ปฏิบัติงาน มีความโปร่งใส ชัดเจนและสามารถ
ตรวจสอบได้ 

๓.๑๕ 
 

๐.๙๓ ปานกลาง 

๑๐ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการพัฒนาระบบ
สารสนเทศและเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพทําให้การ
บริหาร วางแผน การจัดการและการแก้ปัญหาท่ี
เ ก่ี ย วข้ อ ง กั บก า รศึ กษ าและกา รปฏิ บั ติ ง าน มี
ประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น 

๓.๑๕ ๐.๙๘ ปานกลาง 

๑๑ ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีในการกําหนดนโยบาย เพ่ือ
สร้างขวัญกําลั งใจ  แรงจู งใจ  ค่านิยม  และสิท ธิ
ประโยชน์ ให้กับพนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม 

๒.๙๔ ๑.๐๘ ปานกลาง 

๑๒ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการกําหนดนโยบายเพ่ือ
กํากับดูแล ให้การบริหารจัดการเป็นที่น่าเช่ือถือ มีความ
โปร่งใส ตรวจสอบได้ และมีธรรมาภิบาล โดยมีการกํากับ
ดูแลกิจการที่ดีสอดคล้องกับระบบการบริหาร กิจการ
บ้านเมืองและสังคมที่ดี 

๓.๓๐ ๐.๙๓ ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม ๓.๒๖ ๐.๗๕ ปานกลาง 
จากตารางที่ ๔.๗  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักหลักอิทธิบาท ๔ ด้านฉันทะ (ความพอใจ, ยินดี) โดยรวมอยู่
ในระดับ ปานกลาง ( X =๓.๒๖, S.D.=๐.๗๕) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ข้อ
ที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเพ่ือการบริหาร ให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์”อยู่ในระดับมาก ( X =๓.๕๕, S.D.=๐.๘๖) รองลงมาได้แก่ ข้อที่ว่า 
“ผู้บริหาร สบพ. มีวิสัยทัศน์กําหนดคุณสมบัติบุคลากรตามภารกิจของแต่ละตําแหน่ง”อยู่ในระดับมาก     
( X =๓.๕๓, S.D.=๑.๐๑) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า “ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีในการ
กําหนดนโยบาย เพ่ือสร้างขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์ ให้กับพนักงานเจ้าหน้าที่
ในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม”อยู่ในระดับปานกลาง ( X =๒.๙๔, S.D.=๑.๐๘) ตามลําดับ 



 
 

๑๕๙ 

ตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือนด้านวิริยะ 
(ความพยายาม) 

(n = ๑๘๑) 
ข้อที่ ๒. ด้านวิรยิะ : ความพยายาม   S.D. การแปลผล 
๑ ผู้บริหาร สบพ. ได้พยายามสรรหาโดยการวางแผนคัดสรร

บุคลากร ในองค์กรให้เพียงพอและสอดคล้องต่อการเรียน
การสอนและการปฏิบัติงานขององค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 

๓.๓๔ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๒ ผู้บริหาร สบพ. พยายามวางแผนจัดการด้านอัตรากําลัง
ขององค์กร ทั้งระยะสั้น ระยะยาว ให้มีความเหมาะสม
และสอดคล้องรองรับกับนโยบายและแผนงานหลัก 

๓.๑๘ ๐.๘๕ ปานกลาง 

๓ ผู้บริหาร สบพ. พยายามกําหนดนโยบายเพ่ือการ
ดําเนินการและสนับสนุน ในเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพและตําแหน่งทางวิชาการ  

๒.๙๖ ๐.๙๕ ปานกลาง 

๔ ผู้บริหาร สบพ. พยายามสรรหาบุคลากรให้ตรงตาม
คุณสมบัติที่กําหนด 

๓.๒๑ ๐.๙๘ ปานกลาง 

๕ ผู้บริหาร สบพ. พยายาม กํากับ ดูแล ติดตามการสรร
หาบุคลากร ให้สอดคล้องกับนโยบายและแผน
ยุทธศาสตร์องค์กร 

๓.๒๓ ๑.๐๔ ปานกลาง 

๖ ผู้บริหาร สบพ. พยายามติดตามการทํางานเชิงบูรณา
การร่วมกันของหน่วยงานทุกภาคส่วนในองค์กร เพ่ือ
ลดปัญหาความขัดแย้ง มีความรักสามัคคี  

๓.๒๓ ๑.๐๓ ปานกลาง 

๗ ผู้บริหาร สบพ. พยายามเปิดโอกาสให้พนักงาน 
เจ้าหน้าที่ ได้เสนอข้อคิดเห็นที่เก่ียวกับการแก้ไขและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

๓.๒๕ ๑.๑๔ ปานกลาง 

๘ ผู้บริหาร สบพ. พยายามจัดระบบประเมินผล เพ่ือ
ติดตาม กํากับดูแลการทํางานของบุคลากร และเพ่ิม
ศักยภาพ 

๓.๕๑ ๑.๐๕ มาก 

๙ ผู้บริหาร สบพ. พยายามส่งเสริมให้การบริหารบุคลากร 
สอดคล้องกับนโยบายของสถาบัน 

๓.๒๘ ๐.๙๕ ปานกลาง 

๑๐ ผู้บริหาร สบพ. พยายามดําเนินการพัฒนา ส่งเสริมและ
สนับสนุนบุคลากร ให้มีความรู้ความสามารถการวิจัย 

๓.๓๐ ๑.๐๕ ปานกลาง 

 



 
 

๑๖๐ 

ตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือนด้านวิริยะ 
(ความพยายาม) (ต่อ) 

(n = ๑๘๑) 
ข้อที่ ๒. ด้านวิรยิะ : ความพยายาม   S.D. การแปลผล 
๑๑ ผู้บริหาร สบพ. พยายามติดตามการทํางานเพ่ือสร้าง

ขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์ต่อ
พนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์กร  

๓.๐๔ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๑๒ ผู้บริหาร สบพ. พยายามกํากับ ดูแล และติดตามการ
ทํางานด้านการประชาสัมพันธ์ การบริการขององค์กร 
ให้เป็นรูปธรรม 

๓.๒๙ ๐.๙๗ ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม ๓.๒๓ ๐.๘๐ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักหลักอิทธิบาท ๔ ด้านวิริยะ (ความพยายาม) อยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X =๓.๒๓, S.D.=๐.๘๐) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า
“ผู้บริหาร สบพ. พยายามจัดระบบประเมินผล เพ่ือติดตาม กํากับดูแลการทํางานของบุคลากร และเพ่ิม
ศักยภาพ”อยู่ในระดับมาก ( X =๓.๕๑, S.D.=๑.๐๕) รองลงมาได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. ได้
พยายามสรรหาโดยการวางแผนคัดสรรบุคลากร ในองค์กรให้เพียงพอและสอดคล้องต่อการเรียนการสอน
และการปฏิบัติงาน อย่างเป็นรูปธรรม” อยู่ในระดับปานกลาง ( X =๓.๓๔, S.D.=๑.๐๑)ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. พยายามกําหนดนโยบายเพื่อการดําเนินการและสนับสนุน 
ในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและตําแหน่งทางวิชาการ”อยู่ในระดับปานกลาง ( X =๒.๙๖, 
S.D.=๐.๙๕) ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

๑๖๑ 

ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือน ด้านจิตตะ 
(การเอาใจใส่) 

(n = ๑๗๒) 
ข้อที่ ด้านจิตตะ : การเอาใจใส ่   S.D. การแปลผล 
๑ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ การกําหนดหลักเกณฑ์การ

กํากับติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานของ
บุคลากร ให้เป็นไปตามแผนงานสอดคล้องกับกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐานที่กําหนดไว้ 

๓.๔๐ ๐.๙๕ ปานกลาง 

๒ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ และสนับสนุนการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรภายในองค์กร รวมทั้งการติดตาม
ผล การตรวจสอบและการประเมินผล ทั้งจากการ
ตรวจสอบภายในและการตรวจสอบภายนอก 

๓.๓๗ ๐.๙๖ ปานกลาง 

๓ ผู้ บ ริ ห า ร  สบพ .  เ อ า ใ จ ใ ส่ ก า รหา วิ ธี ก า ร ท่ี มี
ประสิทธิภาพในการกํากับดูแลและติดตามผลการ
ดําเนินงานที่มอบหมายให้แก่หน่วยงานในองค์กร 

๓.๓๕ ๑.๐๕ ปานกลาง 

๔ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่การติดตามและการประเมิน
ความก้าวหน้าการดําเนินงานตามแผนงานของ
หน่วยงานที่ได้กําหนดไว้  

๓.๐๙ ๐.๙๐ ปานกลาง 

๕ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่บุคลากรเจ้าหน้าที่ สบพ.ที่
เ ก่ี ย วข้ อ ง กับการตรวจสอบประ เมิ นผลการ
ดําเนินการ ให้ได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ความ
เข้าใจ 

๓.๒๓ ๑.๐๒ ปานกลาง 

๖ ผู้บริหาร สบพ .  เอาใจใส่การตรวจสอบผลการ
ดําเนินงานเป็นระยะ และได้จัดทําแผนบริหารความ
เสี่ยงเพ่ือป้องกันหรือลดผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจาก
ปัจจัยภายนอก 

๓.๑๒ ๐.๘๕ ปานกลาง 

๗ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่การตรวจสอบ การควบคุม
อัตรากําลังขององค์กร ทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาว 

๓.๒๐ ๑.๐๓ ปานกลาง 

๘ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่การสรรหาบุคลากร ครู 
อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ที่ขาดแคลน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามแผนงานที่ได้กําหนดไว้ 

๓.๑๓ ๐.๙๘ ปานกลาง 

 



 
 

๑๖๒ 

ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือน ด้านจิตตะ 
(การเอาใจใส่) (ต่อ) 

(n = ๑๗๒) 
ข้อที่ ด้านจิตตะ : การเอาใจใส ่   S.D. การแปลผล 
๙ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ให้มีการวิเคราะห์หาสาเหตุ

ของความต้องการพัฒนาในสายอาชีพของบุคลากร 
๓.๓๑ ๐.๙๖ ปานกลาง 

๑๐ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่และติดตามการจัดซื้อจัดหา 
การจ้าง มีประสิทธิภาพในการสนับสนุนการเรียน
การสอน เพ่ือให้บรรลุตามแผนงานที่กําหนดไว้ 

๓.๑๙ ๑.๐๓ ปานกลาง 

๑๑ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ให้มีการตรวจสอบและ
ประเมินผลความก้าวหน้าของการดําเนินการของ
บุคลากรเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุตามแผนงานที่
กําหนดไว้ 

๓.๓๓ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๑๒ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่และให้ความร่วมมือกับ
ระบบการตรวจสอบประสิทธิภาพและประเมินผล
ความก้าวหน้าการดําเนินงานของผู้บริหาร สบพ.ทุก
ระดับ อย่างเป็นรูปธรรม 

๓.๒๓ ๑.๑๔ ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม ๓.๒๕ ๐.๘๒ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ด้านจิตตะ (การเอาใจใส่) อยู่ในระดับปานกลาง 
( X =๓.๒๕, S.D.=๐.๘๒) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
ได้แก่  ข้อที่ว่า “ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ การกําหนดหลักเกณฑ์การกํากับติดตามและตรวจสอบการ
ดําเนินงานของบุลากร ให้เป็นไปตามแผนงานสอดคล้องกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และ
มาตรฐานที่กําหนดไว้” ( X =๓.๔๐, S.D.=๐.๙๕) รองลงมาได้แก่ข้อที่ว่า “ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ 
และสนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรภายในองค์กร รวมทั้งการติดตามผล การตรวจสอบและ
การประเมินผล ทั้งจากการตรวจสอบภายในและการตรวจสอบภายนอก” ( X =๓.๓๗, S.D.=๑.๐๕)
ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า “ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่การติดตามและการประเมิน
ความก้าวหน้าการดําเนินงานตามแผนงานของหน่วยงานท่ีได้กําหนดไว้” ( X =๓.๐๙, S.D.=๐.๙๐) 
ตามลําดับ 

 
 



 
 

๑๖๓ 

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือน ด้านวิมังสา 
(การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) 

(n = ๑๘๑) 
 ๔. ด้านวิมังสา : การไตร่ตรองด้วยเหตุผล   S.D. การแปลผล 
๑ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองเพ่ือวิเคราะห์ความรู้ 

ความชํานาญของบุคลากรแต่ละตําแหน่ง เพ่ือแก้ไข
จุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเลี่ยงสิ่งที่อาจเป็นภัย  

๓.๔๓ ๑.๑๗ ปานกลาง 

๒ ผู้บริหาร สบพ. มีเหตุผลในการแก้ไขการดําเนินงานของ
บุคลากร ให้เป็นไปตามแผนงาน เพ่ือให้ได้บรรลุค่า
เป้าหมายตามที่กําหนด 

๓.๒๐ ๑.๑๖ ปานกลาง 

๓ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองการปรับปรุงแก้ไขกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่เป็นปัญหาอุปสรรคต่อ
สรรหาบุคลากรในการปฏิบัติงาน ให้มีความยืดหยุ่นเกิด
ความคล่องตัว 

๓.๐๗ ๑.๑๑ ปานกลาง 

๔ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองพิจารณาทบทวนและ
วิเคราะห์ อัตรากํ าลั งเพ่ืออํานวยความสะดวกการ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 

๒.๙๔ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๕ ผู้บริหาร สบพ. มีการทบทวนแผนการบริหารกําลังคน 
และปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสมรรถนะของบุคลากร 

๓.๐๕ ๐.๙๕ ปานกลาง 

๖ ผู้บริหาร สบพ .  มีการพิจารณาและไตร่ตรองการ
ปรับเปลี่ยนสรรหาบุคลากรให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัวต่อ
การเรียนการสอน  

๓.๐๒ ๑.๒๒ ปานกลาง 

๗ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรอง ทบทวนและปรับปรุง
แก้ไขในระบบประเมินผลการดําเนินงานของบุคลากร 
เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 

๓.๑๘ ๐.๙๙ ปานกลาง 

๘ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองและทบทวนแผนการวาง
อัตรากําลังของแต่ละหน่วยงานให้เหมาะสมและ
เพียงพอกับปริมาณภารกิจของหน่วยงาน 

๓.๔๔ ๑.๑๒ ปานกลาง 

 
 



 
 

๑๖๔ 

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือน ด้านวิมังสา 
(การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) (ต่อ) 

(n = ๑๘๑) 
 ๔. ด้านวิมังสา : การไตร่ตรองด้วยเหตุผล   S.D. การแปลผล 
๙ สบพ . ไ ด้ ท บท วนแล ะ วิ เ ค ร า ะห์ ง า น ด้ า น ก า ร

ประชาสัมพันธ์และการตลาด เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ให้บริการแก่ลูกค้าและหาลูกค้าเพ่ิม 

๓.๒๕ ๑.๐๕ ปานกลาง 

๑๐ ผู้บริหาร สบพ . ได้ทบทวนและวิเคราะห์ผลกําไร
ข า ดทุ น จ า ก ก า ร ดํ า เ นิ น ธุ ร กิ จ  เ พ่ื อ ป รั บ ป รุ ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลประกอบการ 

๓.๓๑ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๑๑ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรอง ทบทวนและวิเคราะห์
บุคลากร ด้วยวิธีการวิเคราะห์วิจัย ประเมินผล จาก
แหล่งหน่วยงานหรือองค์กรเป็นที่ปรึกษา และนําข้อมูล
เหล่าน้ีไปดําเนินการปรับปรุงแก้ไข สบพ.ต่อไป 

๓.๓๘ ๑.๑๘ ปานกลาง 

๑๒ ผู้บริหาร สบพ. ได้มีการไตร่ตรองเพ่ือประโยชน์ที่ได้รับ
จากโครงการ ปัญหาและอุปสรรค ข้อเสนอแนะ และ
แนวทางการพัฒนา เพ่ือใช้ในการปรับปรุงการคร้ัง
ต่อไป 

๓.๓๙ ๑.๒๓ ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม ๓.๒๒ ๐.๙๕ ปานกลาง 

 
จากตารางที่ ๔.๑๐  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ด้านวิมังสา (การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) อยู่ใน
ระดับปานกลาง ( X =๓.๒๒, S.D.=๐.๙๕) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ข้อ
ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า “ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองและทบทวนแผนการวางอัตรากําลัง
ของแต่ละหน่วยงานให้เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณภารกิจของหน่วยงาน” ( X =๓.๔๔, S.D.=
๑.๑๒) รองลงมาได้แก่ข้อที่ว่า “ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองเพื่อวิเคราะห์ความรู้ ความชํานาญของ
บุคลากรแต่ละตําแหน่ง เพ่ือแก้ไขจุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเลี่ยงสิ่งที่อาจเป็นภัย” ( X =๓.๔๓, S.D.=
๑.๑๗) ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองพิจารณาทบทวนและ
วิเคราะห์อัตรากําลังเพ่ืออํานวยความสะดวกการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร”    
( X =๒.๙๔, S.D.=๑.๐๑) 

 



 
 

๑๖๕ 

สรุปได้ว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร
ด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังน้ี ด้านฉันทะ (ความพอใจ, ยินดี) 
ด้านจิตตะ (การเอาใจใส่) ด้านวิริยะ (ความพยายาม) และ ด้านวิมังสา (การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) 
ตามลําดับ 

ด้านฉันทะ (ความพอใจ, ยินดี) บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบันการบิน (สบพ.) มีความพอใจในการวางแผนยุทธศาสตร์ด้าน
บุคลากรเพ่ือการบริหาร ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์”อยู่ในระดับมาก รองลงมา
ได้แก่ ข้อที่ว่า “ผู้บริหารสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีวิสัยทัศน์กําหนดคุณสมบัติบุคลากรตามภารกิจ
ของแต่ละตําแหน่ง”อยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า “ผู้บริหารสถาบันการบินพล
เรือน (สบพ.) มีความยินดีในการกําหนดนโยบาย เพ่ือสร้างขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิ
ประโยชน์ ให้กับพนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม”อยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

ด้านวิริยะ (ความพยายาม )  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักหลักอิทธิบาท ๔ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) 
พยายามจัดระบบประเมินผล เพ่ือติดตาม กํากับดูแลการทํางานของบุคลากร และเพ่ิมศักยภาพ”อยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ได้พยายามสรรหาโดยการ
วางแผนคัดสรรบุคลากร ในองค์กรให้เพียงพอและสอดคล้องต่อการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน อย่าง
เป็นรูปธรรม” อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบันการบินพล
เรือน (สบพ.) พยายามกําหนดนโยบายเพ่ือการดําเนินการและสนับสนุนในเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพและตําแหน่งทางวิชาการ”อยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

ด้านจิตตะ (การเอาใจใส่) พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่  ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบันการบินพล
เรือน (สบพ.) เอาใจใส่ การกําหนดหลักเกณฑ์การกํากับติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานของ
บุคลากร ให้เป็นไปตามแผนงานสอดคล้องกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานที่กําหนดไว้”
รองลงมาได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เอาใจใส่ และสนับสนุนการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรภายในองค์กร รวมท้ังการติดตามผล การตรวจสอบและการประเมินผล ทั้งจาก
การตรวจสอบภายในและการตรวจสอบภายนอก” ข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) เอาใจใส่การติดตามและการประเมินความก้าวหน้าการดําเนินงานตาม
แผนงานของหน่วยงานที่ได้กําหนดไว้” ตามลําดับ 



 
 

๑๖๖ 

ด้านวิมังสา (การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) มีการไตร่ตรองและทบทวนแผนการวางอัตรากําลังของแต่ละหน่วยงานให้
เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณภารกิจของหน่วยงาน” รองลงมาได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหารสถาบันการ
บินพลเรือน (สบพ.) มีการไตร่ตรองเพ่ือวิเคราะห์ความรู้ ความชํานาญของบุคลากรแต่ละตําแหน่ง เพ่ือ
แก้ไขจุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเลี่ยงสิ่งที่อาจเป็นภัย”ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) มีการไตร่ตรองพิจารณาทบทวนและวิเคราะห์อัตรากําลังเพ่ืออํานวยความ
สะดวกการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร” ตามลําดับ 

ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

ตารางที่ ๔.๑๑ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร
ด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

ลําดับที ่ ปัญหาและอุปสรรคการเสรมิสร้างประสิทธิภาพการบริหาร ความถ่ี 
๑ ผู้บริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน์ในการท่ีจะเสริมสร้างประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคคล 
๑๐ 

๒ ผู้บริหารให้ความสําคัญเก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลน้อยมาก 

๑๐ 

๓ ไม่มีการประชาสัมพันธ์นโยบายการบริหารให้พนักงานรับทราบ ทําให้
ยากในการปฏิบัติให้เป็นทิศทางเดียวกัน 

๙ 

๔ บุคคลากรในองค์กรมีความคิดเห็นแตกแยก ความไม่มีสามัคคี ทําให้การ
ทํางานไม่มีประสิทธิภาพ 

๗ 

๕ โครงสร้างการบริหารองคกร์ไม่สอดคล้องต่อการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรและการสนับสนุน 

๕ 

๖ ไม่มีตําแหน่งรองรับอย่างชัดเจนและขาดการจูงใจ ๓ 
๗ การปฏิบัติงานของอาจารย์อยู่ภายใต้กฎหมายแรงงานวิสาหกิจ ทําให้

บุคคลากรเห็นแต่ประโยชน์ส่วนตน  
๒ 

๘ มาตรฐานการปฏิบัติงานหลากหลายทําให้เกิดความสับสน ๔ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๑ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือนได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน์ใน
การที่จะเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล จํานวน ๑๐ คนผู้บริหารให้ความสําคัญเก่ียวกับ



 
 

๑๖๗ 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลน้อยมาก จํานวน ๑๐ คน ไม่มีการประชาสัมพันธ์
นโยบายการบริหารให้พนักงานรับทราบ ทําให้ยากในการปฏิบัติให้เป็นทิศทางเดียวกันจํานวน ๙ คน 
บุคคลากรในองค์กรมีความคิดเห็นแตกแยก ความไม่มีสามัคคี ทําให้การทํางานไม่มีประสิทธิภาพ 
จํานวน ๗ คน โครงสร้างการบริหารองคกร์ไม่สอดคล้องต่อการปฏิบัติงานของบุคคลากรและการ
สนับสนุน จํานวน ๕ คน มาตรฐานการปฏิบัติงานหลากหลายทําให้เกิดความสับสน จํานวน ๔ คนไม่มี
ตําแหน่งรองรับอย่างชัดเจนและขาดการจูงใจ จํานวน ๓ คน การปฏิบัติงานของอาจารย์อยู่ภายใต้
กฎหมายแรงงานวิสาหกิจ ทําให้บุคลากรเห็นแต่ประโยชน์ส่วนตน จํานวน ๒ คน ตามลําดับ  

 
ตารางที่ ๔.๑๒ ข้อเสนอแนะเพ่ือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือน 
 

ลําดับที ่ ข้อเสนอแนะการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหาร ความถ่ี 
๑ กําหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติจริง 
๙ 

๒ ให้ความรู้ความเข้าใจในเน้ือหาการปฏิบัติงานของตนเอง  ๘ 
๓ การวางแผน และการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของการฝึกอบรม

รายบุคคลตรงกับงานที่ปฏิบัติจริงและนําไปปฎิบัติงานได้จริง 
๗ 

๔ มีการปรับปรุงระบบงานก่อนการนําไปปฏิบัติจริง  ๕ 
 วิเคราะห์ระบบงานให้เหมาะสมกับตัวบุคคล ๕ 
๕ จัดทํา Training MAP ให้ชัดเจนถูกต้อง ๓ 
๖ จัดทําแผนกการฝึกอบรม Training Need ให้ชัดเจน  ๑ 

 
ตารางท่ี ๔.๑๒ พบว่า ข้อเสนอแนะเพ่ือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน

บุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน ดังน้ี กําหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติจริงจํานวน ๙ คน ให้ความรู้ความเข้าใจในเน้ือหาการปฏิบัติงาน
ของตนเอง จํานวน ๘ คน การวางแผน และการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของการฝึกอบรม
รายบุคคลตรงกับงานที่ปฏิบัติจริงและนําไปปฎิบัติงานได้จริง จํานวน ๗ คน มีการปรับปรุงระบบงาน
ก่อนการนําไปปฏิบัติจริง จํานวน ๕ คน วิเคราะห์ระบบงานให้เหมาะสมกับตัวบุคคล จํานวน ๕ คน 
จัดทํา Training MAP ให้ชัดเจนถูกต้อง จํานวน ๓ คน จัดทําแผนกการฝึกอบรม Training Need ให้
ชัดเจน จํานวน ๑ คน ตามลําดับ  

 
 



 
 

๑๖๘ 

ตารางที่ ๔.๑๓ ข้อคิดเห็นแนวทางเพ่ือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินของสถาบันการบินพลเรือนด้วยหลักอิทธิบาท ๔ 

ตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า ข้อคิดเห็นแนวทางเพ่ือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือนด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ดังน้ี ควรสร้างจิตสํานึก ความ
รัก ความผูกพันธ์ต่อองค์กรจํานวน ๑๑ คนปลูกฝัง ทัศนคติที่ดีต่อองค์กรโดยการจัดกิจกรรมต่างๆให้
ทํางานร่วมกันจํานวน ๙ คน สร้างระบบคุณธรรมและความโปร่งใสให้เกิดขึ้นในองค์กร จํานวน ๗ คน 
สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์กร จํานวน ๖ คน ทําให้บุคคลมีความพึงพอใจมีความสนใจ
อย่างเข้ารับการฝึกอบรม จํานวน ๔ คน การเลือกหลักสูตรการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับบุคคล 
จํานวน ๔ คน จัดการฝึกอบรมด้านคุณธรรมเพ่ือเป็นการกล่อมเกลาพฤติกรรมของบุคคลากรให้
องค์กร จํานวน ๓ คน ตามลําดับ 

สรุป ข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัญหาและแนวทางแก้ไข  
๑. ปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร

ด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน ตามลําดับความสําคัญของปัญหา ดังน้ี ๑) ผู้บริหารระดับสูง
ขาดวิสัยทัศน์ในการท่ีจะเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ๒) ผู้บริหารให้ความสําคัญ
เก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลน้อยมาก ๓) ไม่มีการประชาสัมพันธ์
นโยบายการบริหารให้พนักงานรับทราบ ๔) ทําให้ยากในการปฏิบัติให้เป็นทิศทางเดียวกัน             
๕) บุคคลากรในองค์กรมีความคิดเห็นแตกแยก ความไม่สามัคคี ทําให้การทํางานไม่มีประสิทธิภาพ   
๖) โครงสร้างการบริหารองคกร์ไม่สอดคล้องต่อการปฏิบัติงานของบุคคลากรและการสนับสนุน
มาตรฐานการปฏิบัติงานหลากหลายทําให้เกิดความสับสน ๗) ไม่มีตําแหน่งรองรับอย่างชัดเจนและ
ขาดการจูงใจ ๘) การปฏิบัติงานของอาจารย์อยู่ภายใต้กฎหมายแรงงานวิสาหกิจ ทําให้บุคลากรเห็น
แต่ประโยชน์ส่วนตน ตามลําดับ  

ลําดับที ่ แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหาร ความถ่ี 
๑ ควรสร้างจิตสํานึก ความรัก ความผูกพันธ์ต่อองค์กรให้เกิดขึ้นในองค์กร ๑๑ 
๒ ปลูกฝัง ทัศนคติที่ดีต่อองค์กรโดยการจัดกิจกรรมต่างๆให้ทํางานร่วมกัน ๙ 
๓ สร้างระบบคุณธรรมและความโปร่งใสให้เกิดขึ้นในองค์กร ๗ 
๔ สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์กร ๖ 
๕ ทําให้บุคคลมีความพึงพอใจมีความสนใจอย่างเข้ารับการฝึกอบรม ๔ 
๖ การเลือกหลักสูตรการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับบุคคล ๔ 
๗ จัดการฝึกอบรมด้านคุณธรรมเพ่ือเป็นการกล่อมเกลาพฤติกรรมของ

บุคคลากรให้องค์กร 
 
๓  



 
 

๑๖๙ 

๒. ข้อเสนอแนะเพื่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน
ของสถาบันการบินพลเรือน ดังน้ี ๑) กําหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติจริงให้ความรู้ความเข้าใจในเน้ือหาการปฏิบัติงานของตนเอง ๒) การวางแผน 
และการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของการฝึกอบรมรายบุคคลตรงกับงานที่ปฏิบัติจริงและนําไป
ปฎิบัติงานได้จริง ๓) มีการปรับปรุงระบบงานก่อนการนําไปปฏิบัติจริง ๔) วิเคราะห์ระบบงานให้
เหมาะสมกับตัวบุคคล ๕) จัดทํา Training MAP ให้ชัดเจนถูกต้อง ๖) จัดทําแผนกการฝึกอบรม 
Training Need ให้ชัดเจน ตามลําดับ 

๓. ข้อคิดเห็นแนวทางเพื่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินของสถาบันการบินพลเรือน ด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ดังน้ี ๑) ควรสร้างจิตสํานึก ความรัก 
ความผูกพันต่อองค์กร ๒) ปลูกฝัง ทัศนคติที่ดีต่อองค์กรโดยการจัดกิจกรรมต่างๆให้ทํางานร่วมกัน   
๓) สร้างระบบคุณธรรมและความโปร่งใสให้เกิดขึ้นในองค์กร ๔) สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีให้เกิดขึ้น
ในองค์กร ๕) ทําให้บุคคลมีความพึงพอใจมีความสนใจอย่างเข้ารับการฝึกอบรม ๖) การเลือกหลักสูตร
การฝึกอบรมให้เหมาะสมกับบุคคล ๗) จัดการฝึกอบรมด้านคุณธรรมเพ่ือเป็นการกล่อมเกลา
พฤติกรรมของบุคคลากรให้องค์กร ตามลําดับ 
ตารางที่ ๔.๑๔ การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบัน  

