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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของ
การบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ๒) เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการ
บริหารและหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการ
บินของสถาบันการบินพลเรือน และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

ระเบียบวิธีวิจัยเปนการวิจัยแบบผสานวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญ 
ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระภิกษุท่ี
เชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนา จํานวน ๒๖ รูป/คน ดวยแบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีมีโครงสราง โดยวิธีการ
สัมภาษณเชิงลึก วิเคราะหขอมูลดวยการพรรณนาความ และการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม
จากกลุมตัวอยาง ๑๘๑ คน จาก ผูบริหาร ครูอาจารย บุคลากร เจาหนาท่ี ของสถาบันการบินพลเรือน ใน
เขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก 
ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา  
 ๑. สภาพท่ัวไปและปญหาของการบริหารบุคลากรดานการบิน ท้ังภาควิชาการและภาค
อากาศ จัดการเรียนการสอนหลักสูตรฝกอบรมหลักสูตร ยังไมสอดคลองเวลาและความตองการของ
ตลาดแรงงาน การปฏิบัติงานขาดความยืดหยุน สถาบันการบินพลเรือนดําเนินการมาเปนระยะเวลานาน
เปนองคกรขนาดเล็ก สังกัดกระทรวงคมนาคม ท่ีมีเปาหมายงานทางดานการขนสงทางอากาศเทานั้น    
๑) ดานการวางแผน การบริหารบุคลากรดานการบินขาดการวางแผนในระยะยาว เนื่องจากบุคลากรตอง
เปนผูมีประสบการณและทักษะทางวิชาชีพ ตองวาจางบุคคลจากภายนอกท่ีมีคุณสมบัติเปนไปตาม
ขอกําหนดมีคุณวุฒิ ทักษะทางวิชาชีพมาดําเนินการฝกสอน ๒) ดานการสรรหา บุคลากรแตละระดับมี
เกณฑการคัดเลือกตางกัน ระบบการสรรหาบุคคลยึดแนวทางตามวัตถุประสงคความตองการ สถาบันการ
บินพลเรือน มีขอจํากัด มีผูมาสมัครนอย โดยเฉพาะตําแหนงครูอาจารย เนื่องจากขาดแรงจูงใจในหลาย
ทางจึงไดบุคลากรท่ีตรงคุณสมบัติ แตขาดประสบการณหรือไมไดคนเกงมาทํางาน ๓) ดานการพัฒนา  
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การฝกอบรมบุคลากรดานการบินตองอิงกับงบประมาณ โครงสรางอัตรากําลัง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง
ตองตรงกับขอกําหนดท่ีไดระบุไว จัดใหมีการฝกอบรมทางสายวิชาการหรือสายบริหาร และสอดรับกับ
ความตองการของสังคมนานาชาติดานการบิน ๔) ดานการธํารงรักษา การคัดเลือกคนใหม พัฒนาคนเกา
เลือกใชคนเกง รักษาไวท้ังคนเกาคนเกง 

๒. การบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรม พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นวาการ
เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวม อยูในระดับ
ปานกลาง (Χ  = ๓.๒๔) เม่ือพิจารณารายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน ดังนี้ ๑) ดานฉันทะ 
(ความพอใจ, Χ  = ๓.๒๖)  โดยองคกรกําหนดแผนยุทธศาสตร และการพัฒนา เพ่ือบริหารและขับเคลื่อน
องคกร ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค ๒) ดานวิริยะ (ความพยายาม, Χ  = ๓.๒๓) 
โดยจัดระบบประเมินผล ติดตาม กํากับดูแลการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมี
มาตรฐานสากลสามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได ๓) ดานจิตตะ (การเอาใจใส, Χ  = ๓.๒๕) โดยการ
กํากับติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานขององคกร ใหเปนไปตามแผนงานสอดคลองกับกฎหมาย 
ระเบียบ ขอบังคับ และมีมาตรฐาน และ ๔) ดานวิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล, Χ  = ๓.๒๒) ทบทวน
และวิเคราะห จัดสรรงบประมาณอํานวยความสะดวกตอการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน ให
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรขององคกร ตามลําดับ 

๓. รูปแบบการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลักอิทธิบาท 
๔ คือ “PRDMCVCV MODEL” มีดังนี้ ๑) ดานการวางแผน บูรณาการเชิงพุทธโดยการวางแผนการคัดเลือก
บุคลากร ตามภารกิจแตละหนาท่ีนโยบาย วัตถุประสงค โครงสรางบุคลากร ๒) ดานการสรรหา บูรณาการ
เชิงพุทธโดยการคัดเลือกบุคลากรตามนโยบายหนวยงาน ท่ีตองการคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ
เฉพาะดาน มีลักษณะตั้งใจมุงม่ัน มีความใฝรูในอาชีพ ๓) ดานการพัฒนา บูรณาการเชิงพุทธโดยการใสใจ
และสงเสริมบุคลากรใหไดรับการอบรม เพ่ิมความรูในวิชาชีพ มีธรรมะในการปฏิบัติงาน ๔) ดานการธํารง
รักษา บูรณาการเชิงพุทธโดยการปลูกฝงความรับผิดชอบในหนาท่ี ใสใจการทํางาน คิดสรางสรรค ทําให
เกิดการเรียนรู คิดสรางสรรคตอหนาท่ีและองคกร พัฒนาคนใหมรักษาคนเกา สรางขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน เพ่ิมแรงจูงใจ ใหรางวัลเปนการตอบแทน  

การบูรณาการการบริหารงานบุคคลกับหลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔” ท่ีมีความเหมาะสม
และมีความสอดคลองเปนรูปแบบ “PRDMCVCV MODEL” ซ่ึงจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ไดบรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามท่ี  
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. 

 



(๕) 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 ดุษฎีนิพนธฉบับนี้สํ า เร็จลุลวงไปไดดวยดี เพราะดวยอาศัยเมตตาอนุ เคราะหของ
คณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ ประกอบดวย อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีตและอาจารย ดร.บุษกร 
วัฒนบุตร ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา ดูแลเอาใจใสและตรวจสอบปรับปรุงแกไขขอบกพรองในการ
ดําเนินการทําดุษฎีนิพนธจนเสร็จสมบูรณ พรอมดวยคณะกรรมการสอบปองกันดุษฎีนิพนธ ประกอบดวย 
(๑) พระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ, 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 ผูวิจัยมีความซาบซ้ึงและขอกราบขอบพระคุณทุกทานไว ณ โอกาสนี้เปนอยางสูง  

  ขอขอบพระคุณคณาจารย บุคลากร และเจาหนาที่ของคณะสังคมศาสตรที่มีสวนเกี่ยวของทุกทาน      
ที่ไดประสาทวิชาความรู ใหคําแนะนําและอํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอดมา โดยเฉพาะอยางยิ่ง รศ.ดร.    
สุรพล สุยะพรหม รองอธิการบดีฝายกิจการทั่วไป มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและ
ขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อเก็บขอมูลในการวิจัย
พรอมทั้งใหคําแนะนําเพิ่มเติมที่เปนประโยชน ประกอบดวย (๑) พระครูสังฆรักษเกียรติศักดิ์ กิตติปฺโญ, ดร. 
(๒) ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร (๓) อาจารย ดร.พิเชฐ ทั่งโต (๔) ผศ.ดร.ธัชชนันท อิศรเดช (๕) อาจารย ดร. 
นภัทร แกวนาค  
 ขอขอบพระคุณ คุณพงษศักดิ์ สมใจ รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ดานอํานวยการ) พ.ต.ประยงค 
สุกใส พ.ต.อ.ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ คุณวิวิต ดีประดิษฐ น.อ.จิรพล เกื้อดวง ผูวาการสถาบันการบินพลเรือน 
และคณะผูบริหารทุกทาน คุณวรินทร เลี่ยมนาค อาจารยเจน หนอทาว อาจารยวิโรจน นอยวิไล ที่ไดใหความ
ชวยเหลือในการเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามและใหสัมภาษณในการวิจัยคร้ังนี้ รวมถึงคุณสุวรรณวัตร 
โคววรกุล ผูบริหารระดับสูงของบริษัท ไทย เอเวชั่น เซอรวิส จํากัด ที่ไดใหการสนับสนุนและใหโอกาสแกผูวิจัย
ในการศึกษาระดับปริญญาเอกคร้ังนี้ ขอขอบคุณครอบครัว ภรรยาและบุตรชาย ที่คอยใหกําลังใจตลอดเสมอมา 
ขอขอบคุณเพื่อน ๆ ทุกทาน โดยเฉพาะ อาจารย ดร.พงศพัฒน จิตตานุรักษ อาจารย ดร.กาญจนา ดําจุต ิ
อาจารย ดร.ปชาบดี ยศสุนทร อาจารย ดร.บุณรดา กรรณสูต และคุณวรรณกานต ขาวลาภ ตลอดจนผูที่มิได
เอยนามในที่นี้ ซึ่งมีสวนชวยใหดุษฎีนิพนธเลมนี้เสร็จสมบูรณลงไดดวยด ี
 

 

รอยตํารวจโท ไกรวิน ไชยวรรณ 
๑๑ พฤศจิกายน ๒๕๕๙ 



(๖) 

สารบัญ 
 

เรื่อง  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย (๑) 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ (๓) 
กิตติกรรมประกาศ (๕) 
สารบัญ (๖) 
สารบัญตาราง  (๘) 
สารบัญแผนภาพ (๑๐) 
คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ (๑๑) 
  
บทท่ี ๑ บทนํา  

 ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย ๕ 
 ๑.๓ ปญหาท่ีตองการทราบ ๕ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๕ 
 ๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๖ 
 ๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๗ 
   

บทท่ี ๒ เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ ๘ 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร ๑๙ 
 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ๒๗ 
 ๒.๔ สถาบันการบินพลเรือน ๔๓ 
 ๒.๕ หลักธรรม “อิทธิบาท ๔” ๕๒ 
 ๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ           ๖๕ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๘๖ 
   

บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๘๗ 
 ๓.๒ กลุมผูใหขอมูลหลัก/ประชากรและกลุมตัวอยาง ๘๘ 
 ๓.๓ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ๙๐ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล ๙๔ 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล ๙๖ 
 
 

  



(๗) 

 
 

เรื่อง 

 สารบัญ (ตอ)  
 

หนา 
บทท่ี ๔ ผลการวิจัย  

 ๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ๙๘ 
 ๔.๒ ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ๑๕๔ 
 ๔.๓ องคความรูท่ีไดรับจากการวิจัย ๑๗๐ 
   

บทท่ี ๕ สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๗๙ 
 ๕.๒ อภิปรายผล  ๑๘๖ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๙๒ 
 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ๑๙๒ 
 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ๑๙๖ 
 ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป ๑๙๘ 

 
บรรณานุกรม ๑๙๙ 
  
ภาคผนวก  
ภาคผนวก ก  รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ๒๐๘ 
ภาคผนวก ข  แบบสัมภาษณ และแบบสอบถาม เพ่ือการวิจัย ๒๑๕ 
ภาคผนวก ค  การวิเคราะหคาดัชนี IOC (Index of item Objective  Congruence) ๒๒๗ 
ภาคผนวก ง   ตารางแสดงคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ๒๓๐ 
ภาคผนวก จ  รายนามผูใหสัมภาษณ ๒๓๓ 
ภาคผนวก ฉ  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ๒๕๐ 
  
ประวัติผูทําวิจัย ๒๘๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



(๘) 

สารบัญตาราง 
ตารางท่ี  หนา 
๒.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ ๑๑ 
๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ ๑๕ 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพของบุคคล ๑๙ 
๒.๔ ความหมายของการบริหาร ๒๒ 

๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร ๒๗ 
๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ๓๑ 
๒.๗ การวางแผนทรัพยากรบุคคล ๓๔ 
๒.๘ การสรรหาบุคลากร ๓๗ 
๒.๙ การพัฒนาบุคลากร ๓๙ 
๒.๑๐ การธํารงรักษา ๔๑ 
๒.๑๑ ความหมายและแนวคิดของอิทธิบาท ๔ ๖๒ 

๒.๑๒ งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพ ๖๘ 
๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ๗๕ 
๒.๑๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวกับหลักธรรม ๘๓ 
๓.๑ กลุมตัวอยางท่ีไดจากการสุมตัวอยางตามสัดสวนของประชากร ๙๐ 

๔.๑ การวิเคราะห จุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารการฝกอบรม
บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ดานการวางแผน 

๑๒๗ 

๔.๒ การวิเคราะห จุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารการ
ฝกอบรมบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ดานการสรรหา 

๑๒๘ 

๔.๓ การวิเคราะห จุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารการ
ฝกอบรมบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ดานการ
พัฒนา 

๑๒๙ 

๔.๔ การวิเคราะห จุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค การบริหารการ
ฝกอบรมบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ดานการ      
ธํารงรักษา 

๑๓๐ 

๔.๕ แสดงจํานวนและรอยละ ผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามขอมูลท่ัวไป
เก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

๑๕๕ 

๔.๖ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของ
สถาบันการบินพลเรือน โดยรวมคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบิน
ดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของสถาบันการบินพลเรือน โดยรวม 

๑๕๖ 

   
   



(๙) 

 
ตารางท่ี 

สารบัญตาราง (ตอ)  

หนา 

๔.๗ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธธรรม (อิทธิบาท 
๔) ของสถาบันการบินพลเรือน ดานฉันทะ (ความพอใจ) 

๑๕๗ 

๔.๘ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของ
สถาบันการบินพลเรือน ดานวิริยะ (ความพยายาม) 

๑๕๙ 

๔.๙ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของ
สถาบันการบินพลเรือน ดานจิตตะ (การเอาใจใส) 

๑๖๑ 

๔.๑๐ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารการฝกอบรมบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ ของ
สถาบันการบินพลเรือน ดานวิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล) 

๑๖๓ 

๔.๑๑ ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการ
ฝกอบรมบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

๑๖๖ 

๔.๑๒ ขอเสนอแนะเพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรม
บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน 

๑๖๗ 

๔.๑๓ ขอคิดเห็นแนวทางเพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการ
ฝกอบรมบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ดวยหลัก   
อิทธิบาท ๔ 

๑๖๘ 

๔.๑๔ การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ
สถาบันการบินพลเรือนดวยหลักอิทธิบาท ๔ 

๑๖๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(๑๐) 

สารบัญแผนภาพ 
 

แผนภาพท่ี  หนา 
๒.๑ ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย ๔๒ 
๒.๒ แสดงโครงสรางสถาบันการบินพลเรือน (Organization Chart) ๔๕ 
๒.๓ แสดงกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย ๘๖ 
๔.๑ การวางแผนบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๑ 
๔.๒ การสรรหาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๒ 
๔.๓ การพัฒนาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๓ 
๔.๔ การธํารงรักษาบุคลากรตามหลักอิทธิบาท ๔ ๑๗๔ 
๔.๕ องคความรูท่ีไดรับจากการวิจัย ๑๗๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(๑๑) 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

๑. อักษรยอในวิทยานิพนธเลมนี้ ใชอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เปนหลักโดยใชระบบยอคํา ดังตอไปนี้ 
 

พระสุตตันตปฎก 
 

ที.ปา.(ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค         (ภาษาไทย) 
 

พระอภิธรรมปฎก 
 

อภิ.วิ.(ไทย)    =   อภิธรรมปฎก วิภังค                   (ภาษาไทย) 
 
๒. การระบุเลขหมายพระไตรปฎก 
 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ใชพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. 
๒๕๓๙ เปนหลักการอางอิง ซ่ึงพระไตรปฎกฉบับภาษาไทยจะระบุ เลม / ขอ /หนา/ เชน ขุ.ธ. (ไทย) 
๒๕/๓๒๑ - ๓๒๒/๑๓๓  หมายความวา ระบุถึง พระสุตตันตปฎก ขุททกนิกาย  ธรรมบท ฉบับ
ภาษาไทย พระไตรปฎก เลมท่ี ๒๕ ขอท่ี ๓๒๑ - ๓๒๒ หนาท่ี ๑๓๓ เปนตน 

 
สําหรับการอางอิงเลขท่ีอยูหลังชื่อยอของคัมภีรใชแบบ ๓ ตอนและ ๒ ตอน คือ เลม/ 

ขอ/หนา และ เลม/ หนา  
สวนการอางอิงเลขท่ีอยูหลังชื่อยอ เชน วิ.มหา. ๑/๒. หมายถึง วินยปฎก มหาวิภังค เลม 

๑ ขอ ๒ เปนตน 
 

 



 
บทท่ี ๑ 

บทนํา 
 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

การขนสงทางอากาศ เปนการขนสงท่ีมีบทบาทและไดรับความนิยมสูง ท้ังนี้เนื่องจาก
ลักษณะของการขนสงทางอากาศท่ีมีความสะดวก รวดเร็วและปลอดภัยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับการ
ขนสงในรูปแบบอ่ืน ๆ โดยเฉพาะในภาวะปจจุบันท่ีประเทศตาง ๆ มีการคมนาคมติดตอกันมากข้ึน
สงผลใหการขนสงทางอากาศของโลกขยายตัวเพ่ิมข้ึนตลอดเวลา นอกจากการขนสงทางอากาศจะเปน
กิจการสาธารณูปโภคประเภทหนึ่งแลว การขนสงทางอากาศยังจัดเปนโครงสรางพ้ืนฐาน อยางหนึ่งท่ี
มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ท้ังในแงเศรษฐกิจ การคา การลงทุนระหวางประเทศ รวม
ตลอดถึงความสัมพันธระหวางประเทศ โดยเฉพาะการขนสงทางอากาศระหวางประเทศ ดวยบทบาท
ความสําคัญของดานการขนสงทางอากาศดังกลาวนี้ ทําใหกิจการดานการบินพลเรือน ซ่ึงหมายความ
รวมถึงสถาบันผลิตบุคลากรดานการบินในประเทศไทย จึงมีการแขงขันกันสูงมาก กิจการการบินของ
แตละองคกร จึงไดขยายตัวและพัฒนาใหเจริญรุดหนาไปอยางตอเนื่องตลอดเวลา กลยุทธตางๆ ไมวา
จะเปนกลยุทธการบริหารยุคใหม เทคโนโลยีสมัยใหม การตลาดยุคใหม ไดถูกนํามาใชมากมายอยาง
แพรหลาย ซ่ึงเปนเครื่องมือเพ่ือใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว มีความคลองตัวสูง มีประสิทธิภาพ มี
ประสิทธิผล ซ่ึงสามารถท่ีจะกอใหเกิดผลกําไรหรือประโยชนสูงสุดตอองคกร 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ในฐานะหนวยงานซ่ึงรับผิดชอบดานการผลิตและพัฒนา
บุคลากรดานการขนสงทางอากาศ จึงถือเปนสถาบันท่ีมีบทบาทสําคัญในการพัฒนากิจการดานการบิน
ของประเทศไทยใหเปนไปตามตามเปาหมายและนโยบายของรัฐ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เดิม
เรียกวาศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทย กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๔ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๐๔ โดยความ
รวมมือระหวางกองทุนพิเศษแหงสหประชาชาติ องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ และรัฐบาล
ไทยมีวัตถุประสงคเพ่ืออบรมนักศึกษาไทยและนักศึกษาจากประเทศในภาคพ้ืนเอเชียตะวันออกเฉียง
ใต ในวิชาชีพแขนง   ตาง ๆ ของกิจการบินพลเรือนใหสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานสากลท่ี
กําหนดข้ึน โดยองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ เพ่ือกอใหเกิดความปลอดภัยในดานการบิน 
โดยในระยะแรกเปนการดําเนินงานรวมกันในรูปของคณะกรรมการบริหาร (Governing Board) และ
กรรมการท่ีปรึกษา (Advisory Board) จนกระท่ังในป พ.ศ.๒๕๐๙ รัฐบาลไทยจึงไดรับโอนมา
ดําเนินการเอง

๑ ในป พ.ศ.๒๕๓๕ กรมการบินพาณิชย ไดเสนอใหมีการเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงาน
เปนรัฐวิสาหกิจ เพ่ือใหการดําเนินงานมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพสามารถรองรับการ
เจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการบินท่ีขยายตัวมากข้ึน โดยตราเปนพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง “สถาบัน
การบินพลเรือน” มีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม  มีผลบังคับใช
                                                 

๑
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

สถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๘. 



๒ 

 

ตั้งแตวันท่ี ๕ มีนาคม พ.ศ.๒๕๓๕๒  โดยสถาบันการบินพลเรือนมีอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ 
๑) ฝกอบรมดานกิจการบินพลเรือนระหวางประเทศใหไดมาตรฐานตามท่ีองคการการบินพลเรือน
ระหวางประเทศ (ICAO) ไดระบุไวในอนุสัญญาการบินระหวางประเทศและรับผิดชอบการฝกอบรบ
ภายใน ประเทศใหสอดคลองตามกฎหมายเก่ียวกับการเดินอากาศภายในประเทศ ๒) ผลิตบุคลากร
ดานการบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการภายในประเทศ เพ่ือสนับสนุนหนวยงานการขนสง
ทางอากาศของภาครัฐและเอกชนใหเปนไปตามแผนพัฒนาบุคลากรการบินของประเทศ ๓) บริการ
ชางอากาศ บริการอากาศยาน และกิจการอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับกิจการการบิน โดยสถาบันการบินพล
เรือนมีวัตถุประสงค ภารกิจและความรับผิดชอบเพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการบินพลเรือนของ
ประเทศในภูมิภาคเอเชียแปซิฟกใหเจริญกาวหนา ทันกับเทคโนโลยีสมัยใหมตามท่ีองคการการบินพล
เรือนระหวางประเทศไดบัญญัติไว 

จากการท่ีไดแปรรูปเปนระบบบริหารแบบรัฐวิสาหกิจ เพ่ือปรับปรุงขอบเขตอํานาจหนา
ท่ีมาจนกระท่ังปจจุบัน ทําใหสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มี
การปฏิรูประบบบริหารเปน “รูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม” ท่ีปฏิรูปท้ังในดานโครงสราง 
กระบวนการและวัฒนธรรมการบริหารจัดการของภาครัฐ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถของหนวย
ราชการใหสามารถกาวทันและรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตนและสังคมในยุค
เศรษฐกิจใหม และเพ่ือแกไขปญหาพ้ืนฐานของระบบราชการใหหมดไปอยางเรงดวน สถาบันการบิน
พลเรือน (สบพ.) เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจภายใตกระทรวงคมนาคม มีบทบาทหนาท่ีในการผลิต
บุคลากรดานการบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการภายในประเทศ ตลอดจนบทบาทการผลิต
และพัฒนาบุคลากรดานการบินพลเรือนของประเทศในภูมิภาคเอเชียแปซิฟกใหเจริญกาวหนา ทันกับ
เทคโนโลยีสมัยใหม ตามวัตถุประสงคและนโยบายของรัฐและองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ
ไดบัญญัติไว บทบาทสําคัญยิ่งนี้สงผลตอผลผลิตทางการศึกษา กลาวคือ เม่ือบุคลากรดานการบิน
เหลานี้ไดสําเร็จการศึกษาจากสถาบันการพลเรือนแลว จะตองดําเนินชีวิตเขาไปทํางานในองคกร
หนวยงานทางดานการบินของทางภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงเก่ียวของโดยตรงกับระบบการขนสงทาง
อากาศ อันมีขอบขายงานท้ังในประเทศและตางประเทศ เชน สายการบิน ทาอากาศยาน คลังสินคา
ทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ตลอดจนองคกรของรัฐ บริษัทเอกชนตางๆ 
เปนตน ซ่ึงนับเปนการใหบริการแกเครือขายดานการบินขนาดใหญ ซ่ึงมีบทบาทอันสําคัญยิ่งตอความ
ปลอดภัยท้ังในทางตรงและในทางออมในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน  

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดมีการปฏิรูประบบการบริหาร โดยมีภารกิจหลักใหเปน
องคกรดานบริการ มีการบริการความเปนเลิศ มุงเนนการสรางความประทับใจลูกคาเหนือความ
คาดหมาย และไดกําหนดวิสัยทัศน คานิยม พันธกิจ และยุทธศาสตรของหนวยงานและมีการ
ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด ถึงแมสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จะไดปฏิรูปและ
ปรับเปลี่ยนองคกรเปนรูปแบบการบริหารจัดการเปนแบบรัฐวิสาหกิจมาเปนระยะเวลามากกวา ๒๔ ป 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ นับแต ป พ.ศ.๒๕๐๙ เปนตนมา ไดมีความพยายามหาวิธีท่ีเหมาะสมในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) อยางตอเนื่องตลอดเวลารวม ๕๐ ปแลว พบวา
ในชวงระยะเวลา ๔–๕ ปท่ีผานมานี้ การบริหารจัดการองคกรไดมีการปรับปรุงดีข้ึนมากพอสมควร 
                                                 

๒
เรื่องเดียวกัน, หนา ๘. 



๓ 

 

แตก็ยังคงมีปจจัยอันเปนอุปสรรคตอการพัฒนาสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ในการกาวเดินสู
เปาหมายอันลาชา คือ ปญหาดานการบริหารจัดการ อันไดแกปญหาทางดานนโยบายของรัฐ บุคลากร 
ผูบริหารองคการ โครงสรางองคการ ปญหาดานงบประมาณ การดําเนินการ โดยภาพรวมสถาบันการ
บินพลเรือน (สบพ.) ยังดําเนินไปอยางทรงตัว ซ่ึงยังไมบรรลุเปาประสงคขององคกรเทาท่ีควร จาก
การศึกษาสภาพดังกลาวในขางตน ไดพบประเด็นปญหาหลักอันเปนจุดออนท่ีเปนอุปสรรคของสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) ดังนี้ ๑) การปฏิบัติงานอิงระบบราชการ ขาดการยืดหยุนคลองตัว ๒) ขาด
การวางแผนดานอัตรากําลัง ๓) บุคลากรทางการสอนไมเพียงพอ ๔) สิ่งอํานวยความสะดวกในการ
เรียนการสอนและการทํางานไมเพียงพอ ๕) ขาดแผนการตลาดเชิงรุกท่ีชัดเจน๓ ๖) การบริหารงานบุ
คลคลยังขาดความเหมาะสม ปจจัยเหลานี้นับเปนสิ่งสําคัญตอการพัฒนาสถาบันการบินพลเรือน 
(สบพ.) ไปสูความเปนเลิศดานวิชาชีพในอุตสาหกรรมการบินระดับภูมิภาค จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) จะตองหาวิถีทางหรือมาตรการการบริหารใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ดําเนินกิจการขององคกร ในดานการบริหารจัดการองคกรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) นั้น 
การบริหารงานบุคลากรเปนหัวใจหรือสวนสําคัญท่ีสุดท่ีตองพิจารณาใหความสําคัญเปนอันดับแรก 
เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับบุคลากรในองคกรโดยตรงทางดาน ๑) การวางแผน ๒) การ
สรรหา ๓) การพัฒนา ๔) การธํารงรักษา เพ่ือใหบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย มีศักยภาพและมี
ความสามารถท่ีปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางมีประสิทธิภาพกอใหเกิดประสิทธิผล อัน
บรรลุเปาหมายองคกรท่ีไดกําหนดไวการบริหารงานบุคคลจึงมีบทบาทสําคัญในการแกปญหาและ
ชวยเหลือใหกิจกรรมท้ังหลายในองคกรไดสําเร็จลุลวงเปนอยางดี 

จากปญหาอุปสรรคการบริหารงานบุคคลดังไดกลาวขางตน นับเปนปญหาเรื้อรังมา  
ตั้งแตการแปรรูปเปนรัฐวิสาหกิจของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เม่ือป ๒๕๓๕ ซ่ึงตามพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดกําหนดใหสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) รับโอน
บุคลากรท่ีมีอยูเดิมท้ังหมด โดยใหไดรับสิทธิประโยชนไมนอยกวาท่ีเคยไดรับอยูเดิม ซ่ึงประเด็นนี้  
อาจกลาวไดวา นอกจากเปนขอบกพรองของกฎหมายการจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) แลว
ประเด็นนี้ยังถือเปนภาระในความรับผิดชอบของผูบริหารท่ีจะตองวางแผนดานอัตรากําลัง และมี
มาตรการในการจัดบุคลากรเขาสูตําแหนงใหบุคลากรนั้น ๆ ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใต
โครงสรางองคกรใหม การบรรจุบุคลากรเดิมเขาสูตําแหนงของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) อาศัย
หลักเกณฑของกฎหมายจัดตั้งฯ ดังนั้นการบรรจุไดเปนไปในรูปแบบการโอนยายเขาสูตําแหนงใน
ระดับเดียวกับตําแหนงท่ีปฏิบัติอยางเดิม โดยไมมีการทดสอบหรือผานเกณฑการประเมินผลใด ๆ    
ซ่ึงวิธีการบรรจุแตงตั้งบุคลากรในลักษณะนี้ ในทางปฏิบัติไมเปนผลดีจะไมทําใหเกิดความตื่นตัวในการ
ทํางาน เพราะถือเสมือนวาไมมีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงสายงาน บุคลากรท่ีมีความขยัน อดทน 
หรือพัฒนาตนเองก็จะไมมีขวัญและกําลังใจ ในขณะท่ีพนักงานในกลุมท่ีไมทํางาน หลบหลีก จําพวก
เชาชามเย็นชาม หรือเอาเวลางานไปใชทํากิจอ่ืนท่ีไมใชงานท่ีไดรับมอบหมายตามหนาท่ี ก็ไมเกิด
ความรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงในองคกรท่ีเกิดข้ึนมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลแตอยางใด ดังนั้นวิธีการ
เปลี่ยนตําแหนง ไมวาจะเปนการโยกยายเพ่ือใหบุคลากรมีประสบการณในการทํางานอ่ืนเพ่ิมข้ึน ใน
                                                 

๓ภักดิวรรธน วชิรพัลลภ พลอากาศตรี, การเสนอแนวทางแกไขปญหาสถาบันการบินพลเรือน, 

(เอกสารการเสนอวิสัยทัศนในการสมัครผูวาการสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๓), หนา ๒. 



๔ 

 

ลักษณะการหมุนเวียนงาน หรืองานท่ีทําประจําอยูไมดีก็ใหเขารับตําแหนงท่ีพนักงานมีความถนัดหรือ
ชํานาญมากกวา ในสวนการเลื่อนตําแหนงของสถาบันการบินพลเรือน  (สบพ.) พบวา ในชวงแรกจัด
ใหมีเฉพาะกลุมผูท่ีไดรับพิจารณาเขาสูระดับบริหารเทานั้น  ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงเปนปญหา
อุปสรรคตอกระบวนการวางแผน สรรหา พัฒนา และธํารงรักษา อยางยาวนานแตนั้นมา 

จากสภาพปญหาและความเปนมาดังกลาว จึงเปนมูลเหตุจูงใจใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะ
ทําการวิจัยเพ่ือนําเสนอการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลัก   
อิทธิบาท ๔๔ อันประกอบดวย ๑) ฉันทะ ๒) วิริยะ ๓) จิตตะ ๔) วิมังสา อันเปนประโยชนตอองคการ
นําไปใชในการบรหิารจัดการในการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

๑. ใชหลักฉันทะ คือ ความพอใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี ทําการวางแผน
เพ่ือใหประสบความสําเร็จ เม่ือมีหนาท่ีรับผิดชอบก็มีจิตใจรักและมีความพอใจท่ีจะปฏิบัติในหนาท่ีนั้น
อยางเต็มความสามารถ    

๒. ใชหลักวิริยะ คือ ความพยายาม ขยันหม่ันเพียร ในการวางแผน การสรรหา การ
พัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน มีความมุงม่ัน
พยายามท่ีจะปฏิบัติดวยความอุตสาหะอดทน ทําอยางเต็มท่ีเต็มกําลังและเต็มความสามารถ เพ่ือให
ประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ี ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย   

๓. ใชหลักจิตตะ คือ ความตั้งใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน สิ่งท่ีทําหม่ันตรวจสอบดูแลในการ
ปฏิบัติหนาท่ีอยูอยางสมํ่าเสมอ ตั้งใจและจดจอกับสิ่งท่ีตนทําหรือกําลังปฏิบัติอยูเพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ี ไดกําหนดไว   

๔. ใชหลักวิมังสา คือ การพิจารณาไตรตรองโดยใชสติปญญาดวยเหตุผล ในการ
วางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบาย
ของสถาบัน ใครครวญวาสิ่งไหนท่ีดีตอการปฏิบัติหนาท่ี สิ่งไหนท่ีทําแลวไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติ
หนาท่ี และคิดหาวิธีแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึนตามลําดับ 

การบูรณาการดวยหลักอิทธิบาท ๔ ในการบริหารงานบุคคลากรดานการบินนี้ นาจะทํา
ใหสถาบันการบินพลเรือนสามารถดําเนินการวางแผนดานทรัพยากรบุคคล ทําการสรรหาคัดเลือกคน
ดี มีความรู มีความสามารถเหมาะสม มีความตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี เขามาทํางาน ทําการพัฒนาจิตใจ มี
การพัฒนาฝกอบรมบุคลากรใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน ทําการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
ทําการปรับปรุงผลงานบุคลากรแตละคนใหอยูในเกณฑมาตรฐานสากลตลอดเวลา มีวิธีการรักษา
บุคลากรท่ีดีมีความสามารถทํางานอยางมีความสุขใหเขาไดอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด ใหการสนับสนุน
สงเสริม อํานวยความสะดวกการปฏิบัติงาน สรางแรงจูงใจใหรางวัลแกคนทําดีมีคุณภาพ ใหความเปน
ธรรม ตลอดจนปลูกฝงและเสริมสรางทัศนคติท่ีดี มีความรักความสามัคคีในองคกรเปนผลใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และองคกรสามารถบรรลุความสําเร็จตามเปาประสงคในท่ีสุด 
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๕ 

 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 
๑. เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรดาน

การบินของสถาบันการบินพลเรือน  
๒. เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการ

เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  
๓. เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลักพุทธธรรม 
 
๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ 

๑. สภาพท่ัวไปและปญหาของการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบิน  
พลเรือน เปนอยางไร 

๒. บูรณาการหลักพุทธธรรมและทฤษฎี เพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ไดอยางไร 

๓. รูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธ
ธรรมของสถาบันการบินพลเรือน ควรเปนอยางไร 
 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

ในการวิจัยเรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวย
หลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” ซ่ึงมีขอบเขตการวิจัยมีดังตอไปนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา  
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดานเนื้อหาท่ีจะทําการศึกษาวิจัย

ไดแก การวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือประสิทธิภาพของบุคลากร และหลัก
อิทธิบาท ๔ ไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา เพ่ือเปนแนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

๑.๔.๒ ขอบเขตดานผูใหขอมูลหลักในการวิจัย/ประชากร  
ผูใหขอมูลหลักในการวิจัย ไดแก ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับการ

บริหารงานบุคลากรดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆท่ีเชี่ยวชาญทางดาน
พุทธศาสนาหรือผูปฏิบัติงานดานองคกรพระพุทธศาสนา ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จํานวนท้ังสิ้น ๒๖ รูป/คน 

ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร ครูอาจารย บุคลากร เจาหนาท่ี ของ
สถาบันการบินพลเรือน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ จํานวนท้ังสิ้น ๓๓๐ คน 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ไดแก สถาบันการบินพลเรือน (Civil Aviation Training Center or 
CATC หรือ สบพ.) ตั้งอยูท่ี ๑๐๓๒/๓๕๕ แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ๑๐๙๐๐ และ
ท่ีสนามบินบอฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ๗๗๑๑๐ 

 
 



๖ 

 

๑.๔.๓ ขอบเขตดานระยะเวลา  
ในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ผูวิจัยจะดําเนินการวิจัยตั้งแตเดือนตุลาคม พ.ศ.๒๕๕๗ ถึงเดือน

มีนาคม พ.ศ.๒๕๕๙ รวมระยะเวลา ๑๘ เดือน 
 
๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้นิมียามศัพทเชิงปฏิบัติการดังนี้ 
การเสริมสราง หมายถึง การสงเสริมบุคลากรโดยการวางแผน การสรรหา การพัฒนา 

และธํารงรักษา โดยการอบรมเพ่ิมเติมเม่ือมีโอกาส และเม่ือเกิดความชํานาญก็รักษาทรัพยากรบุคคลท่ี
มีคุณภาพไวกับองคกรโดยการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน  

ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชบุคลากรในการดําเนินงานของสถาบันการบินพลเรือน 
อยางมีคุณภาพ ประหยัดเวลา คุมคาใชจาย  

การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานขององคการในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา 
และการธํารงรักษา ใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงขององคกร ใหดําเนินไปตามนโยบายจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ และการมีนโยบายในการดูแลรักษาทรัพยาบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ 
ในการดําเนินงานขององคกรใหอยูกับองคกรนานๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร หมายถึง การใชทรัพยากรบุคคลในการ
ดําเนินงาน/ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลท่ีพอใจในหนาท่ี โดย
การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถและมีพยายามในการทํางาน พัฒนาบุคลากรเพ่ือเอาใจใสใน
หนาท่ีและเพ่ิมความชํานาญในอาชีพ และธํารงรักษาใหบุคลากรอยูกับสถาบัน โดยการพิจารณา
ไตรตรองเหตุผลความจําเปน เชน การสรางแรงจูงใจในการทํางาน หรือสวัสดิการอ่ืน ๆ   

การวางแผน หมายถึง การวางแผนเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องโดยผูมีหนาท่ีวางแผนดานทรัพยากรมนุษยตองทําการเก็บขอมูล ศึกษา 
วิเคราะห วางแนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง แผนการดําเนินงานใหเหมาะสม 
โดยการสรรหา เม่ือไดมาก็พัฒนาตอ และเม่ือมีความรูความสามารถและทักษะเฉพาะดานแลวก็รักษาไว 

การสรรหา หมายถึง วิธีการหาคนเขามาทํางาน โดยการสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับงานท่ีองคกรเขามาทํางานในองคกรเพ่ือตอบสนองความตองการของงาน
และความประสิทธิภาพของงาน ท้ังนี้จึงจําเปนจะตองมีการวางแผนนโยบายในการสรรหา เพ่ือรับการ
คัดเลือกผูท่ีตรงตอสายงานจริงๆ 

การพัฒนา หมายถึง การสงเสริมบุคลากร ในดานการฝกอบรม โดยการเพ่ิมการอบรม 
สงเสริมการพัฒนาบุคลากร เปนการทําใหบุคลากรมีคุณคายิ่งข้ึนดวยวิธีการตางๆ เชน การฝกอบรม 
การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงทีม
และประสิทธิผลขององคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม แตเปนการใช
ประโยชนท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแตละคน และกอใหเกิด
ประสิทธิผลขององคการ  

การธํารงรักษา หมายถึง หมายถึง บุคลากรของสถาบันท่ีผานกระบวนการสรรหา มีการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ิมทักษะตาง ๆ ใหคงไวกับองคกร โดยการเพ่ิมแรงจูงใจเพ่ือใหรักษาคนเกง อนุรักษ



๗ 

 

คนเกา การธํารงรักษาพนักงานท่ีมีคุณคาเปนพิเศษ  ทําใหองคการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถและ
ความชํานาญจัดเจนเพ่ิมจํานวนมากข้ึนอยูเรื่อย ๆ และลดอัตราการเขาออกงาน   

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) หมายถึง สถาบันทางการศึกษาท่ีไดดําเนินการจัดการ
เรียนการสอนและทําหนาท่ีในการผลิตบุคลากรทางดานการบิน ตั้งอยูท่ี ๑๐๓๒/๓๕๕ แขวงลาดยาว 
เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ๑๐๙๐๐ และท่ีสนามบินบอฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
๗๗๑๑๐ 

หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักธรรม ในท่ีนี้คือ อิทธิบาท ๔ หรือธรรมท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จ อันประกอบดวยหัวขอธรรม ๔ ประการ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา 

๑. ฉันทะ หมายถึง ความพอใจ ยินดี ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการ
ธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี ทําการ
วางแผนเพ่ือใหประสบความสําเร็จ เม่ือมีหนาท่ีรับผิดชอบก็มีจิตใจรักและมีความพอใจท่ีจะปฏิบัติใน
หนาท่ีนั้นอยางเต็มความสามารถ    

๒. วิริยะ หมายถึง ความพยายาม ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน มีความมุงม่ันพยายามท่ีจะปฏิบัติ
ดวยความอุตสาหะอดทน ทําอยางเต็มท่ีเต็มกําลังและเต็มความสามารถ เพ่ือใหประสบผลสําเร็จใน
การปฏิบัติหนาท่ี ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย   

๓. จิตตะ หมายถึง ความตั้งใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารง
รักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน สิ่งท่ีทําหม่ันตรวจสอบดูแลในการ
ปฏิบัติหนาท่ีอยูอยางสมํ่าเสมอ ตั้งใจและจดจอกับสิ่งท่ีตนทําหรือกําลังปฏิบัติอยูเพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ี ไดกําหนดไว   

๔. วิมังสา หมายถึง การพิจารณาไตรตรองโดยใชสติปญญาดวยเหตุผล ในการวางแผน 
การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน 
ใครครวญวาสิ่งไหนท่ีดีตอการปฏิบัติหนาท่ี สิ่งไหนท่ีทําแลวไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติหนาท่ี และคิดหา
วิธีแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึนตามลําดับ 
 
๑.๖ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 

๑. ไดทราบสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ
สถาบันการบินพลเรือน 

๒. ไดทราบแนวคิดทฤษฎีและหลักพุทธศาสนาท่ีเหมาะสมสําหรับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

๓. นําเสนอรูปแบบเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ
สถาบันการบินพลเรือน  

๔. ผลท่ีไดจากการวิจัยจะเปนขอมูลสําหรับนําไปพัฒนาหรือประยุกตใช ในการ
บริหารงานบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน เพ่ือใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนสืบตอไป 



๘ 
 

บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

การวิจัยเรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลัก
พุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” ผูวิจัยไดคนควาจากเอกสารของนักวิชาการผูมีความรู ความ
เชี่ยวชาญ ท่ีเก่ียวของกับแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ การบริหาร ตลอดจนทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ ดังนี้ 

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

 
๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตนมีการเคลื่อนไหวอยางตอเนื่อง โลกของอุตสาหกรรมก็มี
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไมหยุดยั้ง รูปแบบบริหารดําเนินการท้ังภาครัฐและภาคเอกชนจึงตองมี
การปรับเปลี่ยนตามไปดวย เชน การเปลี่ยนแปลงจากหนวยงานราชการเปนรัฐวิสาหกิจ เพ่ือใหการ
ดําเนินงานมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพสามารถรองรับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมท่ี
ขยายตัวมากข้ึน ตลอดจนการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล ทําใหหนวยงานตาง ๆ ไมวาองคการ
ภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชนตางก็ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการทํางาน
เสียใหม เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะภาคราชการแตละกระทรวง 
กรม กอง ท่ีมีการปรับโครงสรางขององคการใหมเพ่ือลดความซํ้าซอนของงาน องคการท้ังหลายตางก็
มีความเห็นตรงกันวา องคการจะมีความเจริญกาวหนาหรือพัฒนาไปสูความเปนเลิศไดนั้น สิ่งสําคัญ
ประการหนึ่งอยูท่ีผูปฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

มีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงความหมาย ความสําคัญและประโยชนเ ก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ ไวดังนี้  

๒.๑.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ 
คําวา “ประสิทธิภาพ” (Efficiency) มีผูใหความหมายไวหลากหลาย มีความเหมือนและ

แตกตางกัน ดังนี้ 



๙ 
 

 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคาเพ่ือการบรรลุ
เปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปแบบของตนทุนหรือจํานวนทรัพยากรท่ีใชไปเม่ือเทียบกับ
ผลงานหรือผลผลิตท่ีได เชน ตนทุน แรงงาน เวลาท่ีใชอัตราผลตอบแทนจากการลงทุน๑ เปนการ
วัดผลการทํางานขององคกรนั้นวาทํางานไดปริมาณงานมากนอยแคไหน คุณภาพงานดีมากนอยแค
ไหน ใชเงิน เวลา แรงงานไปมากนอยแคไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพเราจะใหหมายถึงทํางานได
ปริมาณและคุณภาพมาก องคกรโดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและความสุขรวม เปน
ผลดีตอสวนรวมและผูรับบริการแตใชเวลาแรงงานและงบประมาณนอย๒  และเปนความสัมพันธ
ระหวางปจจัยเขา (Input) และผลลัพทออกมา (Output) เพ่ือสรางใหเกิดตนทุนสําหรับทรัพยากร
ต่ําสุด ซ่ึงเปนการกระทําอยางหนึ่งท่ีถูกตอง (Doing things right) โดยคํานึงถึงวิธีการ (Means) ใช
ทรัพยากร (Resources) ใหเกิดการประหยัดหรือสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด๓  

การสนับสนุนใหมิวิธีการบริหารท่ีจะไดรับผลดีมากท่ีสุดโดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอยท่ีสุด 
นั่นก็คือการลดคาใชจายทางดานวัตถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพ่ิมความแมนตรงความเร็ว
และความราบเรียบของการบริหารใหมากข้ึน๔ เปนเรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการ
ดําเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดรับเปนตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจ
แสดงคาของประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรท่ีไดรับ 
ซ่ึงถาผลกําไรมีสูงกวาตนทุนเทาใดยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไมแสดง
ประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึกถึงลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลา ใชในการ
ปฏิบัติงานอยางค ุมคาประหยัดไมมีการสูญเปลาเกินความจําเปน รวมถึงการใชกลยุทธหรือเทคนิค
วิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมสามารถนําไปสูการมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมี ๒ ระดับ ดังนี้  

๑) ประสิทธิภาพของบุคคล คือ การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยท่ีสุด คา
นิยมการทํางานท่ียึดกับสังคมคือการทํางานไดเร็ว และไดงานดี บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถใชกลวีธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานไดมากเปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนา
พอใจโดยสิ้นเปลืองทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยเปนบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการ
ทํางานเปนบุคคลท่ีมีความพอใจท่ีจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ ผลงาน คิดคน ดัดแปลง
ปฏิบัติการทํางานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ  

๒) ประสิทธิภาพขององคการ คือ การท่ีองคการสามารถดําเนินงานตางๆตามภารกิจ  
หนาท่ีขององคการโดยใชทรัพยากรปจจัยตางๆรวมถึงกําลังคนอยางค ุมคาท่ีสุดมีการสูญเปลานอยท่ีสุด
มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และ
กําลังคน องคการมีระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมายองคการ             

                                                 
๑วิทยา ดานธํารงกูล, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : เอิรดเวย เอ็ดดูเคช่ัน, ๒๕๔๖), หนา ๓๔. 
๒สัญญา สัญญาวิวัฒน, ทฤษฏีองคกรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยา และมานุษยวิทยา, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา ๖๓. 
๓ฐิตินันท สุวรรณศริิ, การจัดการความรูของผูตรวจประเมินระบบคุณภาพ สํานักงานรับรองระบบ

คุณภาพ วิศวกรรมสถานแหงประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๐, เอกสารอัดสําเนา. 
๔ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ        

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๗. 



๑๐ 

 

มีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควีธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวีธีการ
ทํางานท่ีเหมาะสม มีความราบรื่นในการดําเนินงานมีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด 
บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน๕ การวัดผลการทํางานขององคกรนั้นวา
ทํางานไดปริมาณงานมากนอยแคไหน คุณภาพงานดีมากนอยแคไหน ใชเงิน เวลา แรงงานไปมากนอย
แคไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพเราจะใหหมายถึงทํางานไดปริมาณและคุณภาพมาก องคกร
โดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและความสุขรวม เปนผลดีตอสวนรวมและผูรับบริการ
แตใชเวลาแรงงานและงบประมาณนอย๖ ประสิทธิภาพในระบบราชการ มีความหมายรวมถึงการผลิต
และประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพเปนสิ่งท่ีวัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ  

๑) ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต ไดแก การใชทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยูอยางประหยัด คุมคาและเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด  

๒) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ไดแก การทํางานท่ีถูกตองไดมาตรฐาน 
รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม  

๓) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางานและบริการ เปนท่ี
พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ๗  

ประสิทธิภาพในการทํางานขององคกร โดยรวมความมีประสิทธิภาพ หมายถึงทํางานได
ปริมาณและคุณภาพมาก องคกรโดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและความสุขรวม    
เปนผลดีตอสวนรวมและผูรับบริการแตใชเวลาแรงงานและงบประมาณนอย ประสิทธิภาพการ
บริหารงานมีนัยท่ีสําคัญ คือ 

นัยท่ี ๑ เกี่ยวกับงานโดยตรง คือ งานท่ีออกมานั้นเกิดผลไดเร็วกวากําหนดหรือผลงานท่ี
มีคุณภาพ และผลงานสูงกวากําหนด 

นัยท่ี ๒ เกี่ยวกับผูบริหาร  ผูบริหารมีความสามารถทํางานโดยตลอดไมมีการหยุดหรือ
ชะงักและมีทักษะในเรื่องการบริหารงานในการวางแผน การจัดองคการ การมอบหมายงาน การสั่ง
การ การตรวจสอบควบคุมงานท่ีมีระบบ และเปนกระบวนการ รวมท้ังการตัดสินใจท่ีดี 

นัยท่ี ๓ เกี่ยวกับตัวผูปฏิบัติงาน ผูรวมงานทํางานอยางมีความสุข ไมมีปญหาขอขัดแยง 
มีการสรางความสัมพันธอันดีตอกัน ในการปฏิบัติงาน การประสานงาน และการติดตอสื่อสารภายใน
องคการเปนไปดวยดี ดังนั้นแนวความคิดเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารงานนั้นสรุปไดวา คือ การ
ทํางานใหสอดคลองกับประสิทธิผล การใชทรัพยากรในการบริหารนอยท่ีสุด และผลท่ีออกมานั้น
จะตองเสร็จกอนกําหนดเวลาปริมาณและคุณภาพของงานจะตองไมเกินกวาท่ีกําหนดประสิทธิภาพ

                                                 
๕สมใจ ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : เฟองฟา 

พริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หนา ๗-๘. 
๖ทิพาวดี เมฆสวรรค, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ, (กรุงเทพมหานคร :

มหาวิทยาลยัรามคําแหง, ๒๕๔๔), หนา ๒. 
๗สุรนาท ขมะณรงค, นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง, 

(ขอนแกน : โรงพิมพมหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๐), หนา ๓๕. 



๑๑ 

 

ของการบริหารจะมีมากและสมบูรณยิ่งข้ึนข้ึนอยูกับนักบริหารท่ีทํางานอยางเปนระบบ ปฏิบัติงาน
บริหารอยางถูกตองครบถวนทุกข้ันตอนตามกระบวนการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

สวนนักวิชาการดานการบริหารจากตางประเทศไดใหความหมายประสิทธิภาพ หมายถึง
อัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนเกณฑการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือ
ทรัพยสินคาใชจายตอหนวย คาสูญเสีย และสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํา กวาขีดความสามารถอัตรา
การใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสิทธิภาพจะตองเปนอัตราสวน เชนอัตราสวนของผลประโยชน
ตอคาใชจาย (Rations of benefit to cost)๘ ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแก
มวลมนุษย และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติตามนั้นดวย๙ ถาจะพิจารณาจากความสัมพันธระหวาง
ปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับออกมา ดังนั้น ตามทรรศนะนี้ประสิทธิภาพจึง
เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหารราชการและองคการก็บวกกับความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย ซ่ึงอาจเขียนสูตรไดดังนี้ 

   E  =  (O – I) + S 

E  =  Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O  =  Output คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรับออกมา 
I   =  Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรในการบริหารท่ีใชไป 
S  =  Sastisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา๑๐   
สรุปไดวา การท่ีบุคลากรจะมีประสิทธิภาพ ตองเกิดจากการดําเนินงานตาง ๆ ตาม

ภารกิจหนาท่ีขององคกรโดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางค ุมคาท่ีสุด มีการสูญเปลา 
นอยท่ีสุดมีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดี โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร 
และกําลังคน มีระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ือตอการผลิตและการใหบริการตามเปาหมายองคกร           
มีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควีธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวีธีการ
ทํางานท่ีเหมาะสม มีความราบรื่นในการดําเนินงาน มีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด 
บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๑ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ 

นักวิชาการ/ แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
สมพิศ สุขแสน,  
(๒๕๔๖, หนา ๑-๒) 

ความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคาเพ่ือการ
บรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพ 

สัญญา สัญญาวิวัฒน,   
(๒๕๔๔, หนา ๓๔) 

การวัดผลการทํางานขององคกรนั้นวาทํางานไดปริมาณงาน
มากนอยแคไหน คุณภาพงานดีมากนอยแคไหน ใชเงิน เวลา 
แรงงานไปมากนอยแคไหน 

                                                 
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 (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
ฐิตินันท สุวรรณคีรี,  
(๒๕๕๐, หนา ๖๓) 

ความสัมพันธระหวางปจจัยเขา (Input) และผลลัพท
ออกมา (Output) เพ่ือสรางใหเกิดตนทุนสําหรับทรัพยากร
ต่ําสุด โดยคํานึงถึงวิธีการ (Means) ใชทรัพยากร (Resources) 
ใหเกิดการประหยัดหรือสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด 

สมใจ ลักษณะ,   
(๒๕๔๓, หนา ๗-๘) 

เ พ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ ผลงาน คิด ค น 
ดัดแปลงปฏิบัติการทํางานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์,   
(๒๕๔๖, หนา ๗) 

วิธีการบริหารท่ีจะไดรับผลดีมากท่ีสุดโดยสิ้นเปลืองคาใช
จายนอยท่ีสุด 

สุรนาท ขมะณรงค,   
(๒๕๔๐, หนา ๓๕) 

งานท่ีออกมานั้นเกิดผลไดเร็วกวากําหนดหรือผลงานท่ีมี
คุณภาพหรือผลงานสูงกวากําหนด ผูบริหารมีความสามารถมี
ทักษะในเรื่องการบริหารงาน ปฏิบัติงานแลวผูรวมงานทํางาน
อยางมีความสุข 

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

ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย 
และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติตามนั้นดวย 

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

ประสิทธิภาพสูงสุด เปนความสัมพันธระหวางปจจัย
นําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) บวกกับความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ (Statisfaction) เขาไปดวย 

 
๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
ประสิทธิภาพเปนความสัมพันธระหวางปจจัยการนําเขาและผลผลิต โดยเปาหมายในการ

พิจารณาท่ีสําคัญ คือ การใชตนทุนท่ีต่ําท่ีสุด ซ่ึงตนทุนประกอบดวยบุคลากร เงินทุน อุปกรณตาง ๆ๑๑ 
ประสิทธิภาพสามารถพิจารณาจากแนวคิดจากนักวิชาการตาง ๆ ดังนี้  

ประสิทธิภาพขององคการ ในความหมายแคบเฉพาะดานธุรกิจ หมายถึง การลดตนทุน
ในการผลิตและในความหมายท่ีกวางหมายรวมถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผลและความสามารถใน
การผลิต การดําเนินการทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นก็เพ่ือสามารถผลิตสินคาหรือ
บริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตองการท่ีเหมาะสมและตนทุนท่ีนอยท่ีสุด เพ่ือคํานึงถึงสถานการณ
และขอผูกพันดานการเงินท่ีมีอยู ดังนั้นแนวความคิดท่ีวา ประสิทธิภาพทางดานธุรกิจท่ีนี้ จึงมี
องคประกอบ ๕ อยาง คือ ตนทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการในการผลิต 

องคประกอบสําคัญของประสิทธิภาพมี ๔ ประการ ดังนี้ 

                                                 
๑๑นภาพร ขันธนภา, การจัดการองคการและบริหารธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, ๒๕๔๕), หนา ๑๐. 