การบินพลเรือนด้วยหลักอิทธิบาท ๔ 

ทรัพยากรบุคคล การวางแผน การสรรหา การพัฒนา การธํารงรักษา 
ฉันทะ 
(ความพอใจ,ยินดี) 

- นโยบายสถาบัน

ระยะสั้น ระยะยาว 

- การรองรับการ

เปลี่ยนแปลง 

- กําหนดหลักเกณฑ์ 

วิธีการ  

-หาบุคคลท่ีเหมาะสม 

-ตําแหน่งท่ีสถาบัน

ต้องการ 

- หลักเกณฑ์ 

- การอบรม 

- ปลูกฝังความ

รับผิดชอบ 

- สร้างความผูกพันธ์

ภายในสถาบันและ

เพ่ือนร่วมงาน 

วิริยะ 
(ความพยายาม) 

- หาวิธีการ 

- หาแนวทางปฏิบัติ 

- คัดเลือกบุคลากรท่ีมี

คุณสมบัติ คุณวุฒิ 

ความรู้ 

ความสามารถและ

ประสบการณ์ 

- การเรียนรู้แต่ละ 

- บุคลากร แต่ละ

ตําแหน่ง 

- สอนงาน 

- มอบหมายให้เห็น

ความสําคัญ 

จิตตะ 
(การเอาใจใส่) 

- กําหนดคุณสมบัติ 

- ด้านบุคลากร 

- กลั่นกรองบุคลากร 

ท่ีมีคุณสมบัติ 

คุณวุฒิ ความรู้ 

ความสามารถและ

ประสบการณ ์

- อบรมตามความ

เหมาะสมตาม

คุณสมบัติของงาน 

- การสร้างแรงจงูใจ

ให้ค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม 

 



 
 

๑๗๐ 

ตารางที่ ๔.๑๔  การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบัน        
การบินพลเรือนด้วยหลักอิทธิบาท ๔ (ต่อ) 

 
ทรัพยากรบุคคล การวางแผน การสรรหา การพัฒนา การธํารงรักษา 
วิมังสา 
(การไตร่ตรองด้วย

เหตุผล) 

- กําหนดโครงสร้าง 

- ด้านบุคลากรให้

สอดคล้องกับ

นโยบายของ

หน่วยงาน 

- คัดเลือกบุคลากร 

ท่ีมีคุณสมบัติ 

คุณวุฒิ ความรู้ 

ความสามารถและ

ประสบการณ์ 

- เพ่ิมความเป็น

วิชาชีพ 

- ส่งเสริมธรรมะใน

องค์กร 

- รักษาบุคลากรเดิม 

- ท่ีดีมีศักยภาพ  

- มีความชํานาญ  

 

 

การวางแผน ให้เกิดความพอใจและบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีนโยบายกําหนดให้สรรหา
บุคลากร และพัฒนาบุคลากร ทําอย่างไรในการพัฒนาบุคลากรใหม่และรักษาบุคลากรเดิมไว้ 

การสรรหา การสรรหาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการ โดยการกําหนดคุณสมบัติ 
คุณวุฒิ ความรู้ความสามารถของบุคลากร 

การพัฒนา การพัฒนาบุคลากรโดยการหนดเงื่อนไขเป็นหลักเกณฑ์ ให้บุคลากรเกิดการ
พัฒนาในวิชาชีพ และงานที่รับผิดชอบส่งเสริมการมีธรรมะในองค์กร 

การธํารงรักษา เพ่ือพัฒนาคนใหม่และรักษาคนเก่า โดยการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
เพ่ิมศักยภาพและสร้างแรงจูงใจ ความพอใจทําให้ขยัน ขยันทําให้เอาใจใส่ ความเอาใจใส่ทําให้มีความ
เช่ียวชาญมีองค์ความรู้มาก เกิดความคิดสร้างสรรค์ ก็พอใจที่จะทําต่อไปต่อยอดไปเรื่อย ๆ 

 

๔.๓ องค์ความรู้ท่ีได้รับจากการวิจัย 
จากการวิจัยเรื่อง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วย

หลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” โดยการบูรณาการหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือการบริหาร
บุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือนด้วยหลักพุทธธรรมอธิบายได้ว่าเลือกบุคลากรที่มี
ความต้ังใจมุ่งมั่น ใฝ่รู้ในอาชีพ เมื่อเข้ามาแล้ว มีความพยายามและรับผิดชอบต่อหน้าที่ เอาใจใส่การ
ทํางาน คิดสร้างสรรค์พัฒนาการทํางาน ทําให้เกิดการเรียนรู้ คิดสร้างสรรค์ต่อหน้าที่และองค์กรและ
นโยบายขององค์กร สร้างยุทธศาสตร์องค์กร การทํางานมีวัตถุประสงค์/เป้าหมายที่ชัดเจน มีการ
ติดตามผลการทํางาน ส่งเสริมบุคลากรโดยการพัฒนา อบรม เพ่ิมความรู้ สร้างวิสัยทัศน์และความคิด
รับผิดชอบต่อองค์กร สร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากร และประเมินจากผลงาน เพ่ือ
สร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานโดยการให้รางวัลเป็นการตอบแทน ดังน้ี  

 
 
 



 
 

๑๗๑ 

 ๑. ด้านการวางแผน การบริหารบุคลากรด้านการบินตามหลักอิทธิบาท ๔ ในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลขององค์การ เพ่ือให้อัตรากําลังด้านบุคลากรของสถาบัน สอดคล้องกับ
นโยบายตามโครงสร้างอัตรากําลัง ดังน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ การวางแผนบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ 
การวางแผนบุคลากร เป็นกระบวนการที่ต้องมีการกําหนดนโยบายและแผนงานและ

จัดทําแผนกรอบอัตรากําลังอย่างชัดเจน ต้องดําเนินการอย่างต่อเน่ืองโดยการ ศึกษา วิเคราะห์ ศึกษา
ความจําเป็นด้านบุคลากรขององค์การให้สอดคล้องกับกับภารกิจตามวัตถุประสงค์ขององค์การกําหนด
แนวทางปฏิบัติและคุณสมบัติของบุคลากรตามความจําเป็นและความเหมาะในเรื่องอัตราจํานวน

- พยายามวางแผนจัดการด้านอัตรากําลังองค์กร ทั้งระยะส้ัน/กลาง/ยาว 
ให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องรองรับกับนโยบายและแผนงานหลัก 
- พยายามสรรหาโดยการวางแผนคัดสรรบุคลากร ให้เพียงพอและ
สอดคล้องต่อการเรียนการสอนและการปฏิบัติงานขององค์กร  
- พยายามดําเนินการให้แผนการบรรจุอัตรากําลังให้เต็มตามอัตราบรรจุ
จริง โดยเฉพาะบุคลากรด้านครู อาจารย์ที่ต้องพิจารณาเป็นอันดับแรก 

- เอาใจใส่การกํากับ ดูแล ติดตามและตรวจสอบการดําเนินแผน
บุคลากร ให้เป็นไปตามแผนงานที่ได้วางกําหนดไว้ 
- เอาใจใส่การตรวจสอบ/ประเมินผลความคืบหน้าของแผนงาน 
- เอาใจใส่ติดตามการดําเนินงานตามแผนการฝึกอบรมเพ่ือการส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากร 

- ไตร่ตรองเพ่ือวิเคราะห์ถึงความรู้ความชํานาญของบุคลากรแต่ละ
ตําแหน่ง เพ่ือแก้ไขจุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเล่ียงส่ิงที่อาจเป็นภัย 
- ไตร่ตรองปรับปรุงแก้ไขกฏ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่เป็น
ปัญหาอุปสรรคต่อการสรรหาบุคลากร ให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว 
- ไตร่ตรองเพ่ือวิเคราะห์ถึงความรู้ความชํานาญของบุคลากรแต่ละ
ตําแหน่ง เพ่ือแก้ไขจุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเล่ียงส่ิงที่อาจเป็นภัย 

- มีความพอใจกําหนดนโยบายและแผนงานด้านบุคลากรเป็นรูปธรรม
อย่างชัดเจน 
- มีความพอใจในการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเพื่อการบริหารให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ 

- มีความพอใจในการกําหนดแผนสรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้ 
ทักษะ ความชาํนาญและความสามารถเฉพาะด้าน 

การวางแผน 

ฉันทะ 

(ความพอใจ, ยินดี) 

วิริยะ 

(ความพยายาม) 

จิตตะ 
(การเอาใจใส่) 

วิมังสา 
(การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) 



 
 

๑๗๒ 

ตําแหน่งตามความจําเป็นในแต่ละด้าน นํามากําหนดโครงสร้าง ด้านบุคลากรให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน เพ่ือเข้าสู่กระบวนการสรรหา 

๒. ด้านการสรรหา บุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ จะเห็นว่ากระบวนการน้ีจะเริ่มต้ังแต่
การแสวงหาคนเข้าทํางานและสิ้นสุดเมื่อบุคคลได้มาสมัครงานในองค์การตามคุณสมบัติที่ได้กําหนดไว้
ต้ังแต่การวางแผนอัตรากําลังและทรัพยากรบุคคลที่ตรงตามคุณสมบัติที่สถาบันต้องการเช่น คุณวุฒิ 
ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ตรงและเฉพาะทาง เช่น บุคลากรทางด้านการบิน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๔.๒ การสรรหาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ 

 
การสรรหาบุคลากร ตามหลักอิทธิบาท ๔ จะเห็นว่า กระบวนการน้ีจะเริ่มต้ังแต่การ

แสวงหาคนเข้าทํางาน โดยการกําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา จัดทําข้อมูลตําแหน่งงานที่ต้องการ
สรรหา การจัดทําข้อมูลตําแหน่งงานอาจดําเนินการได้หลายวิธี ต้ังแต่กระบวนกําหนดหลักเกณฑ์ 
คุณสมบัติ คุณวุฒิ ประสบการณ์ ตามความเหมาะสมกับแต่ละตําแหน่ง กลั่นกรองหาคนดีที่ต้องการ
ทํางานกับองค์กรตามหลักเกณฑ์ตามที่องค์กรต้องการ คัดเลือกบุคลากรตามโครงสร้าง ตามนโยบาย
และความจําเป็นของสถาบัน ไตร่ตรองทบทวนปรับปรุงแก้ไขหลักเกณฑ์ วิธีการสรรหาที่เป็นปัญหา
อุปสรรค ให้มีความหยืดหยุ่นคล่องตัว เพ่ือให้ได้คนดีมาทํางาน 

กําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ  
สรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกับ

ตําแหน่งท่ีสถาบันต้องการ 

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ 
คุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณ์ 

เอาใจใส่กลั่นกรองบุคลากร 
ท่ีมีคุณสมบัติครบตามหลักเกณฑ์ 
หาเป็นคนดีท่ีมีความต้องการ

ทํางานกับองค์กร สร้างแรงจูงใจ 

ไตร่ตรองทบทวนปรับปรุงแก้ไข
หลักเกณฑ์ ระเบียบ วิธีการสรรหา
บุคลากร ท่ีเป็นปัญหาอุปสรรคให้

มีความยืดหยุ่นคล่องตัว 

การสรรหา 

ฉันทะ 

(ความพอใจ) 

วิริยะ 

(ความพยายาม) 

จิตตะ 
(การเอาใจใส่) 

วิมังสา 
(การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) 



 
 

๑๗๓ 

๓. ด้านการพัฒนา บุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ เป็นการทําให้ทรัพยากรบุคคลใน
องค์กรมีคุณค่าย่ิงขึ้นด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว 
และการพัฒนาความถนัด เพ่ือปรับปรุงบุคลากร เพ่ิมประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลและเพ่ิม
ประสิทธิผลขององค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
KkF8i 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

แผนภาพที่ ๔.๓ การพัฒนาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ 
 

การพัฒนาบุคลากรด้วยหลักอิทธิบาท ๔ โดยกําหนดหลักเกณฑ์ ระเบียบการฝึกอบรมท่ี
ชัดเจน บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งต่าง ๆ โดยให้การอบรม พัฒนาการเรียนรู้ สถาบันต้องสร้าง
ความเช่ียวชาญให้กับบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ และเพ่ือให้
บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่องค์การ
ต้องการ เพ่ิมความถนัด และอบรมให้พนักงานมีความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลและเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ ผู้บริหารเอาใจใส่ ติดตามดูแล 
ตรวจสอบการดําเนินการให้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง วิเคราะห์ทบทวนปัญหาและอุปสรรค เพ่ือนําไป
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีย่ิงขึ้น โดยรักษาสงวนจุดดีไว้และกําจัดจุดด้อย 

กําหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมคุณค่า 

ทรัพยากรบคคล 

เอาใจใส่ ติดตามและตรวจสอบ 
การฝึกอบรมให้เป็นไปตาม

แผนงานอย่างต่อเนื่อง 

ส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรม
ให้แต่ละบุคคล เหมาะสมและ
สอดคล้องกับตําแหน่งงานที่ทํา 

วิเคราะห์ ทบทวน ปรับปรุงงาน 
และให้การศึกษาเพ่ิมความเป็น
วิชาชีพทันต่อการปรับเปลี่ยน 
และเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

การพัฒนา 

ฉันทะ 

(ความพอใจ) 

วิริยะ 

(ความพยายาม) 

จิตตะ 
(การเอาใจใส่) 

วิมังสา 

(การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) 



 
 

๑๗๔ 

๔. ด้านการธํารงรักษา ทรัพยากรบุคคลด้วยหลักพุทธอิทธิบาท ๔ โดยการปลูกฝัง
อย่างไรว่าทํางานเพ่ืองาน ถ้าทํางานเพ่ืองานได้น้ี ตัววิริยะ จิตตะ วิมังสา นําไปใช้ ดังน้ันการบริหาร
บุคคลน้ีสิ่งที่สําคัญที่สุดคือเราจะสร้างอย่างไรให้ฉันทะคือทํางานเพ่ืองาน ไม่ใช่ทําความดีแล้วมีรางวัล
สูง คุณค่าของงานคุณทําสําเร็จน่ันแหละคือความดี ผลจะได้สองขั้นน้ันเป็นผลพลอยได้ เพราะฉะน้ัน
ฉันทะเกิด วิริยะ จิตตะ วิมังสาก็จะตามก็จะทําให้เกิดประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๔ การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลตามหลักอิทธิบาท ๔ 
 

การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลน้ีเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด การสร้างอย่างไรให้บุคลากรทํางาน
เพ่ืองาน ไม่ใช่ทําความดีแล้วมีรางวัลสูง คุณค่าของงานที่ทําสําเร็จน่ันแหละคือความดี ดังน้ันเมื่อเกิด
ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ก็จะตามกันต่อเน่ือง ก็จะทําให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ หน่วยงานมี
ประสิทธิผล จึงต้องรักษาคนเก่า ต้องรักษาให้เขาอยู่กับองค์กรตราบนานเท่านานที่สุด ให้เรียนรู้งาน
ใหม่ๆ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ให้พนักงานอยู่กับองค์การต่อไป เอาใจใส่เข้าใจสิ่งที่พนักงานต้องการ
และเติมเต็มสิ่งที่ต้องการตามความเหมาะสม  

บุคลากรจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียรมีความ
รับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีต่อองค์กร งานจะประสบ
ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่กําหนดไว้หรือดีย่ิงขึ้น  

ปลูกฝังบุคลากร 
ในการสร้างความรับผิดชอบ 

เพ่ิมความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์การ 

พยายามทุกวิถีทางเพ่ือรักษา
บุคลากร โดยการสอนงาน 

มอบหมายงานให้เห็นความสําคัญ 

เอาใจใส่บุคลากร ส่งสริมการ
ทํางาน สร้างแรงจูงใจ          

ให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

รักษาบุคลากรเดิม 
ท่ีดีมีศักยภาพ มีความชํานาญ  
ให้อยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน 

การธํารงรักษา 

ฉันทะ 

(ความพอใจ) 

วิริยะ 
(ความพยายาม) 

จิตตะ 
(การเอาใจใส่) 

วิมังสา 

(การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) 



 
 

๑๗๕ 

ด้านการวางแผน (P = Planning) เสริมสร้างการบริหารบุคลากรด้านการบินตามหลัก
อิทธิบาท ๔ โดยสถาบันการบินพลเรือนมีการวางแผนบุคลากร การศึกษา วิเคราะห์ ศึกษาความ
จําเป็นด้านบุคลากรขององค์การให้สอดคล้องกับกับภารกิจตามวัตถุประสงค์ขององค์การกําหนด
แนวทางปฏิบัติและคุณสมบัติของบุคลากรตามความจําเป็นและความเหมาะในเรื่องอัตราจํานวน
ตําแหน่งตามความจําเป็นในแต่ละด้าน นํามากําหนดโครงสร้าง ด้านบุคลากรให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน เพ่ือเข้าสู่กระบวนการสรรหา 

ด้านการสรรหา (R = Recruitment) เสริมสร้างการบริหารบุคลากรด้านการบินตาม
หลักอิทธิบาท ๔ โดยพยายามกลั่นกรอง คัดเลือกบุคลากร ตรงตามนโยบายและความต้องการของ
สถาบันฯ ที่มีที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์มีความใฝ่รู้ในอาชีพ เมื่อ
บรรจุเข้ามาแล้ว มีความพยายามและรับผิดชอบในหน้าที่ ใส่ใจการทํางาน คิดสร้างสรรค์พัฒนาการ
ทํางาน ทําให้เกิดการเรียนรู้ คิดสร้างสรรค์ต่อหน้าที่และองค์กร 

ด้านการพัฒนา (D = Development) เสริมสร้างการบริหารบุคลากรด้านการบินตาม
หลักอิทธิบาท ๔ โดยให้การอบรม พัฒนาการเรียนรู้ เพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และเพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
คุณภาพตามที่องค์การต้องการ เพ่ิมความถนัด ในการเพ่ิมประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลและเพ่ิม
ประสิทธิผลขององค์การ  

ด้านการธํารงรักษา (M = Maintenance) เสริมสร้างการบริหารบุคลากรด้านการบิน
ตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยการสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากร จากการประเมินผล
งาน เพ่ิมแรงจูงใจ ให้รางวัลเป็นการตอบแทนทบทวนวิเคราะห์แก้ไขจุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเลี่ยง
สิ่งที่เป็นภัยมีวิสัยทัศน์และความคิดรับผิดชอบต่อองค์กร 

การบูรณาการการบริหารงานบุคลากรด้วยหลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔”  ได้แก่ (๑) 
ฉันทะ (C = Chanda) (๒) วิริยะ (V = Viriya) (๓) จิตตะ (C = Citta) (๔) วิมังสา (V = Vimamsa) 
เพ่ือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
อธิบายได้ว่าเลือกบุคลากรที่มีความต้ังใจมุ่งมั่น ใฝ่รู้ในอาชีพ เมื่อเข้ามาแล้ว มีความพยายามและ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ เอาใจใส่การทํางาน คิดสร้างสรรค์พัฒนาการทํางาน ทําให้เกิดการเรียนรู้ คิด
สร้างสรรค์ต่อหน้าที่ ต่อองค์กรและนโยบายขององค์กร สร้างยุทธศาสตร์องค์กร การทํางานมี
วัตถุประสงค์ มีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีการติดตามผลการทํางานและประเมินผลงาน ส่งเสริมบุคลากร
โดยการพัฒนา อบรม เพ่ิมความรู้ สร้างวิสัยทัศน์และความคิดรับผิดชอบต่อองค์กร สร้างขวัญและ
กําลังใจในการทํางานของบุคลากร โดยการให้ความสําคัญและให้รางวัลเป็นการตอบแทน 
 
 
 
 



 
 

๑๗๖ 

               สรุปเปน็องค์ความรู้จากการวิจัย ได้ดังนี้ 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 

หลักการบริหารงานบุคคล 

การวางแผน 

เชิงพุทธบูรณาการ 
- มีความพอใจในการวางแผน
ยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเพื่อการ
บริหารให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และวัตถุประสงค์ 

- มีความพอใจในการกําหนดแผน
สรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกับ
ความรู้ ทักษะ ความชํานาญและ
ความสามารถเฉพาะด้าน 

-  พยายามจัดทําแผนอัตรา กําลัง
และพัฒนาบุคลากร ทั้งระยะส้ัน
ระยะกลาง และระยะยาว 

- เอาใจใส่ตรวจสอบ ประเมนิผล
ความก้าวหนา้การดําเนนิการของ
บุคลากร ให้บรรลุตามแผนงานที่
ได้กําหนดไว้ 

- ไตร่ตรองปรับปรุงกฎ ระเบียบที่
เป็นอุปสรรคและใหแ้ผนงานมี
ความยืดหยุ่นคล่องตัว 

- วิเคราะห์ทบทวนแผนงานผ่านมา 
ขจัดปัญหาจุดอ่อน สงวนจุดแข็ง  

การสรรหา 

เชิงพุทธบูรณาการ 

- พอใจในการกําหนดวิธีการสรรหา
บุคคลให้เหมาะสมตามที่ต้องการ  

- พยายามคัดเลือกบุคลากรที่
ครบถ้วน มีคุณสมบัติเหมาะสม 

- พยายาม กํากับ ดูแล ติดตามการ
สรรหาบุคลากร ให้สอดคล้องกับ
นโยบายและแผนยทุธศาสตร์
องค์กร 

- เอาใจใส่กล่ันกรองหาคนดีที่อยาก
มาทาํงานกับองค์กร 

- เอาใจใส่การสรรหาบุคลากร ครู 
อาจารย์และเจ้าหน้าที่ทีข่าด
แคลน เพื่อบรรลุตามเป้าประสงค์ 

- ตรวจสอบผลการดําเนินงานเป็น
ระยะและจัดทาํแผนบริหารความ
เส่ียงเพื่อป้องกัน/ลดผลกระทบ 

- ไตร่ตรองทบทวนปรับปรุงแก้ไข
หลักเกณฑ์ ระเบียบวิธีการสรรหา 
ที่เป็นปัญหาอุปสรรคให้มีความ
ยืดหยุ่นคล่องตัว 

การพัฒนา 

เชิงพุทธบูรณาการ 

- พอใจยินดีในการกําหนดกฎเกณฑ์

ระเบียบการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มคุณค่า

ทรัพยากรบุคคล 

- พอใจในการพัฒนาระบบสารสนเทศ

และเทคโลโลยีที่มีประสิทธิภาพทํา

ให้การบริหาร วางแผน การจัดการ

และการแก้ไขปัญหาการทาํงานให้  

มีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 

- พยายามให้การส่งเสริมการเรียนรู้ 
ให้แต่ละบุคคลเหมาะสมและสอด 
คล้องกับตําแหน่งงานทีท่ํา 

- ดูแลเอาใจใส่การฝึกอบรมให้เป็น 

ไปตามแผนงาน 

- การพัฒนาด้วยปัญญาโดยให้การ 

ศึกษาเพิ่มความเป็นวิชาชีพทนัต่อ

การเปล่ียนแปลงโลกในอนาคต 

- ไตร่ตรองวิเคราะห์ทบทวนแก้ไข

ปรับปรุงงานพัฒนาให้ดีขึ้น 

การธํารงรักษา 
เชิงพุทธบูรณาการ 

-  มีความพอใจยินดีในการธํารง
รักษาบุคลากร 

- พอใจการปลูกฝังบุคลากรใน   
การรับความผิดชอบ เพิ่มความ 
สัมพันธ์ที่ในองค์กร 

- พยายามธํารงทุกวิถทีางเพื่อรักษา
บุคลากร โดยการสอนงาน มอบ 
หมายงานให้ทํา เหน็ความสําคัญ 

- เอาใจใส่ในการธํารงรักษา
บุคลากร ส่งเสริมการทํางาน 
สร้างแรงจูงใจ ให้ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมให้รางวัลแก่คนทํางานดี 

- รักษาบุคลากรเดิมทีดี่ มีศักยภาพ 
มีความชํานาญ ให้อยู่กับองค์กร
นาน ๆ 

- ไตร่ตรองพิจารณาทบทวนใน
ปัญหาการธํารงรักษาบุคลากร นาํ 
มาแก้ไขปรับปรุง โดยรักษาจุดดี
จุดแข็งไว้ แก้ไขปรับปรุงจุดอ่อน
ให้ดีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

รูปแบบการเสริมประสิทธิภาพการบริหารงาบุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบนิพลเรือน 
“PRDMCVCV MODEL” 

P=การวางแผน R=การสรรหา D=การพัฒนา M=การธํารงรักษา

C=ฉันทะ V=วิริยะ C=จิตตะ V=วิมังสา 

การบูรณาการด้วยอิทธิบาทธรรม 



 
 

๑๗๗ 

จากแผนภูมิที่ ๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย จะได้อธิบายขยายความโดยสังเขป
ดังต่อไปนี้ 

การวางแผนเชิงพุทธบูรณาการ โดยสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องมีความ
พอใจยินดีในการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเพ่ือการบริหารให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และวัตถุประสงค์ มีความพอใจในการกําหนดแผนสรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ความ
ชํานาญและความสามารถเฉพาะด้านมีความพยายามที่จะกําหนดกฎเกณฑ์การสรรหา การคัดเลือก มี
แผนงานฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว มีแผนพัฒนาบุคลากร 
ให้ได้รับการศึกษา การฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน แผนการสร้างขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และ
สิทธิประโยชน์ ต่อพนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรมกํากับ เอาใจใส่ ดูแล ติดตาม 
ตรวจสอบการดําเนินงาน สามารถปฏิบัติได้ตามแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตรวจสอบและ
ประเมินผลความก้าวหน้าการดําเนินการของแผนงานทุกระยะอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้บรรลุตามแผนงาน
ที่ได้กําหนดไว้ ไตร่ตรองทบทวน ปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง ในปัญหาอุปสรรคต่อแผนงานที่ผ่านมา
ให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว ขจัดปัญหาจุดอ่อน สงวนจุดและคงรักษาในส่วนที่ดีไว้ 

การสรรหาเชิงพุทธบูรณาการ โดยสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องมีความพอใจ
ยินดีในการกําหนดหลักเกณฑ์ ระเบียบ วิธีการ คุณสมบัติในการสรรหาบุคลากรให้เหมาะสมตามท่ี
ต้องการ มีความพยายามคัดเลือกบุคลากรท่ีครบถ้วน มีคุณสมบัติเหมาะสม พยายามกํากับ ดูแล 
ติดตามการสรรหาบุคลากร ให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนยุทธศาสตร์องค์กร มีความเอาใจใส่
กลั่นกรองบุคลากร ตามภารกิจหน้าที่และคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ในแต่ละตําแหน่ง เพ่ือให้ได้
บุคลากรหรือคนดี ที่มีความรู้ ความสามารถ ทั้งคุณสมบัติ คุณวุฒิ เพ่ือให้ได้บุคลากรท่ีความตระหนัก
ในหน้าที่และความรับผิดชอบต่องานที่ทําเพ่ือประโยชน์ของ สบพ.และความก้าวหน้าในสายอาชีพ ทั้ง
สายการบริหาร สายปฏิบัติการและสายวิชาการ เอาใจใส่การสรรหาบุคลากร ครูอาจารย์และ
เจ้าหน้าที่ที่ขาดแคลน เพ่ือบรรลุตามเป้าประสงค์ด้านแผนงานอัตรากําลัง เปิดโอกาสให้พนักงานที่มี
ความขยันและรับผิดชอบ โดยการสร้างขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์แก่บุคลากร 
เพ่ิมการสร้างแรงจูงใจ ความก้าวหน้าในงาน และผลตอบแทนแก่ผู้สมัครงาน ผู้บริหารต้องกํากับดูแล
และติดตามงานตามกระบวน การสรรหาบุคลากร ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ทําการ
ตรวจสอบและประเมินผลถึงประสิทธิภาพการดําเนินงานอย่างใกล้ชิดทุกระยะตามแผนงาน ไตร่ตรอง
ทบทวนปรับปรุงแก้ไขหลักเกณฑ์ ระเบียบวิธีการสรรหา ที่เป็นปัญหาอุปสรรคให้มีความยืดหยุ่น
คล่องตัว 

การพัฒนาเชิงพุทธบูรณาการ โดยสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องมีความพอใจ
ยินดีในการกําหนดกฏเกณฑ์ ระเบียบการฝึกอบรมนเพ่ือเพ่ิมคุณค่าทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
จัดการด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม ดําเนินการพัฒนาบุคลากรให้
บรรลุเป้าประสงค์ตามแผนงานท่ีได้กําหนดไว้ ให้บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งต่าง ๆ มีความ
ตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรมให้แต่ละบุคคลเหมาะสมและ



 
 

๑๗๘ 

สอดคล้องกับงานที่ทํา มีความพอใจในการพัฒนาระบบสารสนเทศและเทคโลโลยีที่มีประสิทธิภาพทําให้
การบริหาร วางแผน การจัดการและการแก้ไขปัญหาการทํางานให้มีประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น มีความ
พยายามให้การส่งเสริมการเรียนรู้ ให้แต่ละบุคคลเหมาะสมและสอดคล้องกับตําแหน่งงานท่ีทํา ตลอดจน
การเพ่ิมเติมธรรมะเพ่ือการพัฒนาการเรียนรู้ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ และ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามท่ี
องค์การต้องการ จัดหาทุนเพ่ือการศึกษาต่อ รวมท้ังการศึกษาดูงานภายในประเทศและต่างประเทศ
เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทําการส่งเสริมความเป็นเป็นวิชาชีพเฉพาะทางแก่บุคลากร และเอาใจใส่ติดตาม ดูแล 
ตรวจสอบการดําเนินงานการฝึกอบรมให้เป็นไปตามแผนงาน ตลอดจนไตร่ตรองวิเคราะห์ ทบทวน
งานเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขพัฒนาให้ดีย่ิงขึ้น เพ่ือให้สําเร็จตามแผนที่กําหนดไว้ 

การธํารงรักษาเชิงพุทธบูรณาการ โดยสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องมีความ
พอใจยินดีในการธํารงรักษาบุคลากร มีความพอใจในการปลูกฝังความรับผิดชอบมีความพอใจ รักชอบ
ในงานที่ปฏิบัติ มีความพยายามในการแก้ปัญหา สร้างสรรค์ผลงาน ทํางานอย่างมีช้ันเชิง มีระบบ มี
ระเบียบ รวมทั้งมีนโยบายยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ที่เหมาะสมกับสมรรถนะของ
บุคลากร สร้างแรงจูงใจในการทํางาน สร้างขวัญและกําลังใจ จัดระบบสวัสดิการที่เหมาะสมและ
เพียงพอ ตลอดจนให้มีความผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารจะต้องพยายามทุกวิถีทาง
เพ่ือรักษาบุคลากรหรือคนดีไว้ให้อยู่กับองค์กรตราบนานเท่านาน และผู้บริหารหรือผู้รับผิดชอบในสาย
งานจะต้องทําการดูแล ติดตามงานให้ไปตามการมอบหมาย ไตร่ตรองพิจารณาทบทวนในปัญหา 
นํามาแก้ไขปรับปรุง โดยรักษาจุดดีจุดแข็งไว้ แก้ไขปรับปรุงจุดอ่อนให้ดีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
เพ่ือให้งานของการธํารงรักษาบุคลากรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
 

  

 

  



 
 

บทที่ ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเร่ือง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลัก
พุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” มีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน ๒) เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการ
บริหารและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมสําหรับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินของสถาบันการบินพลเรือน และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือนด้วยหลักพุทธธรรม ซึ่งได้ดําเนินการวิจัย
แบบผสานวิธี ทั้งแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ประเด็น
สภาพทั่วไป ปัญหา และหลักธรรม จากผู้เช่ียวชาญ จํานวน ๒๖ รูป/คน และแบบเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม จากประชากรกลุ่มตัวอย่าง จํานวน ๑๘๑ 
คน นํามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ตามลําดับหัวข้อดังน้ี 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
     ๕.๑.๑ ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
   ๕.๑.๒ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย    
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิเคราะห์การวิจัย ผู้วิจัยสามารถนํามาสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ได้

ดังต่อไปน้ี  
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑ ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ ๑) เพื่อศึกษาสภาพท่ัวไปและปัญหาการ

บริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน โดยแบ่งผลการวิจัยได้เป็น ๒ วิธี คือ 
๑) การวิจัยเชิงคุณภาพ ๒) การวิจัยเชิงปริมาณ ปรากฏผลดังน้ี 

๑. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดําเนินการด้วยการวิจัยเอกสาร 
(Documentary Research) และการสัมภาษณ์บุคคลแบบเจาะลึก (In-depth Interview) กับ
ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหารองค์กรที่เก่ียวข้องกับด้านการบินต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆ์
ที่เช่ียวชาญทางด้านพุทธศาสนาหรือผู้ปฏิบัติงานด้านองค์กรพระพุทธศาสนา ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ ๑ 
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พบว่า สภาพทั่วไปของการบริหารบุคลากรด้านการบิน ฝึกการบินทั้งภาควิชาการและภาคอากาศ 
จัดการเรียนการสอนเป็นหลัก หลักสูตรยังไม่สอดคล้องในเรื่องเวลาและตามความต้องการของ
ตลาดแรงงาน (ผลิตไม่ทันตามความต้องการของอุตสาหกรรมการบินที่ได้ขยายตัวเพ่ิมมากขึ้นอย่าง
รวดเร็ว)  ซึ่งประกอบด้วย ๓ หลักสูตร คือ ๑) หลักสูตรภาคพ้ืน ๒) หลักสูตรภาคอากาศ ๓) หลักสูตร
ฝึกอบรม การดําเนินการฝึกอบรมนักศึกษาทั้งชาวไทยและต่างประเทศให้มีความรู้ความสามารถตาม
มาตรฐานสากลท่ีองค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ (ICAO) กําหนด  

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ดําเนินการมาเป็นระยะเวลานาน เป็นองค์กรขนาดเล็ก 
การวางแผนการสรรหาบุคลากร ขาดการประชาสัมพันธ์เชิงรุก การบริหารโดยใช้ระเบียบขององค์กรที่
เป็นรัฐวิสาหกิจอิงระบบราชการทําให้ขาดความคล่องตัวในการวางแผนสรรหาบุคลากรฝึกอบรมด้าน
การบิน มีงบสนับสนุนจากรัฐบางส่วนตามความจําเป็นภายใต้ข้อจํากัด เป็นองค์กรที่ดําเนินการ
ทางการศึกษาแต่มีรูปแบบองค์กรที่แตกต่างจากองค์กรทางการศึกษา มีลักษณะเป็นเฉพาะแบบซึ่ง
สังเกตและพิจารณาได้จากเป็นหน่วยงานที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ แต่ภายใต้สังกัดกระทรวง
คมนาคมที่มีเป้าหมายงานทางด้านการขนส่งทางอากาศเท่าน้ัน 

ด้านปัญหาของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สรุปได้ดังต่อไปน้ี 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นองค์กรที่มีบุคลากรทางการสอนการฝึกอบรมยังไม่

เพียงพอ ขาดการวางแผนทดแทนด้านอัตรากําลัง มีเพียงแผนบุคลากรระยะสั้นหรือปีต่อปี ไม่ได้จัดทํา
แผนระยะยาวอย่างเป็นรูปธรรม การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางาน ส่วนใหญ่เป็นปัญหาใน
การสรรหา/คัดสรร บุคลากรครู อาจารย์ มีผู้สนใจมาสมัครน้อยและหายาก การส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรเจ้าหน้าที่ มีการจัดการฝึกอบรมท่ีไม่ชัดเจน ไม่มีการวางแผนการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
ส่วนของการพัฒนาบุคลากรให้มีการศึกษาต่อ เฉพาะผู้บริหารระดับสูงที่ได้รับการสนับสนุนให้เข้า
ศึกษาฝึกอบรมต่อ 

 ด้านการวางแผน สรุปได้ว่า การบริหารบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพล
เรือน (สบพ.) ยังขาดการวางแผนเก่ียวกับบุคลากรในระยะยาว เน่ืองจากบุคลากรที่ทํางานกับสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) จําเป็นจะต้องมีประสบการณ์และทักษะทางวิชาชีพเป็นอย่างดี เช่น ครู 
อาจารย์ ซึ่งขาดแคลนหายาก การเรียนการสอนจึงต้องว่าจ้างครู อาจารย์พิเศษจากภายนอกที่มี
คุณสมบัติเป็นไปตามข้อกําหนดของทาง สกอ. และมีคุณวุฒิ ทักษะทางวิชาชีพมาดําเนินการสอน จึงทํา
ให้ภาระค่าใช้จ่ายในส่วนการเรียนการสอนเพ่ิมขึ้นจากเดิม เน่ืองจากอัตราจ้างรายวิชาก็ค่อนข้างสูงต่อ
ช่ัวโมงการสอน เช่น ปัจจุบันทางกองวิชาบริหารการบิน มีอาจารย์ประจําอยู่เพียง ๑๐ ตําแหน่ง และมี
อาจารย์พิเศษถึง ๓๐ ตําแหน่ง 

ด้านการสรรหา สรุปได้ว่า บุคลากรแต่ละระดับมีเกณฑ์การสรรหาคัดเลือกที่ต่างกัน 
ระบบการสรรหาบุคคลยึดแนวทางประกาศของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นหลัก ซึ่งมี
ข้อจํากัด มีผู้มาสมัครน้อย โดยเฉพาะตําแหน่งครูอาจารย์ ช่องทางสื่อสารขาดการประชาสัมพันธ์เชิง
รุกและไม่ตรงประเด็น การคัดสรรบุคลากรให้ได้ตามวัตถุประสงค์ของกับสถาบันการบินพลเรือน 
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(สบพ.) น้ันจึงค่อนข้างยาก เน่ืองจากขาดแรงจูงใจ ขาดการมองเห็นในทางเดินสายอาชีพ จึงได้
บุคลากรท่ีตรงคุณสมบัติแต่ขาดประสบการณ์ หรือไม่ได้คนเก่งมาทํางาน เน่ืองด้วยมีขีดจํากัดเรื่อง
งบประมาณจึงไม่สามารถจ้างงานได้เต็มที่ การสรรหาคัดเลือกบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการ
องค์กรจึงไม่สามารถกระทําได้  

 ด้านการพัฒนา สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ . )  ต้องอิงกับงบประมาณท่ีมีจํา กัด  โครงสร้างอัตรากําลังที่ ยั งจัดไม่ เหมาะสม และ
คุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งยังต้องตรงกับข้อกําหนดที่ได้ระบุไว้ องค์กรจะต้องจัดสรรงบประมาณให้
เพียงพอ จัดให้มีการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นทางสายวิชาการหรือสายบริหาร พัฒนาบุคลากรโดยการ
วิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรและสอดรับกับสภาพความต้องการของสังคมนานาชาติด้าน    
การบิน  

ด้านการธํารงรักษา สรุปได้ว่า สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ต้องดําเนินการคัดเลือก
คนใหม่ พัฒนาคนเก่า เลือกใช้คนเก่ง รักษาไว้ทั้งคนเก่าและคนเก่ง องค์กรยังประสบปัญหากับ
งบประมาณ ขาดแรงจูงใจ สภาพธุรกิจปัจจุบัน มีการแข่งขันสูง สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็น
องค์กรที่ดําเนินการทางการศึกษา แต่มีรูปแบบองค์กรที่แตกต่างจากองค์กรทางการศึกษา มีลักษณะ
เป็นเฉพาะแบบซึ่งสังเกตและพิจารณาได้จากเป็นหน่วยงานที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ แต่
ภายใต้สังกัดกระทรวงคมนาคมที่มีเป้าหมายงานทางด้านการขนส่งทางอากาศเท่าน้ัน องค์กรจึงมี
ความจําเป็นต้องมีบุคลากรเฉพาะทางที่มีสมรรถนะ มีความสามารถ เพ่ือลดจุดอ่อน 

๒) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) จากแบบสอบถามกับประชากร 
ได้แก่ บุคลากร เจ้าหน้าที่ ของสถาบันการบินพลเรือนในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ จํานวนทั้งสิ้น ๓๓๐ คน คิดเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ ๑๘๑ คน ผลการวิจัยมีดังน้ี 

ข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์สภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน รายได้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 
๑๐๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๙๐ มีอายุระหว่าง ๓๑ - ๔๐ ปี จํานวน ๖๘ คน  คิดเป็นร้อยละ ๓๗.๖๐ 
ระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน ๘๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๓๐ ตําแหน่งเจ้าหน้าที่ จํานวน ๙๑ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๓๐ อายุงานระหว่าง ๑๑-๒๐ ปี จํานวน ๗๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๙๐  

สรุป พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นว่าการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๒๔) เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ดังน้ี ด้านฉันทะ (ความพอใจ,   = ๓.๒๖)  โดยองค์กร
กําหนดแผนยุทธศาสตร์ และการพัฒนา เพ่ือบริหารและขับเคล่ือนองค์กร ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และวัตถุประสงค์ ด้านวิริยะ (ความพยายาม =   = ๓.๒๓) โดยจัดระบบประเมินผล 
ติดตาม กํากับดูแลการดําเนินงานขององค์กร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององค์กรให้มีมาตรฐานสากล     
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สามารถแข่งขันกับคู่แข่งในตลาดได้ ด้านจิตตะ (การเอาใจใส่,   = ๓.๒๕) โดยการกํากับติดตาม
และตรวจสอบการดําเนินงานขององค์กร ให้เป็นไปตามแผนงานสอดคล้องกับกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ และมีมาตรฐาน และ ด้านวิมังสา (การไตร่ตรองด้วยเหตุผล,   = ๓.๒๒) ทบทวนและ
วิเคราะห์ จัดสรรงบประมาณอํานวยความสะดวกต่อการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน ให้
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ตามลําดับ 

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินของสถาบันการบินพลเรือน 

ด้านฉันทะ (ความพอใจ, ยินดี) บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเพ่ือการ
บริหาร ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์”อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ข้อที่ว่า 
“ผู้บริหาร สบพ. มีวิสัยทัศน์กําหนดคุณสมบัติบุคลากรตามภารกิจของแต่ละตําแหน่ง”อยู่ในระดับมาก 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า “ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีในการกําหนดนโยบาย เพ่ือสร้าง
ขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์ ให้กับพนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม”อยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

ด้านวิริยะ (ความพยายาม )  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักหลกัอิทธิบาท ๔ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. พยายามจัดระบบประเมินผล 
เพ่ือติดตาม กํากับดูแลการทํางานของบุคลากร และเพ่ิมศักยภาพ”อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ข้อ
ที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. ได้พยายามสรรหาโดยการวางแผนคัดสรรบุคลากร ในองค์กรให้เพียงพอและ
สอดคล้องต่อการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน อย่างเป็นรูปธรรม” อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. พยายามกําหนดนโยบายเพ่ือการดําเนินการและสนับสนุน 
ในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและตําแหน่งทางวิชาการ”อยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

ด้านจิตตะ (การเอาใจใส่) พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่  ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ การ
กําหนดหลักเกณฑ์การกํากับติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานของบุลากร ให้เป็นไปตามแผนงาน
สอดคล้องกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานที่กําหนดไว้”รองลงมาได้แก่ข้อที่ ว่า
“ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ และสนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรภายในองค์กร รวมทั้งการ
ติดตามผล การตรวจสอบและการประเมินผล ทั้งจากการตรวจสอบภายในและการตรวจสอบ
ภายนอก” ข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่การติดตามและการประเมิน
ความก้าวหน้าการดําเนินงานตามแผนงานของหน่วยงานที่ได้กําหนดไว้” ตามลําดับ 
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ด้านวิมังสา (การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักอิทธิบาท ๔ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. 
มีการไตร่ตรองและทบทวนแผนการวางอัตรากําลังของแต่ละหน่วยงานให้เหมาะสมและเพียงพอกับ
ปริมาณภารกิจของหน่วยงาน” รองลงมาได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองเพ่ือวิเคราะห์
ความรู้ ความชํานาญของบุคลากรแต่ละตําแหน่ง เพ่ือแก้ไขจุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเลี่ยงสิ่งที่อาจเป็น
ภัย”ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ข้อที่ว่า“ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองพิจารณาทบทวนและ
วิเคราะห์อัตรากําลังเพ่ืออํานวยความสะดวกการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร” 
ตามลําดับ 

เพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ ๒ 
สรุปผลการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ ๒) เพื่อศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการ

บริหารและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมสําหรับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร
ด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

สรุปว่า สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) น้ัน มีสภาพทั่วไปและปัญหาของการบริหาร คือ 
การบริหารบุคลากรด้านการบินขาดการวางแผนในระยะยาว เน่ืองจากองค์กรต้องการบุคลากรที่มี
ประสบการณ์และทักษะทางวิชาชีพ ด้านการสรรหาบุคลากรแต่ละระดับมีเกณฑ์การคัดเลือกต่างกัน 
ยึดแนวทางตามวัตถุประสงค์ความต้องการองค์กร มีข้อจํากัด มีผู้มาสมัครน้อย โดยเฉพาะตําแหน่งครู
อาจารย์ ขาดแรงจูงใจจึงได้บุคลากรที่ตรงคุณสมบัติ แต่ขาดประสบการณ์หรือไม่ได้คนเก่งมาทํางาน 
ด้านการพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรมต้องอิงงบประมาณ ขาดวางแผนโครงสร้างอัตรากําลัง จัดให้มี
การฝึกอบรมทางสายวิชาการหรือสายบริหารไม่เพียงพอ และการพัฒนาไม่สอดรับกับความต้องการ
ของสังคมนานาชาติด้านการบิน ด้านการธํารงรักษา ยังขาดระบบการคัดเลือกคนใหม่ที่เหมาะสม
ชัดเจน การพัฒนาคนเก่าเลือกใช้คนเก่งและการรักษาไว้ทั้งคนเก่าคนเก่ง เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
บูรณาการเชิงลึกด้วยการพิจารณาถึงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารบุคลากร ในด้านวางแผน 
สรรหา พัฒนา ธํารงรักษา เพ่ือนําเสนอแนวทางที่เหมาะสมให้มีความสอดคล้องกับการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริการหารบุคลากร สบพ. มีดังน้ี 

การบูรณาการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลัก
พุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน ด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ดังนี้  

ด้านฉันทะ (ความพอใจ) 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรมีนโยบายสร้างความรัก ความภาคภูมิใจ และความ

สํานึกในอํานาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายร่วมถึงสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เสริมสร้างกําลังใจ โดยกําหนดเป้าหมายของอาชีพ ตําแหน่ง หน้าที่ อย่างชัดเจน ปลูกฝังความรักใน
การปฏิบัติงานและพัฒนาการงานของตนให้ดีย่ิงขึ้นเพ่ือให้ประสบความสําเร็จ เมื่องานที่ตนปฏิบัติ
ประสบความสําเร็จองค์การย่อมสําเร็จบรรลุตามจุดมุ่งหมาย ซึ่งนําไปสู่พลังในการขับเคล่ือนองค์กร
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ต่อไป อย่างไรก็ตามท้ังผู้บริหารและบุคลากรของ สบพ.ควรสํารวจและปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้มี
ความพึงพอใจและมีความกระตือรือร้นต่องานและยอมรับสิ่งใหม่อยู่ตลอดเวลา เมื่อมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานแล้วผลงานย่อมมีประสิทธิภาพซึ่งนําไปสู่ประโยชน์ส่วนรวมเช่นกัน 

ด้านวิริยะ (ความพยายาม) 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรมีนโยบาย ในการมอบหมายงานที่มีความสําคัญและ

มีความถนัดเพ่ือให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเอง ซึ่งจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กรต่อไป 
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น การส่งไปฝึกงานในสถานประกอบการจริงของอาจารย์ที่ได้บรรจุ
ตําแหน่งใหม่ เพ่ือให้ทราบ Process of operation ตามสาขาวิชาชีพ เปิดโอกาสให้อาจารย์ใหม่ได้ใช้
ประสบการณ์และทักษะ ในการทํางานจากสถานประกอบการให้มากที่สุด เพ่ือจะได้นําความรู้ ทักษะ 
ที่ได้มาน้ันมาเป็นข้อมูลทางด้านการสอนต่อไป ให้รางวัลเมื่อพนักงานมีความขยันหมั่นเพียรและ
ปฏิบัติงานที่เด่น จัดโครงการที่เป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน 

ด้านจิตตะ  (การเอาใจใส่)     
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรมีการความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสายงานต่างๆ เป็น

ประจําเพ่ือให้เกิดความชํานาญในหน้าที่ จัดทําโครงการพ่ีเลี้ยง (Seniority) ให้กับอาจารย์ที่เพ่ิงบรรจุ
ใหม่เพ่ือเป็นสร้างความมั่นใจในการเริ่มสอนคร้ังแรกจัดหลักสูตรฝึกอบรมให้กับครูใหม่ก่อนทําการ
สอนจริง ได้แก่ หลักสูตร International Technique เพ่ือสร้างความมั่นใจในตัวเองให้เพ่ิมมากขึ้น 
จัดการแข่งขันขึ้นในภายในองค์กรเพื่อเป็นการพัฒนาระบบงานภายในองค์กรต่อไปซึ่งนําไปสู่การ
แข่งขันภายนอกต่อไป สนับสนุนให้บุคคลากรได้รับมอบหมายงานใหม่เมื่อมีโอกาส ทั้งน้ีผู้บริหารและ
บุคลากรต้องมีความเอาใจใส่ และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมาย  

ด้านวิมังสา (การไตร่ตรองด้วยเหตุผล) 
สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรมีแผนการวิเคราะห์งานอย่างละเอียดถี่ถ้วน เพ่ือลด

ความผิดพลาดหรือปรับปรุงงานในแต่ละช้ินให้ดีย่ิงขึ้น รวมถึงมีการจัดทําแผนการกํากับดูแล แผน
ประเมินการเรียน-สอนในทุกช่วงเวลา แผนการตรวจสอบผลงานในทุกระดับงาน จัดทําแผนการ
ตรวจสอบคุณสมบัติ ข้อบังคับ ตามบังคับตามมาตรฐานการศึกษา จัดทําแผนกการเก็บข้อบกพร่อง
จากงานเพ่ือปรับปรุงแก้ไขต่อไป องค์กรควรมีกระบวนการ ประเมิน ตรวจสอบ อย่างเป็นระบบและ
ปฏิบัติอย่างสมํ่าเสมอ สร้างความเข้าใจในงานและแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

๕.๑.๒  สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
ผลจากการที่ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรมที่

เหมาะสมสําหรับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบิน
พลเรือน ทําให้ทราบองค์ความรู้ใหม่เพ่ือเป็นแนวทางการการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินให้ประสบผลสําเร็จอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งจะทําให้ผู้บริหารของสถาบันการบิน  
พลเรือน (สบพ.) ได้ให้ความสําคัญ ตระหนักและเอาใจใส่ในเรื่องการบริหารงานบุคคลมากขึ้น จะเป็น 
แนวทางให้แก่บุคลากรสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ได้มีความรัก มีความพอใจในงาน มีความ
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พากเพียร เอาใจใส่งานที่ทํา และหมั่นตรวจสอบในงานอยู่เสมอ ทําให้งานองค์กรมีประสิทธิภาพเกิด
ประสิทธิผล บรรลุเป้าประสงค์ขององค์กรตามที่กําหนดไว้ โดยนําหลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔” คือ 
ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา บูรณาการร่วมกับการบริหารองค์กร เป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารบุคคลได้ดีย่ิงขึ้น เป็นรูปแบบการวิจัยครั้งน้ี คือ  

การวางแผนเชิงพุทธบูรณาการ สบพ.จะต้องมีความพอใจยินดีในการวางแผน
ยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเพ่ือการบริหารให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ มีความ
พอใจในการกําหนดแผนสรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ความชํานาญและ
ความสามารถเฉพาะด้านมีความพยายามที่จะกําหนดกฎเกณฑ์การสรรหา การคัดเลือก มีแผนงาน
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว มีแผนพัฒนาบุคลากร ให้ได้รับ
การศึกษา การฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน แผนการสร้างขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิ
ประโยชน์ ต่อพนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรมกํากับ เอาใจใส่ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ
การดําเนินงาน สามารถปฏิบัติได้ตามแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตรวจสอบและประเมินผล
ความก้าวหน้าการดําเนินการของแผนงานทุกระยะอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้บรรลุตามแผนงานที่ได้กําหนด
ไว้ ไตร่ตรองทบทวน ปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง ในปัญหาอุปสรรคต่อแผนงานที่ผ่านมาให้มีความ
ยืดหยุ่นคล่องตัว ขจัดปัญหาจุดอ่อน สงวนจุดและคงรักษาในส่วนที่ดีไว้ 

การสรรหาเชิงพุทธบูรณาการ โดย สบพ.จะต้องมีความพอใจยินดีในการกําหนด
หลักเกณฑ์ ระเบียบ วิธีการ คุณสมบัติในการสรรหาบุคลากรให้เหมาะสมตามท่ีต้องการ มีความ
พยายามคัดเลือกบุคลากรที่ครบถ้วน มีคุณสมบัติเหมาะสม พยายามกํากับ ดูแล ติดตามการสรรหา
บุคลากร ให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนยุทธศาสตร์องค์กร มีความเอาใจใส่กลั่นกรองบุคลากร 
ตามภารกิจหน้าที่และคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ในแต่ละตําแหน่ง เพ่ือให้ได้บุคลากรหรือคนดี 
ที่มีความรู้ ความสามารถ ทั้งคุณสมบัติ คุณวุฒิ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ความตระหนักในหน้าที่และความ
รับผิดชอบต่องานที่ทําเพ่ือประโยชน์ของ สบพ.และความก้าวหน้าในสายอาชีพ ทั้งสายการบริหาร 
สายปฏิบัติการและสายวิชาการ เอาใจใส่การสรรหาบุคลากร ครู อาจารย์และเจ้าหน้าที่ที่ขาดแคลน 
เพ่ือบรรลุตามเป้าประสงค์ด้านแผนงานอัตรากําลัง เปิดโอกาสให้พนักงานที่มีความขยันและ
รับผิดชอบ โดยการสร้างขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์แก่บุคลากร เพ่ิมการสร้าง
แรงจูงใจ ความก้าวหน้าในงาน และผลตอบแทนแก่ผู้สมัครงาน ผู้บริหารต้องกํากับดูแลและติดตาม
งานตามกระบวน การสรรหาบุคลากร ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ทําการตรวจสอบและ
ประเมินผลถึงประสิทธิภาพการดําเนินงานอย่างใกล้ชิดทุกระยะตามแผนงาน ไตร่ตรองทบทวน
ปรับปรุงแก้ไขหลักเกณฑ์ ระเบียบวิธีการสรรหา ที่เป็นปัญหาอุปสรรคให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว 

การพัฒนาเชิงพุทธบูรณาการ โดย สบพ.จะต้องมีความพอใจยินดีในการกําหนด
กฏเกณฑ์ ระเบียบการฝึกอบรมนเพื่อเพ่ิมคุณค่าทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการจัดการด้าน
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม ดําเนินการพัฒนาบุคลากรให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามแผนงานที่ได้กําหนดไว้ ให้บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งต่าง ๆ มีความตระหนักใน



๑๘๖ 
 

หน้าที่และความรับผิดชอบ โดยส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรมให้แต่ละบุคคลเหมาะสมและสอดคล้อง
กับงานที่ทํา มีความพอใจในการพัฒนาระบบสารสนเทศและเทคโลโลยีที่มีประสิทธิภาพทําให้การบริหาร 
วางแผน การจัดการและการแก้ไขปัญหาการทํางานให้มีประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น มีความพยายามให้การ
ส่งเสริมการเรียนรู้ ให้แต่ละบุคคลเหมาะสมและสอดคล้องกับตําแหน่งงานที่ทํา ตลอดจนการเพ่ิมเติม
ธรรมะเพ่ือการพัฒนาการเรียนรู้ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ และเพ่ือให้
บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามท่ีองค์การ
ต้องการ จัดหาทุนเพ่ือการศึกษาต่อ รวมท้ังการศึกษาดูงานภายในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิม
ความรู้ ทําการส่งเสริมความเป็นเป็นวิชาชีพเฉพาะทางแก่บุคลากร และเอาใจใส่ติดตาม ดูแล 
ตรวจสอบการดําเนินงานการฝึกอบรมให้เป็นไปตามแผนงาน ตลอดจนไตร่ตรองวิเคราะห์ ทบทวน
งานเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขพัฒนาให้ดีย่ิงขึ้น เพ่ือให้สําเร็จตามแผนที่กําหนดไว้ 

การธํารงรักษาเชิงพุทธบูรณาการ โดย สบพ.จะต้องมีความพอใจยินดีในการธํารงรักษา
บุคลากร มีความพอใจในการปลูกฝังความรับผิดชอบมีความพอใจ รักชอบในงานที่ปฏิบัติ มีความ
พยายามในการแก้ปัญหา สร้างสรรค์ผลงาน ทํางานอย่างมีช้ันเชิง มีระบบ มีระเบียบ รวมทั้งมี
นโยบายยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ที่เหมาะสมกับสมรรถนะของบุคลากร สร้างแรงจูงใจ
ในการทํางาน สร้างขวัญและกําลังใจ จัดระบบสวัสดิการท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ตลอดจนให้มีความ
ผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารจะต้องพยายามทุกวิถีทางเพ่ือรักษาบุคลากรหรือคนดีไว้
ให้อยู่กับองค์กรตราบนานเท่านาน และผู้บริหารหรือผู้รับผิดชอบในสายงานจะต้องทําการดูแล 
ติดตามงานให้ไปตามการมอบหมาย ไตร่ตรองพิจารณาทบทวนในปัญหา นํามาแก้ไขปรับปรุง โดย
รักษาจุดดีจุดแข็งไว้ แก้ไขปรับปรุงจุดอ่อนให้ดีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพ่ือให้งานของการธํารง
รักษาบุคลากรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 
๕.๒ อภปิรายผล 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้  

ผู้บริหารสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นผู้ดําเนินการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากร สบพ. ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการสรรหา ด้านการพัฒนา ด้านการธํารง
รักษา กําหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ กําหนดนโยบายและเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน ส่ง
แผนการปฏิบัติผ่านไปยังผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องในองค์กรให้ได้รับรู้รับทราบแนวทางการปฏิบัติการ 
นอกจากน้ันกระบวนการที่สําคัญ คือ การวิเคราะห์สาเหตุที่ส่งผลดีและผลเสีย ในการบริหารจัดการ 
กําหนดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และปัญหาอุปสรรค ภัยคุกคาม ผู้บริหารต้องกําหนดว่า มีอะไรเป็น
เหตุด่วนที่ต้องเร่งดําเนินการ มีอะไรที่ต้องสานงานต่อ และมีอะไรที่เป็นผลสะท้อนกลับ เป็นต้น เมื่อ 
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กล่าวถึงการบริหารจัดการน้ันเป็นภาระหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารองค์กร ตลอดจนถึงผู้เก่ียวข้องที่ให้
การสนับสนุน ผลการศึกษาวิจัยสถาบันการบินพลเรือน ซึ่งผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาทสําคัญที่จะบูรณา
การใช้หลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการที่จะทํางานให้ประสบผลสําเร็จ เป็นแนวทางการสร้าง
ความสุข ความเจริญ ความสามัคคี เป็นแนวทางเสริมสร้างประสิทธิภาพ เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิง 
บูรณาการด้วยการพิจารณาปัญหาอุปสรรค จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และปัญหาอุปสรรค เพ่ือหาแนว
ทางออกที่ดีและเหมาะสมกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารบุคลากร ในสถานการณ์ปัจจุบันน้ี
ให้รูปแบบสอดคล้องตามหลักอิทธิบาท ๔ ที่ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ดังการ
อภิปรายผลการวิจัยต่อไปน้ี 

ด้านการวางแผน พบว่า ผู้บริหารจะต้องมองจุดอ่อนของการบริหารบุคลากรด้านการ
บินของสถาบันการบินพลเรือนที่ยังขาดการวางแผนเก่ียวกับบุคลากรในระยะยาว เน่ืองจากบุคลากรที่
ทํางานกับ สบพ. ที่คุณสมบัติจําเป็นจะต้องมีประสบการณ์และทักษะทางวิชาชีพเฉพาะทางเป็นอย่าง
ดี เช่น ครู อาจารย์ ซึ่งขาดแคลนหายาก ผู้บริหารจะต้องกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรเป็น
รูปธรรมอย่างชัดเจน สอดคล้องงานวิจัยของวรวรรณ ชาญด้วยวิทย์๑ พบว่า การวางแผนกําลังคน
ภาครัฐ ได้ตระหนักถึงปัญหาการขาดแคลนกําลังคนภาครัฐที่จะเกิดขึ้นในอนาคต จึงได้ทําการพัฒนา
แผนยุทธศาสตร์การบริหารกําลังคนภาครัฐเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ โดย
คัดเลือกจาก ๖ กระทรวงเป้าหมาย ผู้บริหารจะต้องทําการวางมาตรฐานของเป้าหมายและ
กระบวนการในการดําเนินงาน พร้อมกับช้ีแจงทําความเข้าใจในแผนงานที่จะต้องปฏิบัติให้เป็นความ
รับผิดชอบของหน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง ทั้งลักษณะของการบริหารการเปลี่ยนแปลง สอดคล้อง
กับพิชญาภา ยืนยาว๒ พบว่า ปัจจัยที่จําเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษานั้น 
ประกอบ ด้วย ๗ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) การจัดการองค์การ ๒) การติดต่อสื่อสาร ๓) ความเช่ียวชาญ
ในวิชาชีพ ๔) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ๕) การบริหารความเปลี่ยนแปลง ๖) จรรยาบรรณในวิชาชีพ ๗) การ
บริการที่ดี การป้องกัน แก้ไขการดูแลรักษาทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาว สอดคล้องอย่างต่อเน่ือง 
สอดคล้องกับทวีวรรณ อินตา๓ พบว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลง การมอบหมายให้กลยุทธ์ให้
ผู้รับผิดชอบ การจัดแผนปฏิบัติการรายปี วัฒนธรรมองค์การ การกําหนดวัตถุประสงค์ระยะสั้นและ

                                           
 ๑วรวรรณ ชาญด้วยวิทย์ “การพัฒนาแผนยุทธศาสตร์การบริหารกําลังคนภาครัฐเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล
สํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๒). 