๑๓ 

 

๑. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา
และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพ
ควรกอเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

๒. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบัติไดมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีบริษัทวางไวและ 
ควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

๓. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 

๔. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินการท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด ใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอยาง
ประหยัดคุมคา และเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด๑๒ 

องคการจะมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนไดโดยอาศัยสมาชิกภายในองคการและการจัดวาง
ระบบทํางานรวมท้ังจัดโครงการบริการ ตลอดจนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ สถานการณืจะเกิดข้ึนไดโดย 

๑. การติดตอสื่อสารท่ีดีของท้ังภายในองคการกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการและ
การติดตอสื่อสารระหวางบุคคลภายในองคการ ทําใหองคการสามารถดํารงอยูไดและมีประสิทธิภาพ
เพราะความเขาใจกัน ความสามารถในการสื่อความหมายใหตรงกันเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการ 

๒. ความคลองตัวของการทํางานในองคการ ความคลองตัวของการบริหารงานระหวาง
ฝายตาง ๆ สามารถติดตอถึงกันโดยไมมีข้ันตอนท่ีสลับซับซอน ความคลองตัวของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางานและการตัดสินใจในงานบางอยาง 

๓. ความคิดริเริ่มสรางสรรคเปนความสามารถขององคการท่ีจะกระตุนใหสมาชิกใน
องคการใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคของพนักงานจะชวยใหประสิทธิภาพการทํางานดีข้ึน 

๔. ความผูกพันกับองคการ หมายถึงความเปนสวนหนึ่งขององคการ ความเขาใจกัน 
ความมีมนุษยสัมพันธตอกัน ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายลุลวงไปไดดวยดี เพราะสมาชิก
รวมกันทํางานและมีความสนิทสนมกลมเกลียวกัน

๑๓ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน ๒ ประเภท คือ ปจจัยทางกายและปจจัย

ทางใจ 
๑. ปจจัยทางกาย ประกอบดวย 

๑.๑ การฝกฝน คนท่ีทํางานโดยไมพักผอน ยอมเกิดทําใหรางกายออนเพลีย ความ
ชํานาญลดนอยลงไป ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะต่ําลง ซ่ึงการพักผอนกอใหเกิดผลดี คือ 
ผลผลิตจะเพ่ิมข้ึนท้ังปริมาณและคุณภาพ อุบัติเหตุในโรงงานลดลงสามารถกําจัดความเบื่อหนายและ
สิ่งท่ีไมนาสนใจออกไปได รวมถึงความตึงเครียดลดนอยลง 

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

: Irwin, 1953), p.433. 
๑๓ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๔๕), หนา ๑๐. 



๑๔ 

 

๑.๒ ชวงเวลาในการทํางานผูปฏิบัติงานไมควรทํางานเกินกวา ๘ ชั่วโมงตอหนึ่งวัน
หรือ ประมาณสัปดาหละ ๔๐ ชั่วโมง ถาหากทํางานเกินกวานี้ประสิทธิภาพ สุขภาพอนามัย กําลังและ
ความสามารถจะลดนอยลง 

๑.๓ สุขภาพอนามัย ซ่ึงถาสุขภาพไมดียอมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
๑.๔ อากาศ สภาพอากาศในสถานท่ีทํางานถามีความเหมาะสมและถูกสุขลักษณะใน

เรื่องชองถายเทอากาศ ความสะอาด อุณหภูมิ รวมถึงแสงสวาง และทอระบายน้ํา ยอมมีผลตอ
ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

๒. ปจจัยทางใจ ประกอบดวย 
๒.๑ แรงจูงใจ ซ่ึงถาบุคคลใดขาดแรงจูงใจ ความสุขสบายทางกายดังกลาวขางตนก็ไม

สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได แรงจูงใจของคนงาน ไดแก การสนองความตองการหนาท่ีการ
งานท่ีม่ันคง สุขภาพอนามัย โอกาส การสงเสริมหรือการใหรางวัลตาง ๆ  

๒.๒ ความเบื่อหนายซ่ึงเกิดมาจากใจ และทําใหรางกายและจิตใจสูญเสียพลัง ซ่ึงเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีมีผลขัดตอประสิทธิภาพการทํางาน 

๒.๓ ในระหวางท่ีปฏิบัติงานตองไมมีอะไรมารบกวน ในกรณีนี้จําเปนตองปองกันและ
กําจัดเสียงรบกวน อุปสรรค และสิ่งรําคาญใจตาง ๆ ออกไปเพ่ือจะไดทํางานอยางเต็มท่ี 

๒.๔ การปรับอารมณในการทํางาน อุบัติเหตุตางๆ เกิดข้ึนเพราะความไมใสใจ        
ไมตั้งใจทํางานอยางจริงจัง สาเหตุเหลานี้เกิดข้ึนเพราะปรับอารมณไมดีมาตั้งแตแรก การปรับอารมณ
ไดนั้น สภาพของงานตองดี พอใจไดและคนงานสามารถแกไขปญหาสวนตัวได 

๒.๕ ความแตกตางทางความสนใจและบุคลิกลักษณะ ในกรณีอาชีพสอดคลองกับ
ความสนใจของผูปฏิบัติงาน ก็สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ แตถาไมสอดคลองประสิทธิภาพ
ก็ลดนอยลงไป 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมดีนั้น ผูปฏิบัติจะตองไดรับการตอบสนอง
ความตองการท้ังภายนอกและภายใน ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพซ่ึงแบงได ๒ ประเภท คือ 

๑. ความตองการภายนอก ไดแก  
๑.๑ รายไดหรือคาตอบแทน  
๑.๒ ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      
๑.๓ สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีดี     
๑.๔ ตําแหนง/หนาท่ี 

๒. ความตองการภายในไดแก  
๒.๑ ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ      
๒.๒ ความตองการแสดงความรูสึกเก่ียวกับการจงรักภักดีความเปนเพ่ือนและความรัก    
๒.๓ ความตองการการในศักดิ์ศรีของตนเอง

๑๔ 

                                                 
๑๔ชุมศักดิ์ ชุมนุม, ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักงานศึกษาธิการ

อําเภอ : กรณีศึกษา เขตการศึกษา ๑๐, (กรงุเทพมหานคร : เฟองฟา พริ้นติ้ง, ๒๕๔๙), หนา ๖๔. 



๑๕ 

 

จากแนวคิดทฤษฎี พบวาการศึกษาและการออกแบบองคการท่ีมีรูปแบบการบริหารงาน
ใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประสิทธิผล ผูบริหารสามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารงานได มี
องคประกอบท่ีสําคัญ ๙ ประการ ดังนี้  

๑. สภาพแวดลอมขององคการ 
๒. การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจ 
๓. การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ 
๔. เปาหมายขององคการ 
๕. ชนิดของงานท่ีจะทําใหเปาหมายสําเร็จ 
๖. การออกแบบองคการ 
๗. ขนาดและความซับซอนขององคการ 
๘. วัฒนธรรมองคการ 
๙. อํานาจและหนาท่ี 
กลาวคือ หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความไมซับซอนหรือมีความ

แนนอน มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียดชัดเจนก็จะนําไปสูความ
มีประสิทธิภาพมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ียุงยากซับซอนสูง สามารถสรุปไดดัง
ตารางท่ี ๒.๒ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
นภาพร ขันนภา,  
(๒๕๔๕, หนา ๑๐) 

     เปนความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขาและผลผลิต ตนทุน
ประกอบดวย บุคลากร เงินทุนและอุปกรณตาง ๆ 

ปรียาพร วงอนุตรโรชน, 
(๒๕๔๔ , หนา ๑๐) 

การมีประสิทธิภาพจะตองมีการวางระบบงานท่ีดีมีการจัด
โครงสรางอยางเหมาะสม และผูบริหารจะตองมีประสิทธิภาพใน
การบริหารระบบดวย 

ชุมศักดิ์ ชุมนุม,  
(๒๕๔๙, หนา ๖๔) 

การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แบงได ๒ ประเภท คือ 
๑. ความตองการภายนอก ไดแก    

๑) รายและคาตอบแทน    
๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน    
๓) สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีดี    
๔) ตําแหนง/หนาท่ี 

๒. ความตองการภายใน ไดแก 
๑) ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
๒) ความตองการแสดงความรูสึกเก่ียวกับการจงรักภักดี 

ความเปนเพ่ือนและความรัก 
๓) ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 

 



๑๖ 

 

๒.๑.๓ ประสิทธิภาพของบุคคล  
ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยท่ีสุด 

คานิยมการทํางานท่ียึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็วและไดงานดีบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถใชกลวิธีหรือเทคนิคการปฏิบัติงานท่ีจะ
สรางผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอยเปนบุคคลท่ี
มีความสุขและพอใจในการปฏิบัติงานเปนบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ
ผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ๑๕ องคกรใดจะบรรลุผลตามท่ี
ตั้งเปาหมายไวอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยก็คือ คนหรือบุคลากรในองคกร ซ่ึงถือเปนปจจัยท่ีสําคัญ
ท่ีสุด และเปนท่ียอมรับกันวามนุษยหรือคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา และสําคัญท่ีสุดตามหลักการ
บริหาร การสรางเสริมความตองการในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร เพ่ือใหมีความรูสึกท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน และพรอมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จของงาน และขององคกรอยางตอเนื่องสมบูรณ     
จึงเปนสิ่งท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารท่ีตองคํานึงถึงเพราะดานความตองการในการปฏิบัติงานยอมสงผล
ใหเกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งข้ึน ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการหรือสิ่งจูงใจผูปฏิบัติงาน 
โดยมุงอธิบายถึงองคประกอบตาง ๆ ท่ีเปนสิ่งท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ทุมเท
ความรูความสามารถมีความรับผิดชอบ และเอาใจใสในงานอยางแทจริง ไปสูความรักความผูกพัน 
และความซ่ือสัตยในองคกร 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานในองคการใหมีประสิทธิภาพ
ดังตอไปนี้ คือ 

๑. ความแตกตางระหวางบุคคล บุคคลแตละคนจะมีความแตกตางกันออกไป           
ซ่ึงพ้ืนฐานความแตกตางของบุคคลมีดังตอไปนี้คือ 

๑) บุคคลแตละคนมีความสามารถในการตอสูและอดทนตอความเหน็ดเหนื่อย
ยากลําบากแตกตางกันออกไป 

๒) บุคคลท่ีมีความรักและสนใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
๓) บุคคลชอบลักษณะของการเปนผูนําแตกตางกัน 
๔) บุคคลมีการติดตอสื่อสารกับบุคคลอ่ืนไมเหมือนกัน 
๕) บุคคลมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายไมเทากัน 

๒. แรงจูงใจในการทํางาน ในสมัยกอนเชื่อกันวาแรงจูงใจสามารถเกิดข้ึนในแตละบุคคล
ดวยการใหเงินหรือไมก็ทําใหคนคนนั้นมีความสุข ความสะดวกสบาย แตตอมาพบวายังมีปจจัยอ่ืน ๆ 
อีกมากมายท่ีสามารถเพ่ิมแรงจูงใจใหกับบุคคลทํางานไดอีก ดังตอไปนี้คือ 

๑) การจัดงานท่ีทาทายความสามารถใหแตละบุคคลทํา 
๒) การเปดโอกาสใหมีสวนรวมรับผิดชอบในการวางแผนขององคการ    
๓) การใหการยกยองและสถานภาพ 
๔) การใหความรับผิดชอบและอํานาจมากข้ึน  
๕) การใหความม่ันคงปลอดภัย 

                                                 
๑๕

สมใจ  ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพครั้ง ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

เฟองฟาพริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หนา ๗-๘. 



๑๗ 

 

๖) การใหความอิสระในการทํางาน  
๗) การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว 
๘) การใหรางวัลเก่ียวกับเงิน 
๙) การใหโอกาสแขงขันโดยเฉพาะอยางยิ่งในตําแหนงผูบริหาร  

๓. เรื่องความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีตองาน ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานเปน
ทัศนคติอยางหนึ่ง ซ่ึงเปนภาวะความคิดท่ีอยูในจิตใจของคนเรา ความพอใจตองานไมใชสิ่งเดียวกับ
แรงจูงใจ ในสมัยกอนเชื่อวา ความพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติงาน เม่ือคนเรามีความพอใจ เขาก็จะ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ จึงสรุปไดวา ความพอใจตองานนํามาซ่ึงการปฏิบัติงาน ในสมัยตอมามี
แนวคิดท่ีขัดแยงกับความคิดเดิม โดยเชื่อวาการปฏิบัติงานนํามาซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึงเม่ือคนเรา
ปฏิบัติงานไปแลว บุคคลนั้นจะรูวาตนเอง มีความพึงพอใจตองานหรือไม โดยดูจากผลรางวัลท่ีตนเอง
คาดหวังไว จนกระท่ังปจจุบันก็ยังไมมีขอยุติวาความพอใจตองานกอใหเกิดการปฏิบัติงาน หรือการ
ปฏิบัติงานกอใหเกิดความพอใจตองาน 

การท่ีเราจะพิจารณาถึงบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพนั้น เราควรพิจารณาจากประเด็นตอไปนี้ 
๑. ความฉับไว หมายถึงการใชเวลาไดอยางดีท่ีสุด รวดเร็ว ไมทํางานลาชา แบบเชาชาม

เย็นชาม นั่นคือคนท่ีมีประสิทธิภาพ ถานายมอบหมายงานใหทําภายในเวลา ๑๐ นาที ก็ควรทําให
เสร็จตามกําหนด ไมควรใชเวลาถึงครึ่งชั่วโมง หรืองานบริการ ผูรับบริการยอมตองการความรวดเร็ว 
ดังนั้นผูใหบริการจะตองสรางวัฒนธรรมการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) 

๒. ความถูกตองแมนยํา หมายถึงการผิดพลาดในงานนอย ตลอดจนมีความแมนยําใน
กฎระเบียบขอมูล ตัวเลข หรือสถิติตางๆ ตลอดจนไมเลินเลอจนทําใหเกิดความเสียหายแกองคการ 
ตองตรวจทานงานกอนเสนอนายเสมอ 

๓. ความรู หมายถึงการมีองคความรูในงานดี รูจักศึกษาหาความรูในเรื่องงานท่ีกําลังทํา
อยู ตลอดเวลา มิใชการมีวุฒิการศึกษาสูงเทานั้น แตคนท่ีมีประสิทธิภาพจะเปนผูท่ีแสวงหาความรูอยู
ตลอดเวลาดังคํากลาวท่ีวา "No one is too old to learn" หรือท่ีเรียกวา "พวกน้ําไมเต็มแกว" ท้ัง
การเรียนรูดวยตนเอง เรียนรูจากองคการ เรียนรูจากผูอ่ืน เรียนรูจากอินเทอรเน็ต เปนตน โดยเรียน
ให "รูจริงและรูแจง" และนําความรูนั้นมาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 

๔. ประสบการณ หมายถึงการรอบรู หรือรูรอบดาน จากการการไดเห็น ไดสัมผัส ไดลง
มือปฏิบัติบอยๆ มิใชมีความรูดานวิชาการแตเพียงอยางเดียว เชน เปนหมอท่ีรักษาคนไขมานาน เปน
อาจารยท่ีสอนนักศึกษามานาน หรือเปนเจาหนาท่ีธุรการมานาน บุคลเหลานี้เราอาจเรียกวา "ผูมี
ชั่วโมงบินสูงในการทํางาน" คนเหลานี้ถือวาเปนผูมีประสบการณสูง จะทํางานผิดพลาดนอย สมควรท่ี
องคการจะตองธํารงรักษาบุคคลเหลานี้ใหอยูในองคการนานท่ีสุดเพราะคนเหลานี้จะทําใหองคการ
พัฒนาไดเร็ว 

๕. ความคิดสรางสรรค (Creative) หมายถึงการคิดริเริ่ม สิ่งใหมๆ มุมมองแปลกใหม     
ท่ีเรียกวา "นวัตกรรม" (Innovation) มาใชในองคการ เชน คิดระบบการใหบริการใหม ๆ ท่ีลด
ข้ันตอน คิดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม คิดวิธีการบริหารงานแบบเชิงรุก คิด
ปรับปรุงอาคารสถานท่ีแบบเอนกประสงค เปนตน คนท่ีมีประสิทธิภาพจึงเปนคนท่ีชอบคิดหรือเกงคิด 



๑๘ 

 

หรือมองไปขางหนาตลอดเวลาท่ีเราเรียกวามี "วิสัยทัศน" (Vision ) แตก็สามารถนํามาใชเปนกรอบ
หรือทิศทางในการประเมินบุคคลในการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณาความดี ความชอบ หรือเลื่อนชั้น 
เลื่อนตําแหนงไดเปนอยางดี๑๖ การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลนั้น สามารถกระทําได
หลากหลายรูปแบบ เทคนิคท่ีใชในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล ซ่ึงทุกคนสามารถ
นําไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาตนเองไดดังนี้  

๑. วิเคราะหตนเอง กอนท่ีเราจะเปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนตัวเอง สิ่งแรกท่ีควรตอง
ทําคือ การวิเคราะหตนเอง คนเรานั้นถารูวาตนเองมีความสามารถ ความชํานาญหรือมีศักยภาพพิเศษ
ในดานใด ก็ควรท่ีจะตองเสริมศักยภาพของตนในดานนั้น  

๒. มุงม่ันท่ีจะเปล่ียนแปลง การท่ีจะพัฒนาตนเองได ตองมีความกลาท่ีจะเปลี่ยนแปลง 
และตองมีความมุงม่ันมากกวาแคความตั้งใจ  

๓. มองโลกในแงดี (คิดบวก) การมองโลกในแงดี และการคิดบวกจะชวยในการเสริม
กําลังใจและสามารถชวยลดปญหาในเรื่องของความขัดแยงไดเปนอยางดี  

๔. ใฝหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ การหาความรูเพ่ิมเติมจะชวยใหสมองไดรับการพัฒนา
อยูตลอดเวลา ซ่ึงการหาความรูเพ่ิมเติมไมจําเปนจะตองเปนความรูท่ีเก่ียวกับงานท่ีทําอยูในขณะนั้น
เพียงเทานั้น แตเราสามารถหาความรูในดานอ่ืน ๆ ท่ีเรายังไมรูเพ่ือเรียนรูเพ่ิมเติม  

๕. ตั้งเปาหมายในการทํางาน เปาหมาย เปนปลายทางท่ีตองใหไปถึง ไมวาจะในชีวิต
การทําการหรือในชีวิตประจําวัน โดยเฉพาะการกําหนดเปาหมายในการทํางานนั้น ถือเปนหัวใจสําคัญ
ของการทํางาน เพราะในการบริหารงานใด ๆ ก็ตาม มักจะเนนท่ีความสําเร็จตามท่ีไดตั้งใจไวหรือ
กําหนดไว  

๖. วางแผนกอนลงมือทํา ในการทํางานนั้นนอกจากการกําหนดวัตถุประสงคในการ
ทํางานแลว การวางแผนชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังชวยลดเวลาและ
การใชทรัพยากรในการทํางาน  

๗. มีการส่ือสารท่ีดี การสื่อสารมีความสําคัญกับมนุษยมาตั้งแตกําเนิด เนื่องจากการ
สื่อสารเปนเครื่องมือในการบอกความตองการของตนเองตอผู อ่ืน นอกจากนี้การสื่อสารยังเปน
ความสามารถหรือทักษะท่ีทุกคนมีมาตั้งแตกําเนิด เนื่องจากการสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการ
แสดงความตองการระหวางบุคคล โดยเฉพาะในการปฏิบัติงานนั้น จําเปนท่ีจะตองใชทักษะในการ
สื่อสารท้ัง การพูด การอาน การเขียน และการฟง รวมไปถึงการแสดงออกดวยทาทาง อันจะสงผลตอ
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานไดตอไป 

๘. มีบุคลิกภาพดี สุภาษิตท่ีวา “ไกงามเพราะขน คนงามเพราะแตง” ยังคงใชไดดีเสมอ  
บุคลิกและการแตงกาย เปนองคประกอบอยางหนึ่งท่ีจะชวยเสริมความสําเร็จในการทํางาน  

๙. สมาธิเพ่ิมพลังในการคิด สมาธิ คือ การท่ีมีใจตั้งม่ันในอารมณใดอารมณหนึ่งอยาง
แนวแน กลาวในภาษาชาวบานก็คือ การมีใจจดจออยูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ไมฟุงซานนั่นเอง การฝก
สมาธิสามารถนํามาใชประโยชนในชีวิตประจําวันไดเชนกัน เพราะการฝกสมาธินั้นทําใหผูปฏิบัติมี
จิตใจผองใส ประกอบกิจการงานไดราบรื่นและคิดอะไรก็รวดเร็วทะลุปรุโปรง เม่ือมีความนิ่งเปนสมาธิ
                                                 

๑๖
สมพิศ  สุขแสน, การบรรยาย เร่ือง เทคนิคการทํางานใหมีประสิทธิภาพ, ณ ศาลาประชาคม

จังหวัดอุตรดิตถ, วันท่ี ๑๙ กรกฎาคม ๒๕๔๖ (อัดสําเนา). 



๑๙ 

 

ดีแลว ยอมมีพลังแรงกวาใจท่ีไมมีสมาธิ ดังนี้เม่ือจะคิดทําอะไร ก็จะทําไดดี และไดเร็วกวาคนปกติ 
การฝกสมาธิจะชวยในดานการพัฒนาบุคลิกภาพ ทําใหเปนผูมีบุคลิกภาพ กระฉับกระเฉง  

๑๐. สุขภาพดีมีชัยไปกวาครึ่ง สุขภาพรางกายมีสวนสําคัญตอการปฏิบัติงาน งานทุก
อยางจะไมสามารถสําเร็จลุลวงไปไดหากผูปฏิบัติงานเกิดการเจ็บปวย ผูมีสุขภาพดียอมทํางานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ดังนั้นควรดูแลสุขภาพใหดี และออกกําลังกายสมํ่าเสมอ การมีสุขภาพท่ีดีเปนสภาวะท่ี
รางกายแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ ไมมีความพิการใด ๆ รางกายสามารถทํางานตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ๑๗  

สรุปไดวา ประสิทธิภาพของบุคคล นําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน        
ถาบุคลากรมีความพรอม ทางรางกาย ทัศนคติ ความมุงม่ัน ความคิดสรางสรรค มีบุคลิกภาพดี มีการ
สื่อสาร จําเปนท่ีจะตองใชทักษะในการสื่อสารท้ัง การพูด การอาน การเขียน และการฟง รวมไปถึง
การแสดงออกดวยทาทาง อันจะสงผลตอการทํางานการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ดังตารางท่ี 
๒.๓ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพของบุคคล 

 นักวิชาการ/แหลงขอมูล  สาระสําคัญ 
สมใจ  ลักษณะ,  
(๒๕๔๓, หนา ๗-๘) 

การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยท่ีสุด 
คานิยมการทํางานท่ียึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็ว
และไดงานดี 

สุนันทา  เลาหนันท,  
(๒๕๓๑, หนา ๘-๑๑) 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติ
ปฏิบัติงานในองคการใหมีประสิทธิภาพ 

สมพิศ  สุขแสน,  
(๒๕๔๖, อัดสําเนา) 

ประเด็นท่ีจะพิจารณาถึงบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

พจน พจนพาณิชยกุล,  
[ออนไลน] 

เทคนิคท่ีใช ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของบุคคล 

 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร   

ในการบริหารทุกองคการไมวาจะมีขนาด ประเภท หรือสถานท่ีตั้งอยางไร จําเปนตองมี
การจัดการท่ีดีซ่ึงการจัดการท่ีดีเปนจุดเริ่มตนของการดําเนินงานขององคการ การเติบโตและการดํารง
อยูตอไปขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการในยุคศตวรรษท่ี ๒๑ ซ่ึงตองเผชิญกับ ปจจัยแวดลอม
ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจ โลกาภิวัตน และเทคโนโลยี ทําให
องคการตองมีแนวทางในการจัดการท่ีทันสมัยเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วดังกลาวนี้ การ
บริหารเปนปจจัยสําคัญท่ีมีความจําเปนและนาศึกษาอยางยิ่ง โดยเฉพาะพิจารณาในฐานะท่ีเราเปน
สมาชิกของสังคม แทจริงแลวบทบาทและความสําคัญของการบริหารนั้นมีควบคูมากับอารยธรรม 

                                                 
๑๗พจน  พจนพาณิชยกุล, การพัฒนาประสิทธิภาพ, [ออนไลน], แหลงขอมูล https://sites. 

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



๒๐ 

 

และการดํารงชีพของมนุษยทีเดียว เพราะเม่ือมนุษยรวมกันอยูเปนหมูเปนกลุมมีหัวหนาปกครอง
บังคับบัญชามีการแบงงานกันทํา ตามลักษณะความรูความสามารถมีการชวยเหลือเก้ือกูลกันใน
ระหวางพวกและเผาเดียวกัน โดยมีจารีตประเพณีและวัฒนธรรมเปนเครื่องกํากับความประพฤติของ
กลุมชนเหลานั้น เม่ือกลุมสังคมขยายตัวเติบโตข้ึนมีความซับซอนมากข้ึน มนุษยก็เริ่มสรางและวาง
ระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับตางๆ ข้ึน โดยเรียนรูจากประสบการณและความเชื่อถือ ท้ังนี้ก็โดยมุงหวัง
ท่ีจะใหเกิดความสําเร็จเรียบรอยข้ึนในองคการและเกิดความสงบสุขข้ึนในสังคมนั้น 

๒.๒.๑ ความหมายของการบริหาร 
การบริหาร (Administration) เปนการบริหารขององคกรโดยไมคํานึงถึงผลกําไรแตตอง

ทําทุกวิถีทางใหเปาหมายท่ีวางไวบรรลุผลสําเร็จ การบริหารมักใชกับการบริหารราชการหรือกิจการ
สาธารณะ การจัดการ (Management) คือ การบริหารงานขององคกรโดยมุงหวังผลกําไรและบรรลุ
เปาหมายตามทีกําหนดไวเพ่ือความอยูรอด การจัดการมักใชกับการบริหารของเอกชน การบริหาร 
(Administration) เปนเรื่องท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานขององคการ เพราะเปน
เครื่องมือสําคัญท่ีจะชี้ใหเห็นความสําเร็จ หรือความลมเหลว การบริหารเปนเครื่องบงชี้ใหทราบถึง
ความเจริญกาวหนา การบริหารเปนลักษณะการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลในองคการ ซ่ึงมีการ
วินิจฉัยสั่งการ แสดงใหทราบถึงความสามารถของนักบริหาร และความเจริญเติบโตของการบริหาร การ
บริหารเปนศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ โดยท่ีผูบริหารมักจะไมได
เปนผูปฏิบัติ แตผูบริหารเปนผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติไดทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายท่ีผูบริหาร
ตัดสินใจเลือกแลว และกิจกรรมความรวมมือของกลุมตองการประสบความสําเร็จตอสวนรวม

๑๘     
โดยอาศัยผูอ่ืน และนักบริหารมีหนาท่ีวางแผนจัดองคกร แตงตั้งบุคคลอํานวยการ และควบคุม
ทรัพยากรตางๆ เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปในทางเดียวกันเพ่ือสูเปาหมายท่ีวางไว๑๙ การบริหารเปน
กระบวนการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยทรัพยากรตางๆ ผานหนาท่ีการบริหาร
ตางๆ ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การนํา และควบคุม เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ 
องคการ๒๐ สวนคําวา การบริหาร (Administration) มีรากศัพทมาจากภาษาลาติน “Administatrae” 
หมายถึงชวยเหลือ (Assist) หรืออํานวยการ (Direct) การบริหารมีความสัมพันธหรือมีความหมายใกลเคียง
กับคําวา “Minister” ซ่ึงหมายถึง การรับใชหรือผูรับใช สวนคําวา การจัดการ (Management) นิยม
ใชในภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจซ่ึงมีวัตถุประสงคในการจัดตั้งเพ่ือมุงแสวงหากําไร หรือกําไรสูงสุด 
(Maximum profits) สําหรับผลประโยชนท่ีจะตกแกสาธารณะถือเปนวัตถุประสงครองหรือเปนผล
พลอยได (by product) จึงแตกตางจากวัตถุประสงคในการจัดตั้งหนวยงานภาครัฐท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือให
บริการสาธารณะท้ังหลาย (Public services) แกประชาชน การบริหารภาครัฐ อาจเรียกวา การ
บริหารจัดการ (Management administration) เก่ียวของกับภาคธุรกิจมากข้ึน เชน การนําแนวคิด
                                                 

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

A.Knope, 1971), p. 3. 
๑๙พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), คุณธรรมสําหรับนักบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๒,

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

Hill Book co.1972), p. 4. 