๒พิชญาภา ยืนยาว, “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา”, วิทยานิพนธ์
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 

๓ทวีวรรณ  อินตา ,  “การพัฒนารูปแบบท่ี มีประสิท ธิภาพของการนํากลยุทธ์ไปปฏิบั ติ ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 
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การจูงใจ ซึ่งการวางแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยแก้ไขปัญหาการว่าจ้างครู อาจารย์พิเศษจาก
ภายนอกมาทําการสอนที่ และจะทําให้ลดภาระค่าใช้จ่ายในส่วนการเรียนการสอนลดลงจากเดิม  

ด้านการสรรหา บุคลากรแต่ละระดับมีเกณฑ์การสรรหาคัดเลือกที่ต่างกัน ระบบการสรรหา
บุคคลยึดแนวทางประกาศของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เป็นหลัก ซึ่งมีข้อจํากัด มีผู้มาสมัคร
น้อย โดยเฉพาะตําแหน่งครูอาจารย์ ช่องทางสื่อสารขาดการประชาสัมพันธ์เชิงรุกและไม่ตรงประเด็น 
การคัดสรรบุคลากรให้ได้ตามวัตถุประสงค์ สบพ. น้ันจึงค่อนข้างยาก เน่ืองจากขาดแรงจูงใจ ขาดการ
มองเห็นในทางเดินสายอาชีพ จึงได้บุคลากรที่ตรงคุณสมบัติแต่ขาดประสบการณ์ หรือไม่ได้คนเก่งมา
ทํางาน เน่ืองด้วยมีขีดจํากัดเรื่องงบประมาณจึงไม่สามารถจ้างงานได้เต็มที่ การสรรหาคัดเลือก
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการองค์กรจึงไม่สามารถกระทําได้ การแก้ไขปัญหาโดยผู้บริหาร 
สบพ.จะต้องกําหนดหลักเกณฑ์ ระเบียบ กําหนดคุณสมบัติในการสรรหาบุคลากร อย่างชัดเจนเป็น
รูปธรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของพระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี)๔ พบว่า การบริหารงาน
บุคคลเป็นกระบวนการ บุคคลจึงเป็นปัจจัยหลักที่มีศักยภาพมากที่สุดจะทําให้วัตถุประสงค์ขององค์กร
บรรลุผล โดยใช้ระบบบริหารงานบุคคลเป็นกลไกขับเคลื่อน การได้มาซึ่งบุคคลกระทําเป็นกระบวนการ
ต่อเน่ืองชัดเจน มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาจากบุคคลภายในและภายนอกองค์กรพร้อมกับต้อง
พัฒนาบุคคลทุกระดับเสมอโดยวิธีการฝึกอบรมในรูปแบบขององค์กร  การดําเนินการคัดเลือกโดย
กลั่นกรองบุคลากร ตามภารกิจหน้าที่และคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ในแต่ละตําแหน่ง เพ่ือให้ได้
บุคลากรหรือคนดี ที่มีความรู้ ความสามารถ ครบทั้งคุณสมบัติ คุณวุฒิ มีความตระหนักในหน้าที่และ
ความรับผิดชอบต่องานที่ทําเพ่ือประโยชน์ของ สบพ. ผู้บริหารต้องกํากับดูแลและติดตามงานตาม
กระบวน การสรรหาบุคลากร ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ทําการตรวจสอบและประเมินผลถึง
ประสิทธิภาพการดําเนินงานอย่างใกล้ชิดทุกระยะตามแผนงาน ทําการวิเคราะห์ ทบทวนงาน ถึง
อุปสรรคข้อบกพร่องและนํามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้งานสาํเร็จลุล่วงตามเป้าประสงค์ 

ด้านการพัฒนา การพัฒนาบุคลากรด้านการบิน ต้องอิงกับงบประมาณที่มีจํากัด 
โครงสร้างอัตรากําลังที่ยังจัดไม่เหมาะสม และคุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งยังต้องตรงกับข้อกําหนดที่ได้
ระบุไว้ องค์กรจะต้องจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ จัดให้มีการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นทางสายวิชาการ
หรือสายบริหาร พัฒนาบุคลากรโดยการวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรและสอดรับกับสภาพ
ความต้องการของสังคมนานาชาติด้านการบิน การแก้ไขปัญหาโดยผู้บริหาร สบพ.จะต้องกําหนด
กฏเกณฑ์ ระเบียบการฝึกอบรม ตลอดจนการจัดการด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรทั้งสาย
ปฏิบัติการ สายวิชาการและสายบริหารอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม เพ่ือการเป็นผู้นําหรือการมีภาวะผู้นํา

                                           
๔พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี), “การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองค์กร

สมัยใหม่กับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา), (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๑๘๙ 
 

ในองค์กรสอดคล้องกับงานวิจัยของ   เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย๕ พบว่า ผู้นําที่มีพฤติกรรมที่มีบทบาทและ
ลักษณะการกระทําที่เป็นตัวอย่างที่ดี แบบอย่างที่ดี พนักงานก็จะเกิดการรับรู้ มีความต้องการที่จะ
ลอกเลียนแบบพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี และผู้นําควรมีคุณสมบัติที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงาน เพ่ือให้เกิดการกระตุ้นทางอารมณ์ให้เกิดการปฏิบัติตาม รวมถึง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จําเป็นต้องมีกิจกรรมการฝึกอบรม พัฒนาพนักงานเพ่ือให้พนักงานได้เรียนรู้พัฒนาที่ตรงกับปัญหา
ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ตลอดจนดําเนินการพัฒนาบุคลากรให้บรรลุเป้าประสงค์ตามแผนงานที่ได้
กําหนดไว้ ให้บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งต่าง ๆ มีความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบ 
โดยส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรมให้แต่ละบุคคลเหมาะสมและสอดคล้องกับงานที่ทําสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุทธญาณ์ โอบอ้อม๖ พบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น คือ ด้านการฝึกอบรม จัดโครงการฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ และ
ทักษะ ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล ตลอดจนการเพ่ิมเติมธรรมะเพ่ือการพัฒนาการเรียนรู้ 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ และเพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิด
ทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการ จัดหาทุนเพ่ือการศึกษาต่อ 
รวมทั้งการศึกษาดูงานภายในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมความรู้ ผู้บริหารจะต้องทําการติดตาม 
ดูแล ตรวจสอบการดําเนินงานให้เป็นไปตามแผนงาน ตลอดจนการวิเคราะห์ทบทวนงานเพ่ือการ
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีย่ิงขึ้นและสําเร็จตามที่กําหนดไว้ 

ด้านการธํารงรักษา การคัดเลือกคนใหม่ พัฒนาคนเก่า เลือกใช้คนเก่ง รักษาไว้ทั้งคน
เก่าและคนเก่ง ยังประสบปัญหากับงบประมาณ ขาดแรงจูงใจ สภาพธุรกิจปัจจุบัน มีการแข่งขันสูง 
เป็นองค์กรที่ดําเนินการทางการศึกษา แต่มีรูปแบบองค์กรที่แตกต่างจากองค์กรทางการศึกษา มี
ลักษณะเป็นเฉพาะแบบซึ่งสังเกตและพิจารณาได้จากเป็นหน่วยงานท่ีไม่ได้สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
แต่ภายใต้สังกัดกระทรวงคมนาคมที่มีเป้าหมายงานทางด้านการขนส่งทางอากาศเท่าน้ัน องค์กรจึงมี
ความจําเป็นต้องมีบุคลากรที่มีสมรรถนะ มีความสามารถ เพ่ือลดจุดอ่อนพัฒนาจุดแข็งสร้างโอกาส
ให้กับองค์กรและหลีกเลี่ยงปัญหา แก้ปัญหาโดยผู้บริหาร สบพ.จะต้องทําการปลูกฝังความรับผิดชอบ
มีความพอใจ รักชอบในงานท่ีปฏิบัติ มีความพยายามในการแก้ปัญหา สร้างสรรค์ผลงาน ทํางานอย่าง
มีช้ันเชิง มีระบบ มีระเบียบ รวมทั้งมีนโยบายยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ที่เหมาะสมกับ
สมรรถนะของบุคลากร สร้างแรงจูงใจในการทํางาน สร้างขวัญและกําลังใจสอดคล้องกับงานวิจัย ให้

                                           
 ๕เกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย, “อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นํา วัฒนธรรมการทํางานในองค์การ และกิจกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์
ดุษฎีบัณฑิต (คณะรัฐประศาสนศาสตร์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒). 

๖สุทธญาณ์ โอบอ้อม, การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามแนว
พระพุทธศาสนา, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ          
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๙๐ 
 

บุคลากรทํางานอย่างมีความสุขของพระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน๗ พบว่ารูปแบบการจัดการศึกษาพระ
ปริยัตธรรม ต้องมีการบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้าไปในการจัดการศึกษา โดยนําหลักอิทธิบาท ๔ ซึ่ง
ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา และหลักสารณียกรรม ๖ อันประกอบด้วย เมตตากายกรรม 
เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณโภคีสีลสามัญญตา และทิฏฐิสามัญญตา เข้าไปบูรณาการกับ
หลักการจัดการ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์การ การบริหารงานบุคล การอํานวยการ 
และการควบคุม เป็นต้น โดยผู้บริหารสานักเรียนควรมีความรู้ความเข้าใจในหลักอธิบาท ๔ จัด
ระเบียบทรัพยากรให้เป็นระบบ มีวิธีการทํางานที่ถูกต้องตามข้ันตอน ธํารงรักษาบุคคลในองค์กรอย่าง
มีความสุข ตลอดจนการจัดระบบสวัสดิการท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ตลอดจนให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารจะต้องพยายามทุกวิถีทางเพ่ือรักษาบุคลากรหรือคนดีไว้ให้อยู่กับ
องค์กรตราบนานเท่านาน และทําการดูแล ติดตามงานให้ไปตามการมอบหมาย ตรวจสอบประเมิน
งานอย่างเอาใจใส่ ทําการวิเคราะห์ทบทวนงานและแก้ไขปัญหาเพ่ือให้งานของการธํารงรักษาบุคลากร
ได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

การวิเคราะห์ด้วยหลักอิทธิบาทธรรม 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรมของ

สถาบันการบินพลเรือน (หลักอิทธิบาท ๔) โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่า สถาบันการ
บินพลเรือน (สบพ.) ได้กําหนดแผนหลักด้านยุทธศาสตร์และการพัฒนา เพ่ือการดําเนินการบริหาร
บุคลากรในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุผลสําเร็จ และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์
ขององค์กร อย่างมีวิสัยทัศน์ในการบริหารคน ทักษะการคิด การตัดสินใจ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององค์กรให้
มีมาตรฐานสากลสามารถแข่งขันกับคู่แข่งในตลาดได้ เพ่ือให้องค์กรมีความพร้อมในด้านบุคลากร
รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ และองค์กรสามารถประเมินผลและประสิทธิภาพการดําเนินการ
ของบุคลากรเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุตามแผนงานท่ีกําหนดไว้ ฝ่ายบริหารและคณะทํางานประเมินผล 
ได้รับจากโครงการ ปัญหาและอุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา เพ่ือใช้ในการปรับปรุง
ในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาและอุปสรรคขององค์กร ด้วยวิธีการวิเคราะห์วิจัย ประเมินผล จากแหล่ง
หน่วยงานหรือองค์กรเป็นที่ปรึกษา เพ่ือให้ปัญหาที่ทําให้องค์กรสถาบันการบินพลเรือนสามารถพัฒนา
และเดินไปสู่เป้าหมาย คือ บุคลากรมีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารจะต้องเป็นองค์กรในแนวราบ 
สายการบังคับบัญชาสั้น มีการกระจายอํานาจ จึงจะทําให้สถาบันการบินพลเรือนสามารถเป็นผู้นํา
ด้าน General Aviation ในภูมิภาคเอเชีย  

                                           
๗พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน, “การพัฒนารูปแบบการจัดการการศึกษาพระปริยัติธรรม”, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา     ลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

 



๑๙๑ 
 

 ด้านฉันทะ ซึ่งมีค่าแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่า สบพ.ได้กําหนดแผนหลัก
ด้านยุทธศาสตร์และการพัฒนา บุคลิกภาพหรือรูปแบบการบริหาร ทักษะการบริหารคน และมี
แผนการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน ทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรเชษฐ์ สุวรรณมณีโชค๘ ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาทัศนคติ
โดยประยุกต์ใช้ธรรมะเพ่ือช่วยในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มีความเข้าใจใน
หลักอิทธิบาทธรรม และนํามาประพฤติปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร มีการนําเอาหลักธรรมไปใช้ใน
ชีวิตประจําวัน บุคลากรควรทํางานอย่างมีสติ มีความอดทน อดกลั้นในการทํางานร่วมกัน เพ่ือความ
เจริญมั่นคงก้าวหน้าในองค์กร 

ด้านวิริยะ ซึ่งมีค่าแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่า ฝ่ายบริหารสถาบันการบิน
พลเรือน (สบพ.) ได้ดําเนินการจัดระบบประเมินผล และบุคลากร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององค์กรให้มี
มาตรฐานสากลสามารถแข่งขันกับคู่แข่งในตลาดได้ เพ่ือให้องค์กรมีความพร้อมในการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ และองค์กรสามารถบรรลุผลการดําเนินการตามที่คาดหวัง และได้
ดําเนินการกํากับ ดูแล ติดตามการทํางานและสนับสนุนการสรรหา คัดสรรบุคลากรด้านการศึกษา ครู 
อาจารย์ และเจ้าหน้าที่หน่วยงานอ่ืน ๆ ในองค์กรให้เพียงพอและสอดคล้องต่อการเรียนการสอนและ
การปฏิบัติงาน อย่างเป็นรูปธรรม ในการพัฒนา ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสถาบันการบินพล
เรือน (สบพ.) ให้มีความรู้ความสามารถ ด้านการวิจัยและสามารถสร้างงานวิจัยที่มีคุณภาพ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุรพล พยอมแย้ม ได้ทําการวิจัย เรื่อง “การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ และ
ลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อทักษะการคิดของนักศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษามี ความอยากรู้
อยากเห็น การควบคุมตนเอง มีความสามารถในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน๙  

ด้านจิตตะ ซึ่งมีค่าแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่า ฝ่ายบริหารสถาบันการบิน
พลเรือน (สบพ.) จะต้องดําเนินการการพัฒนาบุคลากรด้านการบิน หน่วยงานพัฒนาบุคลากรสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) ต้องใส่ใจและส่งเสริมบุคลากร คอยกํากับติดตามผลการทํางาน การฝึกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมความรู้ ให้เป็นไปตามแผนงานสอดคล้องกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานที่
กําหนดไว้ การใช้วิธีการที่มีประสิทธิภาพในการกํากับดูแลและติดตามผลการดําเนินงานที่มอบหมาย
ให้แก่หน่วยงานในองค์กร มีการตรวจสอบและประเมินผลความก้าวหน้าของงานในระบบการ
ประเมินผลและประสิทธิภาพการดําเนินการของบุคลากรเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุตามแผนงานท่ี

                                           
๘วรเชษฐ์ สุวรรณมณีโชค, “การศึกษาทัศนคติโดยประยุกต์ใช้ธรรมะเพ่ือช่วยในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่”, รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัย
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๓), หน้า ๘. 

๙สุรพล พะยอมแย้ม, “การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ และลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อทักษะ
การคิดของนักศึกษา”, รายงานการวิจัย, (คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๖), หน้า ๒๓. 



๑๙๒ 
 

กําหนดไว้ ผู้บริหารและบุคคลากรต้องมีจิตใจที่มั่นคงแน่วแน่ในงานที่ทํา ไม่ลังเล ทุ่มเทในการงาน มี
ความผู้นําและผู้ตามท่ีดี ร่วมมือร่วมใจและสนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่ภายในองค์กร ย่อมนําไปสู่
ประสิทธิภาพของงานและองค์กรต่อไป สบพ. จัดให้มีการประเมินผลงานในรูปของการประเมิน ๓๖๐ 
องศา คือ หัวหน้าประเมินลูกน้อง และลูกน้องประเมินหัวหน้า กระทําอย่างโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ร่วมถึงการจัดให้มีโครงการพ่ีเลี้ยงฝึกฝนงานให้กับพนักงานใหม่
เพ่ือให้ทราบถึงสายงานการบังคับบัญชา แนวทางการปฏิบัติงาน การติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงาน 
การแก้ปัญหาและอุปสรรคในขณะปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของกรภัทร์ จารุกําเนิดกนก๑๐ พบว่า  
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใช้รูปแบบระบบพ่ีเลี้ยง หรือรุ่นพ่ีสอนงานรุ่นน้องโดยคัดเลือกผู้สอนงานที่
เป็นต้นแบบที่ดีมาเป็นผู้สอนงาน วิธีการสอนงานใช้กระบวนการสอนงานจากง่ายไปยาก รุ่นพ่ีดูแลทั้งเรื่อง
งาน การปรับตัวในองค์กรให้ความสําคัญทางด้านจิตใจ ส่งเสริมสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ได้รับการอบรม
สัมมนา สําหรับเจ้าหน้าที่วิชาชีพเพ่ิมความรู้ให้ทันสมัย และเจ้าหน้าที่สนับสนุนให้เป็นการอบรมเกี่ยวกับ
การใช้เครื่องมือในการทํางาน รวมถึงเป็นตัวอย่างของการเสียสละและให้ความสําคัญในเรื่องความ
ประหยัด คานึงถึงศักด์ิศรีของความเป็นมนุษย์ การดําเนินชีวิตประจําวัน วิถีการทํางาน มีจิตอาสา ให้เห็น
ใจเพ่ือนมนุษย์ กล้าคิด กล้าแสดงออก ซึมซับค่านิยม เป้าหมาย แนวคิด แนวปฏิบัติที่ดีเข้ามาในตนเอง มี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ร่วมคิด ร่วมทํา ร่วมแก้ไข มีความสามัคคี และทําให้ตนเองเป็นคนที่มี
ความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย และจิตใจ 

ด้านวิมังสา ซึ่งมีค่าแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่า ฝ่ายบริหารสถาบันการ
บินพลเรือน (สบพ.) ได้ทบทวนและวิเคราะห์ในการของบประมาณอุดหนุนจากรัฐบาล เพ่ือจัดสรร
ประมาณสําหรับอุปสรรคขององค์กร ด้วยวิธีการวิเคราะห์วิจัย ประเมินผล จากแหล่งหน่วยงานหรือ
องค์กรเป็นที่ปรึกษา และนําข้อมูลเหล่าน้ีไปดําเนินการปรับปรุงแก้ไขสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.)
ต่อไป บุคลากรควรหม่ันตรวจสอบงานที่สถาบันมอบหมาย ควรปฏิบัติงานอย่างมีสติปัญญา อย่าง
ละเอียดถี่ถ้วน เพ่ือลดความผิดพลาดหรือปรับปรุงผลงานให้ดีย่ิงขึ้นไป ผู้บริหารและบุคลากรต้องรู้
หน้าที่ของตนเอง ต้องแก้ไข ทบทวน ตรวจสอบ และวิเคราะห์ประเมิน ปัญหา/งานของตนเอง เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพที่ดีขององค์กร  

 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ  

 ผลจากวิจัย “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลัก
พุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” โดยรูปแบบการวิจัยครั้งน้ี คือ “PRDMCVCV MODEL” ซึ่ง

                                           
๑๐กรภัทร์ จารุกําเนิดกนก, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคม

สงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์: 
สถาบันบัณฑิตพัฒน บริหารศาสตร์, ๒๕๕๔).  

 



๑๙๓ 
 

จะเป็นตัวแบบที่สําคัญต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบัน
การบินพลเรือนได้เป็นอย่างดี 

 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการวิจัย เรื่อง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของ

สถาบันการบินพลเรือน” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายด้วยหลักอิทธิบาท ๔ ดังน้ี 
ด้านฉันทะ : ผู้บริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ์ สร้างความพอใจเพ่ือเป็นแนวทาง

ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน ดังนี้ 
๑. สร้างความความรัก ความเป็นครู และการสํานึกในหน้าที่ของความเป็นครูที่ดีมี

จิตสํานึกที่จะการถ่ายทอดความรู้ด้วยความต้ังใจ และการเป็นครูที่ดี 
๒. สร้างความภาคภูมิใจและความพึงพอใจในขอบเขตหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและอาชีพ

ที่ได้รับมอหมาย ร่วมถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป 
๓. เสริมสร้างกําลังใจ โดยกําหนดตําแหน่งหน้าที่และกําหนดเป้าหมายของอาชีพอย่าง   

เด่นชัด 
๔. สร้างจิตสํานึกการมีใจรักและเสียสละ มองผลประโยชน์ส่วนรวม ต้องรักชาติ ปลูกฝัก

ความรักชาติ รวมถึงแสดงถึงเป้าหมายชัดเจน เพ่ือส่วนรวม   
๕. ปลูกฝังความรักในการปฏิบัติงานของตน หรือปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความสําเร็จเมื่อ

งานที่ตนปฏิบัติประสบความสําเร็จงานขององค์การย่อมสําเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายและมีประสิทธิภาพ
ด้วยเช่นกัน  

๖. ส่งเสริมความพอใจในสิ่งที่ที่เป็นอยู่และพอใจในการพัฒนาให้ทุกสิ่งดีขึ้น ก็จะเกิดพลัง
ในการขับเคลื่อนองค์กร 

๗. ผู้บริหารและบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สํารวจและปรับปรุงตนเอง
ให้มีความพึงพอใจต่องานหรือการสอนที่ตนกระทําอยู่ ทั้งน้ีเมื่อมีความสุขความสนุกการทํางานแล้ว 
ผลงานก็มีประสิทธิภาพ 

 
ด้านวิริยะ : ผู้บริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ์ สร้างความพยายามเพื่อเป็นแนวทาง

ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน ดังนี้ 
๑. พยายามสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น การส่งไปฝึกงานในสถานประกอบการ

จริงของอาจารย์ที่ได้บรรจุตําแหน่งใหม่ เพ่ือให้ทราบ Process of operation ตามสาขาวิชาชีพน้ัน ๆ  
๒. พยายามเปิดโอกาสให้อาจารย์ใหม่ได้ใช้ประสบการณ์และทักษะ ในการทํางานจาก

สถานประกอบการให้มากที่สุด เพ่ือจะได้นําความรู้ ทักษะ ที่ได้มาน้ันมาเป็นข้อมูลทางด้านการสอน
ต่อไป 



๑๙๔ 
 

๓. พยายามมอบหมายงานที่มีความสําคัญและมีความถนัดเพ่ือให้พนักงานได้แสดง
ศักยภาพของตนเอง ซึ่งจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กรต่อไป 

๔. พยายามให้รางวัลตอบแทนคุณความดีแก่พนักงานมีความขยันหมั่นเพียรและ
ปฏิบัติงานดีเด่น 

ด้านจิตตะ : ผู้บริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ์ สร้างการเอาใจใส่เพื่อเป็นแนวทาง
ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน ดังนี้ 

๑. เอาใจใส่ให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติเป็นประจําเพ่ือให้เกิดความชํานาญ
ในหน้าที่ 

๒. เอาใจใส่จัดทําโครงการพ่ีเลี้ยงให้กับครู อาจารย์ที่เพ่ิงบรรจุใหม่เพ่ือเป็นสร้างแนวทาง 
สร้างรากฐานที่มั่นคง และสร้างความมั่นใจในการเริ่มสอนคร้ังแรก 

๓. ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ต่อพนักงาน ให้มีความรักในหน่วยงาน รักองค์กร มีความ
ตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

๔. เอาใจใส่จัดหลักสูตรฝึกอบรมให้กับครู อาจารย์ใหม่ก่อนทําการสอนจริง เช่น 
หลักสูตร International Technique เพ่ือให้ครูใหม่มีความมั่นใจในตัวเองมากข้ึน 

๕. เอาใจใส่สนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ได้รับมอบหมายงานใหม่เมื่อมีโอกาส 
๖. เอาใจใส่จัดให้มีการแข่งขันต่าง ๆ ขึ้นในภายในองค์กรเพ่ือเป็นการพัฒนาระบบงาน

ภายในองค์กร ซึ่งนําไปสู่การแข่งขันภายนอกต่อไป  
๗. เอาใจใส่ให้รางวัลแก่พนักงานผู้ปฏิบัติการดีเด่น เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจ 
๘. เอาใจใส่ส่งเสริมสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรครู อาจารย์ ต้นแบบ เช่น ครู 

อาจารย์ ในทุกสาขาวิชาให้เป็นผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรมทางกาย วาจา และใจ เพ่ือเป็นตัวอย่างให้เกิด
การปฏิบัติตาม รวมถึงทําความร่วมมือข้อตกลงกับกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ หรือสํานัก
พระพุทธศาสนาแห่งชาติในการจัดฝึกอบรมจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

ด้านวิมังสา: ผู้บริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ์ สร้างความไตร่ตรองด้วยเหตุผลเพื่อ
เป็นแนวทางส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน ดังนี้ 

๑. ไตร่ตรอง ทบทวนการประเมินการสอนของครูผู้สอนในทุกช่วงเวลา 
๒. ไตร่ตรอง ทบทวนการกํากับดูแลการเรียนการสอนของคณาจารย์ 
๓. ไตร่ตรอง ทบทวนโดยการการสร้างทีมงานพ่ีเลี้ยงคอยให้กําลังใจ และนําเทคนิคการ

สอนต่างๆ รวมทั้งการประเมินผล 
๔. ไตร่ตรอง ทบทวนการตรวจสอบผลงานในทุกระดับงาน 
๕. ไตร่ตรอง ทบทวนข้อบกพร่องจากงานเพ่ือนํามาปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
๖. ไตร่ตรอง ทบทวนการตรวจสอบคุณสมบัติ ข้อบังคับตามมาตรฐานการศึกษา 
๗. ทบทวนการสนับสนุนเก่ียวกับการประเมิน ตรวจสอบระบบ 
๘. ทบทวนกระบวนการประเมิน ตรวจสอบ ให้เป็นไปอย่างเป็นระบบ  



๑๙๕ 
 

๙. พินิจพิเคราะห์ ทบทวนงานในแต่ละช้ินงานหรือแผนงาน อย่างละเอียดถี่ถ้วน เพ่ือลด
ความผิดพลาดหรือปรับปรุงผลงานให้ดีย่ิง ๆ ขึ้นไป 

๑๐. ทบทวนทําการสร้างความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ และแสวงหาวิธีการในการปฏิบัติงาน
ที่ดีที่สุดที่สอดคล้องกับหน่วยงาน                    

จากการวิจัย เรื่อง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของ
สถาบันการบินพลเรือน” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายด้วยหลักการบริหารงานบุคคล  ดังน้ี 

ด้านการวางแผน : ผู้บริหารกําหนดแผนในการดําเนินการ ดังน้ี 
๑. ควรกําหนดแผนปรับปรุงกระบวนการพัฒนาบุคลากรสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) 

ในแต่ละหน่วยงานไว้ในแผนอัตรากําลัง ๓ ปี ๕ ปี อย่างชัดเจน เพ่ือให้พนักงานสามารถมองเห็น
ช่องทาง ทางเดินสายอาชีพ สอดคล้องกับความต้องการและศักยภาพของตนหรือไม่ รวมทั้งวิธีการที่
เขาจะได้รับการพัฒนาสู่ในแต่ละช่วงปีด้วย เพ่ือว่าเขาจะได้มีโอกาสเปลี่ยนงานในขณะที่ยังไม่สาย
เกินไป หรือปรับปรุงตนเองให้เหมาะสมกับงานที่ต้องการจะยึดเป็นเป้าหมายในชีวิตการทํางานต่อไป  

๒. ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ิมเติมโดยวิธีการแบ่งกลุ่มหรือแบ่งระดับตามความ
เหมาะสม เช่น บุคลากรหลักขององค์กร ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ในกลุ่ม แผนก จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากร
มีความรู้และเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่การงานอย่างแท้จริง 

๓. ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งถือเป็นหลักสําคัญที่ควรจะ
พยายามสอดแทรกไปในวิธีการพัฒนาทุกวิธีการเท่าที่จะทําได้ เช่น จัดให้มีกิจกรรมทางพุทธศาสนา 
การฟังเทศน์ การปฏิบัติธรรม การส่งเสริมให้มีการสวดมนต์ก่อนและหลังการทํางาน ตลอดจนการ
เพ่ิมหัวข้อเข้าไปในแต่ละหลักสูตรการฝึกอบรม เพ่ือเป็นการเสริมสร้างคุณธรรมและพัฒนาจิตใจ 

ด้านการสรรหา : ผู้บริหารกําหนดแผนในการดําเนินการ ดังน้ี 
๑. ควรกําหนดคุณสมบัติ คุณวุฒิ ของบุคลากร ตามนโยบาย ความต้องการของสถาบัน

และเหมาะสมกับโครงสร้างการปฏิบัติงานที่แท้จริง  
๒. ควรพยายามสรรหาบุคลากรที่มีความต้องการ (มีฉันทะ) อยากที่จะทํางานกับองค์กร 
๓. ควรปรับปรุงระบบการสรรหาบุคลากรให้มีความเหมาะสมดีย่ิงขึ้น มีความสอดคล้อง

กับสถานการณ์ต่าง ๆ ของโลกปัจจุบัน  
๔. ควรปรับปรุงกระบวนการสร้างแรงจูงใจที่จะช่วยสนับสนุนระบบสรรหาบุคลากร 
ด้านการพัฒนา : ผู้บริหารกําหนดแผนในการดําเนินการ ดังน้ี 
๑. ควรพัฒนาบุคลากร เจ้าหน้าที่ ครู อาจารย์ ให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะตาม

มาตรฐานสากล เช่น จัดให้มีความฝึกอบรมเพ่ิมเติมต่าง ๆ การสัมมนาดูงานนอกสถานที่ การจัดหาทุน
เรียนต่อระดับปริญญาโท ปริญญาเอก  

๒. ควรพัฒนาปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอนให้มีความเหมาะสม มีมาตรฐานสากล
และสอดคล้องกับความต้องการของตลาด และมีการประเมินอย่างสมํ่าเสมอ 



๑๙๖ 
 

๓. ควรพัฒนาปรับปรุงเร่งจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก เช่น อาคาร สถานที่ อุปกรณ์ที่
ทันสมัย สําหรับการเรียนการสอน ให้มีความเหมาะและเพียงพอกับจํานวนนักศึกษาที่เพ่ิมขึ้น 

๔. ควรพัฒนาปรับปรุงระบบสายการบริหารให้ชัดเจน โดยให้มีสัดส่วนของผู้บริหารที่มา
จากสายวิชาการหรือครู อาจารย์ให้มากที่สุด เพ่ือให้สอดคล้องกับระบบสถาบันการศึกษาอย่างแท้จริง 

 
ด้านการธํารงรักษา : ผู้บริหารกําหนดแผนในการดําเนินการ ดังน้ี 
๑. ควรพิจารณาระบบค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับระยะเวลาและผลงานของบุคลากร 

เจ้าหน้าที่ อย่างแท้จริง 
๒. ควรพิจารณาระบบประเมินผลงานของบุคลากร ให้มีหลักเกณฑ์ที่ทันสมัย มีมาตรฐาน

โดยใช้หลักวิชาด้านการประเมิน และควรนําการประเมินผลไปใช้ในการพิจารณาความดี ความชอบ
และความก้าวหน้าแก่บุคลากรอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้เกิดแรงสนับสนุนกันทั้งในด้านการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการประเมินและในด้านการพิจารณาโอกาสก้าวหน้าของบุคคลอย่างมีหลักเกณฑ์ 

๓. ควรดูแลเอาใจใส่บุคลากรอย่างใกล้ชิด ให้เห็นความสําคัญของเขา และเปิดโอกาสให้
เขาได้มีโอกาสแสดงออกซึ่งความสามารถ ตลอดจนให้โอกาสเขาในการเลือกงานที่ชอบและอยากทํา 

๔. ควรยึดหลักการบริหารงานบุคลากร เพ่ือการธํารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรในองค์กรอย่าง
ย่ังยืน ในการคัดเลือกสรรหาคนใหม่ที่เหมาะสม การพัฒนาคนเก่าที่มีอยู่ การเลือกใช้คนเก่ง และรักษา
ไว้ทั้งคนเก่าและคนเก่ง 

การบริหารบุคคล ส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบัน
การบินพลเรือนมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยดังต่อไปน้ี 
  ๑) ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความสําคัญต่อการพัฒนาด้วยการจัดให้มีการฝึกอบรม
ให้กับบุคลากร เจ้าหน้าที่ 
  ๒) ผู้บริหารต้องให้ความสําคัญในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือพัฒนาฝึกอบรม
บุคลากรมากขึ้น 
  ๓) ผู้บริหารระดับสูงควรจะมาจากสายวิชาการเป็นส่วนใหญ่เพราะสามารถมอง
ทิศทางของการบริหารการศึกษาได้อย่างถูกต้อง 
  ๔) การจัดให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากรโดยเฉพาะสายวิชาชีพครู จะทําให้มีความรู้ 
ประสบการณ์มากขึ้น สามารถจะนําเอาทักษะ ความรู้มาประยุกต์ใช้กับการสอนกับนักศึกษาได้ดีย่ิงขึ้น 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฺฏิบัติการ  
จากการวิจัย เรื่อง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของ

สถาบันการบินพลเรือนด้วยหลักพุทธธรรม” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงปฺฎิบัติการดังนี้ 
 
 
 



๑๙๗ 
 

ด้านการวางแผน   
๑. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องทบทวนกําหนดแผนการวางอัตรากําลังของ

องค์กรและของแต่ละหน่วยงานให้มีความเหมาะสม เพียงพอต่อความต้องการตามปริมาณภารกิจของ
หน่วยงานโดยเร็วที่สุด 

๒. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องวางแผนการจัดการด้านงบประมาณประจําปี
และงบประมาณพิเศษ เพ่ือใช้ในการขับเคล่ือนการบริหารงานด้านบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล บรรลุตามเป้าประสงค์ขององค์กรโดยเร็วที่สุด 

 
ด้านการสรรหา 
๑. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องพยายามทุกวิถีทางในการสรรหาบุคลากรที่มี

ความเหมาะตามความต้องการเข้าสู่ตําแหน่งให้ได้ พร้อมกับสร้างความมั่นใจในสถานภาพและความ
มั่งคงในหน้าที่การงาน ตลอดจนค่าตอบแทนที่ได้รับ  

๒. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องดําเนินการจัดหาแหล่งข้อมูลเพ่ือการ
ดําเนินการสรรหาบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยการว่าจ้างหน่วยงานหรือองค์กรวิจัยจากภายนอก
โดยเร็วที่สุด 

๓. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องประสานงานหน่วยงานที่เก่ียวข้องอ่ืน ๆ เช่น 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท การ
ท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย จํากัด (มหาชน) ตลอดจนหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องด้านการบิน 
เพ่ือขอการสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในสายงานต่าง ๆ มาช่วยดําเนินงานและจัดวาง
แนวทางการดําเนินการให้กับสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ให้เกิดความชัดเจนและสามารถ
ดําเนินงานได้อย่างตรงทิศทางโดยเร็วที่สุด 

ด้านการพัฒนา 
๑. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมี

ความเข้าใจโดยเฉพาะ ทั้งจากภายในหรือภายนอก เพ่ือทําหน้าที่ขับเคลื่อนดําเนินแผนพัฒนาบุคลากร
ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยเร็วที่สุด 

๒. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องดําเนินแผนด้านการพัฒนาบุคลากรต่อเน่ือง
จากนโยบายและกลยุทธ์ที่ได้กําหนดไว้โดยเร็วที่สุด 

๓. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องติดตามงาน กํากับดูแลการปฏิบัติให้เป็นไป
ตามแผนอย่างต่อเน่ืองและใกล้ชิด 

๔. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ควรจะต้องจัดให้มีการสํารวจความต้องการของ
ผู้ใช้บริการเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานขององค์กร การกําหนด
สมรรถนะบัณฑิตที่พึงประสงค์ของผู้ใช้บริการหรือผู้ประกอบการด้านการบิน ตลอดจนใช้เป็นตัวช้ีวัด
(KPI) แก่ผู้บริหาร ครู อาจารย์ และผู้ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ  



๑๙๘ 
 

๕. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องหม่ันพิจารณาไตร่ตรอง ทบทวน ปรับปรุง
แก้ไขการดําเนินการตลอดเวลา เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าแผนพัฒนาได้ดําเนินไปอย่างถูกต้อง ถูกทิศถูกทาง
และบรรลุผลสําเร็จตามแผนที่ได้กําหนดไว้ 

ด้านการธํารงรักษา 
๑. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องให้การเอาใจใส่พิเศษในด้านการธํารงรักษาน้ี

เน่ืองด้วยบุคลากรด้านปฏิบัติงานและด้านบริหาร เป็นบุคลากรเฉพาะด้านซึ่งสรรหาได้ยากย่ิงจากการ
สรรหาในระบบปกติทั่วไป 

๒. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องพยายามสร้างคน สร้างระบบสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากร ให้ครบอย่างเป็นวงจร ตลอดจนการเกล่ียบุคลากรให้เข้ากับงานตามความสามารถ 
ตามความถนัด ตามความชอบ และผู้บริหารจะต้องดูแลเอาใจใส่ สร้างความผูกพันกับพนักงาน/
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ให้ความสําคัญกับเขาเสมอ ให้เขามีความรักในองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน  

๓. สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะต้องกําหนดนโยบายอย่างชัดเจน เพ่ือการสร้าง
ขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์ต่อบุคคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
จากการวิจัย เรื่อง “การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของ

สถาบันการบินพลเรือน” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงวิชาการดังน้ี 
๑. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบพัฒนาการบริหารการศึกษาด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรม” 
๒. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักสูตรของสถาบันการบินพลเรือน” 
๓. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบโครงสร้างหน่วยงานของสถาบันการบินพลเรือนในอนาคต” 
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วิลาวรรณ รพีพิศาล. ความรู้พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 

วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔. 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน .ๆ ทฤษฎีองค์การ : ฉบับมาตรฐาน. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕.  
_________. ทฤษฎีองค์การ : ฉบับมาตรฐาน. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕.  
ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: หจก. เทคนิค, ๒๕๔๐. 
สถาบันการบินพลเรือน. รายงานประจําปีสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖. กรุงเทพมหานคร:       

โรงพิมพ์ สถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖. 
_________. บทบาทและหน้าที่ต่อกลไกการดําเนินงานของแผนวิสาหกิจ. รายงานประจําปี 

๒๕๕๗ Annual Report 2014. 
_________. แผนวิสาหกิจสถาบันการบินพลเรือน. รายงานประจําปี ๒๕๕๗ Annual Report 

2014.   
_________. รายงานประจําปีสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๗. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ สถาบัน

การบินพลเรือน, ๒๕๕๗. 
สมใจ  ลักษณะ. การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน. พิมพ์ครั้ง ๒. กรุงเทพมหานคร : เฟ่ืองฟ้า 

พริ้นต้ิง, ๒๕๔๓. 
สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหาร. กรุงเทพมหานคร: นกการพิมพ์, ๒๕๔๔. 
สมยศ นาวีการ. การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจเทรดด้ิง, ๒๕๔๔. 
สมาน รังสิโยกฤษณ์. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒน

พานิช, ๒๕๔๑. 
สมิต สัชฌุกร. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: สายธารการพิมพ์, ๒๕๔๗. 
สัญญา สัญญาวิวัฒน์. ทฤษฏีองค์กรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยา และมานุษยวิทยา. 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
สุรนาท ขมะณะรงค์. นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง. 

ขอนแก่น: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๐.  
สุรางค์ โค้วตระกูล. จิตวิทยาการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙.  
อุทัย  เลาหวิเชียร. รัฐประศาสนศาสตร์: ลักษณะวิชาและมิติต่างๆ. สํานักพิมพ์เสมาธรรม. ม.ป.ท.. 

๒๕๔๘.  
อนิวัช แก้วจํานง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. สงขลา: บริษัท นําศิลป์โฆษณา จํากัด, ๒๕๕๒. 
อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ุ. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: เอชอาร์ เซ็นเตอร์, 

๒๕๕๑. 
 
๒. วารสาร 

วรภาส ประสมสุข และนิพนธ์ กินาวงศ์. “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธ”, วารสาร
ศึกษาศาสตร์. หน้า ๖๓-๘๔. 
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๓. วิทยานิพนธ์/รายงานการวิจัย: 
กรภัทร์ จารุกําเนิดกนก. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคม

สงเคราะห์เก่ียวกับเด็กและสตรี”. รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. คณะรัฐประศาสน
ศาสตร์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔. 

กิตติภูมิ วิเศษศักด์ิ. “การพัฒนาทุนมนุษย์ในการปรับเปลี่ยนไปสู่องค์กรสมัยใหม่หรือองค์กรสมรรถนะ
สูง”. รายงานการวิจัย. สถาบันทรัพยากรมนุษย์ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 

เกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย. “อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นําวัฒนธรรมการทํางานในองค์การและกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”.รัฐประศาสน
ศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
๒๕๕๒. 

คติยา อายุยืน. “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธศาสนาของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ฌาน ตรรกวิจารณ์. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐. 

ทวีวรรณ  อินตา .  “การพัฒนารูปแบบที่ มีประสิท ธิภาพของการนํากลยุท ธ์ ไปปฏิ บั ติ ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒. 

ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร. สถิติเบื้องต้นและการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์สูตรไพศาล, ๒๕๔๕. 
นาคม ธีรสุวรรณจักร. “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดีของ

องค์การบริหารส่วนตาบลจังหวัดราชบุรี”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๔. 

นิภา เมธาวิชัย. วิทยาการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏธนบุรี, ๒๕๓๕ 
บรรยวัสถ์ ฝางคํา และนฤมล ดวงแสง. “การประยุกต์หลักพุทธธรรมเพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็ง

ให้แก่สถาบันครอบครัวและชุมชนตามนโยบายการป้องกันปัญหาสารเสพติดของจังหวัด
อุบลราชธานี”. รายงานการวิจัย. อุบลราชธานี: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

ประคอง รัศมีแก้ว. “คุณลักษณะผู้นําของผู้บริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ” วิทยานิพนธ์ปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑. 

พรพรรณ อินทรประเสริฐ. “องค์ประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษหน้า”. 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐. 

พระมหากังวาล ธีรธมฺโม ศรชัย. “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรมประจํา
จังหวัด”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ. บัณฑิต
วิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 



๒๐๓ 

พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ พรมศรี. “การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองค์กร
สมัยใหม่กับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
พระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน. “การพัฒนารูปแบบการจัดการการศึกษาพระปริยัติธรรม”. วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

พิชญาภา ยืนยาว. “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา”. วิทยานิพนธ์ปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒. 

ไพโรจน์ พรหมมีเนตร.“รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม”. วิทยานิพนธ์
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
นเรศวร, ๒๕๕๒. 

ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ. เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, 
๒๕๔๐ 

เลิศชัย สุธรรมานนท์. “สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจในประเทศ
ไทย”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีนิพนธ์. สาขาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๑. 

วรวรรณ ชาญด้วยวิทย์. “การพัฒนาแผนยุทธศาสตร์การบริหารกําลังคนภาครัฐเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ. รายงานวิจัย. กรุงเทพมหานคร: สํานักวิจัยและ
พัฒนาระบบงานบุคคลสํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๒. 

วันชัย สุขตาม. “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕. 

ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย และปกรณ์ สิงห์สุริยา. “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
ยุติธรรมจังหวัด”. รายงานการวิจัย.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คณะสังคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๓. 

สุทธญาณ์ โอบอ้อม.ว่าที่ร้อยตรีหญิง. “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ส่งศรี ชมภูวงศ์. การวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ ๗. นครศรีธรรมราช : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, 
๒๕๔๗. 

อภินันท์ จันตะนี และปรีชา วรารัตน์ไชย. “การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการหลักสูตรระดับ
ปริญญาเอกของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและของเอกชน”. รายงานการวิจัย. คณะ
วิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๑. 

องปลัดสิทธิศักด์ิ เถี่ยนยา แซ่โค้ว. “การบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณสงเคราะห์ของ คณะ
สงฆ์อนัมนิกายในประเทศไทย”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาการ
จัดการเชิงพุทธ.  บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๘.  



๒๐๔ 

อรวรรณ ดีเบา และคณะ. “การใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม”. รายงานการวิจัย. คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษม, ๒๕๕๓. 

 
๔. เอกสาร:  

ฐิตินันท์ สุวรรณคีรี. การจัดการความรู้ของผู้ตรวจประเมินระบบคุณภาพ สํานักงานรับรองระบบ
คุณภาพ วิศวกรรมสถานแห่งประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ์. ๒๕๕๐. เอกสารอัด
สําเนา. 

พระราชกฤษฎีกาจัดต้ังสถาบันการบินพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕. มาตรา ๘ ว่าด้วย “ทุนของ.สบพ.”. 
วันที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๓๕. 

ภักดิวรรธน์ วชิรพัลลภ พลอากาศตรี. การเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาสถาบันการบินพลเรือน, 
เอกสารการเสนอวิสัยทัศน์ในการสมัครผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน. ๒๕๕๓  

สถาบันการบินพลเรือน. ประกาศสถาบันการบินพลเรือน: เรื่อง นโยบายด้านทรัพยากรบุคคล,   ลง
วันที่ ๓ ตุลาคม ๒๕๕๔. 

สมพิศ สุขแสน. เทคนิคการทํางานให้มีประสิทธิภาพ. บรรยาย ณ ศาลาประชาคมจังหวัดอุตรดิตถ์ 
วันที่ ๑๙ กรกฎาคม ๒๕๔๖. หน้า ๑-๒. 

 
๕. เวปไซน์ 

พจน์  พจนพาณิชย์กุล. การพัฒนาประสิทธิภาพ. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : 
https://sites.google.com/site/potarticle/02 [๑๒ ตุลาคม ๒๕๕๗]. 

สถาบันการบินพลเรือน. สํานกังานทรพัยากรบุคคล. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://www. 
catc.or.th/HR/ [๒๔ ตุลาคม ๒๕๕๘]. 

_________. ข้อมูล สบพ.. [ออนไลน์] : http://www.catc.or.th/2015/ index.php/ 
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๓. ผู้ให้สัมภาษณ์:  
สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน        

พลเรือน, วันที่ ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นางสาวมณสิชา สิทธิคง, ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นางสาววรินทร เลี่ยมนาค, ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายคนึงกิจ  ผลชานิโก, หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน, 

วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว, ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน,         

วันที่ ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธ์ิ, ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน สถาบันการบินพลเรือน,        

วันที่ ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายเด่นพงษ์ สังขวาสี, หัวหน้าแผนกควบคุมคุณภาพและมาตรฐาน กองซ่อมบํารุง    

อากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน, วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายพงษ์ศักด์ิ สมใจ รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ด้านอํานวยการ) วันที่ ๒๘ มีนาคม 

๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร, หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบันการบิน    

พลเรือน, วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล, ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบิน     

พลเรือน, วันที่ ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายศยาม ทองประเสริฐ หัวหน้าแผนกซ่อมบํารุงและบริการอากาศยาน กองซ่อมบํารุง

อากาศยาน ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน, วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายสัมฤทธ์ิ รัตนะจีนะ, อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ,         

วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง, ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบันการบิน     

พลเรือน, วันที่ ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์, รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ,        

วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท มณฑล ชาวคูเวียง, รักษาการหัวหน้าแผนกครูฝึกบินเคร่ืองบิน ศูนย์ฝึก   

การบิน สถาบันการบินพลเรือน, วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ, ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบินพลเรือน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระครูนายกวรวัฒน์, เจ้าอาวาสวัดนายโรง บางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร, วันที่ ๙ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙ 
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สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญม ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (วังน้อย) มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 
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สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
วันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 

สัมภาษณ์ พระศรีคัมภีรญาณ,รองธิการบดีฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙. 

สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
วันที่ ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙.         

สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตผู้บริหารระดับสูงของสถาบันการบินพลเรือน, วันที่ ๑๙ 
มีนาคม ๒๕๕๙. 

สัมภาษณ์ พันตํารวจเอก ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ, อาจารย์ สบ.๕ กองบัญชาการศึกษา สํานักงาน
ตํารวจแห่งชาติ, วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 

๑. พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตติปญฺโญ, ดร. 

 วุฒิการศึกษา Ph.D. (Public Administration) 

ตําแหน่ง  ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
   สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (วังน้อย) คณะสังคมศาสตร์  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. ผศ.ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร์        

วุฒิการศึกษา Ph.D. (Political Science)  
ตําแหน่ง   หัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๓. อาจารย์ ดร.พิเชฐ ทั่งโต 

 วุฒิการศึกษา Ph.D. (Public Administration)  

 ตําแหน่ง ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

   สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ คณะสังคมศาสตร์ 

   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. ผศ.ดร.ธัชชนันท์ อิศรเดช  

 วุฒิการศึกษา Ph.D. (Political Science)    

 ตําแหน่ง ผู้อํานวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต 

   คณะสังคมศาสตร์  

   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. น.อ.ดร.นภัทร แก้วนาค  

 วุฒิการศึกษา D.Ed. (Curriculum of Research & Development) 

 ตําแหน่ง อาจารย์อาวุโส ประจําวิทยาลัยการทัพอากาศ  

   กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง : การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดา้นการบิน 

ด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบนิพลเรือน 
สําหรับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ผู้บริหารองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับการบิน 

................................................................................................................................................. 
ตอนท่ี ๑   แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ ์
 ผู้ให้สมัภาษณ์ : ........................................................................................................ 
 

 ตําแหน่ง       : ........................................................................................................  
 

 วันสัมภาษณ์  : ........................................................................................................ 
 

 สถานที่        : ........................................................................................................ 
 

 สัมภาษณ์โดย : ผู้วิจัย 
ตอนท่ี ๒  ข้อมูลสภาพทั่วไปและปัญหาอันเป็นอุปสรรคในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 
คําถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ 
 ๑. สภาพทั่วไปและปัญหาของประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของ
สถาบันการบินพลเรือนเป็นอย่างไร 
  ๑.๑ ด้านการวางแผน 
  ๑.๒ ด้านการสรรหา 
  ๑.๓ ด้านการพัฒนา 
  ๑.๔ ด้านการธํารงรักษา 
 ๒. การบริหารจัดการด้านบุคคล ส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร
ด้านการบินอย่างไร 
  ๒.๑ การวางแผน 
  ๒.๒ การสรรหา 
  ๒.๓ การพัฒนา 
  ๒.๔ การธํารงรักษา 
 

ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านในความกรุณาสําหรับการให้สัมภาษณ์ในครั้งน้ี 
ร้อยตํารวจโท ไกรวิน  ไชยวรรณ 

นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
กลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๒๑๗ 

แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง : การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดา้นการบิน 
ด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบนิพลเรือน 
สําหรับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทางพระพุทธศาสนา 

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

ตอนท่ี ๑   แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ ์
 ผู้ใหส้ัมภาษณ ์: ...................................................................................................... 
 ตําแหน่ง       :  ......................................................................................................  
 วันสัมภาษณ์  :......................................................................................................... 
 สถานที่        : ......................................................................................................
 สัมภาษณ์โดย : ผู้วิจัย 
 

ตอนท่ี ๒  ข้อมูลการสัมภาษณ์เก่ียวกับความคิดเห็นในการนําหลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาบูรณาการใช้
ในการเสริมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

๑ การวางแผน 
๒. การสรรหา 
๓. การพัฒนา 
๔. การบริหารและการพัฒนา 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านในความกรุณาสําหรับการให้สัมภาษณ์ในครั้งน้ี 
 

ร้อยตํารวจโท ไกรวิน  ไชยวรรณ 
 

นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
กลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 



๒๑๘ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง : การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดา้นการบิน 
ด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบนิพลเรือน 

............................................................................................................................................... 
 
คําชี้แจง   
 แบบสอบถามฉบับน้ี จัดทําขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับประเมินการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน เพ่ือ

ทําให้เกิดความสําเร็จผลดีย่ิงขึ้นในการบริหารงานบุคลากรขององค์กร และอันจะเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรอ่ืนๆ ที่ให้ความสนใจ แบบสอบถามในงานวิจัยน้ี แบ่งเป็น ๓ ตอน ดังน้ี 

ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับหลักธรรมอิทธิบาท ๔ ที่เหมาะสมสําหรับการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

 ตอนท่ี ๓ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือน 

 

ข้อมูลที่ได้จะแปลผลการวิจัยในภาพรวม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลรายฉบับน้ีเป็นความลับและใช้เพ่ือ
ประโยชน์เฉพาะการวิจัยน้ีเท่าน้ัน ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านหรือหน่วยงานของท่านแต่ประการ  
 

            ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 

ร้อยตํารวจโท ไกรวิน  ไชยวรรณ 
 

นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 
 
 
 



๒๑๙ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
.......................................................................................................................................... 

 

ตอนท่ี ๑  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 

คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย √  ลงในช่อง  □  หน้าข้อความท่ีเป็นจริง 
 

๑.  เพศ   □ ชาย    □ หญิง 
 

๒.  อายุ   □ อายุ ๒๐ – ๓๐ ปี  □ อายุ ๓๑ – ๔๐ ปี 

   □ อายุ ๔๑ – ๕๐ ปี  □ มากกว่า ๕๐ ปี   
 

๓.  ระดับการศึกษา □ ตํ่ากว่าปริญญาตรี  □ ปริญญาตรี 

   □ ปริญญาโท   □ ปริญญาเอก  
 

๔. ตําแหน่งงาน  □ ผู้บริหาร                          □ ครู/อาจารย์ 

      □ เจ้าหน้าที่                         □ อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................... 
 

๕.  อายุงาน  □ น้อยกว่า ๕ ปี       □ ๕ - ๑๐ ปี 

   □ ๑๑ – ๒๐ ปี     □ ๒๐ ปีขึ้นไป            
 

ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับหลักธรรมอิทธิบาท ๔ ที่เหมาะสมสําหรับการเสริมสร้างประสิทธิภาพ

การบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

- ในแบบสอบถามจะใช้ตัวย่อของ “สถาบันการบินพลเรือน” เป็น “สบพ.” 

- ผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น 
 

คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงโดยกําหนดระดับคะแนน
และมีความหมาย ดังน้ี 

 

๕ หมายถึง   เห็นด้วยมากที่สุด 
๔       หมายถึง   เห็นด้วยมาก 
๓       หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง 

   ๒      หมายถึง   เห็นด้วยน้อย 
   ๑       หมายถึง   เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 



๒๒๐ 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบนิของ สบพ. 