๒๑ 

 

ผูบริหารสูงสุด (Chief executive officer : CEO) มาปรับใชในวงราชการ การบริหารราชการดวย
ความรวดเร็ว การลดพิธีการท่ีไมจําเปน การลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และการจูงใจดวยการให
รางวัลตอบแทน เปนตน “การบริหาร”(Administration) จะใชในการบริหารระดับสูงโดยเนนท่ีการ
กําหนดนโยบายท่ีสําคัญและการกําหนดแผนของผูบริหารระดับสูงเปนคานิยมใชในการบริหารรัฐกิจ 
(Public Administration) หรือใชในหนวยงานราชการ และคําวา “ผูบริหาร” (Administrator) จะ
หมายถึง ผูบริหารท่ีทํางานอยูในองคกรของรัฐหรือองคกรท่ีไมมุงหวังกําไร การบริหารคือ กลุมของ
กิจกรรม ประกอบดวยการวางแผน (Planning) การจัดองคกร (Organizing) การสั่งการ 
(Leading/Directing) หรือการอํานวยและการควบคุม (Controlling) ซ่ึงจะมีความสัมพันธโดยตรง
กับทรัพยากรขององคกร (6M’s) เพ่ือนําไปใชใหเกิดประโยชนและดวยจุดมุงหมายสําคัญในการบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลครบถวนเปนการ
ขับเคลื่อนงานภายในองคกรใหเดินไปขางหนาโดยอาศัยผูอ่ืนดวยการเปนผูนํา (Leadership) การแนะ
แนว (Guiding) และการกระตุน (Motivative) ความเพียรของผูอ่ืนเพ่ือสูเปาหมายขององคกรและยัง
รวมไปถึงการใหกําลังใจ (Inspiring) การสื่อสาร (communicating) การวางแผน (Planning) และ
การจัดการ (Management)” และ การบริหารการวัดผล (Measurement)๒๑  

การบริหารจัดการ หมายถึง ศักยภาพทางการบริหารจัดการ แบงออกเปน ๒ ดาน ไดแก 
๑. ศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการและศักยภาพในการบริหารของ

ผูบริหาร โดยท่ีศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการประเมินไดจากความเขมแข็งของ ๘ 
องคประกอบทางการบริหาร ซ่ึงไดแก (๑) การวางแผน (๒) การฝกอบรม (๓) การนิเทศงาน (๔) การ
บริหารงานบุคคล (๕) ความพรอมของชุมชน (๖) การบริหารวัสดุครุภัณฑ (๗) การบริหารระบบ
สารสนเทศ และ (๘) การเตรียมความพรอมของชุมชน 

๒. ศักยภาพของผูบริหาร ประเมินไดจากความสามารถของผูบริหารใน ๖ ดานซ่ึงไดแก 
(๑) ความสามารถในการจัดหาและระดมทรัพยากรเขาสูการบริหารจัดการ (๒) ความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกใหอยูในกรอบ (๓) ความสามารถในการจัดสรรและแบงปนทรัพยากร 
(๔) ความสามารถในการบริหารจัดการขวัญและกําลังใจ (๕) ความสามารถในการบริหารจัดการท่ี
ตอบสนองความตองการของประชาชน และ (๖) ความสามารถในการบริหารจัดการพัฒนาท่ีเบ็ดเสร็จ
ครบวงจร๒๒ 

การบริหาร หมายถึง กระบวนการอยางหนึ่งท่ีมีคนตั้งแตสองคนข้ึนไปรวมกระทํา
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด การบริหารเปนกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในสวนตางๆ 
ของระบบสังคม ซ่ึงหมายความวามีข้ันตอนตางๆ ในการบริหารเรียกวา “กระบวนการการบริหาร” 
อันท่ีจริงกระบวนการบริหารเปนแนวความคิดท่ีไดมีการพัฒนาตั้งแตอดีตซ่ึงรูจักกันในอักษรยอวา 
“POSDCoRB” อักษรยอดังกลาวสามารถขยายความได ดังนี้  

๑) การวางแผน (Planning)      
                                                 

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

Associates lnc., 1995), p. 3. 
๒๒พีรสิทธ์ิ  คํานวณศิลป และ ศุภวัฒนากร วงศธนวสุ, การพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการองคการ 

บริหารสวนตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ, (ขอนแกน : โรงพิมพพระธรรมขันต, ๒๕๔๖), หนา ๖๑. 



๒๒ 

 

๒) การจัดการองคการ (Organizing)  
๓) การจัดการบุคคล (Staffing)  
๔) การอํานวยการ (Directing)  
๕) การประสานงาน (Coordinating)  
๖) การรายงาน (Reporting)  
๗) การงบประมาณ (Budgeting)  
ในปจจุบันเนื่องจากมีการพัฒนาความรูทางพฤติกรรมศาสตรกระบวนการบริหาร จึงได

เปลี่ยนจาก “POSDCoRB” มาเปน “POLE” ซ่ึงก็คือ (๑) การวางแผน (Planning) (๒) การจัดการ
องคการ (Organizing) (๓) การเปนผูนํา (Leading) และ (๔) การประเมินผล (Evaluating) การ
บริหารและกระบวนการของการบริหาร การบริหารเปนคํากลางๆ ซ่ึงอาจใชกับการบริหารท้ังใน
ภาครัฐ และภาคเอกชน การบริหารภาครัฐนิยมเรียกกันวา “การบริหารรัฐกิจ” สวนการบริหาร
ภาคเอกชนเรียกกันวา “การบริหารธุรกิจ”๒๓ 

สรุปไดวา การบริหารเปนเครื่องบงชี้ใหทราบถึงความเจริญกาวหนา ในการทํางาน
รวมกันของกลุมบุคคลในองคการ เปนศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ 
โดยท่ีผูบริหารมักจะไมไดเปนผูปฏิบัติ แตผูบริหารเปนผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติไดทํางานจนสําเร็จตาม
จุดมุงหมายท่ีผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว และกิจกรรมความรวมมือของกลุมตองการประสบ
ความสําเร็จตอสวนรวมสามารถสรุปไดดังตารางท่ี ๒.๔ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของการบริหาร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
Simon Smithburg & Thompson, 
(1971, p. 3) 

ศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ เปนผลสําเร็จ โดย
ผูบริหารใชศิลปะในการทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมาย 

พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต),  
(๒๕๔๑, หนา ๒-๓) 

ศิลปะแหงการทํางานใหสําเร็จโดยวิธีการอาศัยผูอ่ืน
ใหเกิดความสําเร็จ 

Dabrin & Ireland,  
(1972, p. 4) 

กระบวนการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย
อาศัยทรัพยากรตางๆ ผานหนาท่ีการบริหารตาง ๆ ไดแก 
การวางแผน การจัดองคการ การนํา และควบคุม 

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

จะใชในการบริหารระดับสูงโดยเนนท่ีการกําหนด
นโยบายท่ีสําคัญและการกําหนดแผนของผูบริหาร
ระดับสูง หรือใชในหนวยงานราชการ 

พีรสิทธิ์ คํานวณศิลป  และ 
ศุภวัฒนากร วงศธนวสุ, 
(๒๕๔๖, หนา ๖๑) 

ศักยภาพทางการบริหารจัดการ ซ่ึงแบงออกเปน ๒ 
ดาน ไดแก 

 

                                                 
๒๓อุทัย  เลาหวิเชียร, รัฐประศาสนศาสตร : ลักษณะวิชาและมิติตางๆ, (สํานักพิมพเสมาธรรม, ม.ป.ท., 

๒๕๔๘), หนา ๑๔. 



๒๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของการบริหาร (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
  ๑. ศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการ

และศักยภาพในการบริหารจัดการของผูบริหาร ๒. 
ศักยภาพของผูบริหาร ประเมินไดจากความสามารถ ของ
ผูบริหาร 

อุทัย เลาหวิเชียร,  
(๒๕๔๘, หนา ๑๔) 

กระบวนการอยางหนึ่งท่ีมีคนตั้งแตสองคนข้ึนไปรวม
กระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนด การบริหารเปนกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในสวนตางๆ 
ของระบบสังคม 

 
๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการบริหารไวดังเชน “การบริหารคือการ

ทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน” เปนการระบุวาผูบริหารไมไดลงมือทํางานดวยตัวเองแตทํางานโดย
การสั่งใหคนอ่ืนทําภายในสภาพองคการท่ีกลาวมานี้ทรัพยากรดานบุคคลจะเปนทรัพยากรหลักท่ีจะ
เปนผูใชทรัพยากรดานวัตถุอ่ืนๆเพ่ือผลิตสินคาหรือบริการออกจําหนายและตอบสนองความพอใจใหกับ
สังคม “การบริหารคือกิจกรรมในการใชทรัพยากรเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล” ตามความหมายนี้การบริหารไดแกกิจกรรมในการวางแผนการจัด
องคการการจูงใจและการควบคุมทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรวัตถุใหบรรลุเปาหมายขององคการ
ดวยดี “การบริหารคือกระบวนการทํางานกับคนและวัตถุเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการดวยดี
อยางมีประสิทธิภาพ” การบริหารหมายถึงกระบวนการของการวางแผนการจัดองคการการมีสวนรวม
และการควบคุมกําลังความพยายามของสมาชิกองคการและการใชทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือความสําเร็จใน
เปาหมายขององคการท่ีกําหนดไว เปนกระบวนการจัดการและดําเนินการทุกๆ ดานเพ่ือใหสามารถ
อํานวยประโยชนเสริมสรางความผาสุกความถูกตอง ความเปนระเบียบเรียบรอยดีงามและแสดงความ
เมตตานุเคราะหตอปวงชนปรากฏชัดท้ังทางรูปธรรมและนามธรรม

๒๔ การบริหารยังเปนกระบวนการ
ของการรวบรวมทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดเพ่ือนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคภายใต
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยูตลอดเวลาการบริหารจัดการใชท้ังภายในหนวยงานและบุคลากร
ของภาครัฐและภาคเอกชนเปนการผสมผสานแนวคิดการบริหารภาครัฐและการจัดการภาคเอกชน   
เขาดวยกันถานําคํานี้ไปใชในหนวยงานภาครัฐเพ่ือใหชัดเจนมากข้ึนอาจใชคําวาการบริหารจัดการ ๓     
สวน คือ 

๑. แนวทางหรือวิธี การบริหารงานภาครัฐท่ี หนวยงานของรัฐหรือเจาหนาท่ีของรัฐนํามา
ใชในการปฏิบัติราชการเพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารราชการ 

                                                 
๒๔พระธรรมวรนายก (โอภาส นิรุติเมธี), ธรรมปริทัศน ๔๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๗๓.  



๒๔ 

 

๒. กระบวนการบริหารงานท่ีประกอบดวย ๓ ข้ันตอนคือการคิดหรือการวางแผนการ
ดําเนินงานและการประเมินผล 

๓. มีจุดหมายปลายทางคือการพัฒนาประเทศไปในทิศทางท่ีประเทศชาติมีความเจริญ
กาวหนาอยางม่ันคงเพ่ิมข้ึนรวมท้ังทําใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

แนวคิดการจัดการของภาคเอกชนเขามาใชในการบริหารราชการเชนการมุงหวังผลกําไร
การแขงขันความรวดเร็วการตลาดการประชาสัมพันธการจูงใจดวยคาตอบแทนการลดข้ันตอนและ
การลดพิธีการเปนตน ในขณะท่ีการบริหารการพัฒนาใหความสําคัญเรื่องการบริหารรวมท้ังการพัฒนา
นโยบายแผนงานโครงการหรือกิจกรรมของหนวยงานของรัฐสวนการบริหาร การบริการเนนเรื่องการ
อํานวยความสะดวกและการใหบริการแกประชาชน๒๕ เทเลอร (Frederick W. Taylor) “บิดาแหง
การจัดการท่ีมีหลักเกณฑ” ไดพัฒนาการบริหารท่ีมีหลักเกณฑซ่ึงมีพ้ืนฐานอยูในหลักการ (Principles) 
ท่ีสําคัญ ๔ ประการคือ 

๑. ตองมีการคิดคนและกําหนด “วิธีการท่ีดีท่ีสุด” (one best way) สําหรับงานท่ีจะทํา
แตละอยาง กลาวคือ จะตองมีการกําหนดวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะชวยใหสามารถทํางานเสร็จลุลวง
ไปดวยดี ตามวัตถุประสงคมาตรฐานของงานจะตองมีการจัดวางเอาไว โดยมีหลักเกณฑท่ีพิสูจน
มาแลววาเปนวิธีท่ีดีท่ีสุดจริง และในเวลาเดียวกัน การจายผลตอบแทนแบบจูงใจตาง ๆ ก็จะจายให
ตามผลผลิตท้ังหมด สําหรับสวนท่ีเกินมาตรฐาน 

๒. ตองมีการคัดเลือกและพัฒนาคน การตระหนักถึงความสําคัญและคุณคาของการรูจัก
จัดงานใหเหมาะสมสอดคลองกับคนงาน นอกจากนี้ Taylor ยังไดเนนถึงความจําเปนท่ีจะตองมีการ
อบรมคนงานใหรูจักวิธีทํางานท่ีถูกวิธีดวย จึงปรากฏเปนขอแนะนําจากเขาวา ในการคัดเลือกคนงาน 
(Selection) จะตองมีการพิจารณาเปนพิเศษท่ีจะใหไดคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท่ีสุดตรงตามงานท่ีจะใหทํา 

๓. การพิจารณาวิธีทํางานอยางรอบคอบควบคูกับการพิจารณาคนงาน Taylor เชื่อวา
คนงานจะไมคัดคานตอวิธีทํางานใหมท่ีไดกําหนดข้ึน เพราะโดยหลักเหตุผล คนงานทุกคนจะเห็นถึง
โอกาสท่ีเขาจะไดรับรายไดสูงข้ึน จากการทํางานถูกวิธีท่ีจะชวยใหไดผลผลิตสูงข้ึน 

๔. การประสานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวางผูบริหารและคนงาน โดย Taylor มีความ
เชื่อวา ฝายบริหารควรจะไดประสานงานอยางใกลชิดเปนประจํากับคนงานท่ีเปนผูปฏิบัติงาน แต
จะตองไมใชโดยการไปลงมือปฏิบัติงานท่ีควรจะเปนงานของคนงานเทานั้น 

จากหลักการตาง ๆ ของ Taylor ขางตน จะเห็นไดวาวิธีการตาง ๆ ลวนแตเปนวิธีมี        
หลักเกณฑตามหลักวิทยาศาสตร ท้ังในแงของการศึกษางาน การกําหนดมาตรฐานงานใหเห็นชัด 
ภารกิจหรืองานท่ีทําจะเปนวัตถุประสงคหรือเปาหมายของความพยายาม มาตรฐานและโดยเฉพาะวิธี
ทํางาน จุดเนนท่ีสําคัญคือ การตองรูจักหาทางเพ่ิมผลผลิตใหไดมากท่ีสุด ขจัดการสูญเสียและความ
ดอยประสิทธิภาพในระดับของการปฏิบัติการใหหมดสิ้นไป

๒๖ขณะเดียวกัน เฮนรี ฟาโย (Henri 

                                                 
๒๕วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารจัดการและการบริหารการพัฒนาขององคกรตามรัฐธรรมนูญ

และหนวยงานของรัฐ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิติธรรม, ๒๕๔๘), หนา ๕.   
๒๖เทเลอร อางใน ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : 

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๓), หนา ๔๗-๔๘. 



๒๕ 

 

Fayol) ไดเสนอทฤษฎีการบริหารโดยมีความเชื่อวาเปนไปไดท่ีจะหาทางศึกษาถึงศาสตรท่ีเก่ียวกับการ
บริหาร (Administrative) ซ่ึงสามารถใชไดกับการบริหารทุกชนิด ซ่ึงประกอบดวยหนาท่ีทางการ
บริหาร ๕ ประการ (POCCC) คือ 

๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหนาท่ีของผูบริหารท่ีจะตองทํา การ
คาดการณลวงหนาถึงเหตุการณตาง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบตอธุรกิจ และกําหนดข้ึนเปนแผนปฏิบัติงาน 
หรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติเอาไวเพ่ือเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 

๒. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง ภาระหนาท่ีท่ีผูบริหารจําตองจัดใหมีโครงของ
งานตาง ๆ และอํานาจหนาท่ี ท้ังนี้เพ่ือใหเครื่องจักร สิ่งของ และตัวคน อยูในสวนประกอบท่ีเหมาะสม
ในอันท่ีจะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

๓. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง หนาท่ีในการสั่งการงานตาง ๆ
ของผูอยูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะกระทําใหผลสําเร็จดวยดี โดยท่ีผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยาง 
ท่ีดี จะตองเขาใจคนงานของตน มีการติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือปรับปรุงกําลังคน  

๔. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหนาท่ีจะตองเชื่อมโยงงานของทุก
คนใหเขากันได และกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 

๕. การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหนาท่ีในการท่ีจะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ท่ีทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนท่ีไดวางไวแลว 

นอกจากนี้ ฟาโย ไดกําหนดหลักการในการบริหารจัดการข้ึน ๑๔ ประการเปน
สวนประกอบสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารจัดการ ดังนี้  

หลักการบริหาร ๑๔ ขอ 
๑. การมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) 
๒. การมีเอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) 
๓. การแบงงานกันทํา (Division of Work)  
๔. การรวมอํานาจไวท่ีสวนกลาง (Centralization)  
๕. อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) 
๖. ความเสมอภาค (Equity)   
๗. สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) 
๘. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) 
๙. การมีระเบียบขอบังคับ (Order) 
๑๐.  ความมีระเบียบวินัย (Discipline) 
๑๑.  ความคิดริเริ่ม (Initiative) 
๑๒.  ผลประโยชนของบุคคลควรจะเปนรองจากผลประโยชนสวนรวม (Sulxordination 

of Individual Interest to the General Personnel) 
 
 
 
 



๒๖ 

 

๑๓.  ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Lenore of Personnel) 
๑๔.  ความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน (Esprit de Crope)๒๗ 
กระบวนการบริหารนั้นตองประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญ หรือท่ีเรียกกันยอๆวา 

“POSDCoRB Model” ซ่ึง กูลิค และเออรวิกค (Gulick L. and Urwick J.) ไดอธิบายตาม
ความหมายไดดังนี้ 

๑) การวางแผน (P = Planning) หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไว
ลวงหนา วาจะตองทําอะไรบางและทําอยางไร 

๒) การจัดการองคการ (O = Organizing) หมายถึง การจัดหนวยงาน กําหนดโครงสราง
ของหนวยงาน การจัดสายงานตามตําแหนงตางๆกําหนดอํานาจหนาท่ีใหชัดเจน                                       

๓) การจัดหาบุคคล (S = Staffing) หมายถึง การจัดหาบุคคล เปนการบริหารงาน
ทางดานบุคคล อันไดแก การจัดอัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการ
ทํางานท่ีดี การประเมินผลการทํางาน และการใหพนจากงาน 

๔) การอํานาย  (D = Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการหนวยงาน ให
เกิดความรวมมือเพ่ือดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

๕) การประสานงาน (Co = Coordinating) หมายถึง การประสานงานกิจการดานตาง ๆ 
ของหนวยงานใหเกิดความรวมมือ เพ่ือดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

๖) การรายงาน (R = Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติของหนวยงาน
ใหแกผูบริหารและสมาชิกไดทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาเพียงใด 

๗) การงบประมาณ (B = Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ การจัดทํางบประมาณ
บัญชีการใชจายเงิน การควบคุมและการตรวจสอบดานการเงิน

๒๘  
สรุปแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการ การบริหารเปนระบบใชท้ังศาสตรและศิลปในการ

ดําเนินการนําทรัพยากรท่ีมีอยูท้ังคนและวัตถุสิ่งของอยางเหมาะสม มาใชรวมกับปจจัยภายในและ
ภายนอกใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการท่ีกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงเปนหนาท่ีของผูบริหารท่ีจะตองสรางความรวมมือรวมใจและดึง
ศักยภาพของบุคคลภายในองคกรมาใชเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ ตาม
กระบวนการคิด การวางแผน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ การบังคับ การ
รายงาน การงบประมาณ การประสานงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจ และนโยบาย สรุปไดดัง
ตารางท่ี ๒.๕ ดังนี้ 

 

 

 

 

                                                 
๒๗ฟาโย, อางใน ศิริวรรณ เสรีรตัน และคนอ่ืน ๆ , ทฤษฎีองคการ : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : 

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

Institute of Public Administration, 1973), pp. 18-19. 
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ตารางท่ี ๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
เทเลอร อางใน ธงชัย สันติวงษ, 
(๒๕๔๓, หนา ๔๗-๔๘) 

ไดพัฒนาการบริหารท่ีมีหลักเกณฑซ่ึงมีพ้ืนฐานอยูใน
หลักการ (Principles) ท่ีสําคัญ ๔ ประการคือ 

๑. ตองมีการคิดคนและกําหนด “วิธีการท่ีดีท่ีสุด”
สําหรับงานท่ีจะทําแตละอยาง 

๒. ตองมีการคัดเลือกและพัฒนาคน   
เทเลอร อางใน ธงชัย สันติวงษ, 
(๒๕๔๓, หนา ๔๗-๔๘) 

๓. การพิจารณาวิธีทํางานอยางรอบคอบควบคูกับการ
พิจารณาคนงาน  

๔. การประสานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวาง
ผูบริหารและคนงาน  

ฟาโย, อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคนอ่ืน ๆ, 
(๒๕๔๕, หนา ๖๘ - ๖๙) 

สาระสําคัญเก่ียวกับการบริหาร ซ่ึงประกอบดวยหนาท่ี
ทางการบริหาร ๕ ประการ (POCCC) คือ 

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

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

กระบวนการบริหารนั้นตองประกอบดวยข้ันตอนท่ี
สําคัญ หรือท่ีเรียกกันยอ ๆ วา “POSDCoRB Model” มี
รายละเอียดดังนี้  

๑) การวางแผน (P = Planning)   
๒) การจัดการองคการ (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 ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคกร องคกรประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  
ข้ึนอยูกับปจจัยหลัก คือ บุคคลในองคกร ถึงแมจะมีเครื่องมือเครื่องจักรท่ีทันสมัยอยางไรก็ตาม ถา
บุคคลในองคกรขาดความรูความสามารถก็ไมอาจใชประโยชนจากเครื่องมือท่ีทันสมัยนั้นไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองใหความสําคัญตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเปน
กระบวนการท่ีเริ่มตั้งแตการวางแผนกําลังคน จนกระท่ังถึงการพนสภาพจากการเปนพนักงานของ
องคกรในท่ีสุด 
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การบริหารงานทรัพยากรบุคคล หรือการจัดการทุนมนุษย (Human Capital 
Management : HCM) เปนความรอบยอดเพราะวา HCM ไมเพียงรวมถึงการปฏิบัติดานทรัพยากร 
มนุษย หรือ HR (Human Resource) แตยังมีงานปฎิบัติอ่ืน ๆ และกลยุทธการจัดการคนท่ีเพ่ิม     
ผลการดําเนินการขององคกร  ซ่ึงความแตกตางท่ีสําคัญระหวาง HRM (Human Resource 
Management) และ HCM (Human Capital Management) คือ ทุนมนุษยขยายไปเหนือหนาท่ี 
HR เพ่ือรวบรวมกลยุทธดานคนท้ังหมดขององคกรทุนมนุษยถูกมองเปนเจาของโดยผูนําดานธุรกิจและ
สวนท้ังเหลืออยูขององคกร๒๙ อิงแฮม (Ingham) อธิบายสิ่งสําคัญของการจัดการทุนมนุษยไว ๒ 
ประเด็นหลัก คือ  

๑. HCM เปนวิธีเปลี่ยนมูลคาจากคน การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ดูแลคนดังเปน
ทรัพยากรขององคกร “ทรัพยากรบุคคล”เปนซับพลายท่ีสามารถดึงออกมาและใชเพ่ือสนับสนุนหรือ
ชวยในการทํางานปกติท่ัวไปและเปนทรัพยากรในการปฏิบัติแบบดั้งเดิมทางบัญชีท่ีเปนคาใชจาย 
HCM ใหการยอมรับวาคน เปนผูลงทุน (Investor) ในทุนมนุษยสวนบุคคลและเปนการจัดหาแหลง
คุณคาหลักสําหรับองคกรเปนท่ีทราบกันดีวาในมาตรฐานของรายงานทางการเงินมาอนุญาตใหคิด
คํานวณทุนมนุษยเชนเดิมกับทุนทางการเงิน แตเม่ือเปลี่ยนขางดานขวามือไปดานซายมือในงบดุล    
ทุนมนุษยไดกลายเปนการลงทุนไมใชคาใชจาย สิ่งนี้บงชี้วาถาเราสามารถจัดการไดอยางเหมาะสมอยู
ตลอดเวลาจะใหประโยชนไดอยางนอยก็ไดในระยะสั้นธุรกิจยอมรับกันวาองคกรไมไดเปนเจาของทุน
เพ่ือใชประโยชนไดแตจะเปนเพียงทําใหมีทุนมนุษยอยูนานท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ขณะท่ีผูลงทุน 
(คนทํางานในองคกร) ก็ไดรับมูลคาท่ีไดลงทุนไปตอบแทน 

๒. HCM เปนสิ่งท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของธุรกิจและความไดเปรียบในการแขงขัน HCM 
จึงเก่ียวกับการจัดการคนโดยใชวิธีการสะสมทุนมนุษยใหมากท่ีสุดในความเปนจริง HCM พยายามหา
วิธีการประมวลมุมมองดานคนในเชิงเศรษฐกิจและบุคคล เบรนเบ็คเกอร และ มารค ฮันเซลด (Brain 
Becker & Mark Hunseild) ในหนังสือ HR และWorkforce Scorecards กลาววาการสรางคุณคา
สําหรับผูลงทุนเปนหัวใจสําคัญท่ี HR สามารถมีอิทธิพลดานมูลคาตอผูถือหุนเพ่ือสรางมูลคาอยางไรก็
ตาม HR ตองการมุมมองทุนมนุษยท่ีแตงตางกันระหวาง HRM และ HCM เพราะแนวคิด HCM เนนท่ี
จุดความสําคัญในทรัพยากรมนุษยขององคกรและสวนยอย ๆ ท่ีตามมาระบบของ HR เพราะสามารถ
ทําใหมีคาใชจายไดนอยกวา

๓๐ HCM ใหความตอการคิดวิเคราะหและการรายงานดานขอมูลท่ีบอกให
รูทิศทางของมูลคาเพ่ิมเชิงกลยุทธการลงทุนและการตัดสินใจดานการจัดการคนในการปฏิบัติระดับ
องคกรระดับจัดการตามความหมายนี้มุงคุณคาสูงสุดของทุนมนุษย HCM เปนการสนใจเก่ียวกับการ
วัดอยางมีจุดประสงคไมใชแคการวัดท่ัว ๆ ไปการนิยาม HCM ลักษณะนี้เปนการใชการวัดเพ่ือชี้หา
แนวทางการจัดการคนท่ีมองวาคนเปนสินทรัพยและเนนความไดเปรียบในการแขงขันเพ่ือบรรลุ
เปาหมายจาการลงทุนเชิงกลยุทธในสินทรัพยผานการผูกพันและการรักษาพนักงาน การจัดการคน

                                                 
๒๙ดนัย เทียนพุฒ, ทุนมนุษยจัดการใหดีสูดีเลิศ, (กรุงเทพมหานคร : โครงการฮิวแมนแคปปตอล, 

๒๕๕๓), หนา ๑๕๘. 
๓๐เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๖๐. 



๒๙ 

 

อัจฉริยะโปรแกรมการเรียนรูและการพัฒนา HCM จึงเปนสะพานเชื่อมระหวาง HR กับธุรกิจ๓๑ HCM 
และกลยุทธท่ีเนนทรัพยากรท่ีมีสวนรวมกันเปนสวนใหญโดยเปนการมุงกลยุทธธุรกิจท่ีอยูบนพ้ืนฐาน
ของการไดมารักษาการจูงใจและการพัฒนาคนท่ีมีคุณภาพสูงเพ่ือสมรรถภาพของมนุษยและความ
ไดเปรียบในการแขงขัน HCM เปนซับเซท HR เปนระบบท่ีสนับสนุนธุรกิจใหบรรลุวัตถุประสงคธุรกิจ
ท้ังในระยะสั้นและระยะยาวโดยปรับปรุงผลการดําเนินงานเปนสําคัญ ดังนั้น HCM เปนสิ่งท่ีอยูบน
รากฐานของทฤษฎีทุนมนุษย ขอความท่ีวามนุษยรังสรรคอยางไรเพ่ือความสําเร็จของธุรกิจจึงมีความ
จําเปนท่ีตองเขาใจทฤษฎีทุนมนุษยท่ีใชในปจจุบัน 

๒.๓.๑ แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
คําวา “การบริหารงานบุคคล” เปนศัพททางวิชาการ ท่ีคณะรัฐประศาสนศาสตร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดบัญญัติข้ึนใชโดยถอดความจากคําในภาษาอังกฤษวา“Personnel 
Administration” หรือ “Personnel Management” การบริหารดานบุคลากรท่ีเรียกกัน โดยท่ัวไป
วา“การบริหารงานบุคคล”นี้ในภาษาอังกฤษก็มีการใชกันหลายคํา เชน Personnel Administration, 
Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations และ Manpower 
Management เปนตน ในภาษาไทยก็มีใชอยูหลายคําเชนเดียวกัน เชน การบริหารงานบุคคล การ
บริหารบุคลากรการจัดการงานบุคคล และการบริหารงานเจาหนาท่ี เปนตน เนื่องจากในยุคปจจุบันนี้
วงวิชาการและวิชาชีพบริหารใชคํา “การบริหารงานบุคคล” กันอยางกวางขวางจนเปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไป ความหมายของการบริหารงานบุคคล นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ คือ    

การบริหารงานบุคคล หมายถึงการดําเนินการเก่ียวกับบุคคลในองคการหรือหนวยงาน 
นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแตงตั้งการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไป
จนถึงการใหบุคคลพนจากงาน๓๒ 

การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใหไดบุคคลท่ี
เหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลอยางมี
ประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา เพ่ือใหไดมาซ่ึงผลผลิตหรือบริการท้ังปริมาณและ 
คุณภาพของงานอยางสูงสุด๓๓   

การบริหารบุคคลวา หมายถึง ศิลปะในการคัดเลือกสรรคนใหมและใชคนเกาในลักษณะ
ท่ีจะใหไดผลงาน และบริการจากการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานั้นมากท่ีสุดท้ังในดานปริมาณงานและ
คุณภาพ๓๔  

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

2007),  pp. 20–21. 

 
๓๒สมาน รังสิโยกฤษณ, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒน

พานิช, ๒๕๔๑), หนา ๑. 

 
๓๓ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : หจก. เทคนิค,๒๕๔๐), หนา 

๑๔๐. 
๓๔สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : นกการพิมพ, ๒๕๔๔), หนา ๑๐.  



๓๐ 

 

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การ
ควบคุมเก่ียวกับการสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน และคาตอบแทน ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
และการทํานุบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคลากรขององคการเพ่ือบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ๓๕ 

การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการจัดการเก่ียวกับบุคคลเพ่ือคัดสรรใหไดซ่ึงคนดีมี
ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงานใหไดผลดี มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
โดยองคการจะตองสรางกระบวนการให สามารถดึงดูด ธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ และมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู ในองคการใหนานท่ีสุดเพ่ือปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหนาท่ีหมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลตามความมุงหมายขององคการหรือหนวยงานท่ี
กําหนดไว ๓๖  

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล การบริหารงานจะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
และนโยบายในองคการใด ๆ ก็ตามยอมข้ึนอยูกับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีอยูใหเกิด
ประโยชน และมีประสิทธิภาพสูงสุดเปนสําคัญ ในบรรดาทรัพยากรท้ังหลายคน เปนทรัพยากรการ
บริหารท่ีสําคัญท่ีสุด มีคุณคาสูงสุดมีประโยชนมากท่ีสุด และทรัพยากรดานกําลังคนเปนปจจัยพ้ืนฐาน
ท่ีสําคัญยิ่ง เพราะคนเปนกุญแจแหงประสิทธิผลของการบริหารกิจการตางๆ ดังนั้น การท่ีผูบริหาร
โรงเรียนจะประสบความสําเร็จในเรื่องของการบริหารไดนั้น จะตองคํานึงถึงการมีระบบการ
บริหารงานบุคคลท่ีดี ท่ีสามารถดึงดูดและบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไวในหนวยงาน
ใหมากและนานท่ีสุดเทาท่ีหนวยงานตองการ มีดังนี้๓๗ 

๑) ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลาง ในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคการ เม่ือองคการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน 

๒) ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการท่ีตนปฏิบัติงาน  

๓) ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลวยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงานทํา
ใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 

ความสําคัญของการบริหารงานบุลคลนั้น สําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลิตอ่ืนแมจะมี
เครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการดําเนินธุรกิจมากข้ึนก็ไมสามารถทดแทนได เพราะคนตองเปน
นายเครื่องจักร ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล  

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

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

๒๕๔๔), หนา ๑๒. 
๓๗พยอม วงศสารศรี, องคการและการจัดการ, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุภาการพิมพ, 

๒๕๔๒), หนา ๕-๖. 



๓๑ 

 

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ จัดการเก่ียวกับบุคคลเพ่ือคัดสรร
ใหไดซ่ึงคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงานใหไดผลดี มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ประกอบไปดวยประเด็นสําคัญ ๔ ประเด็น คือ การวางแผน การสรรหา การ
พัฒนา และการธํารงรักษา เปนกระบวนการ จัดการเก่ียวกับบุคคลเพ่ือคัดสรรใหไดซ่ึงคนดีมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงานใหไดผลดี มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดย
องคการจะตองสรางกระบวนการใหสามารถดึงดูด ธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ และมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานท่ีสุด เพ่ือปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามความมุงหมายขององคการ สามารถสรุปไดดัง
ตารางท่ี ๒.๖ 

 ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดการบริหารงานบุคคล 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
สมาน รังสิโยกฤษณ, 
(๒๕๔๑, หนา ๑) 

การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการเก่ียวกับบุคคลใน
องคการหรือหนวยงาน นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน
การบรรจุแตงตั้งการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานไป
จนถึงการใหบุคคลพนจากงาน 

สมาน รังสิโยกฤษณ, 
(๒๕๔๑, หนา ๑) 

การบริหารงานบุคคล เปนการดําเนินการเก่ียวกับบุคคล
ในองคการ นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุ
แตงตั้งการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให
บุคคลพนจากงาน 

ศิริพร พงศศรีโรจน, 
(๒๕๔๐, หนา ๑๔๐) 

การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
ไดบุคคลท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคล   
นั้น ๆ ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ รักษา
ทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา 

สมพงษ  เกษมสิน, 
(๒๕๔๔, หนา ๑๐) 

การบริหารบุคคลเปนศิลปะในการคัดเลือกคนใหมและใช
คนเกาในลักษณะท่ีจะใหไดผลงานและบริการจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลเหลานั้นมากท่ีสุดท้ังในดานปริมาณงานและคุณภาพ 

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

การบริหารงานบุคคล เปนการวางแผนจัดองคการ 
อํานวยการ ควบคุมเก่ียวกับการสรรหา พัฒนาอัตราเงินเดือน 
และการรักษาไวซ่ึงบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

สมยศ  นาวีการ, 
(๒๕๔๔, หนา ๑๒) 
 

การบริหารงานบุคคล เปนการจัดระเบียบ และดูแลบุคคล
เพ่ือบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคล
ใหมากท่ีสุดอันเปนผลทําใหองคการอยู ในฐานะไดเปรียบทางด
านการแขงขัน และไดรับผลงานมากท่ีสุดรวมถึงความสมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 

 
 



๓๒ 

 

ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พยอม  วงศสารศรี, 
(๒๕๔๒, หนา ๕-๖) 

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
๑) ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต 
๒) ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน 
      ๓) ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ 

 
๒.๓.๒ การวางแผน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย หรือ การวางแผนกําลังคน หมายถึง การคาดคะเนวา

จะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงานเพ่ือใหบรรลุจุดหมาย ขององคการนั้น ๆ 
โดยคํานึงถึงจุดมุงหมายและขอบขายขององคการ การวิเคราะหงาน การเปลี่ยนแปลงในจุดหมาย 
หรือนโยบายขององคการ และระยะเวลา๓๘

 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย        
การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะนําหลักการ

ตาง ๆ มาประยุกตใชในการท่ีจะทําใหองคการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพมารวมงานอยางเพียงพอและ
ตอเนื่องเพ่ือใหองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงค
ท่ีต้ังไว ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถจะตองสามารถนําความรู ประสบการณ 
และทักษะตางๆ เขามาประกอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหผลงานท่ีออกมามีคุณภาพและ
ยังประโยชนสูงสุดตอองคการ บุคลากร และสังคมสวนรวมได นอกจากนี้การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี
ประสบความสําเร็จจะตองอาศัยข้ันตอนท่ีละเอียดออนมากมาย โดยข้ันตอนสําคัญท่ีขาดไมไดในงาน
ทรัพยากรมนุษยคือ การวางแผน (Planning) ผูบริหารงานทรัพยากรมนุษยจะตองมีวิสัยทัศน 
(Vision) ท่ีกวางไกลสามารถเขาใจสถานการณและวิเคราะหเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ซ่ึงจะ
มีผลกระทบตอทิศทางการดําเนินงานและความตองการดานบุคลากรขององคการ เพ่ือท่ีจะสามารถ
วางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning : HRP) ไดอย างรอบคอบรัด กุมมี
ประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการในแตละชวงเวลาได ดังนั้นจากความหมายของการ
วางแผนท่ีกลาวมาในตอนตนของบทนี้ ทําใหเราสามารถกลาวไดวา “การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ
กระบวนการท่ีใชคาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ อันจะสงผลถึงการกําหนด
วิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับบุคลากรและการตอบสนองตอปจจัยแวดลอม ตั้งแตกอนบุคลากรเขา
รวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระท่ังเขาตองพนออกจากองคการ เพ่ือให
องคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยางเพียงพอ
อยูเสมอ ตลอดจนเพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ี
เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวัตถุประสงครวม

                                                 
๓๘พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 

๒๕๔๒), หนา ๒๗. 



๓๓ 

 

ขององคการ โดยมีเปาหมายสําคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคง และการเจริญเติบโตขององคการ 
บุคลากร และสังคม” 

ดังนั้นจากความหมายท่ีกลาวมา ทําใหเราเห็นไดวาการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะ
ประกอบดวยสวนประกอบท่ีสําคัญดังตอไปนี้ 

๑) กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่องโดยผูมีหนาท่ีวางแผนดานทรัพยากรมนุษยตองทําการเก็บขอมูล ศึกษา วิเคราะห วาง
แนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง แผนการดําเนินงานใหเหมาะสมอยูตลอดเวลา 
มิใชการกระทําท่ีมีลักษณะแบบครั้งตอครั้งหรือเปนการแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น 

๒) การคาดการณ การวางแผนทรัพยากรมนุษยตองมีการคาดการณไปในอนาคตถึง
ความตองการดานบุคลากรขององคการวามีแนวโนวหรือทิศทางท่ีจะออกมาในลักษณะใด เชน ขนาด
ขององคการ หรือกระบวนการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลง โดยท่ีนักบริหารทรัพยากรจะตองมีความเขาใจ
ถึงสภาวะแวดลอมท่ีมีผลตอองคการท้ังในระดับมหาภาคและระดับจุลภาค ตลอดจนมีความสามารถท่ี
จะนําความรูและความเขาใจนั้นมาประกอบวิเคราะหเหตุการณท่ีอาจจะเกิดข้ึนได เพ่ือใหสามารถทํา
การพยากรณสถานการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอยางใกลเคียงกับความเปนจริงท่ีสุด ซ่ึงจะทําใหการ
ดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๓) วิธีปฏิบัติ เม่ือมีการคาดการณถึงสถานการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตแลว นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะตองกําหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือเปนแนวทางใหแตละกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย 
ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การธํารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุของบุคลากร 
เพ่ือใหสามารถดําเนินการสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการและกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมไดอยางเหมาะสม 

๔) องคการและบุคลากร 0 นักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถจะตองสรางและ
รักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมอยูตลอดเวลา การวางแผน
ทรัพยากรมนุษยจะเปนเครื่องมือและแนวทางสําคัญในการสรางหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากรท่ี
มีคุณภาพตามท่ีตองการรวมงานในปริมาณท่ีเหมาะสม โดยไมเกิดสภาวะบุคลากรลนงานหรือขาด
แคลนแรงงานข้ึน 

จากองคประกอบท่ีกลาวมาแลวขางตน เราสามารถสรุปไดวา “การวางแผนทรัพยากร
มนุษยคือ กระบวนการตอเนื่องท่ีใชในการคาดการณและกําหนดวิธีการปฏิบัติในกิจกรรมดาน
บุคลากร เพ่ือรักษาสมดุลของบุคลากรในองคการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมท้ังในระยะสั้นและระยะ
ยาว” นอกจากนี้ ในทางปฏิบัติการวางแผนทรัพยากรมนุษยอาจจะมีชื่อเรียกท่ีแตกตางกันตาม
ขอบเขต ความหมาย ลักษณะของงาน และผูใชจะนํามากลาวอาง เชน การวางแผนกําลังคน (Man Power 
Planning) การวางแผนการจางงาน (Employment Planning) การวางแผนบุคลากร (Personal Planning) 
เปนตน ซ่ึงในท่ีนี้จะใชคําวา “การวางแผนทรัพยากรมนุษย” เปนหลักโดยอาจจะใชคําอ่ืนทดแทนใน
บางครั้งตามความเหมาะสม เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนคําศัพทท่ีมีความหมาย
ครอบคลุมกิจกรรมตางๆ ของงานงานแผนบุคลากรภายในองคการมากท่ีสุดใหสมาชิกแตละคน
สามารถทํางานสนองตอความตองการของสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ การผลิตเครื่องใชเพ่ือใชใน
ครัวเรือนเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงจากการผลิตเพ่ือการใชงานอยางเดียว เปนการผลิตสิ่งของท่ีตนมีความ



๓๔ 

 

ถนัดเพ่ือแลกเปลี่ยนกับเครื่องอุปโภคและบริโภคท่ีจําเปนอ่ืน ๆ ซ่ึงในระยะเวลาตอมาไดพัฒนามาเปน
การผลิตเพ่ือการคาโดยใชเงินเปนสื่อกลางในการแลกเปลี่ยน ในชวงเวลานี้การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในสังคมจะมีอัตราท่ีเร็วข้ึนกวาอดีต แตก็ยังอยูในระดับท่ีมนุษยสวนใหญสามารถปรับตัวไดทัน 

กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
การวางแผนไดรับการยอมรับวาเปนหนาท่ีสําคัญอันดับแรกท่ีผูจัดการตองปฏิบัติในการ

บริหารงาน เนื่องจากวาการวางแผนจะชวยใหบุคลากรเห็นภาพความสัมพันธของกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
ตองกระทําจนกระท่ังบรรลุเปาหมาย ทําใหเขาสามารถท่ีจะปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการตามท่ีตั้งไว 

๑) จะทําอะไร (What to do?) การวางแผนเปนการวางแผนแนวทางปฏิบัติสําหรับ
อนาคต ดังนั้นผู ท่ีมีหนาท่ีวางแผนจะตองทําการกําหนดเปาหมายใหสอดคลองกับภารกิจตาม
วัตถุประสงคของอคการ 

๒) จะทําอยางไร (How to do?) นอกจากการกําหนดจะทําอะไรแลว ผูท่ีมีหนาท่ี
วางแผนจะตองกําหนดแนวทางปฏิบัติวาตองการจะทําอะไรและทําอยางไร เพ่ือใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหการใชทรัพยากรขององคการเปนไปในทิศทางท่ี
เหมาะสมและตรงตามความตองการท่ีสุด 

๓) จะใหใครทํา (Who will do?) การเลือกสรรบุคลากรนับวาเปนเรื่องท่ีสําคัญ เพราะ
การใชบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับงาน จะทําใหงานดําเนินไปอยางราบรื่นตามแผนท่ี
กําหนดโดยผูวางแผนตองตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน 
เพ่ือมาปฏิบัติงานใหดําเนินไปตามท่ีตองการอยางมีประสิทธิภาพ 

๔) จะทําเม่ือไร (When to do?) เนื่องจากระยะเวลาจะเปนตัวกําหนดและควบคุมให
การดําเนินงานเปนไปตามท่ีตองการ ดังนั้นนอกจากการกําหนดเปาหมายวาตองการท่ีจะทําอะไร 
พรอมท้ังทําการตัดสินใจเลือกแนวทางและบุคลากรท่ีจะปฏิบัติตามแลว ผูวางแผนจะตองกําหนด
ระยะเวลาในการดําเนินงานรวมวาตองเสร็จสิ้นเม่ือใด และกิจกรรมใดสมควรจะกระทําเม่ือใด โดยมี
ระยะเวลาเทาใด พรอมท้ังกําหนดระยะเวลาท่ีแตละกิจกรรมสมควรจะเสร็จสิ้นลง

๓๙ 
สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการวางแผนกําลังคนในองคกร ให

องคการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพมารวมงานอยางเพียงพอและตอเนื่องเพ่ือใหองคการสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว สามารถสรุปได ดังตารางท่ี ๒.๗ 

 
ตารางท่ี ๒.๗ การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พนัส  หันนาคินทร, 
(๒๕๔๒, หนา ๒๗) 
 

ทรัพยากรมนุษยคือ การวางแผน (Planning) ผูบริหาร
งานทรัพยากรมนุษยจะตองมีวิสัยทัศน (Vision) ท่ีกวางไกล
สามารถเขาใจสถานการณ ประกอบดวยสวนประกอบท่ี  

 
                                                 

๓๙วิลาวรรณ รพีพิศาล, ความรูพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔), หนา ๑-๙.  



๓๕ 

 

ตารางท่ี ๒.๗ การวางแผนทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
 สําคัญดังตอไปนี้ 

๑) กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 

๒) การคาดการณ การวางแผนทรัพยากรมนุษยตองมี
การคาดการณไปในอนาคตถึงความตองการดานบุคลากร
ขององคการ 

๓) ปฏิบัติ เม่ือมีการคาดการณถึงสถานการณท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต 

๔) องคการและบุคลากร นักบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ี มีความสามารถจะตองสร างและรักษาสมดุลของ
ทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสม 

วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 
(๒๕๕๔, หนา ๑-๙) 
 

การวางแผนไดรับการยอมรับวาเปนหนาท่ีสําคัญ
อันดับแรก การวางแผนจะชวยใหบุคลากรเห็นภาพ
ความสัมพันธของกิจกรรมตางๆ 

๑) จะทําอะไร (What to do?)   
๒) จะทําอยางไร (How to do?)  
๓) จะใหใครทํา (Who will do?)  
๔) จะทําเม่ือไร (When to do?)  

 
๒.๓.๓ การสรรหา 
การสรรหา หมายถึง กระบวนการเก็บรวบรวมคุณสมบัติของผูสมัครสําหรับตําแหนง

โดยเฉพาะ๔๐ เปนกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานท่ีมีความสามารถเขาทํางานใน
องคการ กระบวนการนี้จะเริ่มตั้งแตการแสวงหาคนเขาทํางานและสิ้นสุดเม่ือบุคคลไดมาสมัครงานใน
องคกร การสรรหาจึงเปนศูนยรวมของผูสมัครงานเพ่ือดําเนินการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป๔๑ ใน
การแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานท่ีมีความสมารถเขามาทํางานในองคการ การสรรหาจึงเปนศูนยรวม
ของผูสมัครงานเพ่ือดําเนินการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป๔๒ การสรรหาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการในการคนหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงท่ีองคกรตองการจากแหลงตางๆ 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 วงศสารศร,ี การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๘. (กรุงเทพมหานคร : สุภา, 

๒๕๔๕), หนา ๑๒๔. 



๓๖ 

 

สนใจสมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมีหนาท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงท่ีมา
ของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจท่ีจะมารวมงานกังองคกร
อยางมีประสิทธิภาพภายในขอจํากัดของระยะเวลาและคาใชจาย๔๓ เปนกระบวนการกลั่นกรองและ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู ความสามารถและประสบการณเพ่ือ
ปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีกําหนดไว๔๔ การสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการตาง ๆ ท่ีองคกรใชจูงใจให
ผูสมัครท่ีมีความสามารถและมีทัศนคติตรงตามท่ีองคกรตองการจากแหลงตาง ๆ มาสมัครในตําแหนง
ท่ีตองการเพ่ือชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค การสรรหาและการคัดเลือกเปนการหาคนท่ีมี
คุณสมบัติตามท่ีคาดหวังมาสมัครกับองคกร การประเมินเพ่ือคัดเลือกผูมาสมัครท่ีมีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมกับงานองคกรซ่ึงการสรรหานั้นอาจจะมาจากท้ังแหลงภายในหรือภายนอกองคกรก็ได๔๕ 
การสรรหา คือ การเขาถึงผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติตรงตามตองการซ่ึงเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการวาง
จางพนักงาน๔๖  

สรุปไดวา การสรรหา หมายถึง วิธีการหาคนเขามาทํางาน โดยการสรรหาบุคลากรท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับงานท่ีองคกรเขามาทํางานในองคกรเพ่ือตอบสนองความตองการ
ของงานและความประสิทธิภาพของงาน ท้ังนี้จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูมีอํานาจหนาท่ีในการสรรหาจะตอง
มีการวางแผนนโยบายในการสรรหา เพ่ือรับการคัดเลือกผูท่ีตรงตอสายงานจริง ๆ 

๑. หลักในการสรรหา 
๑) หลักคุณธรรม (Merit System) หลักคุณธรรมเปนระบบท่ีถูกเลือกมาใชในการ

สรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับตําแหนงวางงานในองคกรมากท่ีสุด องคกรท่ีนําหลักคุณธรรมไปใชใน
การสรรหาตองทําการวิเคราะหงานไดเปนผลสําเร็จนําผลท่ีไดไปใชในการสรรหา โดยพบวาองคกรท่ีใช
หลักคุณธรรมจะยึดวิธีตอไปนี้ในการสรรหา ความรูความสามารถ (Competency) ความเสมอภาค 
(Equality) การใหโอกาส (Opportunity)  

๒) หลักอุปถัมภ (Patronage System) เนื่องจากในบางตําแหนงอาจไดรับการ
แนะนํามาจากบุคคลท่ีรูจักและเปนท่ีเคารพขององคกรจึงจําเปนตองนําคุณสมบัติของบุคคลท่ีถูก
แนะนํามาเก็บรวบรวมไวเพ่ือพิจารณาเขาทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม เนื่องจากไดเขามาทํางานใน
องคกรยอยมีสวนชวยเหลือองคกรในดานอ่ืนๆ ตามมาดวย

๔๗ 
 

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

๒๕๔๕), หนา ๘๘. 
๔๔วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพธรรมนิติ, 

๒๕๔๖), หนา ๔๙. 
๔๕ประเวศ มหารัตนกุล, สรางมาตรฐานงานบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : พิมพตะวัน, 

๒๕๕๐), หนา ๗๗. 
๔๖ประคัลภ ปณฑพพลังกูล, การวาจางและรักษาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเน็ท, 

๒๕๕๐), หนา ๒๕. 
๔๗อนิวัช แกวจํานงค, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (สงขลา : บริษัท นําศิลปโฆษณา จํากัด, ๒๕๕๒), 

หนา ๘๖-๘๗. 