ข้อที่ โดยใช้หลักอิทธิบาท ๔ 
ระดับความเหน็ด้วย 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

 ๑. ด้านฉันทะ : ความพอใจ, ยินดี ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑ ผู้บริหาร สบพ.มีความพอใจวางแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเพ่ือ

การบริหารให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ 
     

๒ ผู้บริหาร สบพ. มีวิสัยทัศน์กําหนดคุณสมบัติบุคลากรตามภารกิจ
ของแต่ละตําแหน่ง  

     

๓ ผู้บริหาร สบพ.มีความพอใจแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
จัดทําแผนกรอบอัตรากําลัง  

     

๔ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการออกนโยบายการสรรหา การ
คัดเลือก เป็นระบบท้ังในระยะสั้นและระยะยาว อย่างเป็น
รูปธรรม 

     

๕ ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีสรรหาบุคลากรจากการกําหนด
บทบาท หน้าที่ และภารกิจของบุคลากรเหมาะสม สอดคล้องกับ
คุณลักษณะของบุคคลแต่ละหน่วยงาน 

     

๖ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการกําหนดแผนการสรรหา
บุคลากร ให้ความเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ความชํานาญและ
ความสามารถเฉพาะด้านของบุคลากร 

     

๗ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการจัดทําแผนการบริหาร
จัดสรรงบประมาณ เพ่ือสนับสนุนการเรียนการสอนและการ
ปฏิบัติงานบุคลากร และการศึกษาวิจัย และสอดคล้องกับ
สถานการณ์ สิ่งแวดล้อม แผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 

     

๘ ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีพัฒนาระบบการประเมินภาระ
งาน อย่างยุติธรรม เสมอภาค โปร่งใส ชัดเจน ทันสมัยและ
สามารถตรวจสอบได้ สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์  

     

๙ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจจัดระบบบริหารจัดการพัสดุ ใน
การสนับสนุนการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน มีความ
โปร่งใส ชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ 

     



๒๒๑ 

 
ข้อที่ 

 

โดยใช้หลักอิทธิบาท ๔ 

ระดับความเห็นด้วย 
ม า ก
ที่สุด 

มาก ป า น
กลาง 

น้อย น้ อ ย
ที่สุด 

 ๑. ด้านฉันทะ : ความพอใจ, ยินดี (ต่อ) ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑๐ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการพัฒนาระบบสารสนเทศ
และเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพทําให้การบริหาร วางแผน 
การจัดการและการแก้ปัญหาที่เก่ียวข้องกับการศึกษาและการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น 

     

๑๑ ผู้บริหาร สบพ. มีความยินดีในกําหนดนโยบายการสร้างขวัญ
กําลังใจ แรงจูงใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์ให้กับพนักงาน
เจ้าหน้าที่ในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 

     

๑๒ ผู้บริหาร สบพ. มีความพอใจในการกําหนดนโยบายการกํากับ
ดูแล ให้การบริหารจัดการเป็นที่น่าเช่ือถือ มีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ และมีธรรมาภิบาล โดยมีการกํากับดูแลกิจการที่ดี
สอดคล้องกับระบบการบริหาร กิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 

     

 ๒. ด้านวิริยะ : มีความพยาม ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑ ผู้บริหาร สบพ. ได้พยายามสรรหาโดยวางแผนคัดสรรบุคลากร  
ในองค์กรให้เพียงพอและสอดคล้องต่อการเรียนการสอนและ  
การปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 

     

๒ ผู้บริหาร สบพ. พยายามวางแผนจัดการด้านอัตรากําลังของ
องค์กร ทั้งระยะสั้น ระยะยาว มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์หลักอย่างเป็นรูปธรรม 

     

๓ ผู้บริหาร สบพ. พยายามกําหนดนโยบายเพ่ือการดําเนินการ
และสนับสนุน ในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและ
ตําแหน่งทางวิชาการ 

     

๔ ผู้บริหาร สบพ. พยายามสรรหาบุคลากรใหต้รงตามคุณสมบัติ
ที่กําหนดไว้ 

     

๕ ผู้บริหาร สบพ. พยายามกํากับ ดูแล ติดตามการสรรหา
บุคลากร ใหส้อดคล้องกับนโยบายและแผนยุทธศาสตร์องค์กร 

 
 
 

    



๒๒๒ 

 
ข้อที่ 

 

โดยใช้หลักอิทธิบาท ๔ 

ระดับความเห็นด้วย 
ม า ก
ที่สุด 

มาก ป า น
กลาง 

น้อย น้ อ ย
ที่สุด 

 ๑. ด้านวิริยะ : มีความพยาม (ต่อ) ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๖ ผู้บริหาร สบพ. พยายามติดตามการทํางานเชิงบูรณาการ
ร่วมกันของหน่วยงานทุกภาคส่วนในองค์กร เพ่ือลดปัญหา
ความขัดแย้ง มีความรักสามคัคี 

     

๗ ผู้บริหาร สบพ. พยายามเปิดโอกาสให้พนักงาน เจ้าหน้าที่ ได้
เสนอข้อคิดเห็นที่เก่ียวกับการแก้ไขและปรบัปรุงการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

     

๘ ผู้บริหาร สบพ. พยายามจัดระบบประเมินผล เพ่ือติดตาม กํากับ
ดูแลการทํางานของบุคลากร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ 

     

๙ ผู้บริหาร สบพ. พยายามส่งเสริมให้การบริหารบุคลากร 
สอดคล้องกับนโยบายของ สบพ. 

     

๑๐ ผู้บริหาร สบพ. พยายามดําเนินการพัฒนา ส่งเสริมและ
สนับสนุนบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถด้านการวิจัย 

     

๑๑ ผู้บริหาร สบพ. พยายามติดตามการทํางานเพ่ือสร้างขวัญ
กําลังใจ แรงจงูใจ ค่านิยม และสิทธิประโยชน์ต่อพนักงาน
เจ้าหน้าที่ในองค์กร 

     

๑๒ ผู้บริหาร สบพ. พยายามกํากับ ดูแล และติดตามการทํางาน
ด้านการประชาสัมพันธ์ การบริการขององค์กร ให้เป็น
รูปธรรม 

     

 
 



๒๒๓ 

ข้อท่ี โดยใช้หลักอิทธิบาท ๔ 
ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

 ๓. จิตตะ : การเอาใจใส่ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ การกําหนดหลักเกณฑ์

การกํากับติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานของ  
บุลากรให้ เ ป็นไปตามแผนงานสอดคล้องกับ
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานที่
กําหนดไว้ 

     

๒ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่และสนับสนุนการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรภายในองค์กร รวมทั้งการ
ติดตามผล การตรวจสอบและการประเมินผล ทั้ง
จากการตรวจสอบภายในและภายนอก 

     

๓ ผู้ บ ริ ห า ร  สบพ . เ อ า ใ จ ใส่ ก า รหา วิ ธี ก า รที่ มี
ประสิทธิภาพในการกํากับดูแลและติดตามผลการ
ดําเนินงานที่มอบหมายให้แก่หน่วยงานในองค์กร 

     

๔ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่การติดตามและการประเมิน
ความก้าวหน้าการดําเนินงานตามแผนงานของ
หน่วยงานที่ได้กําหนดไว้  

     

๕ ผู้บริหารเอาใจใส่ บุคลากรเจ้าหน้าที่ สบพ .ที่
เ ก่ี ยวข้อง กับการตรวจสอบประเมินผลการ
ดําเนินการ ให้ได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ความ
เข้าใจ 

     

๖ ผู้บริหาร สบพ .เอาใจใส่การตรวจสอบผลการ
ดําเนินงานเป็นระยะ และได้จัดทําแผนบริหาร
ความเส่ียงเพ่ือป้องกันหรือลดผลกระทบที่จะ
เกิดขึ้นจากปัจจัยภายนอก 

     

๗ ผู้บริหาร สบพ.เอาใจใส่การตรวจสอบ ควบคุม
อัตรากําลังขององค์กร ทั้งแผนระยะสั้นและระยะ
ยาว 

     

๘ ผู้บริหาร สบพ.เอาใจใส่การสรรหาบุคลากร ครู 
อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ที่ขาดแคลน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามแผนงานที่ได้กําหนดไว้ 

     

๙ ผู้บริหาร สบพ. เอาใจใส่ให้มีการวิเคราะห์หาสาเหตุ
ของความต้องการพัฒนาในสายอาชีพของบุคลากร 
 

     



๒๒๔ 

 

 
ข้อท่ี 

 

 
โดยหลักอิทธบิาท ๔ 

ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 ๓. จิตตะ : การเอาใจใส ่(ต่อ) ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑๐ ผู้บริหาร สบพ. อาใจใส่และติดตามการจัดซื้อจัดหา 

การจ้าง มีประสิทธิภาพในการสนับสนุนการเรียน
การสอน เพ่ือให้บรรลุตามแผนงานที่กําหนดไว้ 

     

๑๑ ผู้บริหาร สบพ.เอาใจใส่ให้มีการตรวจสอบและ
ประเมินผลความก้าวหน้าของการดําเนินการของ
บุคลากรเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุตามแผนงานท่ี
กําหนดไว้ 

     

๑๒ ผู้บริหาร สบพ.เอาใจใส่และให้ความร่วมมือกับ
ระบบการตรวจสอบประสิทธิภาพและประเมินผล
ความก้าวหน้าการดําเนินงานของผู้บริหาร สบพ.
ทุกระดับ อย่างเป็นรูปธรรม 

     

 ๔. วิมังสา : การไตร่ตรองด้วยเหตุผล  ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองเพ่ือวิเคราะห์ความรู้ 

ความชํานาญของบุคลากรแต่ละตําแหน่ง เพ่ือแก้ไข
จุดอ่อน รักษาจุดแข็ง หลีกเลี่ยงสิ่งที่อาจเป็นภัย  

     

๒ ผู้บริหาร สบพ. มีเหตุผลในการแก้ไขการดําเนินงาน
ของบุคลากร ให้เป็นไปตามแผนงาน เพ่ือให้ได้
บรรลุค่าเป้าหมายตามที่กําหนด 

     

๓ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองการปรับปรุงแก้ไข
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่เป็นปัญหา
อุปสรรคต่อสรรหาบุคลากรในการปฏิบัติงาน ให้มี
ความยืดหยุ่นเกิดความคล่องตัว 

     

๔ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองพิจารณาทบทวนและ
วิเคราะห์อัตรากําลังเพ่ืออํานวยความสะดวกการ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 

     

๕ ผู้บริหาร สบพ. มีการทบทวนแผนการบริหารกําลังคน 
และปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงานของบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสมรรถนะของ
บุคลากร 

     



๒๒๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ข้อท่ี 

 

 
โดยหลักอิทธบิาท ๔ 

ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 ๔. วิมังสา : การไตร่ตรองด้วยเหตุผล (ต่อ) ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๖ ผู้บริหาร สบพ. มีการพิจารณาและไตร่ตรองการ

ปรับเปลี่ยนสรรหาบุคลากรให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว
ต่อการเรียนการสอน 

     

๗ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรอง ทบทวน ปรับปรุง
แก้ไขในระบบประเมินผลการดําเนินงานของ
บุคลากร เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 

     

๘ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองและทบทวนแผนการ
วางอัตรากําลังของแต่ละหน่วยงานให้เหมาะสม
และเพียงพอกับปริมาณภารกิจของหน่วยงาน 

     

๙ ผู้บริหาร สบพ.ได้ทบทวนและวิเคราะห์งานด้าน
การประชาสัมพันธ์และการตลาด เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ในการให้บริการแก่ลูกค้าและหาลูกค้าเพ่ิม 

     

๑๐ ผู้บริหาร สบพ.ได้ทบทวนและวิเคราะห์ผลกําไร
ขาดทุนจากการ ดํา เ นิน ธุร กิจ  เ พ่ือปรับป รุ ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลประกอบการ 

     

๑๑ ผู้บริหาร  สบพ .มีการไตร่ตรอง  ทบทวนและ
วิเคราะห์ บุคลากร  ด้วยวิ ธีการวิเคราะห์ วิจัย 
ประเมินผล จากแหล่งหน่วยงานหรือองค์กรเป็นที่
ปรึกษา และนําข้อมูลเหล่าน้ีไปดําเนินการปรับปรุง
แก้ไข สบพ.ต่อไป 

     

๑๒ ผู้บริหาร สบพ. มีการไตร่ตรองเพ่ือประโยชน์ที่
ไ ด้ รั บ จ า ก โ ค ร ง ก า ร  ปั ญห า แ ล ะ อุ ป ส ร ร ค 
ข้อเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา เพ่ือใช้ใน
การปรับปรุงการคร้ังต่อไป 

     



๒๒๖ 

ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นเก่ียวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้าน
การบินของสถาบันการบินพลเรือน 
 
๑) ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารของสถาบันการบินพลเรือน 
...................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................... 
๒) ข้อเสนอแนะเพ่ือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรด้านการบินของสถาบันการบิน
พลเรือน
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 
  

ผู้วิจัยหวังว่า จะได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นอย่างดี และ
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีเป็นอย่างสูง 
 
 

ร้อยตํารวจโท ไกรวิน  ไชยวรรณ 
 

นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
กลุ่มการบริหารทรัพยามนุษย์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

ภาคผนวก ค 
การวิเคราะห์ค่าดัชนี IOC (Index of item Objective Congruence) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 



๒๒๘ 
 

ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) 
งานวิจัยเรื่อง การเสริมสรา้งประสิทธิภาพการบริหารการฝึกอบรมบุคลากรด้านการบิน 

ด้วยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบนิพลเรือน 
 

 เกณฑ์การให้คะแนนดังน้ี ๑ = สอดคล้อง, ๐ = ไม่แน่ใจ, (- ๑) = ไม่สอดคล้อง 
              ข้อคําถามที่มีค่า IOC ต้ังแต่ ๐.๕๐-๑.๐๐ มีค่าความเที่ยงตรง ใช้ได้ 

           ข้อคาํถามที่มีค่า IOC ตํ่ากว่า ๐.๕๐ ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้  
 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
ผู้ 

เชี่ยวชาญ

คนที่๑ 

ผู้ 

เชี่ยวชาญ

คนที่๒ 

ผู้ 

เชี่ยวชาญ

คนที่๓ 

ผู้ 

เชี่ยวชาญ

คนที่๔ 

ผู้ 

เชี่ยวชาญ

คนที่๕ 
ด้านที่ ๑        

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

ด้านที่ ๒        
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๒๒๙ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

ด้านที่ ๓        
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

ด้านที่ ๔        
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

ตารางแสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๒๓๑ 
 

Item-Total Statistics 

 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected 
Item- 
Total  

Alpha if 
Item 

Deleted 

 

n 

A1 112.20 285.131 .642 .931 30 
A2 112.13 285.085 .700 .937 30 
A3 112.20 295.683 .755 .932 30 
A4 112.43 287.220 .695 .937 30 
A5 112.47 283.499 .671 .937 30 
A6 111.93 293.030 .774 .939 30 
A7 112.27 284.478 .645 .937 30 
A8 112.10 286.093 .604 .938 30 
A9 112.37 280.240 .808 .936 30 
A10 112.10 287.679 .578 .938 30 
A11 112.10 284.921 .671 .932 30 
A12 112.13 289.637 .603 .935 30 
B1 112.33 274.161 .840 .935 30 
B2 112.70 281.390 .633 .936 30 
B3 112.17 277.523 .770 .936 30 
B4 112.17 280.764 .654 .934 30 
B5 112.50 275.707 .767 .936 30 
B6 112.37 277.757 .682 .937 30 
B7 112.13 289.706 .566 .936 30 
B8 112.33 283.678 .684 .937 30 
B9 112.13 290.120 .551 .938 30 
B10 112.13 288.533 .609 .935 30 
B11 111.70 286.286 .689 .940 30 
B12 111.67 296.230 .715 .940 30 
C1 112.00 295.448 .756 .940 30 
C2 111.17 295.909 .627 .939 30 
C3 111.20 294.507 .742 .939 30 
C4 112.14 286.662 .883 .940 30 
C5 112.17 289.723 .716 .939 30 
C6 112.13 286.602 .731 .937 30 



๒๓๒ 
 

C7 112.23 286.599 .899 .939 30 
C8 112.33 287.137 .850 .935 30 
C9 112.17 287.402 .870 .942 30 
C10 112.23 286.047 .849 .942 30 
C11 112.20 295.683 .755 .939 30 
C12 112.43 287.220 .895 .937 30 
D1 112.47 283.499 .871 .937 30 
D2 111.93 293.030 .774 .936 30 
D3 112.37 277.757 .882 .937 30 
D4 112.13 289.706 .866 .936 30 
D5 112.33 283.678 .884 .935 30 
D6 112.10 287.679 .878 .938 30 
D7 112.10 284.921 .871 .937 30 
D8 112.13 289.637 .803 .938 30 
D9 102.93 201.306 .806 .934 30 

D10 102.90 208.438 .898 .937 30 
D11 103.23 195.702 .798 .933 30 
D12 103.00 204.897 .799 .936 30 

 
Scale Statistics       Reliability Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Item  Cronbach’s Alpha N of Case 
115.57 306.12 17.50 48  .937 30 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ. 

รายนามผู้ให้สัมภาษณ ์

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๓๔ 
 

รายนามผู้ให้สัมภาษณ ์

๑. ผู้ทรงคณุวุฒิที่เปน็ผูเ้ชี่ยวชาญ  
ด้านการบูรณาการหลักพทุธธรรม  

คุณวุฒิ/ตําแหน่ง 

๑. พระศรีคัมภีรญาณ, ศ.ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มจร.  

๒. พระสุธีธรรมานุวัตร, ผศ.ดร. คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มจร. 

๓. พระครูรัตนโสภณ เจ้าอาวาสวัดนายโรง บางกอกน้อย กรุงเทพฯ 
๔. พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, 

ดร. 
ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (วังน้อย) มจร. 

๕. พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร. อาจารย์ประจํา มจร.วังน้อย 

๖. พระมหากฤษฏา กิตฺติโสภโน, ดร. อาจารย์ประจํา มจร.วังน้อย 

๗. นายพงษ์ศักด์ิ สมใจ รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ด้านอํานวยการ) 
๘. ศาสตราจารย์ ดร.กฤช เพ่ิมทันจิตต์ 
 

ศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนศาสตร์       
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

๙. นายสัมฤทธ์ิ รตันะจีนะ 
 
 

อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและ
อวกาศ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และ  
ผู้เช่ียวชาญด้านการบิน 

๑๐. พันตํารวจเอก ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ 
 

 

อาจารย์ (สบ.๕) กองบัญชาการการศึกษา สํานักงาน
ตํารวจแห่งชาติ (ผอ.หลักสูตรผู้กํากับการ ตร. 
ผู้เช่ียวชาญด้านการบินและศาสนพิธี) 

๑๑. นายวิวิต ดีประดิษฐ์ 
 

ผู้อํานวยการสํานักมาตรฐานการบิน  
กรมการบินพลเรือน (ควบคุมมาตรฐานการบิน)        

๑๒. นายประยงค์ สุกใส 
 
 

อดีตรองผู้ว่าสถาบันการบินพลเรือน 
อดีตผู้อํานวยการกองวิชาการอากาศยานและ
เคร่ืองยนต์ สถาบันการบินพลเรือน และครภูาคพ้ืน 

๑๓. นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์  
 

รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ 
 

๑๔. นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ   
 

ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบิน  
สถาบันการบินพลเรือน และครูการบิน 

๑๕.  นางสาวมณสชิา  สิทธิคง  
 

ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน
สถาบันการบินพลเรือน 

๑๖. นางสาววรินทร เอ่ียมนาค 
 

ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน 
สถาบันการบินพลเรือน 



๒๓๕ 
 

๑๗. นายเจน หน่อท้าว 
 

ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน  
สถาบันการบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๑๘. นายวิโรจน์ น้อยวิไล 
 

ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ 
สถาบันการบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๑๙. ดร.กนก สารสทิธิธรรม 
 

ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบัน
การบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๒๐. นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง  
 

ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน  
สถาบันการบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๒๑. นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธ์ิ  
 

ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน  
สถาบันการบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๒๒. นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร 
 

หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล 
สถาบันการบินพลเรือน 

๒๓.  นายคนึงกิจ  ผลชานิโก  
 

หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน 
สถาบันการบินพลเรือน} 

๒๔.  นาวาโท มณฑล ชาวคูเวียง 
 

รักษาการหัวหน้าแผนกฝึกบินเคร่ืองบิน และครู  
การบิน  ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

๒๕. นายเด่นพงศ์ สังขวาสี 
 

หัวหน้าแผนกควบคุมคุณภาพและมาตรฐาน    กอง
ซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 

๒๖. นายศยาม ทองประเสริฐ 
 

หัวหน้าแผนกซ่อมบํารุงและบริการอากาศยาน 
กองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 
 



๒๓๖ 
 

 

 

ย่ืนเอกสาร Try Out ณ ภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์
 แก่ ผศ.ดร.ศริิพงษ์ อติพนัธ์ หัวหนา้ภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ 

วันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๕๘ 



๒๓๗ 
 

 

๑. สัมภาษณ์ พระศรคีัมภีรญาน ศ.ดร.,  
รองอธิการฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙ 
 

 

๒. สัมภาษณ์ พระสุธธีรรมานุวัตร, ผศ.ดร. 
คณบดีคณะพทุธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

วันที่ ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙ 



๒๓๘ 
 

 

๓. สัมภาษณ์ พระครูรัตนโสภณ (เจ้าอาวาสวัดนายโรง) 
วันที่ ๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙ 

 

 
 

๔. สัมภาษณ์ พระครสูังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ, ดร.  
ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (วังน้อย) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั วันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙ 



๒๓๙ 
 

 
 

๕. สัมภาษณ์ พระมหาสนุันท์ สุนนฺโท, ดร.  
อาจารย์ประจํามหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (วังน้อย) 

วันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙ 
 

 
 

๖. สัมภาษณ์ พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภณ, ดร.  
อาจารย์ประจํามหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (วังน้อย) 

วันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙ 



๒๔๐ 
 

 
๗. สัมภาษณ์ นายพงษ์ศักดิ์ สมใจ  รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ด้านอาํนวยการ) 

วันที่ ๒๘ มีนาคม ๒๕๕๙ 
 

 

๘. สัมภาษณ์ ศาสตราจารย์ ดร.กฤช เพิ่มทนัจิตต์  
ศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนาศาสตร์ สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  

วันที่ ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙ 



๒๔๑ 
 

 

๙. สัมภาษณ์ นายสัมฤทธิ์ รัตนะจีนะ 
อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์

วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ 

 
 

๑๐. สัมภาษณ์ พนัตํารวจเอก ยุทธพล เติมสมเกตุ 
อาจารย์ (สบ.๕) ระดับรองผู้บังคับการ ทาํหนา้ที่ผู้อํานวยการหลักสตูรผู้กํากับการ          

วิทยาลัยการตํารวจ  กองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘ 



๒๔๒ 
 

 

๑๑. สัมภาษณ์ นายวิวิต ดีประดิษฐ์ 
ผู้อํานวยการสาํนักมาตรฐานการบิน กรมการบนิพลเรือน 

วันที่ ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ 

 

๑๒. สัมภาษณ์ พนัตรี ประยงค์ สกุใส 
อดีตรองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน 

อดีตผู้อํานวยการกองวิชาการอากาศยานและเครื่องยนต์ สถาบันการบินพลเรือน 
  และอาจารย์วิชาภาคพื้นการบนิ วันที่ ๑๙ มีนาคม ๒๕๕๙ 



๒๔๓ 
 

 

๑๓. สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์ 
รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ  

วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ 
 

 

๑๔. สัมภาษณ์ นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ 
ผู้อํานวยการศนูย์ฝึกการบิน สถาบนัการบนิพลเรือน 

วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘ 



๒๔๔ 
 

 
 

๑๕. สัมภาษณ์ นางสาวมณสิชา  สิทธคิง 
ผู้อํานวยการสาํนักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน สถาบนัการบินพลเรือน 

วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘ 
 

 

๑๖. สัมภาษณ์ นางสาววรนิทร เลี่ยมนาค 
ผู้อํานวยการสาํนักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบนิ สถาบนัการบินพลเรือน 

วันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ 



๒๔๕ 
 

 

๑๗. สัมภาษณ์ นายเจน หน่อท้าว 
ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบนิพลเรือน 

วันที่ ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗ 

 

๑๘. สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ น้อยวิไล 
ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ สถาบันการบินพลเรือน 

วันที่ ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๗ 



๒๔๖ 
 

 

๑๙. สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธธิรรม 
ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบินสถาบันการบินพลเรือน 

วันที่ ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘ 

 

๒๐. สัมภาษณ์ นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง 
ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน สถาบนัการบนิพลเรอืน 

วันที่ ๓๐ มีนาคม ๒๕๕๘ 



๒๔๗ 
 

 
 

๒๑. สัมภาษณ์ นายฐิติวัฒน์  บุญญฤทธิ ์
ผู้อํานวยการกองวิชาบรหิารการบิน สถาบนัการบนิพลเรอืน 

วันที่ ๑๐ เมษายน ๒๕๕๘ 

 

๒๒. สัมภาษณ์ นายไพฑูรย์ พรหมสาขา ณ สกลนคร 
หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบนัการบนิพลเรอืน 

วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘ 



๒๔๘ 
 

 

๒๓. สัมภาษณ์ นายคะนงึกิจ  ผลชานิโก 
หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน สถาบันการบินพลเรือน 

วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘ 

 
 

๒๔. นาวาอากาศโท มณฑล ชาวคูเวียง 
รักษาการหัวหน้าแผนกฝึกบนิเคร่ืองบนิ ศนูย์ฝึกการบิน สถาบนัการบนิพลเรือน 

วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙ 



๒๔๙ 
 

 
 

๒๕. นายเด่นพงษ์ สังขวาส ี
หัวหน้าแผนกควบคุมคุณภาพและมาตรฐาน กองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบนิพลเรือน 

วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙ 
 

 
 

๒๖. นายศยาม ทองประเสริฐ 
หัวหน้าแผนกซ่อมบํารุงรักษาและบริการอากาศยาน  
กองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 

วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๙ 



 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๕๑ 
 

รายชื่อและหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

๑. ผู้ทรงคณุวุฒิที่เปน็ผูเ้ชี่ยวชาญ 
ด้านการบูรณาการหลักพทุธธรรม 

คุณวุฒิ/ตําแหน่ง 

๑. พระศรีคัมภีรญาณ, ศ.ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มจร. 

๒. พระสุธีธรรมานุวัตร, ผศ.ดร. คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มจร. 

๓. พระครูพระครูรัตนโสภณ เจ้าอาวาสวัดนายโรง บางกอกน้อย กรุงเทพฯ 
๔. พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร. 

 
ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (วังน้อย) มจร. 

๕. พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร. อาจารย์ประจํา มจร.วังน้อย 

๖. พระมหากฤษฏา กิตฺติโสภโน, ดร. อาจารย์ประจํา มจร.วังน้อย 

๗. นายพงษ์ศักด์ิ สมใจ รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ด้านอํานวยการ) 
๘. ศาสตราจารย์ ดร.กฤช เพ่ิมทันจิตต์ 
 

ศาสตราจารย์ คณะรัฐประศาสนศาสตร์สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

๙. นายสัมฤทธ์ิ รตันะจีนะ 
 
 

อาจารย์พิเศษ ประจําภาควิชาวิศวกรรมการบินและ
อวกาศมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์และ  ผู้เช่ียวชาญ
ด้านการบิน 

๑๐. พันตํารวจเอก ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ 
 

 

อาจารย์ (สบ.๕) กองบัญชาการการศึกษา สํานักงาน
ตํารวจแห่งชาติ (ผอ.หลักสูตรผู้กํากับการ ตร.
ผู้เช่ียวชาญด้านการบินและศาสนพิธี) 

๑๑. นายวิวิตร ดีประดิษฐ์ 
 

ผู้อํานวยการสํานักมาตรฐานการบิน  
กรมการบินพลเรือน(ควบคุมมาตรฐานการบิน) 

๑๒. นายประยงค์ สุกใส 
 
 

อดีตรองผู้ว่าสถาบันการบินพลเรือน 
อดีตผู้อํานวยการกองวิชาการอากาศยานและ
เคร่ืองยนต์ สถาบันการบินพลเรือน และครภูาคพ้ืน 

๑๓. นาวาอากาศตรี ดร.วัฒนา มานนท์  
 

รองผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ฝ่ายวิชาการ 
 

๑๔. นาวาอากาศโท อภิชาติ วาทะวัฒนะ   
 

ผู้อํานวยการศูนย์ฝึกการบิน 
สถาบันการบินพลเรือน และครูการบิน 

๑๕.  นางสาวมณสชิา  สิทธิคง  
 

ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน
สถาบันการบินพลเรือน 

๑๖. นางสาววรินทร เอ่ียมนาค 
 

ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน 
สถาบันการบินพลเรือน 



๒๕๒ 
 

๑๗. นายเจน หน่อท้าว 
 

ผู้อํานวยการกองซ่อมบํารุงอากาศยาน  
สถาบันการบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๑๘. นายวิโรจน์ น้อยวิไล 
 

ผู้อํานวยการกองวิชาอากาศยานและเคร่ืองยนต์ 
สถาบันการบินพลเรือนและครูภาคพ้ืน 

๑๙. ดร.กนก สารสทิธิธรรม 
 

ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบัน
การบินพลเรือน และครูภาคพ้ืน 

๒๐. นาวาอากาศตรี จินตวัชร์ เพชรเรียง  
 

ผู้อํานวยการกองวิชาบริการการบิน  
สถาบันการบินพลเรือนและครูภาคพ้ืน 

๒๑. นายฐิติวัฒน์ บุญญฤทธ์ิ  
 

ผู้อํานวยการกองวิชาบริหารการบิน  
สถาบันการบินพลเรือนและครูภาคพ้ืน 

๒๒. นายไพฑูรย์  พรหมสาขา ณ สกลนคร 
 

หัวหน้าสํานักงานทรัพยากรบุคคล 
สถาบันการบินพลเรือน 

๒๓. นายคนึงกิจ  ผลชานิโก  
 

หัวหน้าสํานักงานนโยบายและแผนงาน 
สถาบันการบินพลเรือน} 

๒๔.  นาวาโท มณฑล ชาวคูเวียง 
 

รักษาการหัวหน้าแผนกฝึกบินเคร่ืองบิน และครู  
การบิน  ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

๒๕. นายเด่นพงศ์ สังขวาสี 
 

หัวหน้าแผนกควบคุมคุณภาพและมาตรฐาน    กอง
ซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 

๒๖. นายศยาม ทองประเสริฐ 
 

หัวหน้าแผนกซ่อมบํารุงและบริการอากาศยาน 
กองซ่อมบํารุงอากาศยาน สถาบันการบินพลเรือน 

๒. หน่วยงาน / องค์กร เรื่อง 

๑. ภาควิชาวิศวกรรมการบินและอวกาศ  
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

ขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 

๒. สถาบันการบินพลเรือน 
 

ขอความอนุเคราะห์อนุญาตให้นิสิตเก็บข้อมูลเพ่ือ
การวิจัย 
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ประวัติผูวิจัย                                                
 

ช่ือ – สกุล  รอยตํารวจโท ไกรวิน  ไชยวรรณ 
วัน เดือน ปเกิด  ๒๔ พฤศจิกายน ๒๕๐๐ 
สถานท่ีเกิด  บานเลขท่ี ๖๐ ถนนมนตรี ตําบลสบตุย  
   อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง 
ท่ีอยูปจจุบัน  บานเลขท่ี ๑๙/๑๓๖ ถนนสุขาภิบาล ๕ (ซอย ๖๐)  
   แขวงออเงิน เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ๑๐๒๒๐ 
 