๓๗ 

 

 
๒. กระบวนการสรรหา 
การสรรหาเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่องจากการวางแผนบุคลากร   

ในองคกร ท้ังนี้ เพ่ือใหไดผูท่ีสนใจสมัครเขามาทํางานในตําแหนงตาง ๆ ท่ีหนวยงานภายในองคกร
ตองการ การสรรหาจะมีประสิทธิภาพเพียงใดยอมข้ึนอยูกับการดําเนินงานตามกระบวนการดังนี้ 

๑) จัดทําขอมูลตําแหนงงานท่ีตองการสรรหา การจัดทําขอมูลตําแหนงงานอาจ
ดําเนินการไดหลายวิธี เชน การสํารวจจากความตองการของหนวยงานตาง ๆ ภายในองคกร และการ
จัดทําแผนความตองการบุคลากรในองคกร เปนตน ในกรณีท่ีองคกรมีการขยายกิจการจะตองจัดทํา
ขอมูลตําแหนงงานโดยการออกแบบงานใหเหมาะสมกับความตองการขององคกรและทําการวิเคราะห
งาน ขอมูลจากการออกแบบงานและวิเคราะหงานจะถูกนําไปใชในกระบวนการสรรหาตอไป 

๒) นําขอมูลจากการวิเคราะหงานมาใชในการแสวงหา ในการแสวงหาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตองนําขอมูลตําแหนงงานท่ีไดจัดทําไวแลว ขอมูลจากการวิเคราะหจะเกิดประโยชน
สูงสุดเม่ือขอมูลดังกลาวไดจัดเก็บในรูปคําอธิบายลักษณะงานและการกําหนด คุณสมบัติของบุคคลท่ี
จะมาสมัครงาน 

๓) กําหนดวิธีการสรรหา ในข้ันตอนนี้นักการจัดการทรัพยากรบุคคลจะตองกําหนด
วิธีการท่ีสามารถใชได โดยท่ัวไปองคการจะทําการสรรหา ๒ วิธี คือ การสสรหาภายในองคกรและการ
สรรหานอกองคกร 

๔) ดําเนินการสรรหา เปนการลงมือปฏิบัติโดยนําขอมูลตําแหนงงานวางประกาศให
บุคคลท้ังภายในองคกรและภายนอกองคกรไดรับทราบ 

๕) การประเมินผลการสรรหา เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการสรรหาเพ่ือ
วินิจฉัยหรือตรวจ สอบกระบวนการสรรหาวาบรรลุผลสําเร็จอยางไร โดยหากพบขอผิดพลาดก็ทําการ
บันทึกเพ่ือปรับปรุงแกไขแระบวนการสรรหาในอนาคตและแสวงหาวิธีการใหมๆเพ่ือใหการสรรหา    
ในแตละครั้งมีประสิทธิภาพมากข้ึน

๔๘  
สรุปไดวา การสรรหาเปนกระบวนการเก็บรวบรวมคุณสมบัติ การคนหาบุคคลท่ีมีความ

เหมาะสมกับตําแหนงท่ีองคกรตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมี
หนาท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงท่ีมาของบุคลากร และจูงใจผูสมัครงานท่ีมี
ความสามารถเขาทํางานในองคการ สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๘ 
ตารางท่ี ๒.๘ การสรรหาบุคลากร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พยอม วงศสารศรี, 
(๒๕๔๕, หนา ๑๒๔) 
 

การแสวงหาคนเขาทํางานและสิ้นสุดเม่ือบุคคลไดมา
สมัครงานในองคกร การสรรหาจึงเปนศูนยรวมของผูสมัคร
งานเพ่ือดําเนนิการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป 

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 
(๒๕๔๕, หนา ๘๘) 

กระบวนการในการคนหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสม
กับตําแหนงท่ีองคกรตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจ
สมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมีหนาท่ีในการสรรหา 

                                                 
๔๘เรื่องเดียวกัน, หนา ๘๘–๘๙. 



๓๘ 

 

 
ตารางท่ี ๒.๘ การสรรหาบุคลากร (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
 บุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงท่ีมาของบุคลากร 

ดึงดูดบุคลากรท่ี มี ศักยภาพเหมาะสมกับงานอยางมี
ประสิทธิภาพภายในขอจํากัดของระยะเวลาและคาใชจาย 

วิชัย  โถสวุรรณจินดา, 
(๒๕๔๖, หนา ๔๙) 

       กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคลากรท่ีมี
คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู ความสามารถและ
ประสบการณเพ่ือปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีกําหนดไว 

 
๒.๓.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการนั้นจําเปนตองศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกับ

สถานการณขององคการเนื่องจากรูปแบบการพัฒนายอมแตกตางกันตามปญหาท่ีเกิดของแตละ
องคการและแตละความตองการของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Development : HRD) จึงเปนการทําใหมนุษยมีคุณคายิ่งข้ึนดวยวิธีการตางๆ 
เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเอง
เพ่ือปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม แต
เปนการใชประโยชนท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแตละคน และ
กอใหเกิดประสิทธิผลขององคการ         

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือการพัฒนาองคการสวนใหญจะมีเรื่องท่ีเก่ียวของ ดังนี้           
๑) การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงท่ีจะวิเคราะห ทําใหม่ันใจและชวยพัฒนาการ

เรียนรู หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือทําใหแตละบุคคลสามารถทําหนาท่ีในปจจุบันใหได การอบรม
เริ่มแรกก็คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic skills training) เพ่ือ
การปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพ การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation training) เพ่ือให
พนักงานใหมไดทราบถึงวัตถุประสงคขององคการและทราบนโยบายโดยท่ัวไปขององคการ หรือการ
ฝกอบรมรูปแบบตางๆ ลวนมีจุดประสงคเพ่ือใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองใหเกิดทักษะและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามท่ีองคการตองการ เชน การอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน 
(Qualifying training) การฝกอบรมเพ่ือใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Second-chance training) การ
อบรมขามหนาท่ีการงาน (Cross-training) การฝกอบรมซํ้า/ทบทวน (retraining) การฝกอบรมเพ่ือ
เตรียมหางาน (Outplacement training) 

๒) การศึกษา (Education)  คือ การเรียนรูท่ีมุงเพ่ืองานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลง 
ความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติท่ีจะเติบโตหรือประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
อาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธกับ การพัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวา
องคการ ในองคการมักจะเรียกวา การศึกษาของพนักงาน (Employee education) เชน การศึกษา
เพ่ือใหไดพ้ืนฐานท่ีจะเปนในงาน (Remedial education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมความเปนวิชาชีพ 
(Qualifying education) การศึกษาตอเนื่อง (Continuing education) 



๓๙ 

 

๓) การพัฒนาพนักงาน (Employee development) ดวยวิธีตางตามท่ีองคการ
กําหนด เชน การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายใหบุคคลท่ีมี
ประสบการณสอนงาน อาจเพ่ือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงหรืออาจเปนการเตรียมพรอมเพ่ือการ
หมุนเวียนงานขององคการ เปนลักษณะท่ีองคการเปนผูดําเนินการ เพ่ือใหพนักงานท่ีมุงการวิเคราะห 
ทําใหม่ันใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู เปนการเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโตทําให
คนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือการสัมมนาเพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในทักษะ
การปฏิบัติงานท้ังดานอาชีพและการอยูรวมกันในองคการ ซ่ึงการสัมมนาอาจออกมาในรูปของสัมมนา
เชิงปฏิบัติซ่ึงทําใหผูเขาสัมมนาไดปฏิบัติจริง แกปญหาจริงรวมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมี
รูปแบบของการทํากิจกรรมท่ีเรียกวา walk rally เพ่ิมเขาไปเพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดเรียนรูถึงการทํางาน
เปนทีม และการสรางภาวะผูนําใหกับผูเขาสัมมนา 

๔) การพัฒนาอาชีพ (Career development) คือ วิธีการท่ีเปนระบบซ่ึงจัดทําโดย
องคการเพ่ือใหเกิดความม่ันใจวา พนักงานท่ีพรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณ จะมีใหเลือกใช
หรือสนองตอบความตองการไดอยางทันทีท่ีองคการตองการ จะมี ๒ สวนหลัก ๆ คือ การวางแผน
อาชีพ (Career planning) เปนวิธีการท่ีแตละบุคคลกําหนดเปาหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการท่ีจะ
นําไปสูความสําเร็จ กับการบริหารอาชีพ (Career management) เปนกิจกรรมและโอกาสตาง ๆ ท่ีจัดข้ึน
เพ่ือชวยใหม่ันใจวาองคการจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาท่ีจําเปนและตองการใชในอนาคต  

๕) การพัฒนาองคการ (Organizational development) คือ การปรับเปลี่ยนองคการ
ไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning organization) เพ่ือชนะในการแขงขัน ซ่ึงในปจจุบันมีอยู     
๒ แนวทางคือ การปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) เปนการ
ปรับเปลี่ยนองคการคอยเปนคอยไป เชน การทํา TQM (Total quality management) การนํา
ระบบการควบคุมมาตรฐาน ISO 9000  กับการปรับรื้อระบบองคการ (Process innovation) ใน
ลักษณะท่ีรูจักกันคือ การปรับเปลี่ยนแบบขุดรากถอนโคน ดังเชน การรีเอนจิเนียริ่ง (Reengineering) 
หรือการปรับเปลี่ยนท่ีไมรุนแรงนักท่ีเรียกวา กลยุทธการแขงเวลา (Time based strategy)

 ๔๙ 
สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร องคกรจะตองคํานึงถึง การอบรมใหความรูใหเหมาะสม

กับงานและสถานณการท่ีเปลี่ยนไปท้ังทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๙ 
 
ตารางท่ี ๒.๙ การพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
ธัญญา ผลอนันต, 
(๒๕๔๗), หนา ๔๐) 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม 
แตเปนการใชประโยชน ท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิด   
ความสําเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแตละคน และกอใหเกิด
ประสิทธิผลขององคการ     

๑) การฝกอบรม (Training) 
๒) การศึกษา (Education)  คือ การเรียนรูท่ีมุงเพ่ือ 

 
                                                 

๔๙ธัญญา ผลอนันต, Human Resource Focus, (กรุงเทพมหานคร : อินโดกราฟฟค, ๒๕๔๗), หนา ๔๐. 



๔๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๙ การพัฒนาบุคลากร (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
 งานในอนาคต 

 ๓) การพัฒนาพนักงาน (Employee 
development) ดวยวิธีตางตามท่ีองคการกําหนด 

 ๔) การพัฒนาอาชีพ (Career development) คือ 
วิธีการท่ีเปนระบบซ่ึงจัดทําโดยองคการเพ่ือใหเกิดความ
ม่ันใจวา พนักงานท่ีพรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณ 

๕) การพัฒนาองคการ (Organizational developme)    
คือ การปรับเปลี่ยนองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู 

๒.๓.๕ การธํารงรักษา 
ความคิดในการธํารงรักษาบุคลากรเปนบทบาทของผูบริหารท่ีจะตองทํา เพ่ือใหบุคลากร

ท่ีดีมีคุณภาพไดอยูทําคุณประโยชนใหแกองคกรไดนานเทาท่ีจะนานได เพราะหากไมรักษาคนดีมี
ความสามารถเอาไว องคการยอมจะพัฒนาใหเจริญรุงเรืองเติบโตไปไดยาก การธํารงรักษาบุคลากร
เปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาและผูบริหาร มิใชเปนงานของฝายบุคคลโดยลําพัง การธํารงรักษา
บุคลากรจะชวยใหเกิดการเพ่ิมผลผลิตไดในท่ีสุด 

การธํารงรักษาบุคลากรจะตองสงเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหสูงยิ่งข้ึน เพ่ือให
บุคลากรอยูกับองคการอยางมีคุณคาและมีแผนพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพของผูซ่ึงมีศักยภาพ
สูง  บุคลากรก็จะมีความรักองคการและรักงานท่ีทํา ทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานเต็มความสามารถ
ผลิตผลงานท่ีดีออกมา ฝายบริหารก็จะตองดูแลใหความเปนธรรมและยอมรับในผลงานของ
ผูปฏิบัติงานงานดี 

การรับพนักงานใหมเขามาทํางาน จะตองใชเวลาฝกสอนงาน ใหความรูและทักษะในการ
ทํางานซ่ึงมีท้ังไดผลและไมไดผล ตองเสียเวลาและคาใชจายมากกวาจะไดผลงานท่ีเกิดประสิทธิผล
อยางมีประสิทธิภาพเทาคนเดิมท่ีเปนผูท่ีมีความสามารถพรอมท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

๑. ความสําคัญของการธํารงรักษาพนักงาน 

การธํารงรักษาพนักงานมีคุณคาเปนพิเศษ  ทําใหองคการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ
และความชํานาญจัดเจนเพ่ิมจํานวนมากข้ึนอยูเรื่อย ๆ ลดอัตราการเขาออกงาน  ทําใหไมตองมีภาระ
ในการสอนงานพนักงานใหม  เกิดทีมงานท่ีม่ันคงมีความรักความผูกพันและเขาใจกัน  พนักงานท่ีมี
ทักษะในงานสูง สามารถชวยแบงเบาหนาท่ีงานใหแกผูบังคับบัญชาไดมากกวาพนักงานท่ีอยูระหวาง       
การเรียนรูงาน ทําใหไมเกิดปญหาในการปฏิบัติงานหรือมีปญหานอยมาก เพราะพนักงานจะมีความ
ชํานาญมากกวาพนักงานเขาใหม องคการจะเกิดการพัฒนาไดอยางตอเนื่อง เพราะมีพนักงานท่ีรูงาน
เปนงานมีความชํานาญสามารถคิดริเริ่มสรางสรรคในงานใหม ๆ ได ทําใหสามารถปลูกฝงทัศนคติท่ีดี
ไดอยางสมํ่าเสมอ ไมตองเริ่มตนนับหนึ่งใหมอยูตลอดเวลา อันจะเปนผลใหสามารถลดเวลาและ
คาใชจาย ทําใหไมเกิดความติดขัดหยุดชะงัก งานสามารถดําเนินไปไดอยางตอเนื่อง  สรางขวัญ
กําลังใจใหพนักงานรักงานท่ีทําและรักองคการ เปนการเตรียมกําลังคนสําหรับอนาคต  ทําใหเกิด
ภาพลักษณท่ีดีเพราะมีพนักงานท่ีทํางานอยูกับองคการเปนเวลานาน  แสดงใหเห็นวาองคการใหความ



๔๑ 

 

เปนอยูท่ีดีมีความอบอุนม่ันคง  เปนผลใหมีผูตองการมาสมัครงานใหมมาก  โดยอาศัยพนักงานเกาชวย
แนะนํากันมา๕๐ 

การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกร ในกรณีท่ีองคกรคัดสรรบุคลากรไดไมเหมาะสม 
องคกรก็จะพิจารณาไมบรรจุคน ๆ นั้นเขาทํางานหลังจากหมดชวงทดลองงาน สวนการอบรมบุคลากร
การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกร ในกรณีท่ีองคกรคัดสรรบุคลากรไดไมเหมาะสม องคกรก็จะ
พิจารณาไมบรรจุคน ๆ นั้นเขาทํางานหลังจากหมดชวงทดลองงาน สวนการอบรมบุคลากรนั้น องคกร
ก็อบรมโดยพิจารณาจุดออนของบุคคลนั้น ๆ ท่ีควรปรับปรุง แตการธํารงรักษาคนใหอยูกับองคกรได
นั้นจะตองอาศัยความเขาใจในความตองการของพนักงาน ซ่ึงความตองการของแตละคนยอมไม
เหมือนกัน ความตองการหรือแรงจูงใจหลักใหคนทํางานกับองคกรตอไปมีดังนี้ 

๑) คาตอบแทนท่ีเหมาะสม - เงินเดือน โบนัส โอกาสในการเติบโตในองคกร และ
ผลประโยชนอ่ืนๆ 

๒) สภาพแวดลอมการทํางาน - เพ่ือนรวมงาน และสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
๓) ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว 
๔) ความภาคภูมิใจในองคกร 
๕) ความนานับถือของหัวหนาหรือผูจัดการ 
สรุปไดวา การธํารงเพ่ือใหพนักงานอยูกับองคกรตอไปควรจะเขาใจสิ่งท่ีพนักงานตองการ

และเติมเต็มสิ่งท่ีตองการตามความเหมาะสม อาจมีการพูดคุยกับพนักงานเพ่ือพนักงานจะไดรับทราบ
ถึงคุณคาของงานของตนเอง อนาคตขององคกรของตนเองในองคกร สรุปไดดังตารางท่ี ๒.๑๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๐ การธํารงรักษา 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
สมิต  สัชฌุกร, 
(๒๕๔๗, หนา ๒๑) 
 

การธํารงรักษาบุคลากรเปนบทบาทของผูบริหารท่ีจะตอง
ทํา เพ่ือใหบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพไดอยูทําคุณประโยชนใหแก
องคกรไดนานเทาท่ีจะนานได การธํารงรักษาพนักงานมีคุณคา
เปนพิเศษทําใหองคการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถและความ
ชํานาญจัดเจนเพ่ิมจํานวนมากข้ึนอยูเรื่อย ๆ ลดอัตราการเขา
ออกงานโดยสรางขวัญกําลังใจใหพนักงานรักงานท่ีทําและรัก
องคการ เปนการเตรียมกําลังคนสําหรับอนาคต ทําให เกิด
ภาพลักษณท่ีดี เพราะมีพนักงานท่ีทํางานอยู กับองคการเปน
เวลานาน แสดงใหเห็นวาองคการใหความเปนอยูท่ีดีมีความอบอุน
ม่ันคงเปนผลให มีตองการมาสมัครงานใหมมากโดยอาศัย
พนักงานเกาชวยแนะนํากันมา 

 
 

                                                 
๕๐สมิต สัชฌุกร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สายธารการพิมพ, ๒๕๔๗), หนา ๒๑. 



๔๒ 

 

ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory) 
ทฤษฎีทุนมนุษยมองวาบุคลากรในองคกรไมไดเปนเพียงตนทุนหรือคาใชจายท่ีองคกร

ตองจายเปนคาจางคาตอบแทนเทานั้น แตมนุษยเปรียบเสมือนหนึ่ง “ทุน” ท่ีสามารถทําใหเพ่ิมคุณคา
ข้ึนไดดวยการ “พัฒนา” และจะไดผลตอบแทนท่ีคุมคา บทบาทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงอยู
ท่ีการลงทุนพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหกับบุคลากรขององคกร๕๑ แสดงใหเห็นความสําคัญของ
บุคคลในการพิจารณาคนเหมือนผูลงทุนแตละบุคคลจะลงทุนในการศึกษาและการฝกอบรมเพ่ือท่ีจะ
บรรลุประโยชนในอนาคต ทุนมนุษยจึงเปนการพิจารณาเหมือนสินทรัพยท่ีคลายกับสินทรัพยทาง
กายภาพหรือการเงิน มีบทบาทในกระบวนการของการเติบโตทางเศรษฐกิจ เปนท่ีสะสมทักษะท่ีสราง
ข้ึนจากการศึกษา และฝกอบรม เปนผลิตผลสุดทาย และยังเปนสตอกของความรูท่ีสามารถสะสมให
เปนแหลงของนวัตกรรมท่ีเปนพ้ืนฐานในการเติบโตของเศรษฐกิจ๕๒ ทฤษฎีทุนมนุษย จึงเปนทฤษฎีท่ี
ไดถูกนํามาใชโดยการพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรับจากพนักงานเปรียบเทียบกับสิ่งท่ีไดลงทุนไปใน
รูปแบบของการฝกอบรมและการศึกษาเปนการวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางการเรียนรูท่ีเพ่ิม
ข้ึนกับผลผลิตของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนสูงข้ึนตามไปดวยและเม่ือมีผลผลิตท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ี
พนักงานจะพึงไดรับยอมเพ่ิมสูงข้ึนดวยเชนเดียวกัน พบวาผลผลิตของพนักงานท่ีสูงข้ึนจะนําไปสู
ผลผลิตและผลประกอบการของหนวยงานและขององคกรเพ่ิมสูงข้ึนตามลําดับ๕๓  

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๑ ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย 
                                                 

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

(San Francisco : Berrett–Koehler, 1998), pp.106-115. อางในฌาน ตรรกวิจารณ, “การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเชิงพุทธ”, ดุษฎีนิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐), 

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

Intellectual Capital, Vol. 1 No. 4 : 213-214. 
๕๓อาภรณ ภูวิทยาพันธุ, กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร เซ็นเตอร, 

๒๕๕๑), หนา ๑๐๐. 

ปจจัยนําเขา : 
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การลงทุน : การศึกษา
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ผลประกอบการเพ่ิม

 



๔๓ 

 

จากแผนภาพท่ี ๒.๑ แสดงใหเห็นวา ทฤษฎีทุนมนุษยมีจุดเนนไปยังทรัพยากรทุนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ยุทธศาสตรใหคาตอบแทน และการทํางาน ขอจํากัดของทุนมนุษยท่ีมี
ผลกระทบตอการวางแผนธุรกิจตางๆ นั้น ประกอบดวย การขาดคนมีทักษะ ปญหาการแสวงหา
บุคลากร ผลผลิตตกต่ํา อัตราการขาดงานสูงไรประสิทธิภาพไมยืดหยุน จึงกลาวไดวายุทธศาสตร
เก่ียวกับทรัพยากรข้ึนอยูกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย เพ่ือประกันวาทุนมนุษยตองการท่ีจะทําให
เกิดการวางแผน เพ่ือสรางความพึงพอใจแกพนักงานทุกองคกรตองมุงเนนสรางคนเกงของตน และ
เลื่อนตําแหนงพวกเขาจากคนภายในนั้นตองข้ึนอยูกับหลักการสรางเองการหาซ้ือหรือการตัดสินใจ ถา
จําเปนตองไปหาซ้ือคนเกงๆ จากภายนอกมาตองซ้ือเพราะยุทธศาสตร การพัฒนา HR โดยมีเปาหมาย
เพ่ือดึงดูดความสนใจรักษาคนดีคนเกงไว คือ แนวคิดเก่ียวกับการลงทุนมนุษย๕๔ ดังนั้นทฤษฎีทุน
มนุษย จึงเปนการวิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชนท่ีไดรับ และการวิเคราะหบน
พ้ืนฐานของผลตอบแทนท่ีไดรับจากการลงทุน พบวากิจกรรมหรือโครงการตางๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองคํานึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยท่ีเปนพนักงานใน
องคการ ดวยการเรียนรูผานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาตางๆ อันนําไปสูผลลัพธหรือ
ผลผลิตท่ีองคกรตองการ 

สรุปไดวา จะเห็นไดวาทุนมนุษยเปนเรื่องท่ีมุงเนนความสัมพันธระหวางการลงทุนใน
มนุษยกับผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงกรอบความคิดดานทุนมนุษยไดเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอมท่ี
เปลี่ยนไป จากกรอบความคิดในอดีตจนถึงปจจุบันท่ีมีความแตกตางกันในประเด็นตาง ๆ  

 
๒.๔ สถาบันการบินพลเรือน 

๒.๔.๑ ประวัติการกอตั้งสถาบันการบินพลเรือน 
สถาบันการบินพลเรือน (ชื่อยอวา “สบพ.) เดิมเรียกวา ศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทย 

(ศบท.) กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๔ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๐๔ โดยความรวมมือระหวางกองทุนพิเศษแหง
สหประชาชาติ (United Nations Special Fund: UNSF) องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ 
(International Civil Aviation Organization: ICAO) และรัฐบาลไทย๕๕  วัตถุประสงคในการจัดตั้งศูนย
ฝกการบินพลเรือนในประเทศไทยสมัยนั้น เพ่ือใหเปนศูนยกลางการศึกษานานาชาติในภาคพ้ืนเอเซีย
อาคเนย ทําการฝกอบรมนักศึกษา ท้ังนักศึกษาไทยและนักศึกษาจากประเทศในภาคพ้ืนเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต ในวิชาชีพแขนงตาง ๆ ของกิจการบินพลเรือนใหสามารถปฏิบัติงานไดตาม
มาตรฐานสากลท่ีกําหนดข้ึน โดยองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ เพ่ือกอใหเกิดความ
ปลอดภัยในดานการบิน การดําเนินงานตามโครงการอยูในความรับผิดชอบรวมกัน ระหวางองคการ
การบินพลเรือนระหวางประเทศ (International Civil Aviation Organization หรือ ICAO) ซ่ึงเปน
ตัวแทนของกองทุนพิเศษสหประชาชาติ กับกระทรวงคมนาคมซ่ึงเปนตัวแทนของรัฐบาลไทย โดยมี 
                                                 

๕๔บุญทัน ดอกไธสง, ศ.ดร., การจัดการทุนมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพพิมพตะวัน, 

๒๕๕๑), หนา ๑๓. 
๕๕สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

สถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๘. 

 



๔๔ 

 

“คณะกรรมการบริหาร” (Governing Board) และ “กรรมการท่ีปรึกษา” (Advisory Board) 
ประกอบดวยเจาหนาท่ีชั้นผูใหญของท้ังสองฝายเปนผูดําเนินการ การอบรมมีผูเชี่ยวชาญชาว
ตางประเทศรวมกับเจาหนาท่ีฝายไทย ดําเนินการตลอดระยะเวลา ๕ ป จนสิ้นสุดโครงการเม่ือวันท่ี 
๓๑ ธันวาคม ๒๕๐๘ กองทุนพิเศษสหประชาชาติจึงไดมอบกิจการตลอดจนเครื่องมือและอุปกรณ
อันทัยสมัย ณ ขณะนั้น ซ่ึงจัดหาและติดตั้งไวท้ังหมดใหแกรัฐบาลไทย เม่ือวันท่ี ๑ มกราคม ๒๕๐๙ 
เพ่ือรับชวงดําเนินกิจการตอไปตามวัตถุประสงคท่ีวางไว เม่ือหมดระยะเวลาตามโครงการแลว รัฐบาล
ไทยไดรับมอบกิจการมาดําเนินการเองโดยตลอด ตอมา ศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทย 
(ศบท.) ไดเปลี่ยนฐานะโดยมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๑๑ ธันวาคม ๒๕๑๖ เปนหนวยงานข้ึนตรงตอ
กรมการบินพาณิชย (ในสมัยนั้น) เปนการชั่วคราวโดยยังไมไดมีจัดสรรอัตรา กําลังขาราชการมา
ประจํา จนกระท่ังเม่ือวันท่ี ๒๘ กันยายน พ.ศ.๒๕๓๐ ไดมีประกาศในราชกิจจานุเบกษากําหนดให
เปนหนวยงานระดับกองในสังกัดกรมการบินพาณิชย โดยมีสวนอํานวยการและสถานฝกอบรมวิชา
ภาคพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และศูนยฝกอบรมดานการบินและเครื่องชวยเดินอากาศ ณ ทาอากาศยาน
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ในป พ.ศ.๒๕๓๕ กรมการบินพาณิชยไดเสนอใหมีการเปลี่ยนรูปแบบ
การดําเนินงานของ ศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจเพ่ือใหการดําเนินงานมี
ความคลองตัวและมีประสิทธิภาพสามารถรองรับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการบินท่ีขยายตัว
มากข้ึน โดยตราเปนพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง “สถาบันการบินพลเรือน” มีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวงคมนาคม มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี ๕ มีนาคม ๒๕๓๕ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือดําเนินการ
ผลิตและพัฒนาบุคลากรทางดานการบินพลเรือน รวมท้ังดําเนินกิจการเก่ียวกับบริการชางอากาศยาน 
บริการอากาศยานและกิจการอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับกิจการบิน โดยไดรับโอนกิจการของกรมการบิน
พาณิชยในสวนของศูนยฝกการบินพลเรือนในประเทศไทยมาดําเนินการ เม่ือวันท่ี ๑ เมษายน ๒๕๓๖  

สถานท่ีทําการของสถาบันการบินพลเรือน
๕๖  ประกอบดวย ๓ สวน ไดแก              

      ๑. ศูนยกรุงเทพฯ สถาบันการบินพลเรือน กรุงเทพฯ ๑๐๓๒/๓๕๕ ถนนพหลโยธิน เขต
จตุจักร กรุงเทพฯ เปนสํานักงานฝายบริหารสวนกลางและการจัดการฝกอบรมหลักสูตรภาคพ้ืน  

๒. ศูนยฝกการบิน สถาบันการบินพลเรือน สนามบินบอฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ สําหรับการฝกอบรมหลักสูตรภาคอากาศ การซอมบํารุงอากาศยาน 

๓. สํานักงานโครงการจัดตั้งศูนยฝกการบินแหงท่ี ๒ ทาอากาศยานขอนแกน อําเภอ
เมือง จังหวัดขอนแกน สําหรับการฝกอบรมหลักสูตรนักบินพาณิชยตรีเพ่ือฝกบินเดินทาง 

การผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการบิน  
สบพ.ดําเนินการฝกอบรมนักศึกษาท้ังชาวไทยและตางประเทศ ใหมีความรูความสามารถ

ตามมาตรฐานสากลท่ีองคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ (ICAO) กําหนดโดยจัดหลักสูตร
การศึกษาไวจํานวน ๓ หลักสูตร คือ  

๑. หลักสูตรภาคพ้ืน ระดับอนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโท 
๒. หลักสูตรภาคอากาศ เชน หลักสูตรนักบินพาณิชยตรีและนักบินสวนบุคคล 
๓. หลักสูตรฝกอบรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับดานการบิน 

                                                 
 

๕๖สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๗, (กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๗), หนา ๔๕. 



๔๕ 

 

๒.๔.๓ โครงสรางองคกรของสถาบันการบินพลเรือน 
ก. โครงสรางองคกรของสถาบันการบินพลเรือน๕๗ แบงออกเปน ๒ สวน ดังนี้  
๑.๑ คณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน (Board of Director) 
๑.๒ คณะผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน (The Adminstrators Directory) 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
โครงสรางสถาบันการบินพลเรือน (Organization Chart) 

 
แผนภาพท่ี ๒.๒ แสดงโครงสรางสถาบันการบินพลเรือน (Organization Chart)  

 
 

                                                 
 

๕๗
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๗, (กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๗), หนา ๑๓-๓๑. 

  



๔๖ 

 

๑. คณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน (Board of Director)  
โครงสรางคณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ประกอบดวยคณะกรรมการ

จํานวน ๑๑ คน ซ่ึงเปนจํานวนท่ีเหมาะสมกับขนาดกิจการ โดยมีประธานกรรมการ กรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิ ท่ีไดรับการแตงตั้งตามมติคณะรัฐมนตรี จํานวน ๒ คนและกรรมการผูแทนหนวยงาน
จํานวน ๘ คน และอยางนอย ๑ คนมีความรู ความสามารถในดานการบัญชีและการเงิน และ
คณะอนุกรรมการเฉพาะเรื่อง เพ่ือชวยกลั่นกรองงานท่ีสําคัญตามขอบังคับ สบพ. 

นโยบายการบริหารงานของคณะกรรมการสถาบันการบินพลเรือน๕๘   
๑. สงเสริมการบริหารจัดการภายใตหลักธรรมาภิบาล (Good Governance)  
๒. เพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน เพ่ือสรางความสามารถและความ

ไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขงท่ีมีจํานวนเพ่ิมมากข้ึน  
๓. แสวงหาพันธมิตรเพ่ือสรางเครือขายความรวมมือดานวิชาการ และดานการเพ่ิม

รายได ใหกับองคกรท้ังในสวนของสถาบันการศึกษา และหนวยงานอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมการบิน 
๔. พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอนทุกหลักสูตรใหทันสมัย ไดมาตรฐาน

ตามกฎระเบียบของกรมการบินพลเรือน องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ (International 
Civil Aviation Organization : ICAO) องคกรบริหารการบินแหงสหรัฐอเมริกา (Federal Aviation 
Administration : FAA) องคการความปลอดภัยดานการบินแหงสหภาพยุโรป (European Aviation 
Safety Agency : EASA) หรืออ่ืนๆท่ีเปนท่ียอมรับในระดับสากล  

๕. ปรับปรุงโครงสรางองคกร อัตรากําลัง และอาคารสถานท่ีใหสอดคลองกับภารกิจ 
และขอกําหนดของกรมการบินพลเรือน, ICAO, FAA, EASA หรืออ่ืน ๆ ท่ีเปนท่ียอมรับในระดับสากล 

๖. พัฒนาและสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีการงานและสงเสริมใหพนักงานมี
ขวัญกําลังใจ และจัดใหมีสวัสดิการแกบุคลากรในองคกร 

๗. ปรับปรุงกฎระเบียบ นโยบายตาง ๆ ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 
รัดกุม ทันสมัยคณะกรรมการ สบพ. ปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ มีความเปนอิสระ และมีการ
จัดแบงหนาท่ีระหวางประธานกรรมการ กรรมการ และเลขานุการ อยางชัดเจน 

๒. คณะผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน 
โครงสรางคณะบริหาร สบพ. ประกอบดวย ผูวาการสถาบัน จํานวน ๑ คน รองผูวาการ 

จํานวน ๒ คน ผูอํานวยการศูนย/ผูอํานวยการสํานัก/ผูอํานวยการกอง จํานวน ๑๑ คน โดยมีหนาท่ี
บริหารงาน สบพ. จํานวน ๓ กลุม คือ 

๑. กลุมงานบริหารและสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน 
๑.๑ สํานักงานตรวจสอบภายใน (ข้ึนตรงตอผูวาการ) 
๑.๒ สํานักงานนโยบายและแผนงาน (ข้ึนตรงตอผูวาการ) 
๑.๓ สํานักงานทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ (ข้ึนตรงตอผูวาการ) 
๑.๔ สํานักผูวาการ 

                                                 
 

๕๘
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๑๗.. 



๔๗ 

 

๑.๕ สํานักการเงินการคลัง 
๑.๖ สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน 
๑.๗ สํานักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน 

๒. กลุมงานวิชาการ 
๒.๑ กองวิชาอากาศยานและเครื่องยนต 
๒.๒ กองวิชาบริการการบิน 
๒.๓ กองวิชาอิเล็กทรอนิกสการบิน 
๒.๔ กองวิชาบริหารการบิน 
๒.๕ กองวิชาภาษาอังกฤษเทคนิคการบิน 
๒.๖ สํานักวิชาการ 

กลุมงานวิชาการจัดตั้งเปนหนวยงานระดับกอง เพ่ือกํากับดูแล และบริหารงานดาน
วิชาการของสถาบันการบินพลเรือน โดยใหรองผูวาการฝายวิชาการ รักษาการ โดยตําแหนง 

๓. กลุมงานปฏิบัติการบิน 
๓.๑ ศูนยฝกการบิน 
๓.๒ กองฝกบิน 
๓.๓ กองซอมบํารุงอากาศยาน 

๔. อัตรากําลัง 
ยอดรวมอัตรากําลังของสถาบันการบินพลเรือนในปจจุบัน ป ๒๕๕๘ อัตราท่ีไดรับอนุมัติ 

จํานวนท้ังสิ้น ๓๖๔ อัตรา บรรจุจริง ๓๓๐ อัตรา 
โดยแบงออกเปน ๔ กลุม โดยสรุปไดดังนี้ 
๑. กลุมท่ี ๑ ผูบริหาร 
๒. กลุมท่ี ๒ ครู 
๓. กลุมท่ี ๓ พนักงาน เจาหนาท่ี 
๔. กลุมท่ี ๔ ลูกจางชั่วคราว 
 
๒.๔.๔ การบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสถาบันการบินพลเรือน 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการบริหารองคกรใหประสบ

ความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไวได 
เนื่องจากการจัดระบบการบริหารงานบุคคลขององคกรก็เพ่ือใหเปนแนวทางในการพิจารณาวาบุคคล
ในหนวยงานมีความเหมาะสมหรือไม ในสวนขององคกรเองไดตั้งมาตรฐานและวางหลักเกณฑเก่ียวกับ
สิ่งเหลานี้ไวอยางไรบาง เพ่ือใหเปนบรรทัดฐานในการดําเนินงานใหประสบความสําเร็จ และบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว 

 



๔๘ 

 

นโยบายดานทรัพยากรบุคคล๕๙ สถาบันการบินพลเรือนมีนโยบายดานทรัพยากรบุคคล 
ดังตอไปนี้ 

๑. พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและกําหนดโครงสรางทรัพยากรบุคคล
ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พัมธกิจ และภารกิจของสถาบันการบินพลเรือน ครอบคลุมดานการวางแผน
กรอบอัตรากําลัง การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการการดําเนินการอยางเปนระบบท้ังในและระยะสั้นและระยะยาว 

๒. สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและเหมาะสม 
สอดคลองกับภารกิจหลักของหนวยงานและองคกร มีการประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหา
ของการพัฒนาดานตาง ๆ มีแผนพัฒนาบุคลากร มีการเตรียมความพรอมกอนเขาปฏิบัติงาน ตลอดจน
มีการประเมินการปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว 

๓. พัฒนาระบบการประเมินภาระงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 
เสมอภาค โปรงใส และตรวจสอบได 

๔. ใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพ่ือทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ โดยจัดใหมีการศึกษาความตองการและประเมินความพึง
พอใจของบุคลากร รวมท้ังการตอบสนองความตองการอยางเหมาะสมในการพัฒนาและบริหารบุคคล 
อยางมีระบบ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สถาบันการบินพลเรือน ไดจัดทําระบบการบริหารงานตาง ๆ ของตนเองใหสอดคลองกับ
โครงสรางองคกร ใหมีความเหมาะสมและดําเนินการไดคลองตัว ในฐานะท่ีเปนสถาบันการศึกษามี
ภารกิจหลักในการผลิตและพัฒนาบุคลากร ในสถาบันอุดมศึกษาบุคลากรท่ีมีความสําคัญเปนอันดับ
แรก ไดแก ผูท่ีทําหนาท่ีครู-อาจารย ซ่ึงถือไดวาเปนผูท่ีมีบทบาทอันสําคัญ ตอการผลิตบุคลากรใหมี
คุณภาพและตรงกับความตองการของตลาด สิ่งสําคัญท่ีองคกรดานการศึกษาทุกแหงรวมถึง สบพ.ตอง
พิจารณาถึงบุคลากรของตนเองท้ัง ๔ กลุม คือ ๑. ผูบริหาร ๒. ครู ๓. พนักงาน เจาหนาท่ี ๔. ลูกจาง
ชั่วคราว ถึงความพรอม ความรูของบุคลากร ความสามารถตรงกับงานท่ีแทจริง การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเขามาเปนผูบริหาร ครูอาจารย พนักงานเจาหนาท่ี ของ สบพ.เปนไปอยางถูกตอง
ตามหลักการ การไดบุคลากรท่ีมีความสามารถ สบพ.ยอมสามารถใชบุคลากรเหลานี้ไดอยางคุมคา 
การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูประสบการณมากข้ึนและพัฒนาความรู ความสามารถหรือการเสริม
ทักษะใหทันกับวิทยาการหรือเทคโนโลยีสมัยใหมถือเปนความจําเปนท่ีตองสงเสริมพัฒนา จึงเห็นไดวา 
ระบบการบริหารบุคคล เปนปจจัยสําคัญตอการพัฒนาองคกรใหดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แตการบริหารจัดการเรื่องบุคลากรของ สบพ.นี้ไมใชเรื่องงาย เนื่องจาก สบพ.ยุคตน ๆ ไดรับโอน
บุคลากรจากหนวยงานเดิมท่ีทํางานอยูในระบบทํางานท่ีลาสมัยและมีความเปนอยูแบบไมตองดิ้นรน 
ไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลโดยตลอด และหนวยงานเดิมไมมีนโยบายสงเสริมพัฒนาบุคลากร จึงทํา
ใหระบบการบริหารบุคคลไมคลองตัว บุคลากรขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง และขาด
ความสนใจในการนําวิทยาการหรือเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือประยุกตใชกับการ
ทํางาน การสรรหาบุคลากรใหมท่ีเหมาะสมและการใชบุคลากรเกาใหไดผลการปฏิบัติงานสูงสุด ท้ัง
                                                 
 

๕๙สถาบันการบินพลเรือน, ประกาศสถาบันการบินพลเรือน : เร่ือง นโยบายดานทรัพยากรบุคคล,   

ลงวันท่ี ๓ ตุลาคม ๒๕๕๔. 



๔๙ 

 

ในทางปริมาณและคุณภาพ จึงเปนสิ่งสําคัญเพ่ือใหสามารถนํามาแกปญหาและเสริมการดําเนินการ
ขององคกรได 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยท่ัวไปนั้น จะประกอบดวยข้ันตอนหลายข้ันตอน 
และมีความตอเนื่อง จะเห็นไดวากอนท่ีจะสรรหาบุคลากร จะตองมีการเตรียมการวางแผน วาง
นโยบาย กําหนดประเภทบุคคลท่ีตองการ หลังจากนั้นทําการประกาศ สรรหาเพ่ือใหบุคคลมาสมัคร
งาน ข้ันตอนตอไปเปนเรื่องของการคัดเลือกบุคคล โดยพิจารณาจากคุณสมบัติตาง ๆ ของผูสมัคร เม่ือ
บุคคลนั้นกาวเขามาสูองคกรแลว จะตองมีการปฐมนิเทศ แนะนําใหรูจักองคกร เพ่ือนรวมงาน ให
ทราบแนวทางการปฏิบัติงานของตนเอง เริ่มปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน มีการสงเสริมพัฒนา
ความสามารถ ใหสิ่งตอบแทนในความสามารถ 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)  
 งานวางแผนดานบุคลากร เปนกระบวนการคาดการณความตองการดานกําลังคนของ
องคกร การจัดทําโครงสรางองคกร การเตรียมงานเพ่ือสนับสนุนเพ่ิมกําลังคน หรือวางแผนควบคุม
กําลังคน อันจะสงผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับบุคคลากรและการตอบสนองตอปจจัย
แวดลอม ตั้งแตกอนคนเขารวมงานกับองคกร ขณะปฏิบัติงานอยูภายในองคกร จนกระท่ังเขาตองพน
ออกจากองคกร เพ่ือใหองคกรใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะมีคนท่ีมี
คุณภาพอยางเพียงพออยูเสมอ ตลอดจนเพ่ือใหคนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกรโดยมี
เปาหมายสําคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคงและการเจริญเติบโตขององคกร บุคลากรและสังคม 
หนวยงานท่ีรับผิดชอบในสวนนี้ คือ สํานักงานทรัพยากรบุคคล สบพ.

๖๐ 
 สวนงานการวางแผนหลักของสถาบันการบินพลเรือน หนวยงานท่ีรับผิดชอบในสวนนี้ 
คือสํานักงานนโยบายและแผนงาน ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบปฎิบัติงานในดานการศึกษา วิเคราะห 
การประมวล สรุป ขอมูล เพ่ือจัดทําขอเสนอแนะ สนับสนุนขอมูลเพ่ือพิจารณากลั่นกรอง และ
ปฏิบัติงานในดานประสานนโยบายของรัฐ  แผนการบริหารราชการแผนดิน ของรัฐบาล งานจัดทํา
แผนวิสาหกิจ แผนปฏิบัติการงานประเมินผลการ ดําเนินงานตามระบบ ประเมินผลการดําเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ  ระบบประเมิน คุณภาพรัฐวิสาหกิจ  งานบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน เเละ
รวมถึงโครงการ หรือภารกิจเฉพาะ ตามนโยบายท่ีไดรับมอบหมาย ระบบการวางแผนของ สบพ.ไดอิง
แบบแผนงานหลักของหนวยงานราชการตาง ๆ คือ  
 ๑. แผนบริหาราชการแผนดิน  

                                                 
 

๖๐สถาบันการบินพลเรือน, สํานักงานทรัพยากรบุคคล, [ออนไลน], แหลงขอมูล : http://www. 

catc.or.th/HR/ [๒๔ ตุลาคม ๒๕๕๘]. 



๕๐ 

 

 ๒. แผนปฏิบัติราชการกระทรวงคมนาคม   
 ๓. แผนวิสาหกิจ  
 ซ่ึงสํานักงานทรัพยากรบุคคล สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดนําเอากรอบแผนงาน
หลักนี้ไปดําเนินการวางแผนงานดานทรัพยากรบุคคลและในสวนท่ีเก่ียวของตอไป 

๒) การสรรหาและการคัดสรรบุคลากร (R = Recruitment and Selection Process) 
การสรรหาและคัดสรรบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือนโดยท่ัวไป ในปจจุบันใช

วิธีการและหลักเกณฑการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกโดยอิงระเบียบของทางราชการ เนื่องดวย
หนวยงานท่ีรับผิดชอบในสวนนี้ คือ สํานักงานทรัพยากรบุคคล  

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.)ในข้ันตน เปนไป
ตามขอบังคับของกฎหมายจัดตั้งองคการตามความในมาตรา ๓๘ แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบัน
การบินพลเรือน (สบพ.) พ.ศ. ๒๕๓๕ ในการรับโอนมาจากลูกจางประจําของศูนยฝกการบินพลเรือน
ในประเทศไทย และการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกองคกร สําหรับวิธีการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรของ สบพ.ในปจจุบัน มีข้ันตอนดังนี้คือ การประกาศรับสมัคร การประกาศผูมีสิทธิ์
สอบ (ทฤษฎีและหรือสัมภาษณ) ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือก การบรรจุลงตําแหนงงาน  

๓) การพัฒนา (D = Development) 
การพัฒนาบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เปนวิธีการและข้ันตอนท่ีมี

ความสําคัญท่ีสุดในการท่ีจะพัฒนาองคกรสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ใหประสบความสําเร็จ 
บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ในสวนของบุคลากรและอัตรากําลังนั้น ดานแผน
ยุทธศาสตรการบริหารจัดการองคกร สบพ.มีวัตถุประสงคและแนวทาง ดังนี้ 

•  ใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
• พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือนําไปสูวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูและดํารง

วัฒนธรรมองคกรดานดีไวเพ่ือรองรับการแขงและนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน ท่ีมีความเปนเลิศดานการ
เรียนรูในทุกระดับ เปนการเรียนรูอยางเปนระบบและตอเนื่อง และการเรียนรูดังกลาวตองเปนไปโดย
ท่ัวท้ังองคกร เพ่ือปลูกฝงคานิยมและสรางวัฒนธรรมองคกรแบบใหม 

• บุคลากรมีความรู ทักษะ และประสบการณท่ีเหมาะสม สอดคลองกับตําแหนง
หนาท่ีและความรับผิดชอบ 

• สนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับมีโอกาสไดรับการอบรมเพ่ิมเติมตามความ
เหมาะสมในตําแหนงนั้น ๆ 

• จัดทําแผนบรรจุบุคลากรดานการสอนใหเพียงพอ 
• จัดสรรทุนเพ่ือใหบุคลากรทุกสายงาน ไดมีโอกาสรับทุนการศึกษา ฝกอบรม ดู

งานท้ังในและตางประเทศ 
• กระตุนใหบุคลากรทํางานเชิงรุก ไมใชทําเชิงรับอยางเดียว 
• สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรและทํางานรวมกันเปนทีม 
• ปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทําแผนอัตรากําลังใหครอบคลุม

ทุกสายงานและสอดคลองกับวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาทางวิชาการขององคกร 
• สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและจัดการเรียนรูในองคกร 



๕๑ 

 

๔. การธํารงรักษา (M = Maintenance) 
การธํารงรักษาบุคลากรเปนกระบวนการอยางหนึ่งท่ีมีอยูหลายวิธี เพ่ือใหบุคลากรมีความ

พอใจมีทัศนคติท่ีดีตอหนวยงานของตน เปนการสรางขวัญและกําลังใจอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงนับไดวาเปนสิ่งท่ีจําเปนอยางยิ่ง มิเชนนั้นแลวจะทําใหบุคลากรลาออกหรือโยกยาย 
ไปอยูหนวยงานอ่ืน ทําใหตองมีการสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหมอีก เสียคาใชจายและเวลาทําใหงาน
หยุดชะงักไมตอเนื่อง อันอาจจะกอใหเกิดผลเสียตอหนวยงานเปนอยางมาก ทรัพยากรมนุษยใน
องคกรเปนพลังสําคัญท่ีชวยผลักดัน เก้ือหนุน สงเสริมใหองคกรประสบความสําเร็จ ไมใชการมี
เพียงแตสุดยอดผูนําหรือผูบริหารท่ีเปนผูมีความสามารถสูงเทานั้น ดังนั้นหากองคกรมีทรัพยากร
มนุษยท่ีมีคุณภาพและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยูแลว ก็ตองสงวนรักษาบุคลากรนั้นไวใหอยูกับ
องคกรตราบนานเทานาน ไมหนีไปอยูกับองคกรอ่ืนใด 

สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดใหความสําคัญในการธํารงรักษาบุคลากรเปนอยาง
มาก การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการไดนาน โดยการบํารุงรักษาใหเขามีคุณภาพชีวิตท่ีดีมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน การสรางความพึงพอใจในการทํางาน การสรางความรูสึกท่ีเปนสวน
หนึ่งท่ีมีความสําคัญตอองคกร การดูแลความเปนอยูสภาพแวดลอมในการทํางาน การพัฒนาเพ่ือให
ทันตอการเปลี่ยนแปลง เชน ดานเทคโนโลยี เปนตน เพ่ือใหเปนทรัพยากรบุคคลมีความพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและอยูทํางานกับองคกรไดนานท่ีสุด 

๒.๔.๕ การจัดการดานงบประมาณ 
โครงสรางงบประมาณ สถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) เปนรัฐวิสาหกิจท่ีจัดตั้งข้ึนโดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือบริการแกประชาชนท่ัวไป ขณะเดียวกันก็เปนหนวยงานท่ีสงเสริมกิจการดานการบิน
ของประเทศในการผลิตบุคลากร การดําเนินงานตองใชงบลงทุนจํานวนมาก เพราะรายไดสวนใหญมา
จากเงินบํารุงการศึกษา ซ่ึงเปนรายไดหลักของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) โดยไมหวังผลกําไร ใน
กรณีสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) รัฐบาลไดกําหนดโครงสรางของงบประมาณไวตามความใน
มาตรา ๘ แหงพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕ ซ่ึงระบุท่ีมาของทุน
ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ประกอบดวย

๖๑ 
(๑) เงินท่ีรัฐบาลจายใหเปนทุนประเดิม 
(๒) ทรัพยสินของกรมการบินพาณิชย ในสวนท่ีเก่ียวกับศูนยฝกการบินพลเรือนใน

ประเทศไทย ท่ีโอนมาตามมูลคาปจจุบัน 
(๓) เงินท่ีเปนทุนประเดิมจากบริษัท การบินไทย จํากัด จํานวนหนึ่งรอยลานบาท 
(๔) เงินท่ีเปนทุนประเดิมจาก การทาอากาศยานแหงประเทศไทย จํานวนยี่สิบหาลานบาท 
(๕) เงินท่ีเปนทุนประเดิมจาก บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวนยี่สิบหา

ลานบาท 
(๖) เงินท่ีรัฐบาลจายเพ่ิมเติมใหเปนคราว ๆ 
(๗) เงินหรือทรัพยสินท่ีมีผูอุทิศให 
(๘) ดอกผลของเงินหรือทรัพยสินตาม (๑) (๒) (๓) (๔) (๕) (๖) และ (๗) 

                                                 
 

๖๑พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งสถาบันการบินพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕, มาตรา ๘ วาดวย “ทุนของ.สบพ.”, 

ใหไว ณ วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ ๒๕๓๕. 



๕๒ 

 

ทุนตามมาตรา ๘ (๒) ประกอบดวย พัสดุ เงินงบประมาณ เงินบํารุงการศึกษา และ
ท่ีดินพรอมท้ังอาคารและสิ่งปลูกสราง ซ่ึงแตละประเภทมีรายละเอียดดังนี้ 

๑. พัสดุ  ไดแกทรัพยสินของสถาบันการบินพลเรือน ท่ีไดประเมินราคาทรัพยสินในสวน
ท่ีเปนพัสดุไว ตามมูลคาปจจุบันแลว เปนไปตามบัญชีท่ีสํานักงานตรวจเงินแผนดินตรวจสอบเปน
ประจําทุกป 

๒. เงินงบประมาณ เงินงบประมาณในสวนของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) ไดมีการ
จัดตั้งไวโดยสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) 

๓. เงินนอกงบประมาณ  
(๑) เงินบํารุงการศึกษา 

  (๒) เงินอุปกรณการศึกษา 
  (๓) เงินประกันของเสียหายของนักศึกษา 

๔. ท่ีดินพรอมอาคารและส่ิงปลูกสราง ทําสัญญาเชาใชท่ีดินพรอมท้ังอาคารและสิ่งปลูก
สรางกับกรมธนารักษ  

ท่ีมาของรายไดและรายจายท่ีสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สรุปไดดังนี้ 
๑) รายไดเบ้ืองตน ของ สบพ. จําแนกได ๔ ประเภท ดังนี้ 

  (๑) รายไดจากคาเลาเรียน 
  (๒) รายไดจากคาหอพักนักศึกษา 
  (๓) รายไดจากคาฝกการบิน 
  (๔) รายไดอ่ืน ๆ 

๒) รายจายเบ้ืองตน ของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) จําแนกได ๕ ประเภท ดังนี้ 
  (๑) คาใชจายเก่ียวกับพนักงาน 
  (๒) คาเสื่อมราคา 
  (๓) คาซอมแซมและบํารุงรักษา 
  (๔) คาวัสดุของใชหมดเปลือง 
  (๕) คาใชจายในการดําเนินงาน 
 
๒.๕ หลักธรรม “หลักอิทธิบาท ๔” 

หลักพุทธธรรมเพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรม โดยการนําหลัก
อิทธิบาท ๔๖๒ มาบูรณาการเพ่ือการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรมการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

๒.๕.๑ ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับหลักอิทธิบาท ๔ 
พุทธศาสนาเกิดจากการตรัสรูของพระพุทธเจา ซ่ึงผานการศึกษาคนควาเปนเวลาถึง ๖ ป 

มีลักษณะคลายคลึงกับการวิจัยของนักวิชาการสมัยใหม แตการคนควาของพระสุคตเจาเปนไปอยาง
เขมขนลึกล้ํายากท่ีจะหาผูใดเทียบได พระองคจึงเปนปรมาจารยท่ีเหนือกวาปรมาจารยสมัยใหม พุทธ
ศาสนาจึงเปนขุมทรัพยของความรูทางดานปรัชญา รัฐศาสตร เศรษฐศาสตรการปกครอง การบริหาร 
จิตวิทยา และสังคมวิทยา รวมท้ังศิลปะศาสตรและการศึกษา ท่ีนักวิชาการสมัยใหมกําลังสนใจเปดหีบ
                                                 

๖๒อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๑/๓๔๒. 