ประวัติการศึกษา   
• ปริญญาตรี วิทยาศาสตรบัณฑิต (เทคโนโลยอุีตสาหกรรม : เทคโนโลยีเครื่องกล)  
• ปริญญาตรี ศึกษาศาสตรบัณทิต (การวัดและประเมินผลการศึกษา)  
• ปริญญาตรี รัฐประศาสนาศาสตรบัณฑิต 
• ปริญญาโท การจัดการภาครฐัและภาคเอกชนมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
• การฝกอบรม 
 หลักสูตรนายตํารวจชั้นสัญญาบัตร (นอร.รุนท่ี ๒๔) กองบัญชาการศึกษา กรมตํารวจ 
 หลักสูตรฝกอบรมดานการบิน : การซอมบํารุงอากาศยาน การปฏิบัติการบิน การบริหาร

ดานคุณภาพและความปลอดภัยดานการบิน (หลักสูตรในประเทศและตางประเทศ) 
 

ประวัติการทํางาน 
• กองกํากับการ ๓ กองบินตํารวจ กรมตํารวจ (Aircraft Engineer) 
• หัวหนาสวนกิจการตางประเทศและวิศวกรการบินอาวุโส บริษัท สีชังฟลายอ้ิงเซอรวิส จํากัด 
• กรรมการ/กรรมการผูจัดการ BCV Best Group 
• ผูจัดการฝายการตลาดและหัวหนานายตรวจ บริษัท สยามแอโรสเปซ จํากัด 
• ผูจัดการฝายการตลาดและหัวหนานายตรวจ บริษัท พีเอชไอ ไทยแลนด จํากัด 
• ผูจัดการท่ัวไปและผูจัดการฝายการตลาด TMT Superior 
• คณะกรรมการพัฒนาระบบความปลอดภัยในการเดินอากาศ  
• ผูจัดการฝายสนับสนุนการปฏิบัติการ บริษัท ไทย เอเวชั่น เซอรวิส จํากัด (ปจจุบัน) 
• ผูอํานวยการฝายรัฐกิจและกิจการสัมพันธ บริษัท ทีเอเอส เอเชีย จํากัด (ปจจุบัน) 
• ท่ีปรึกษาดานการบินและอาจารยพิเศษวิชาภาคพ้ืนการบิน (ปจจุบัน) 



การเสริมสรางประสิทธภิาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน 
ดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน  

THE ENHANCEMENT OF THE AVIATION PERSONNEL  
MANAGEMENT EFFICIENCY OF CIVIL AVIATION TRAINING CENTER  

WITH BUDDHADHAMMA 
 

ไกรวิน ไชยวรรณ๑ ยุทธนา ปราณีต๒ บุษกร วัฒนบตุร๓ 
 

บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการ

บริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ๒) เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการบริหารและ

หลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบัน

การบินพลเรือน และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือน  

ระเบียบวิธีวิจัยเปนการวิจัยแบบผสานวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญ 

ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระภิกษุท่ี

เชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนา จํานวน ๒๖ รูป/คน ดวยแบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีมีโครงสราง โดยวิธีการสัมภาษณ

เชิงลึก วิเคราะหขอมูลดวยการพรรณนาความ และการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุม

ตัวอยาง ๑๘๑ คน จาก ผูบริหาร ครูอาจารย บุคลากร เจาหนาท่ีของสถาบันการบินพลเรือน ในเขตพ้ืนท่ี

กรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา  

 ๑. สภาพท่ัวไปและปญหาของการบริหารบุคลากรดานการบิน ท้ังภาควิชาการและภาค

อากาศ จัดการเรียนการสอนหลักสูตรฝกอบรมหลักสูตร ยังไมสอดคลองเวลาและความตองการของ

ตลาดแรงงาน การปฏิบัติงานขาดความยืดหยุน สถาบันการบินพลเรือน ดําเนินการมาเปนระยะเวลานานเปน

องคกรขนาดเล็ก สังกัดกระทรวงคมนาคม ท่ีมีเปาหมายงานทางดานการขนสงทางอากาศเทานั้น ๑) ดานการ

วางแผน การบริหารบุคลากรดานการบินขาดการวางแผนในระยะยาว เนื่องจากบุคลากรตองเปนผูมี

ประสบการณและทักษะทางวิชาชีพ ตองวาจางบุคคลจากภายนอกท่ีมีคุณสมบัติเปนไปตามขอกําหนดมีคุณวุฒิ 

ทักษะทางวิชาชีพมาดําเนินการฝกสอน ๒) ดานการสรรหา บุคลากรแตละระดับมีเกณฑการคัดเลือกตางกัน  

ระบบการสรรหาบุคคลยึดแนวทางตามวัตถุประสงคความตองการ สถาบันการบินพลเรือน มีขอจํากัด มีผูมา 

                                                 
 ๑วิทยานิพนธหลักสูตรพุทธศาสตรดษุฎีบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๒อาจารย ดร., อาจารยท่ีปรึกษา 
 ๓อาจารย ดร., อาจารยท่ีปรึกษารวม 



๒ 

 

สมัครนอย โดยเฉพาะตําแหนงครูอาจารย เนื่องจากขาดแรงจูงใจในหลายทางจึงไดบุคลากรท่ีตรงคุณสมบัติ  

แตขาดประสบการณหรือไมไดคนเกงมาทํางาน ๓) ดานการพัฒนา การฝกอบรมบุคลากรดานการบินตองอิง

กับงบประมาณ โครงสรางอัตรากําลัง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงตองตรงกับขอกําหนดท่ีไดระบุไว จัดใหมีการ

ฝกอบรมทางสายวิชาการหรือสายบริหาร และสอดรับกับความตองการของสังคมนานาชาติดานการบิน ๔) 

ดานการธํารงรักษา การคัดเลือกคนใหม พัฒนาคนเกาเลือกใชคนเกง รักษาไวท้ังคนเกาคนเกง 

๒. การบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรม พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นวาการ

เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวม อยูในระดับปาน

กลาง (Χ  = ๓.๒๔) เม่ือพิจารณารายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน ดังนี้ ดานฉันทะ (ความพอใจ, 

Χ  = ๓.๒๖)  โดยองคกรกําหนดแผนยุทธศาสตร และการพัฒนา เพ่ือบริหารและขับเคลื่อนองคกร ให

สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค ดานวิริยะ (ความพยายาม, Χ  = ๓.๒๓) โดยจัดระบบ

ประเมินผล ติดตาม กํากับดูแลการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมีมาตรฐานสากล

สามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได ดานจิตตะ (การเอาใจใส, Χ  = ๓.๒๕) โดยการกํากับติดตามและ

ตรวจสอบการดําเนินงานขององคกร ใหเปนไปตามแผนงานสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และมี

มาตรฐาน และ ดานวิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล, Χ  = ๓.๒๒) ทบทวนและวิเคราะห จัดสรร

งบประมาณอํานวยความสะดวกตอการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของ

องคกร ตามลําดับ 

๓. รูปแบบการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลัก  อิทธิบาท ๔ 

คือ “PRDMCVCVC MODEL” มีดังนี้  

ดานการวางแผน บูรณาการเชิงพุทธโดยการวางแผนการคัดเลือกบุคลากร ตามภารกิจแตละ

หนาท่ีนโยบาย วัตถุประสงค โครงสรางบุคลากร  

ดานการสรรหา บูรณาการเชิงพุทธโดยการคัดเลือกบุคลากรตามนโยบายหนวยงาน ท่ีตองการ

คุณสมบัติ ความรู ความสามารถเฉพาะดาน มีลักษณะตั้งใจมุงม่ัน มีความใฝรูในอาชีพ  

ดานการพัฒนา บูรณาการเชิงพุทธโดยการใสใจและสงเสริมบุคลากรใหไดรับการอบรม เพ่ิม

ความรูในวิชาชีพ มีธรรมะในการปฏิบัติงาน  

ดานการธํารงรักษา บูรณาการเชิงพุทธโดยการปลูกฝงความรับผิดชอบในหนาท่ี ใสใจการทํางาน 

คิดสรางสรรค ทําใหเกิดการเรียนรู คิดสรางสรรคตอหนาท่ีและองคกร พัฒนาคนใหมรักษาคนเกา สรางขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน เพ่ิมแรงจูงใจ ใหรางวัลเปนการตอบแทน  
การบูรณาการการบริหารงานบุคคลกับหลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔” ท่ีมีความเหมาะสมและมี

ความสอดคลองเปนรูปแบบ ““PRDMCVCV MODEL” ซ่ึงจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ไดบรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามท่ีกําหนดไว 
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ABSTRACT 

 

Objectives of this study were to; 1. Study the general problems and management 
problems of aviation personnel of civil aviation Institute, 2. Study the integration of 
management theory and Buddhist principles that were suitable for enhancement of aviation 
personnel management of the Civil Aviation Training Center and 3. Propose a model of aviation 
personnel management efficiency of the Civil Aviation Training Center. 

Methodology was the mixed research methods. The qualitative research method 
collected data from 26 key informants who were experts, organization administrators who 
involved with civil aviation and monks who were experts in Buddhism with structured in-depth-
interview form by in-depth-interviewing and analyzed data by descriptive interpretation. The 
quantitative research method collected data with questionnaires from samples of 181 
people who were administrators, teachers/faculty, staff officers of Civil Aviation Training 
Center in Bangkok and Prachuebkirikhan Province and analyzed data with descriptive 
statistics; frequency, percentile, mean and standard deviation. Findings were as follows: 

1.  General state and problems of personnel management by academic, air time 
training, learning and teaching management and actual training were not responsive to time 
and labor market. The operation was not flexible. The Civil Aviation Training Center is a small 
unit under the Ministry of Transportation with only one objective for air transport. 1) 
Planning; personnel management lacked long term planning. The institute lacked qualified 
and expertise so that the Institute had to hire outsiders with expertise and qualifications to 
teach, 2) Recruitment; there were different methods of personnel recruitment at different 
levels which abided by the objectives of the institute. The Civil Aviation Training Center had 
limitation, very few people showed interest, especially the instructors position, due to 
attractive incentives. The Institute got personnel with direct qualification without experiences. 
The institute did not have the experts to work for, 3) Development; personnel were 
attached to the budget, staffing structure, specific positions must be in line with specified 
rules. There was training for academic or profession needs that was responsive to the needs 
of international aviation. 4) Maintenance; recruiting the new, maintaining and developing the 
old, using the competent persons, keeping both the persons.         

2. The integration of management theories and Buddhadhamma were found 
that Personnel’s opinions towards the enhancement of aviation personnel efficiency 
management with Iddhipada 4 by overall were at the mean of 3.24 and by aspects were 
as follows; Chanda: Intention at the mean of 3.26, the institute had development plan 
to drive the organization to meet the vision, mission and objectives, Viriya: effort with 
the mean of 3.23, evaluation system setting, monitoring and supervising the operation 
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for the organization potential to meet the international standard to be able to compete 
in the markets. Citta: thoughts with the mean of 3.25; the organization had monitoring 
and supervising the operation of the organization to be in line with standards of laws, 
rules, regulations. Vimamsa: investigation with the mean of 3.22. The organization 
reviewed and analyzed the budget allocation in order for the learning and teaching and 
operation would be beneficent in line with the strategic plan of the organization.        

3. The model for the Civil Aviation Training Center by the integration of  Iddhipada 4 
:  “PRDMCVCV MODEL”:  

Planning, Iddhipada 4 integration with personnel recruitment plan according to job 
classification, policy, objectives and staffing structure.  

Recruitment; Iddhipada 4 integration with staff recruitment according to the policy 
to have the qualified personnel, knowledge and specific skill with good intension to learn more in 
the profession.  

Development; Iddhipada 4 integration with attention to promote personnel to be 
trained in occupation and have Dhamma in the daily work. 

Maintenance; Iddhipada 4 integration with cultivating responsibility, 
performance minded, creative that helped learning, duty and organization, developing 
the new personnel and keep the old, working morale creation and incentive promotion 
and rewarded in return. 

The personnel management integrated with Buddhadhamma “Iddhipada 4” 

could be coined as “PRDMCVCV MODEL”. This model would make “The Enhancement 

of The Aviation Personnel Management Efficiency of Civil Aviation Training” to achieve 

organizational objectives as defined. 

 

๑. บทนํา 

การขนสงทางอากาศ เปนการขนสงท่ีมีบทบาทและไดรับความนิยมสูง ท้ังนี้เนื่องจากลักษณะของ

การขนสงทางอากาศท่ีมีความสะดวก รวดเร็วและปลอดภัยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับการขนสงในรูปแบบอ่ืน ๆ 

ดวยบทบาทความสําคัญของดานการขนสงทางอากาศดังกลาวนี้ ทําใหกิจการดานการบินพลเรือน ซ่ึง

หมายความรวมถึงสถาบันผลิตบุคลากรดานการบินในประเทศไทย จึงมีการแขงขันกันสูงมาก กิจการการบิน

ของแตละองคกร จึงไดขยายตัวและพัฒนาใหเจริญรุดหนาไปอยางตอเนื่องตลอดเวลา  

สถาบันการบินพลเรือน ในฐานะหนวยงานซ่ึงรับผิดชอบดานการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการ

ขนสงทางอากาศ จึงถือเปนสถาบันท่ีมีบทบาทสําคัญในการพัฒนากิจการดานการบินของประเทศไทยให

เปนไปตามตามเปาหมายและนโยบายของรัฐ  สถาบันการบินพลเรือนเดิมเรียกวาศูนยฝกการบินพลเรือนใน

ประเทศไทย กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๔ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๐๔ โดยความรวมมือระหวางกองทุนพิเศษแหง
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สหประชาชาติ องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ และรัฐบาลไทยมีวัตถุประสงคเพ่ืออบรมนักศึกษาไทย

และนักศึกษาจากประเทศในภาคพ้ืนเอเชียตะวันออกเฉียงใต ในวิชาชีพแขนงตาง ๆ ของกิจการบินพลเรือนให

สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานสากลท่ีกําหนดข้ึน จนกระท่ังในป พ.ศ.๒๕๐๙ รัฐบาลไทยจึงไดรับโอนมา

ดําเนินการเอง๔  และป พ.ศ.๒๕๓๕ ไดมีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง “สถาบันการบินพลเรือน” มีสถานภาพเปน

รัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี ๕ มีนาคม พ.ศ.๒๕๓๕๕  โดยมีอํานาจหนาท่ี

และความรับผิดชอบ ๑) ฝกอบรมดานกิจการบินพลเรือนระหวางประเทศใหไดมาตรฐานตามท่ีองคการการบิน

พลเรือนระหวางประเทศ (ICAO) ไดระบุไวและรับผิดชอบการฝกอบรมภายในประเทศ ๒) ผลิตบุคลากรดาน

การบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการภายในประเทศ ๓) บริการชางอากาศ บริการอากาศยาน และ

กิจการอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับกิจการการบิน  

จากการท่ีไดแปรรูปเปนระบบบริหารแบบรัฐวิสาหกิจ เพ่ือปรับปรุงขอบเขตอํานาจหนาท่ีมา

จนกระท่ังปจจุบัน ทําใหสถาบันการบินพลเรือนตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีการปฏิรูประบบ

บริหารเปน “รูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม” ท่ีปฏิรูปท้ังในดานโครงสราง กระบวนการและ

วัฒนธรรมการบริหารจัดการของภาครัฐ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถของหนวยราชการใหสามารถกาวทัน

และสามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตนและสังคมในยุคเศรษฐกิจใหม และเพ่ือแกไข

ปญหาพ้ืนฐานของระบบราชการใหหมดไปอยางเรงดวน สถาบันการบินพลเรือนเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ

ภายใตกระทรวงคมนาคม มีบทบาทหนาท่ีในการผลิตบุคลากรดานการบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการ

ภายในประเทศ ตลอดจนบทบาทการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการบินพลเรือนของประเทศในภูมิภาค

เอเชียแปซิฟกใหเจริญกาวหนา ทันกับเทคโนโลยีสมัยใหมตามวัตถุประสงคและนโยบายของรัฐและองคการ

การบินพลเรือนระหวางประเทศไดบัญญัติไว  

สถาบันการบินพลเรือน ไดมีการปฏิรูประบบการบริหาร โดยมีภารกิจหลักใหเปนองคกรดาน

บริการ มีการบริการความเปนเลิศ มุงเนนการสรางความประทับใจลูกคาเหนือความคาดหมาย และไดกําหนด

วิสัยทัศน คานิยม พันธกิจ และยุทธศาสตรของหนวยงานและมีการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 

ถึงแมสถาบันการบินพลเรือน จะไดปฏิรูปและปรับเปลี่ยนองคกรเปนรูปแบบการบริหารจัดการเปนแบบ

รัฐวิสาหกิจมาเปนระยะเวลามากกวา ๒๔ ป หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ นับแต ป พ.ศ.๒๕๐๙ เปนตนมา ไดมี

ความพยายามหาวิธีท่ีเหมาะสมในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถาบันการบินพลเรือนอยางตอเนื่องตลอดเวลา

รวม ๕๐ ปแลว และไดพบวาในชวงระยะเวลา ๔–๕ ปท่ีผานมานี้ การบริหารจัดการองคกรไดมีการปรับปรุงดี

ข้ึนมากพอสมควร แตก็ยังคงมีปจจัยอันเปนอุปสรรคตอการพัฒนาสถาบันการบินพลเรือน ในการกาวเดินสู

                                                 
๔
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ สถาบันการ

บินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๘. 
๕
เรื่องเดียวกัน, หนา ๘. 



๖ 

 

เปาหมายอันลาชา คือ ปญหาดานการบริหารจัดการ อันไดแกปญหาทางดาน นโยบายของรัฐ บุคลากร 

ผูบริหารองคการ โครงสรางองคการ ปญหาดานงบประมาณ การดําเนินการของ โดยภาพรวมสถาบันการบิน

พลเรือน ยังดําเนินไปอยางทรงตัว ซ่ึงยังไมบรรลุเปาประสงคขององคกรเทาท่ีควร จากการศึกษาสภาพดังกลาว

ในขางตน ไดพบประเด็นปญหาหลักอันเปนจุดออนท่ีเปนอุปสรรคของสถาบันการบินพลเรือน ดังนี้ ๑) การ

ปฏิบัติงานอิงระบบราชการ ขาดการยืดหยุนคลองตัว ๒) ขาดการวางแผนดานอัตรากําลัง ๓) บุคลากรทางการ

สอนไมเพียงพอ ๔) สิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนการสอนและการทํางานไมเพียงพอ ๕) ขาดแผนการ

ตลาดเชิงรุกท่ีชัดเจน๖ ๖) การบริหารงานบุคคลยังขาดความเหมาะสม ปจจัยเหลานี้นับเปนสิ่งสําคัญตอการ

พัฒนาสถาบันการบินพลเรือนไปสูความเปนเลิศดานวิชาชีพในอุตสาหกรรมการบินระดับภูมิภาค จึงจําเปน

อยางยิ่งท่ีจะตองหาวิถีทางหรือมาตรการการบริหารใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการดําเนินกิจการขององคกร 

ในดานการบริหารจัดการองคกรของสถาบันการบินพลเรือนนั้น การบริหารงานบุคลากรเปนหัวใจหรือสวน

สําคัญท่ีสุดท่ีตองพิจารณาใหความสําคัญเปนอันดับแรก เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับบุคลากรใน

องคกรโดยตรงทางดาน ๑) การวางแผน ๒) การสรรหา ๓) การพัฒนา ๔) การธํารงรักษา เพ่ือใหบุคลากรมี

ความพรอม มีศักยภาพ มีความสามารถท่ีปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิด

ประสิทธิผล อันบรรลุเปาหมายองคกรท่ีไดกําหนดไวการบริหารงานบุคคลจึงมีบทบาทสําคัญในการแกปญหา

และชวยเหลือใหกิจกรรมท้ังหลายในองคกรไดสําเร็จลุลวงเปนอยางดี 

จากปญหาอุปสรรคการบริหารงานบุคคลดังไดกลาวในขอ ๖ ขางตน นับเปนปญหาเรื้อรังมาตั้งแต

การแปรรูปเปนรัฐวิสาหกิจของสถาบันการบินพลเรือน เม่ือป ๒๕๓๕ ซ่ึงประเด็นนี้อาจกลาวไดวา นอกจาก

เปนขอบกพรองของกฎหมายการจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือนแลว ประเด็นนี้ยังถือเปนภาระในความ

รับผิดชอบของผูบริหารท่ีจะตองวางแผนดานอัตรากําลัง และมีมาตรการในการจัดบุคลากรเขาสูตําแหนงให

บุคลากรนั้น ๆ ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตโครงสรางองคกรใหม ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงเปน

ปญหาอุปสรรคตอกระบวนการวางแผน สรรหา พัฒนา และธํารงรักษา ของสถาบันการบินพลเรือนอยาง

ยาวนานแตนั้นมา จากสภาพปญหาและความเปนมาดังกลาว จึงเปนมูลเหตุจูงใจใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะทํา

การวิจัยเพ่ือนําเสนอการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ อัน

ประกอบดวย ๑) ฉันทะ ๒) วิริยะ ๓) จิตตะ ๔) วิมังสา อันเปนประโยชนตอองคกรนําไปใชในการบริหาร

จัดการในการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

๑. ใชหลักฉันทะ คือ ความพอใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา 

เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี ทําการวางแผนเพ่ือใหประสบ

ความสําเร็จ เม่ือมีหนาท่ีรับผิดชอบก็มีจิตใจรักและมีความพอใจท่ีจะปฏิบัติในหนาท่ีนั้นอยางเต็มความสามารถ   

                                                 
๓ภักดิวรรธน วชิรพัลลภ พลอากาศตรี, การเสนอแนวทางแกไขปญหาสถาบันการบินพลเรือน, (เอกสารการ

เสนอวิสัยทัศนในการสมัครผูวาการสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๓), หนา ๒. 



๗ 

 

๒. ใชหลักวิริยะ คือ ความพยายาม ขยันหม่ันเพียร ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และ

การธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน มีความมุงม่ันพยายามท่ีจะปฏิบัติ

ดวยความอุตสาหะอดทน ทําอยางเต็มท่ีเต็มกําลังและเต็มความสามารถ เพ่ือใหประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติ

หนาท่ี ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย   

๓. ใชหลักจิตตะ คือ ความตั้งใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือ

การพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน สิ่งท่ีทําหม่ันตรวจสอบดูแลในการปฏิบัติหนาท่ีอยูอยาง

สมํ่าเสมอ ตั้งใจและจดจอกับสิ่งท่ีตนทําหรือกําลังปฏิบัติอยูเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ี ไดกําหนดไว   

๔. ใชหลักวิมังสา คือ การพิจารณาไตรตรองโดยใชสติปญญาดวยเหตุผล ในการวางแผน การ

สรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ใครครวญวา

สิ่งไหนท่ีดีตอการปฏิบัติหนาท่ี สิ่งไหนท่ีทําแลวไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติหนาท่ี และคิดหาวิธีแกไขและปรับปรุง

ใหดีข้ึนตามลําดับ 

การบูรณาการดวยหลักอิทธิบาท ๔ ในการบริหารงานบุคคลากรดานการบินนี้ นาจะทําใหสถาบัน

การบินพลเรือนสามารถดําเนินการวางแผนดานทรัพยากรบุคคล ทําการสรรหาคัดเลือกคนดี มีความรู มี

ความสามารถ มีความเหมาะสม มีความตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี เขามาทํางาน ทําการพัฒนาจิตใจ มีการพัฒนา

ฝกอบรมบุคลากรใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน ทําการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน ทําการปรับปรุง

ผลงานบุคลากรแตละคนใหอยูในเกณฑมาตรฐานสากลตลอดเวลา มีวิธีการรักษาบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ

ทํางานอยางมีความสุขใหเขาไดอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด ใหการสนับสนุนสงเสริม อํานวยความสะดวกการ

ปฏิบัติงาน สรางแรงจูงใจใหรางวัลแกคนทําดีมีคุณภาพ ใหความเปนธรรม ตลอดจนปลูกฝงและเสริมสราง

ทัศนคติท่ีดี มีความรักความสามัคคีในองคกร เปนผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และองคกร

สามารถบรรลุความสําเร็จตามเปาประสงคในท่ีสุด 
 

๒. วัตถุประสงคของการวิจัย 

๑. เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบนัการบินพลเรือน  

๒. เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการ

เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

๓. เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ

สถาบันการบินพลเรือนดวยหลักพุทธธรรม 
 

๓. ขอบเขตการวิจัย 

๑.๓.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา  



๘ 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดานเนื้อหาท่ีจะทําการศึกษาวิจัยไดแก การ

วางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือประสิทธิภาพของบุคลากร และหลักอิทธิบาท ๔ ไดแก 

ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา เพ่ือเปนแนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือน  

๑.๓.๒ ขอบเขตดานผูใหขอมูลหลักในการวิจัย/ประชากร  

ผูใหขอมูลหลักในการวิจัย ไดแก ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน

บุคลากรดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆท่ีเชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนาหรือ

ผูปฏิบัติงานดานองคกรพระพุทธศาสนา ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวนท้ังสิ้น ๒๖ รูป/คน 

ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร ครู/อาจารย บุคลากร เจาหนาท่ี ของสถาบันการ

บินพลเรือน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ จํานวนท้ังสิ้น ๓๓๐ คน ไดกลุมตัวอยาง 

จํานวน ๑๘๑ คน (โดยใชสูตรการสุมตัวอยางแบบสัดสวน) 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ไดแก สถาบันการบินพลเรือน (Civil Aviation Training Center or CATC 

หรือ สบพ.) ตั้งอยูท่ี ๑๐๓๒ / ๓๕๕ แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ๑๐๙๐๐ และท่ีสนามบินบอ

ฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ๗๗๑๑๐ 

๔. วิธีดําเนินการวิจัย 

  การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 

ประกอบดวย การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research)   

  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดําเนินการดวยการวิจัยเอกสาร (Documentary 

Research) และการสัมภาษณบุคคลแบบเจาะลึก (In-depth Interview) กับผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ี

เก่ียวของกับดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆท่ีเชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนา เพ่ือให

ไดมาซ่ึงขอมูลนํามาประกอบการสังเคราะหและสรางแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลตอไป 

  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูวิจัยไดดําเนินการดวยการวิจัยเชิงสํารวจ 

(Survey Research) ฐานขอมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากร โดยสถิติท่ีใชศึกษาวิจัย คือ คาความถ่ี 

(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เปนตน ดําเนินการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) แกบุคลากร เจาหนาท่ีท่ีทํางานปจจุบันกับ

สถาบันการบินพลเรือน  

หลังจากนั้นแลวจึงนําผลการวิจัยจากแบบสอบถามและการสัมภาษณเชิงลึก นํามาสังเคราะหและ

บูรณาการดวยหลักพุทธธรรมเพ่ือใหไดรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือนตอไป 



๙ 

 

๕. ผลการวิจัย 

 ผลจากการท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษาการบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือเสริมสรางการบริหารงาน

บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ทําใหทราบองคความรูใหมเพ่ือเปนแนวทางการเสริมสรางการ

บริหารบุคคลใหประสบผลสําเร็จอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงจะทําใหผูบริหารเจาหนาท่ีของสถาบันการบินพลเรือน

ไดใหความสําคัญและตระหนักในบทบาทหนาท่ีมากข้ึน จะเปนแนวทางในการบริหารจัดการ รวมท้ังการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ใหเกิดความสําเร็จโดยนําหลักพุทธธรรม คือ อิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ 

จิตตะ วิมังสา มาบูรณาการรวมกับการบริหารงานบุคลากร เปนการเสริมสรางประสิทธิภาพใหองคกรให

แข็งแกรงดียิ่งข้ึนและเกิดภาพลักษณท่ีดีโดยรวม  

รูปแบบการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลักอิทธิบาท ๔ คือ 

“PRDMCVCV MODEL”  มีดังนี้ ๑) ดานการวางแผน เชิงพุทธบูรณาการโดยการวางแผนการคัดเลือก

บุคลากร ตามภารกิจแตละหนาท่ีนโยบาย วัตถุประสงค โครงสรางบุคลากร ๒) ดานการสรรหา เชิงพุทธ

บูรณาการโดยการคัดเลือกบุคลากรตามนโยบายหนวยงาน ท่ีตองการคุณสมบัติ ความรู ความสามารถเฉพาะ

ดาน มีลักษณะตั้งใจมุงม่ัน มีความใฝรูในอาชีพ ๓) ดานการพัฒนา เชิงพุทธบูรณาการบูรณาการโดยการใสใจ

และสงเสริมบุคลากรใหไดรับการอบรม เพ่ิมความรูในวิชาชีพ มีธรรมะในการปฏิบัติงาน ๔) ดานการธํารง

รักษา เชิงพุทธบูรณาการโดยการปลูกฝงความรับผิดชอบในหนาท่ี ใสใจการทํางาน คิดสรางสรรค ทําใหเกิด

การเรียนรู คิดสรางสรรคตอหนาท่ีและองคกร พัฒนาคนใหมรักษาคนเกา สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

เพ่ิมแรงจูงใจ ใหรางวัลเปนการตอบแทน  
 

๖. อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดาน

การบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้  

ผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน เปนผูดําเนินการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร 

ไดแก ดานการวางแผน ดานการสรรหา ดานการพัฒนา ดานการธํารงรักษา กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ 

กําหนดนโยบายและเปาหมายอยางเปนรูปธรรมชัดเจน สงแผนการปฏิบัติผานไปยังผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของใน

องคกรใหไดรับรูรับทราบแนวทางการปฏิบัติการ นอกจากนั้นกระบวนการท่ีสําคัญ คือ การวิเคราะหสาเหตุท่ี

สงผลดีและผลเสีย ในการบริหารจัดการ กําหนดจุดแข็ง จุดออน โอกาส และปญหาอุปสรรค ผูบริหารตอง

กําหนดวา มีอะไรเปนเหตุดวนท่ีตองเรงดําเนินการ มีอะไรท่ีตองสานงานตอ และมีอะไรท่ีเปนผลสะทอนกลับ 

เปนตน การบริหารจัดการนั้นเปนภาระหนาท่ีโดยตรงของผูบริหารองคกร ตลอดจนถึงผูเก่ียวของท่ีใหการ

สนับสนุน ผลการศึกษาวิจัยสถาบันการบินพลเรือน ซ่ึงผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีจะบูรณาการใชหลัก

อิทธิบาท ๔ เพ่ือเปนเครื่องมือในการท่ีจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ เปนแนวทางการสรางความสุข ความ

เจริญ ความสามัคคี เปนแนวทางเสริมสรางประสิทธิภาพ วิเคราะหขอมูลเชิงบูรณาการดวยการพิจารณาปญหา



๑๐ 

 

อุปสรรค จุดออน จุดแข็ง โอกาส และปญหาอุปสรรค เพ่ือหาแนวทางออกท่ีดีและเหมาะสมกับการเสริมสราง

ประสิทธิภาพการบริหารบุคลากร ในสถานการณปจจุบันนี้ใหรูปแบบสอดคลองตามหลักอิทธิบาท ๔ ท่ี

ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ดังการอภิปรายผลการวิจัยตอไปนี้ 

ดานการวางแผน พบวา ผูบริหารจะตองมองจุดออนของการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ

สถาบันการบินพลเรือนท่ียังขาดการวางแผนเก่ียวกับบุคลากรในระยะยาว เนื่องจากบุคลากรท่ีทํางานกับ สบพ. 

ท่ีคุณสมบัติจําเปนจะตองมีประสบการณและทักษะทางวิชาชีพเฉพาะทางเปนอยางดี เชน ครู อาจารย ซ่ึงขาด

แคลนหายาก ผูบริหารจะตองกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรเปนรูปธรรมอยางชัดเจน การวางแผน

กําลังคน ควรไดตระหนักถึงปญหาการขาดแคลนกําลังคนท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตร

การบริหารกําลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 ดานการสรรหา บุคลากรแตละระดับมีเกณฑการสรรหาคัดเลือกท่ีตางกัน ระบบการสรรหาบุคคล 

ซ่ึงมีขอจํากัด มีผูมาสมัครนอย ชองทางสื่อสารขาดการประชาสัมพันธเชิงรุกและไมตรงประเด็น การคัดสรร

บุคลากรใหไดตามวัตถุประสงคสถาบันการบินพลเรือนนั้นจึงคอนขางยาก เนื่องจากขาดแรงจูงใจ ขาดการ

มองเห็นในทางเดินสายอาชีพ จึงไดบุคลากรท่ีตรงคุณสมบัติแตขาดประสบการณ หรือไมไดคนเกงมาทํางาน    

มีขีดจํากัดเรื่องงบประมาณจึงไมสามารถจางงานไดเต็มท่ี การแกไขปญหาโดยผูบริหาร สบพ.จะตองกําหนด

หลักเกณฑ ระเบียบ กําหนดคุณสมบัติในการสรรหาบุคลากร อยางชัดเจนเปนรูปธรรม การบริหารงานบุคคล

เปนกระบวนการ การดําเนินการคัดเลือกโดยกลั่นกรองบุคลากร ตามภารกิจหนาท่ีและคุณสมบัติตาม

หลักเกณฑตาง ๆ ในแตละตําแหนง เพ่ือใหไดบุคลากรหรือคนดี ท่ีมีความรู ความสามารถ ครบท้ังคุณสมบัติ 

คุณวุฒิ มีความตระหนักในหนาท่ีและความรับผิดชอบตองานท่ีทําเพ่ือประโยชนของสถาบันการบินพลเรือน

ผูบริหารตองกํากับดูแลและติดตามงาน ใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร ทําการตรวจสอบและประเมินผลถึง

ประสิทธิภาพการดําเนินงาน ทําการวิเคราะห ทบทวนงาน ถึงอุปสรรคขอบกพรองและนํามาปรับปรุงแกไข

เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาประสงค 

ดานการพัฒนา การพัฒนาบุคลากรดานการบิน ตองอิงกับงบประมาณท่ีมีจํากัด โครงสราง

อัตรากําลังท่ียังจัดไมเหมาะสม และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงยังตองตรงกับขอกําหนดท่ีไดระบุไว องคกร

จะตองจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอ จัดใหมีการฝกอบรมไมวาจะเปนทางสายวิชาการหรือสายบริหาร พัฒนา

บุคลากรโดยการวิเคราะหความตองการของบุคลากรและสอดรับกับสภาพความตองการของสังคมนานาชาติ

ดานการบิน การแกไขปญหาโดยผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน จะตองกําหนดกฏเกณฑ ระเบียบการ

ฝกอบรม ตลอดจนการจัดการดานงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรท้ังสายปฏิบัติการ สายวิชาการและสาย

บริหารอยางชัดเจนเปนรูปธรรม เพ่ือการเปนผูนําหรือการมีภาวะผูนําในองคกร ผูนําท่ีมีพฤติกรรมท่ีมีบทบาท

และลักษณะท่ีเปนแบบอยางท่ีดี พนักงานก็จะเกิดการรับรู มีความตองการท่ีจะลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีดี และ

ผูนําควรมีคุณสมบัติท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน รวมถึงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พัฒนา

พนักงานเพ่ือใหพนักงานไดเรียนรูพัฒนาท่ีตรงกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน สงเสริมการเรียนรู การ



๑๑ 

 

ฝกอบรมใหแตละบุคคลเหมาะสมและสอดคลองกับงานท่ีทํา การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกร ตลอดจน

การเพ่ิมเติมธรรมะเพ่ือการพัฒนาการเรียนรู เพ่ือใหการปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพ และเพ่ือให

บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองใหเกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามท่ีองคการตองการ  

ดานการธํารงรักษา การคัดเลือกคนใหม พัฒนาคนเกา เลือกใชคนเกง รักษาไวท้ังคนเกาและคน

เกง ยังประสบปญหากับงบประมาณ ขาดแรงจูงใจ สภาพธุรกิจปจจุบัน มีการแขงขันสูง เปนองคกรท่ี

ดําเนินการทางการศึกษา แตมีรูปแบบองคกรท่ีแตกตางจากองคกรทางการศึกษา มีลักษณะเปนเฉพาะแบบซ่ึง

สังเกตและพิจารณาไดจากเปนหนวยงานท่ีไมไดสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ แตภายใตสังกัดกระทรวงคมนาคม

ท่ีมีเปาหมายงานทางดานการขนสงทางอากาศเทานั้น องคกรจึงมีความจําเปนตองมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ มี

ความสามารถ เพ่ือลดจุดออนพัฒนาจุดแข็งสรางโอกาสใหกับองคกรและหลีกเลี่ยงปญหา แกปญหาโดย

ผูบริหาร สบพ.จะตองทําการปลูกฝงความรับผิดชอบมีความพอใจ รักชอบในงานท่ีปฏิบัติ มีความพยายามใน

การแกปญหา สรางสรรคผลงาน ทํางานอยางมีชั้นเชิง มีระบบ มีระเบียบ รวมท้ังมีนโยบายยุทธศาสตร กลยุทธ 

ตัวชี้วัดความสําเร็จ ท่ีเหมาะสมกับสมรรถนะของบุคลากร สรางแรงจูงใจในการทํางาน สรางขวัญและกําลังใจ 

รูปแบบการจัดการศึกษา ตองมีการบูรณาการหลักพุทธธรรมเขาไปในการจัดการศึกษา โดยนําหลักอิทธิบาท ๔ 

ซ่ึงประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา เขาไปบูรณาการกับหลักการจัดการ ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน 

การจัดองคการ การบริหารงานบุคล การอํานวยการ และการควบคุม เปนตน โดยผูบริหารควรมีความรูความ

เขาใจในหลักอธิบาท ๔ จัดระเบียบทรัพยากรใหเปนระบบ มีวิธีการทํางานท่ีถูกตองตามข้ันตอน ธํารงรักษา

บุคคลในองคกรอยางมีความสุข ตลอดจนการจัดระบบสวัสดิการท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ตลอดจนใหมีความ

ผูกพันตอองคกรและเพ่ือนรวมงาน ผูบริหารจะตองพยายามทุกวิถีทางเพ่ือรักษาบุคลากรหรือคนดีไวใหอยูกับ

องคกรตราบนานเทานาน  

การวิเคราะหดวยหลักอิทธิบาทธรรม 

การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบัน

การบินพลเรือน (หลักอิทธิบาท ๔) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา สถาบันการบินพลเรือน      

ไดกําหนดแผนหลักดานยุทธศาสตรและการพัฒนา เพ่ือการดําเนินการบริหารบุคลากรในการขับเคลื่อนองคกรให

บรรลุผลสําเร็จ และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคขององคกร อยางมีวิสัยทัศนในการบริหารคน 

ทักษะการคิด การตัดสินใจ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมีมาตรฐานสากลสามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได 

เพ่ือใหองคกรมีความพรอมในดานบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได และองคกรสามารถ

ประเมินผลและประสิทธิภาพการดําเนินการของบุคลากรเจาหนาท่ี เพ่ือใหบรรลุตามแผนงานท่ีกําหนดไว ฝาย

บริหารและคณะทํางานประเมินผล ไดรับจากโครงการ ปญหาและอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการ

พัฒนา เพ่ือใชในการปรับปรุงในการปรับปรุงแกไขปญหาและอุปสรรคขององคกร ดวยวิธีการวิเคราะหวิจัย 

ประเมินผล จากแหลงหนวยงานหรือองคกรเปนท่ีปรึกษา เพ่ือใหปญหาท่ีทําใหองคกรสถาบันการบินพลเรือน

สามารถพัฒนาและเดินไปสูเปาหมาย คือ บุคลากรมีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารจะตองเปนองคกรใน



๑๒ 

 

แนวราบ สายการบังคับบัญชาสั้น มีการกระจายอํานาจ จึงจะทําใหสถาบันการบินพลเรือนสามารถเปนผูนํา

ดาน General Aviation ในภูมิภาคเอเชีย  

ดานฉันทะ ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวาสถาบันการบินพลเรือน ไดกําหนด

แผนหลักดานยุทธศาสตรและการพัฒนา บุคลิกภาพหรือรูปแบบการบริหาร ทักษะการบริหารคน และมี

แผนการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร การฝกอบรม สัมมนาและดูงาน ท้ังภายในประเทศและตางประเทศ 

บุคลากรผูบริหาร พนักงานมีความเขาใจในหลักอิทธิบาทธรรม และนํามาประพฤติปฏิบัติในการพัฒนาองคกร 

มีการนําเอาหลักธรรมไปใชในชีวิตประจําวัน บุคลากรควรทํางานอยางมีสติ มีความอดทน อดกลั้นในการ

ทํางานรวมกัน เพ่ือความเจริญม่ันคงกาวหนาในองคกร 

ดานวิริยะ ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา ฝายบริหารสถาบันการบินพลเรือน 

(สบพ.) ไดดําเนินการจัดระบบประเมินผล และบุคลากร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมีมาตรฐานสากล

สามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได เพ่ือใหองคกรมีความพรอมในการรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได 

และองคกรสามารถบรรลุผลการดําเนินการตามท่ีคาดหวัง และไดดําเนินการกํากับ ดูแล ติดตามการทํางาน

และสนับสนุนการสรรหา คัดสรรบุคลากรดานการศึกษา ครู อาจารย และเจาหนาท่ีหนวยงานอ่ืน ๆ ในองคกร

ใหเพียงพอและสอดคลองตอการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน อยางเปนรูปธรรม ในการพัฒนา สงเสริม

และสนับสนุนบุคลากรสถาบันการบินพลเรือน ใหมีความรูความสามารถ ดานการวิจัยและสามารถสราง

งานวิจัยท่ีมีคุณภาพ  

ดานจิตตะ ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา ฝายบริหารสถาบันการบินพลเรือน 

จะตองดําเนินการการพัฒนาบุคลากรดานการบิน หนวยงานพัฒนาบุคลากรสถาบันการบินพลเรือน ตองใสใจ

และสงเสริมบุคลากร คอยกํากับติดตามผลการทํางาน การฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู ใหเปนไปตามแผนงาน

สอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และมาตรฐานท่ีกําหนดไว การใชวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพในการ

กํากับดูแลและติดตามผลการดําเนินงานท่ีมอบหมายใหแกหนวยงานในองคกร มีการตรวจสอบและประเมินผล

ความกาวหนาของงานในระบบการประเมินผลและประสิทธิภาพการดําเนินการของบุคลากรเจาหนาท่ี เพ่ือให

บรรลุตามแผนงานท่ีกําหนดไว รวมถึงการจัดใหมีโครงการพ่ีเลี้ยงฝกฝนงานใหกับพนักงานใหมเพ่ือใหทราบถึงสาย

งานการบังคับบัญชา แนวทางการปฏิบัติงาน การติดตอประสานงานระหวางหนวยงาน การแกปญหาและอุปสรรค

ในขณะปฏิบัติงาน สงเสริมสนับสนุนใหเจาหนาท่ีไดรับการอบรมสัมมนา สําหรับเจาหนาท่ีวิชาชีพเพ่ิมความรูให

ทันสมัย และเจาหนาท่ีสนับสนุนใหเปนการอบรมเก่ียวกับการใชเครื่องมือในการทํางาน รวมถึงเปนตัวอยางของการ

เสียสละและใหความสําคัญในเรื่องความประหยัด คํานึงถึงศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย  

ดานวิมังสา ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา ฝายบริหารสถาบันการบินพล

เรือน (สบพ.) ไดทบทวนและวิเคราะหในการของบประมาณอุดหนุนจากรัฐบาล เพ่ือจัดสรรประมาณสําหรับ

อุปสรรคขององคกร ดวยวิธีการวิเคราะหวิจัย ประเมินผล จากแหลงหนวยงานหรือองคกรเปนท่ีปรึกษา และ

นําขอมูลเหลานี้ไปดําเนินการปรับปรุงแกไขสถาบันการบินพลเรือนตอไป บุคลากรควรหม่ันตรวจสอบงานท่ี



๑๓ 

 

สถาบันมอบหมาย ควรปฏิบัติงานอยางมีสติปญญา อยางละเอียดถ่ีถวน เพ่ือลดความผิดพลาดหรือปรับปรุง

ผลงานใหดียิ่งข้ึนไป ผูบริหารและบุคลากรตองรูหนาท่ีของตนเอง ตองแกไข ทบทวน ตรวจสอบ และวิเคราะห

ประเมิน ปญหา/งานของตนเอง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท่ีดีขององคกร  

๗. ขอเสนอแนะ 

 ผลจากวิจัย “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธธรรมของ

สถาบันการบินพลเรือน” โดยรูปแบบการวิจัยครั้งนี้ คือ “PRDMCVCV MODEL” ซ่ึงจะเปนตัวแบบท่ีสําคัญตอ

การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนไดเปนอยางดี 

 ๗.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ดานฉนัทะ : ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางความพอใจเพ่ือเปนแนวทางสงเสริมให

เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. สรางความความรัก ความเปนครู และการสํานึกในหนาท่ีของความเปนครูท่ีดีมีจิตสํานึกท่ีจะ

การถายทอดความรูดวยความตั้งใจ และการเปนครูท่ีดี 

๒. สรางความภาคภูมิใจและความพึงพอใจในขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและอาชีพท่ีไดรับ

มอหมาย รวมถึงความกาวหนาในสายอาชีพตอไป 

๓. เสริมสรางกําลังใจ โดยกําหนดตําแหนงหนาท่ีและกําหนดเปาหมายของอาชีพอยาง   เดนชัด 

๔. สรางจิตสํานึกการมีใจรักและเสียสละ มองผลประโยชนสวนรวม ตองรักชาติ ปลูกฝกความรัก

ชาติ รวมถึงแสดงถึงเปาหมายชัดเจน เพ่ือสวนรวม   

๕. ปลูกฝงความรักในการปฏิบัติงานของตน หรือปฏิบัติหนาท่ีใหประสบความสําเร็จเม่ืองานท่ีตน

ปฏิบัติประสบความสําเร็จงานขององคการยอมสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายและมีประสิทธิภาพดวยเชนกัน  

๖. สงเสริมความพอใจในสิ่งท่ีท่ีเปนอยูและพอใจในการพัฒนาใหทุกสิ่งดีข้ึน ก็จะเกิดพลังในการ

ขับเคลื่อนองคกร 

๗. ผูบริหารและบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สํารวจและปรับปรุงตนเองใหมี

ความพึงพอใจตองานหรือการสอนท่ีตนกระทําอยู ท้ังนี้เม่ือมีความสุขความสนุกการทํางานแลว ผลงานก็มี

ประสิทธิภาพ 

ดานวิริยะ : ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางความพยายามเพ่ือเปนแนวทางสงเสริมให

เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. พยายามสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน การสงไปฝกงานในสถานประกอบการจริงของ

อาจารยท่ีไดบรรจุตําแหนงใหม เพ่ือใหทราบ Process of operation ตามสาขาวิชาชีพนั้น ๆ  

๒. พยายามเปดโอกาสใหอาจารยใหมไดใชประสบการณและทักษะ ในการทํางานจากสถาน

ประกอบการใหมากท่ีสุด เพ่ือจะไดนําความรู ทักษะ ท่ีไดมานั้นมาเปนขอมูลทางดานการสอนตอไป 



๑๔ 

 

๓. พยายามมอบหมายงานท่ีมีความสําคัญและมีความถนัดเพ่ือใหพนักงานไดแสดงศักยภาพของ

ตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จขององคกรตอไป 

๔. พยายามใหรางวัลตอบแทนคุณความดีแกพนักงานมีความขยันหม่ันเพียรและปฏิบัติงานดีเดน 

ดานจิตตะ : ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางการเอาใจใสเพ่ือเปนแนวทางสงเสริมให

เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. เอาใจใสใหความรูความเขาใจเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติเปนประจําเพ่ือใหเกิดความชํานาญในหนาท่ี 

๒. เอาใจใสจัดทําโครงการพ่ีเลี้ยงใหกับครู อาจารยท่ีเพ่ิงบรรจุใหมเพ่ือเปนสรางแนวทาง สราง

รากฐานท่ีม่ันคง และสรางความม่ันใจในการเริ่มสอนครั้งแรก 

๓. ผูบริหารมีความเอาใจใสตอพนักงาน ใหมีความรักในหนวยงาน รักองคกร มีความตระหนักใน

หนาท่ีและความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย 

๔. เอาใจใสจัดหลักสูตรฝกอบรมใหกับครู อาจารยใหมกอนทําการสอนจริง เชน หลักสูตร 

International Technique เพ่ือใหครูใหมมีความม่ันใจในตัวเองมากข้ึน 

๕. เอาใจใสสนับสนุนใหเจาหนาท่ีไดรับมอบหมายงานใหมเม่ือมีโอกาส 

๖. เอาใจใสจัดใหมีการแขงขันตาง ๆ ข้ึนในภายในองคกรเพ่ือเปนการพัฒนาระบบงานภายใน

องคกร ซ่ึงนําไปสูการแขงขันภายนอกตอไป  

๗. เอาใจใสใหรางวัลแกพนักงานผูปฏิบัติการดีเดน เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ 

๘. เอาใจใสสงเสริมสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรครู อาจารย ตนแบบ เชน ครู อาจารย ในทุก

สาขาวิชาใหเปนผูท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมทางกาย วาจา และใจ เพ่ือเปนตัวอยางใหเกิดการปฏิบัติตาม รวมถึง

ทําความรวมมือขอตกลงกับกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ หรือสํานักพระพุทธศาสนาแหงชาติในการ

จัดฝกอบรมจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

ดานวิมังสา: ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางความไตรตรองดวยเหตุผลเพ่ือเปน

แนวทางสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. ไตรตรอง ทบทวนการประเมินการสอนของครูผูสอนในทุกชวงเวลา 

๒. ไตรตรอง ทบทวนการกํากับดูแลการเรียนการสอนของคณาจารย 

๓. ไตรตรอง ทบทวนโดยการการสรางทีมงานพ่ีเลี้ยงคอยใหกําลังใจ และนําเทคนิคการสอนตางๆ 

รวมท้ังการประเมินผล 

๔. ไตรตรอง ทบทวนการตรวจสอบผลงานในทุกระดับงาน 

๕. ไตรตรอง ทบทวนขอบกพรองจากงานเพ่ือนํามาปรับปรุงแกไขตอไป 

๖. ไตรตรอง ทบทวนการตรวจสอบคุณสมบัติ ขอบังคับตามมาตรฐานการศึกษา 

๗. ทบทวนการสนับสนุนเก่ียวกับการประเมิน ตรวจสอบระบบ 

๘. ทบทวนกระบวนการประเมิน ตรวจสอบ ใหเปนไปอยางเปนระบบ  



๑๕ 

 

๙. พินิจพิเคราะห ทบทวนงานในแตละชิ้นงานหรือแผนงาน อยางละเอียดถ่ีถวน เพ่ือลดความ

ผิดพลาดหรือปรับปรุงผลงานใหดียิ่ง ๆ ข้ึนไป ทบทวนทําการสรางความเขาใจในงานท่ีปฏิบัติ และแสวงหา

วิธีการในการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสอดคลองกับหนวยงาน    

   ๗.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

ดานการวางแผน : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองทบทวนกําหนดแผนการวางอัตรากําลังขององคกรและของแตละหนวยงานใหมีความ

เหมาะสม เพียงพอตอความตองการตามปริมาณภารกิจของหนวยงานโดยเร็วท่ีสุด 

๒. จะตองวางแผนการจัดการดานงบประมาณประจําปและงบประมาณพิเศษ เพ่ือใชในการ

ขับเคลื่อนการบริหารงานดานบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามเปาประสงคขององคกร

โดยเร็วท่ีสุด 

ดานการสรรหา : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองพยายามทุกวิถีทางในการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะตามความตองการเขาสู

ตําแหนงใหได พรอมกับสรางความม่ันใจและความม่ังคงในหนาท่ีการงาน ตลอดจนคาตอบแทนท่ีไดรับ  

๒. จะตองดําเนินการจัดหาแหลงขอมูลเพ่ือการดําเนินการสรรหาบุคลากรอยางเปนระบบ โดย

การวาจางหนวยงานหรือองคกรวิจัยจากภายนอกโดยเร็วท่ีสุด 

๓. จะตองประสานงานหนวยงานท่ีเก่ียวของอ่ืน ๆ เชน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท การทาอากาศยานแหงประเทศไทย จํากัด 

(มหาชน) ตลอดจนหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของดานการบิน เพ่ือขอการสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถในสายงานตาง ๆ มาชวยดําเนินงานและจัดวางแนวทางการดําเนินการใหกับสถาบันการบินพล

เรือน (สบพ.) ใหเกิดความชัดเจนและสามารถดําเนินงานไดอยางตรงทิศทางโดยเร็วท่ีสุด 

ดานการพัฒนา : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองสรรหาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถมีความเขาใจโดยเฉพาะ ท้ังจากภายในหรือ

ภายนอก เพ่ือทําหนาท่ีขับเคลื่อนดําเนินแผนพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลโดยเร็วท่ีสุด 

๒. จะตองดําเนินแผนดานการพัฒนาบุคลากรตอเนื่องจากนโยบายและกลยุทธท่ีไดกําหนดไว

โดยเร็วท่ีสุด 

๓. จะตองติดตามงาน กํากับดูแลการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนอยางตอเนื่องและใกลชิด 

๔. ควรจะตองจัดใหมีการสํารวจความตองการของผูใชบริการเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการ

กําหนดนโยบายการดําเนินงานขององคกร การกําหนดสมรรถนะบัณฑิตท่ีพึงประสงคของผูใชบริการหรือ

ผูประกอบการดานการบิน ตลอดจนใชเปนตัวชี้วัด(KPI) แกผูบริหาร ครู อาจารย และผูปฏิบัติงานอ่ืน ๆ  



๑๖ 

 

๕. จะตองหม่ันพิจารณาไตรตรอง ทบทวน ปรับปรุงแกไขการดําเนินการตลอดเวลา เพ่ือใหม่ันใจ

ไดวาแผนพัฒนาไดดําเนินไปอยางถูกตอง ถูกทิศถูกทางและบรรลุผลสําเร็จตามแผนท่ีไดกําหนดไว 

ดานการธํารงรักษา : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองใหการเอาใจใสพิเศษในดานการธํารงรักษานี้เนื่องดวยบุคลากรดานปฏิบัติงานและดาน

บริหาร เปนบุคลากรเฉพาะดานซ่ึงสรรหาไดยากยิ่งจากการสรรหาในระบบปกติท่ัวไป 

๒. จะตองพยายามสรางคน สรางระบบสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ใหครบอยางเปนวงจร 

ตลอดจนการเกลี่ยบุคลากรใหเขากับงานตามความสามารถ ตามความถนัด ตามความชอบ และผูบริหาร

จะตองดูแลเอาใจใส สรางความผูกพันกับพนักงาน/ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด ใหความสําคัญกับเขาเสมอ 

ใหเขามีความรักในองคกรและเพ่ือนรวมงาน  

๓. จะตองกําหนดนโยบายอยางชัดเจน เพ่ือการสรางขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ คานิยม และสิทธิ

ประโยชนตอบุคคลากรอยางเปนรูปธรรม 
 

 ๗.๓ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 จากการวิจัย เรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการ

บินพลเรือน” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเชิงวิชาการดังนี้ 

๑. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบพัฒนาการบริหารการศึกษาดานการบินดวยหลักพุทธธรรม” 

๒. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักสูตรของสถาบันการบินพลเรือน” 

๓. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบโครงสรางหนวยงานและการบริหารจัดการของสถาบันการบินพล

เรือนในอนาคต” 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 ดุษฎีนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีเพราะดวยอาศัยเมตตาอนุเคราะหของคณะกรรมการ

ควบคุมดุษฎีนิพนธ ประกอบดวย อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีตและอาจารย ดร.บุษกร วัฒนบุตร ท่ีไดกรุณาให

คําปรึกษา แนะนํา ดูแลเอาใจใสและตรวจสอบปรับปรุงแกไขขอบกพรองในการดําเนินการทําดุษฎีนิพนธจน

เสร็จสมบูรณ พรอมดวยคณะกรรมการสอบปองกันดุษฎีนิพนธ ประกอบดวย (๑) พระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ

, รศ., ประธานกรรมการ (๒) ศ.ดร.กฤช เพ่ิมทันจิตต กรรมการ (๓) รศ.ดร สุรพล สุยะพรหม กรรมการ (๔) 

อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีต กรรมการ (๕) อาจารย ดร.บุษกร วัฒนบุตร กรรมการ ผูวิจัยมีความซาบซ้ึงและ

ขอกราบขอบพระคุณทุกทานไว ณ โอกาสนี้เปนอยางสูง  

  ขอขอบพระคุณคณาจารย บุคลากร และเจาหนาที่ของคณะสังคมศาสตรที่มีสวนเกี่ยวของทุกทานที่ได

ประสาทวิชาความรู ใหคําแนะนําและอํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอดมา โดยเฉพาะอยางยิ่ง รศ.ดร.สุรพล   

สุยะพรหม รองอธิการบดีฝายกิจการทั่วไป มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและขอขอบพระคุณ



๑๗ 

 

ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อเก็บขอมูลในการวิจัยพรอมทั้งใหคําแนะนํา

เพิ่มเติมที่เปนประโยชน ประกอบดวย (๑) พระครูสังฆรักษเกียรติศักดิ์ กิตติปฺโญ, ดร. (๒) ผศ.ดร.เติมศักดิ์       

ทองอินทร (๓) อาจารย ดร.พิเชฐ ทั่งโต (๔) ผศ.ดร.ธัชชนันท อิศรเดช (๕) อาจารย ดร. นภัทร แกวนาค  

 ขอขอบพระคุณ คุณพงษศักดิ์ สมใจ รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ดานอํานวยการ) พ.ต.ประยงค สุกใส 

พ.ต.อ.ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ คุณวิวิต ดีประดิษฐ น.อ.จิรพล เกื้อดวง ผูวาการสถาบันการบินพลเรือน และคณะ

ผูบริหารทุกทาน คุณวรินทร เลี่ยมนาค อาจารยเจน หนอทาว อาจารยวิโรจน นอยวิไล ที่ไดใหความชวยเหลือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามและใหสัมภาษณในการวิจัยคร้ังนี้ รวมถึงคุณสุวรรณวัตร โคววรกุล ผูบริหาร

ระดับสูงของบริษัท ไทย เอเวชั่น เซอรวิส จํากัด ที่ไดใหการสนับสนุนและใหโอกาสแกผูวิจัยในการศึกษาระดับ

ปริญญาเอกคร้ังนี้ ขอขอบคุณครอบครัว ภรรยาและบุตรชาย ที่คอยใหกําลังใจตลอดเสมอมา ขอขอบคุณเพื่อน ๆ 

ทุกทาน โดยเฉพาะอาจารย ดร.พงศพัฒน   จิตตานุรักษ อาจารย ดร.กาญจนา ดําจุติ อาจารย ดร.ปชาบดี ยศสุนทร 

อาจารย ดร.บุณรดา กรรณสูต และคุณวรรณกานต ขาวลาภ ตลอดจนผูที่มิไดเอยนามในที่นี้ ซึ่งมีสวนชวยใหดุษฎี

นิพนธเลมนี้เสร็จสมบูรณลงไดดวยด ี
 

รอยตํารวจโท ไกรวิน ไชยวรรณ 

๒๕๕๙ 

 

 

บรรณานุกรม 

๑. ภาษาไทย 

 

สถาบันการบินพลเรือน. รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

สถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖ 

ภักดิวรรธน วชิรพัลลภ พลอากาศตรี. การเสนอแนวทางแกไขปญหาสถาบันการบินพลเรือน, เอกสารการ

เสนอวิสัยทัศนในการสมัครผูวาการสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๓ 

 

 

 


	กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
	ประวัติผู้วิจัย