๕๓ 

 

สมบัติอันล้ําคานี้ออกมาศึกษาวิจัยกันอยางแพรหลายมากข้ึน๖๓ โดยเฉพาะในเรื่องเก่ียวกับหลักพุทธ
ธรรมท่ีสามารถนํามาใชในการบริหารงาน ซ่ึงจะสงผลทําใหองคกรมีคุณภาพและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
ดวยเหตุดังกลาวนี้ หลักพุทธธรรมจึงมีความจําเปนตอการดํารงชีวิตในแบบโลกยุคปจจุบันเปนอยาง
มาก โดยในการบริหารงานตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบในองคกรตาง ๆ ท่ีเนนคนเปนศูนยกลาง
ในการพัฒนาองคกร องคกรจะมีความเจริญกาวหนาไปไดอยางมีประสิทธิผลบรรลุวัตถุประสงคไดตรง
ตามเปาหมายไดก็ดวยอาศัยประสิทธิภาพในการทํางานรวมกันท้ังบุคลากร เจาหนาท่ี ผูปฏิบัติงาน
และผูบริหารในองคกร การนําหลักธรรมคําสั่งสอนของพระพุทธเจาเปนแนวทางมาปรับและ
ประยุกตใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยหลักธรรมท่ีจะทําใหบุคลากร เจาหนาท่ี ผูปฏิบัติงานและ
ผูบริหารประสบความสําเร็จนั้นคือ หลักอิทธิบาท ๔ ซ่ึงพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ในอังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต ไดกลาวถึง อิทธิบาท ในอิทธิปาทสูตร ไวดังนี้ 

อิทธิบาท (คุณเครื่องใหถึงความสําเร็จ) ๔ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ 
๑) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากฉันทะและ

ความเพียรสรางสรรค)  
๒) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากวิริยะและความ

เพียรสรางสรรค) 
๓) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากจิตตะและ

ความเพียรสรางสรรค)  
๔) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากวิมังสาและ

ความเพียรสรางสรรค)
๖๔ 

ความหมายของอิทธิบาท ๔ 
คําวา อิทธิ มีอธิบายวา ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี กิริยาท่ีสําเร็จ กิริยาท่ีสําเร็จ

ดวยดี ความได ความไดเฉพาะ ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง การทําใหแจง ความเขาถึงธรรม
เหลานั้น คําวา อิทธิบาท มีอธิบายวา เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ และวิญญาณขันธของบุคคล
ผูเปนอยางนั้น (ผูไดธรรมท่ีมีฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา) คําวา เจริญอิทธิบาท มีอธิบายวา ภิกษุ
เสพ เจริญ ทําใหมากซ่ึงธรรมเหลานั้น เพราะฉะนั้นจึงเรียกวา เจริญอิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมท่ีทําให
ผูปฏิบัติตามประสบความสําเร็จ ๔ ประการ๖๕ ดังนี้ 

ฉันทิทธิบาท  
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยฉันทสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา 

ฉันทะใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา ฉันทสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม
ปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือปูองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
                                                 

๖๓นิตย สัมมาพันธ, การบริหารเชิงพุทธ, พิมพครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : พิมพท่ี โอ.เอส. พริ้นติ้ง

เฮาส, ๒๕๕๑), หนา ๑๗-๑๘. 
๖๔ที.ปา.(ไทย). ๑๑/๓๐๖/๒๗๗. 
๖๕พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเลมท่ี ๓๕, อิทธิปาทวิภังคสุตตันตภาชนีย, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หนา ๓๕/๓๔๒–๓๔๗. 



๕๔ 

 

พยายามปรารภความเพียร ประครองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวาปธานสังขาร ประมวลยอ ฉันทสมาธิและ
ปธานสังขารเขาเปนอยางเดียวกัน จึงนับไดวาฉันทสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้  

วิริยิทธิบาท 
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิริยสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา

วิริยะใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา วิริยสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม
ปรารภความเพียร ประคองจิต มุงม่ัน เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประคองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประคองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประคองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวา ปธานสังขาร ประมวลยอวิริยสมาธิและปธาน
สังขารเขาเปนอยางเดียวกัน จึงนับไดวาวิริยสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้  

จิตติทธิบาท 
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยจิตตสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทําจิต

ใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา จิตตสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายามปรารภ
ความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวา ปธานสังขาร ประมวลยอจิตตสมาธิและ
ปธานสังขารเขาเปนอยางเดียวกัน จึงนับไดวาจิตตสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้  

วิมังสิทธิบาท  
ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา

วิมังสาใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา วิมังสาสมาธิ ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม
ปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมิใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิตมุงม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน สรางฉันทะ
พยายามปรารภความเพียร ประครองจิต มุงม่ัน เพ่ือความดํารงอยู ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย
เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลว ธรรมเหลานี้เรียกวาปธานสังขาร ประมวลยอวิมังสาสมาธิและ
ปธานสังขารเขาเปนอยางเดียวกันจึงนับไดวาวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร ดวยประการฉะนี ้

คําวา อิทธิบาท แยกเปน อิทธิ แปลวา ความสําเร็จ บาท แปลวาฐาน เชิงรอง ดังนั้น 
อิทธิบาทจึงแปลวา รากฐานแหงความสําเร็จ ซ่ึงมี ๔ อยางคือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา      
อิทธิบาท ๔ หมายถึง ธรรมท่ีเปนเหตุใหประสบความสําเร็จมี ๔ อยาง คือ ฉันทะ มีความพอใจ มีใจ
รัก คือ พอใจท่ีจะทําสิ่งนั้น และทําดวยใจรัก ตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดี แหงกิจกรรมหรืองาน
ท่ีทํา มิใชสักวาทําใหเสร็จๆ หรือเพียงเพราะอยากไดรางวัลหรือผลกําไร วิริยะ พากเพียรทํา คือ ขยัน



๕๕ 

 

หม่ัน ประกอบหม่ัน กระทําสิ่งนั้น ดวยความพยายามเข็มแข็งอดทน เอาธุระ  ไมทอดท้ิง ไมทอถอย 
จิตตะ เอาใจฝก ใฝ คือ ตั้งจิตรับรูในสิ่งท่ีทํานั้นดวยความคิดไมปลอยใจฟุงซานเลื่อนลอย ใชความคิด
เรื่องนั้นบอย ๆ เสมอ ๆ วิมังสา ใชปญญาสอบสวน คือ หม่ันใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหา
เหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรองขัดของ เปนตน แปลใหงายตามลําดับวา “มีใจรัก 
พากเพียรทํา เอาจิตฝก ใฝใชปญญาสอบสวน”๖๖  

หลักอิทธิบาท ๔ จากพระไตรปฎกท่ีเก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ ไดอธิบายรายละเอียด      
ดังนี้ 

๑. ฉันทะ (ความพอใจรักใครในสิ่งนั้น) 
พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ีเก่ียวกับฉันทะ ท่ีเรียกวา ฉันทสมาธิปธาน

สังขาร ไวดังนี้ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาท อันประกอบดวย ฉันทสมาธิปธานสังขารเปนอยางไรถาภิกษุทํา 
ฉันทะใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคคตาแหงจิต สมาธินี้เรียกวาฉันทสมาธิ ภิกษุนั้น ทําฉันทะ
ใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไม
เกิดข้ึนมิใหเกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิดพยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือละ
บาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลวทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร 
เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนใหเกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว 
ทํา ความเพียร เพ่ือความดํารงอยูความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่ง ความไพบูลย ความเจริญ ความ
บริบูรณ แหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สภาวธรรมเหลานี้ เรียกวา ปธานสังขาร ฉันท-สมาธิและปธาน
สังขารดังกลาวมานี้ประมวลยอ ๒ อยางนั้นเขาเปนอันเดียวกัน ยอมถึงซ่ึงอันนับวาฉันทสมาธิปธาน
สังขารดวยประการฉะนี้ ในบทเหลานั้น ฉันทะ เปนไฉน ความพอใจ การทํา ความพอใจ ความใครเพ่ือ
จะทําความฉลาด ความพอใจในธรรม นี้เรียกวา ฉันทะ สมาธิ เปนไฉน ความตั้งอยูแหงจิต ความดํารง
อยูแหงจิต ความม่ันอยูแหงจิต ความไมสายไปแหงจิต ความไมฟุงซานแหงจิต ภาวะท่ีจิตไมสายไป
ความสงบ สมาธินทรีย สมาธิพละ สัมมาสมาธิ อันใด นี้เรียกวา สมาธิปธานสังขารเปนไฉน การปรารภ
ความเพียรทางใจ ความขะมักเขมน ความบากบั่น ความตั้งหนา ความพยายาม ความอุตสาหะความ
ทนทาน ความเขมแข็ง ความหม่ัน ความกาวไปอยางไมทอถอยความไมทอดท้ิงฉันทะ ความไมทอดท้ิง
ธุระ ความประคับประคองธุระไวดวยดี วิริยะ วิริยินทรีย วิริยพละสัมมาวายามะ อันใดนี้ เรียกวา 
ปธานสังขารภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว เขาไปถึงแลวดวยดี เขามาถึงแลว เขามาถึงแลวดวยดีเขาถึงแลว 
เขาถึงแลวดวยดี ประกอบแลวดวยฉันทะ สมาธิ และปธานสังขาร ดังกลาวมานี้ ดวยเหตุนั้น จึง
เรียกวา ประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้

๖๗ 
คําวา อิทธิ ไดแก ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี การสําเร็จ การสําเร็จดวยดีความได

ความไดอีก ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง ความกระทํา ใหแจง ความเขาถึง ซ่ึงธรรมเหลานั้น
คําวา อิทธิบาท ไดแก เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ วิญญาณขันธ ของบุคคลผูบรรลุธรรม

                                                 
๖๖พระธรรมปฏก ( ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หนา ๘๔๒-๘๔๖. 

 ๖๗อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๐๗/๒๙๔. 



๕๖ 

 

เหลานั้น คําวา เจริญอิทธิบาท ไดแก ยอมเสพ เจริญ ทํา ใหมาก ซ่ึงธรรมเหลานั้นดวยเหตุนั้น จึง
เรียกวา เจริญอิทธิบาท๖๘ 

๒. วิริยะ (ความเพียรพยายามทาในสิ่งนั้น) พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ี 
เก่ียวกับวิริยะ ท่ีเรียกวา วิริยสมาธิปธานสังขาร ไวดังนี้ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอัน

ประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไรถาภิกษุทําความเพียรใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ได
เอกัคตาแหงจิต สมาธินี้เรียกวา วิริยสมาธิ ภิกษุนั้น ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร 
ประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนมิใหเกิดข้ึน ฯลฯ เพ่ือละบาป
อกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว ฯลฯ เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนใหเกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม 
ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู ความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่ง
ความไพบูลย ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สภาวธรรมเหลานี้ เรียกวา ปธาน
สังขาร วิริยสมาธิและปธานสังขาร ดังกลาวมานี้ ประมวลยอ ๒ อยางนั้นเขาเปนอันเดียวกันยอมถึงซ่ึง
อันนับวาวิริยสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๖๙ 

ในบทเหลานั้น วิริยะ เปนไฉน การปรารภความเพียรทางใจ ฯลฯ สัมมาวายามะ อันใดนี้
เรียกวา วิริยะสมาธิ เปนไฉน ความตั้งอยูแหงจิต ความดํารงอยูแหงจิต ความม่ันอยูแหงจิต ความไม
สายไปแหงจิต ความไมฟุงซานแหงจิต ภาวะท่ีจิตไมสายไป ความสงบ สมาธินทรีย สมาธิพละ
สัมมาสมาธิ อันใดนี้เรียกวา สมาธิปธานสังขาร เปนไฉน การปรารภความเพียรทางใจ สัมมาวายามะ 
อันใดนี้เรียกวา ปธานสังขาร ภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว ประกอบแลว ดวยวิริยะ สมาธิและปธานสังขาร
ดังกลาวมานี้ ดวยเหตุนั้นจึงเรียกวา ประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๗๐ 

๓. จิตตะ (การเอาใจฝกใฝ ในสิ่งนั้น) 
พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ีเก่ียวกับจิตตะ ท่ีเรียกวา จิตตสมาธิปธาน

สังขาร ไวดังนี้ ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไร ถาภิกษุทํา 
จิตใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคตาแหงจิต สมาธินี้ เรียกวาจิตตสมาธิ ภิกษุนั้น ทําฉันทะใหเกิด 
พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือป องกันบาปอกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนมิ
ใหเกิดข้ึน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลวฯลฯ เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนใหเกิดข้ึน ทํา 
ฉันทะใหเกิดข้ึน พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู ความไม
สาบสูญ ความภิยโยยิ่ง ความไพบูลยความเจริญ ความบริบูรณแหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว สภาวธรรม
เหลานี้ เรียกวาปธานสังขารจิตตสมาธิและปธานสังขารดังกลาวมานี้ ประมวลยอ ๒ อยางนั้น เขาเปน
อันเดียวกัน ยอมถึงซ่ึงอันนับวา จิตตสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้ 

ในบทเหลานั้น จิต เปนไฉน จิต มโน มานัส มโนวิญญาณธาตุท่ีสมกัน อันใดนี้เรียกวา  
จิตสมาธิ เปนไฉน ความตั้งอยูแหงจิต สัมมาสมาธิ อันใด นี้เรียกวา สมาธิปธานสังขาร เปนไฉนการ
ปรารภความเพียรทางใจ สัมมาวายามะ อันใดนี้เรียกวา ปธานสังขาร ภิกษุเปนผูเขาไปถึงแลว 

                                                 
 

๖๘อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๐๘/๒๙๕. 

 
๖๙อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๐๙/๒๙๕. 

 ๗๐อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๕๑๐/๒๙๖. 



๕๗ 

 

ประกอบแลว ดวยจิต สมาธิ และปธานสังขารดังกลาวมานี้ ดวยเหตุนั้น จึงเรียกวาประกอบดวยจิตต
สมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๗๑ 

๔. วิมังสา (การพิจารณาใครครวญหาเหตุผลในสิ่งนั้น)  
พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ท่ีเก่ียวกับวิมังสา ท่ีเรียกวา วิมังสาสมาธิปธาน

สังขาร ไวดังนี้ ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไรถาภิกษุทํา
ปญญาใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคตาแหงจิตสมาธินี้เรียกวา วิมังสา สมาธิ ภิกษุนั้น ทํา 
ฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไวทําความเพียร เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมท่ี
ยังไมเกิดข้ึนมิใหเกิดข้ึน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว เพ่ือสรางกุศลธรรมท่ียังไมเกิดข้ึนให
เกิดข้ึน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู 
ความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่งความไพบูลย ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว 
สภาวธรรมเหลานี้ เรียกวาปธานสังขาร วิมังสาสมาธิและปธานสังขารดังกลาวมานี้ ประมวลยอ ๒ 
อยางนั้นเขาเปนอันเดียวกันยอมถึงซ่ึงอันนับวา วีมังสาสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๗๒  

อิทธิบาท มาจากคํา ๒ คํา คือ อิทธิ หมายถึง ความสําเร็จ ความสัมฤทธิ์ การบรรลุผล 
และ บาท หมายถึง วิถีทาง เปนรากฐานท่ีนําไปสูความสําเร็จ ดังนั้น อิทธิบาท หมายถึง วิถีทางท่ีจะ
นําไปสูความสําเร็จ เปนหลักในการสรางความสําเร็จใหแกตนเอง เปนหลักธรรมท่ีนํามาใชในการ
ประกอบกิจ ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จ โดยความหมายของความสําเร็จนั้น ควรเปนความสําเร็จในทาง
ท่ีดี ทางสรางสรรค มากกวาความชั่วทางทําลาย หลักธรรมนี้เรียกอีกอยางวาธรรมสามัคคี เปน
หลักธรรมท่ีการปฏิบัติท่ีเก่ียวโยงกัน ผูกระทําจะตองรวมกันกระทําท้ัง ๔ ขอ ถึงจะไปถึงความสําเร็จท่ี
หวังไวจะทําเพียงขอใดขอหนึ่งไมได  

อิทธิ แปลวา ความยิ่งใหญ บาท แปลวา ทางเดิน อิทธิบาท จึงแปลวา ทางเดินท่ีจะ
นําไปสูความยิ่งใหญนั่นเอง ถาเราปรารถนาจะประสบความสําเร็จในชีวิต ไมวาจะเปนการงานก็ดี 
การศึกษาก็ดี หรือ กิจการงานใดๆ ก็ตาม เราตองใชอิทธิบาท ๔  

หลักอิทธิบาทธรรม เปนหลักธรรมท่ีไมเคยลาสมัย หรือหลักธรรมอันเปนหลักแหง
ความสําเร็จ หรือทางแหงความสําเร็จ ๔ ประการ ท่ีในปจจุบันแมเราจะหลงลืมกันไปบางวา คืออะไร 
แตถาหากไดยอนรําลึกกันบางวา มีอะไร และคืออะไร จะเห็นไดวาหลักธรรมอายุ ๒ พันกวาปนี้ ไมมี
คราวใดท่ีจะเรียกวาลาสมัย  

๑) ฉันทะ เพราะเหตุวาทรงรักสิ่งท่ีทรงทํา จึงไดทําสิ่งท่ีทําอยูในขณะนี้  
๒) วิริยะ คือความพากเพียร ความพยายามไมยอทอ  
๓) จิตตะ คือความเอาพระทัยจดจอในสิ่งท่ีทรงทํา เพราะฉะนั้นทานจึงทําได  
๔) วิมังสา ทํางานแลวไมท้ิง คอยตรวจสอบ ทบทวน ไตรตรอง พิจารณา  

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

 
๗๒อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๕/๒๙๘. 



๕๘ 

 

ดังนั้น หลักความสําเร็จ ปฏิบัติตามหลักธรรม ท่ีจะนําไปสูความสําเร็จแหงกิจการท่ี
เรียกวา อิทธิบาท (ธรรมใหถึงความสําเร็จ) ซ่ึงมี ๔ ขอ คือ๗๓  

๑. ฉันทะ รักงาน (การเห็นคุณคา ความรัก ความพอใจ) คือ มีใจรัก พอใจจะทําสิ่งนั้น 
และทําดวยใจรัก ตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดีแหงกิจหรืองานท่ีทํา มิใชสักวาทําพอใหเสร็จๆ 
หรือ เพียงเพราะอยางไดรางวัลหรือผลกําไร 

๒. วิริยะ สูงาน (ความเพียร เห็นเปนความทาทาย ใจสู ขยัน) คือ พากเพียรทํา ขยันหม่ัน
ประกอบ หม่ันกระทําสิ่งนั้นดวยความพยายามเขมแข็งอดทน เอาธุระ ไมทอดท้ิง ไมทอถอย กาวไป
ขางหนาจนกวาจะสําเร็จ  

๓. จิตตะ ใสใจงาน (ความคิด อุทิศตัวตองาน ใจจดจอ จริงจัง) คือ เอาจิตฝกใฝ ตั้งจิต
รับรูในสิ่งท่ีทํา และทําสิ่งนั้นดวยความคิดไมปลอยจิตใจใหฟุงซานเลื่อนลอย ใชความคิดในเรื่องนั้น
บอยๆ เสมอๆ ทํากิจหรืองานนั้นอยางอุทิศตัวอุทิศใจ 

๔. วิมังสา ทํางานดวยปญญา (ไตรตรอง พิสูจน ทดสอบ ตรวจตรา ปรับปรุงแกไข) ใช
ปญญาสอบสวน คือ หม่ันใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอน
เกินเลยบกพรองขัดของในสิ่งท่ีทํานั้น โดยรูจักทดลอง วางแผน วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง เปนตน 
เพ่ือจัดการและดําเนินงานนั้นใหไดผลดียิ่งข้ึนไป 

องคประกอบของอิทธิบาท ๔ ไดมีผูอธิบายเพ่ิมเติมไวดังนี้ 
ฉันทะ ความพอใจรักใครในส่ิงนั้น 
ฉันทะ มีใจรัก คือพอใจจะทําสิ่งนั้น และทําดวยใจรักตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดี

แหงกิจการงานท่ีทํา มิใชสักวาทําพอใหเสร็จๆ หรือเพียงเพราะอยากไดรางวัลหรือผลกําไร
๗๔ 

ฉันทะ ไดแก ความพอใจรักในสิ่งท่ีทําและพอใจฝกใฝในจุดหมายของสิ่งท่ีทํานั้น อยาก
ทําสิ่งนั้นๆ ใหสําเร็จ อยากใหงานนั้นบรรลุถึงจุดมุงหมาย พูดงายๆ วารักงานและจุดมุงหมายของงาน 
พูดใหลึกลงไปในทางธรรมวาความรัก ความใฝใจปรารถนาตอภาวะท่ีดีงามเต็มเปยมสมบูรณ ซ่ึงเปน
จุดหมายของสิ่งท่ีกระทํา หรือซ่ึงจะเขาถึงดวยการกระทํานั้น อยากใหสิ่ง ๆ นั้นเขาถึงหรือดํารงอยูใน
ภาวะท่ีดีท่ีงดงาม ท่ีประณีต ท่ีสมบูรณท่ีสุดของมัน หรืออยากใหภาวะท่ีดีงามเต็มเปยมสมบูรณของสิ่ง
นั้น ๆ ของงานนั้น ๆ เกิดมีจริงข้ึน อยากทําใหสําเร็จผลตามจุดมุงหมายท่ีดีงามนั้น ความอยากท่ีเปน
ฉันทะนี้เปนคนละอยางกันกับความอยากไดในสิ่งนั้น ๆ มาเสพเสวยหรือเอามาเพ่ือตัวตนในรูปใดรูป
หนึ่ง ซ่ึงเรียกวาตัณหา ความอยากของฉันทะนั้นใหเกิดความสุขความชื่นชมเม่ือเห็นสิ่งนั้นๆ งานนั้น ๆ 
บรรลุความสําเร็จเขาถึงความสมบูรณอยูในภาวะอันดีงามของมันหรือพูดแยกออกไปวา ขณะเม่ือสิ่ง
นั้นกําลังเดินหนาไปสูจุดหมายท่ีเกิดปติเปนความอ่ิมเอิบใจครั้น สิ่งหรืองานท่ีทําบรรลุจุดหมายก็ไดรับ
โสมนัสเปนความฉํ่าชื่นใจ ท่ีพรอมไปดวยความรูสึกโปรงโลงผองใสเบิกบานแผออกไปเปนอิสระไร
ขอบเขต สวนความอยากของตัณหาใหเกิดความสุขความชื่นชมเม่ือไดสิ่งนั้นมาเสพเสวยรสอรอย หรือ

                                                 
๗๓

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพคร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

กรมศาสนา, ๒๕๔๕), หนา ๔๐. 
๗๔

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๕.   



๕๙ 

 

ปรนเปรอความยิ่งใหญพองขยายของตัวตน เปนความฉํ่าชื่นใจท่ีเศราหมองหมักตัวกีดก้ันกักตนไวใน
ความคับแคบ และมักติดตามมาดวยความหวงแหนหวงกังวลเศราเสียดายและหวั่นกลัวหวาดระแวง๗๕ 

วิริยะ ความเพียรพยายามทําในส่ิงนั้น 
วิริยะ ความพากเพียร คือขยันหม่ันประกอบ หม่ันกระทําสิ่งนั้นดวยความพยายาม เข็ม

แข็ง อดทนเอาธุระ ไมทอดท้ิง ไมทอถอย กาวไปขางหนาจนกวาจะสําเร็จ๗๖ วิริยะตองมีความเพียรม่ัน 
คือ เม่ือมีกําลังใจเปนสิ่งสําคัญแลว ตอไปก็มีความม่ัน ในความเพียร ภาษาบาลีเรียกวา วิริยะ พระ
พุทธภาษิตท่ีวา วิริเย ทุกฺขมจฺเจติ คนท่ีจะพนทุกขไดเพราะความเพียร หรือวาคําท่ีพระมหาชนก 
กลาววา วายเมเถว ปุริโส ยาว อตฺถสฺส นิปฺปทา เกิดเปนคนตองทําเรื่องไป จนกวาจะถึงจุดหมาย
ปลายทาง๗๗ บุคคลผูท่ีมีความเพียรนั้นยอมไมกลัวตออุปสรรค ไมกลัวตอความลําบาก ไมกลัวตออะไร
ท้ังสิ้น เม่ือเราจะไปแลวก็ไปใหตามจุดท่ีเราตั้งไว แตขอใหตั้งจุดมุงหมายในทางท่ีดีงามไมตั้ง
จุดมุงหมายท่ีเกิดความเดือดรอนแกใคร และความเพียรนั้นตองเพียรสมํ่าเสมอ ไมใชเพียรชั่วครั้ง
ชั่วคราว ดังท่ีพระผูมีพระภาคเจาทรงตักเตือนวา “ดูกอนภิกษุท้ังหลาย เม่ือเธอยังไมถึงจุดหมายท่ีเธอ
ตองการ อยาละความเพียรเปนอันขาด” 

วิริยะ ความเพียร ไดแก ความอาจหาญแกลวกลาบากบั่น กาวไปใจสูไมยอทอไมหวั่น
กลัวตออุปสรรคและความยากลําบาก เม่ือคนรูวาสิ่งใดมีคุณคาควรแกการบรรลุถึง ถาวิริยะเกิดข้ึนแก
เขาแลวแมไดยินวาจุดหมายนั้นจะลุถึงไดยากนัก มีอุปสรรคมาก หรืออาจใหเวลายาวเทานั้นป เทานั้น
เดือน เขาก็ไมทอถอย กับเห็นเปนสิ่งท่ีทาทายท่ีเขาจะเอาชนะใหไดทําใหสําเร็จสวนผูท่ีขาดความเพียร
อยากบรรลุความสําเร็จเหมือนกัน แตพอไดยินวาตองใชเวลาเปนปก็หมดแรงถอยหลัง คนท่ีมีความ
เพียรเทากับมีแรงหนุน เวลาทํางานหรือปฏิบัติธรรมก็ตาม จิตใจจะแนวแนม่ันคง พุงตรงตอจุดหมาย 
สมาธิก็เกิดข้ึนไดเรียกวาวิริยสมาธิ พรอมท้ังมีปธานสังขาร คือความเพียรสรางสรรคเขาประกอบคูไป
ดวยกัน๗๘ ทานใดถึงพรอมดวยความพยายามโดยธรรม ไมจมลงในหวงมหรรณพซ่ึงประมาณมิไดเห็น
ปานนี้ ดวยกิจคือ ความพากเพียรของบุรุษ ทานนั้นจงไปในสถานท่ีท่ีใจของทานยินดีนั้นเถิด และวา
บุคคลเม่ือกระทําความเพียร แมจะตายก็ไมชื่อวาเปนหนี้ในระหวางหมูญาติเทวดา และบิดามารดา 
อนึ่ง บุคคลเม่ือทํากิจของผูชาย ยอมไมเดือดรอนในภายหลัง๗๙ 

                                                 
๗๕

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๔๒. 
๗๖

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๕. 
๗๗

พุทธทาสภิกขุ และปญญานันทภิกขุ, คุณธรรมของชีวิตท่ีดีงาม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, 

๒๕๔๔), หนา ๑๗๘-๑๘๒. 
๗๘

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬา 

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๔๓. 
๗๙

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช, พระมหาชนก, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ       

บ.อัมรินทรพริ้นติ้งแอนด พับลิซซิ่ง จํากัด (มหาชน), ๒๕๔๒), หนา ๒๔-๒๖. 



๖๐ 

 

วิริยะ หมายความวา ความพยายามท่ีเรียกวาวิริยะ แปลวา ความเพียร อันจัดเปนพระ
บารมีขอหนึ่งของพระสัมมาสัมพุทธเจาท่ีไดทรงบําเพ็ญเปนลําดับ คําวา วิริยะ หรือความเพียร ตาม
ศัพท แปลวา ความเปนวีระคือ คนกลา หมายความวา กลาท้ังในทางไมทํา ท้ังในทางท่ีทําจึงยังเปนคํา
กลาง ๆ ซ่ึงพุทธทาสภิกขุ ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา วิริยะ คือความเพียรท่ีจะกลาบากบั่น มีความหมาย
เปนความกลาหาญ ความเขมแข็ง ความพยายาม ความไมยอมหยุด ความไมถอยหลัง และความกาว
ไปขางหนาความหมายมากมายเหลานี้ลวนเปนชื่อของความเพียร ซ่ึงสามารถใชแทนกันได รวมไปถึง
คําวาพระราชา หรือกษัตริย ก็มีความหมายเดียวกัน ดังประโยคท่ีวา เกิดมาเปนบุรุษ ตองเพียรไป
จนกวาจะพบความสําเร็จ การทํางานดวยวิริยะเปนธรรมอยางหนึ่ง วิริยะ ชนิดท่ีพระพุทธเจาตรัสวา 
“วิริเยนทุกฺขกมจฺเจติ” (คนลวงทุกขเสียไดดวยเพราะวิริยะ) สวนท่ีเปนขาศึกหรือเปนปฏิปกษ ของ
ความเพียร คือ ความเกียจคราน ตามศัพทวา โกสชฺช ความนอนจม เม่ือกําจัดความเกียจครานไดแลว 
จึงจะมีความเพียรข้ึนได และความเพียรจะหายไปเม่ือความเกียจครานเกิดข้ึนมาก ลักษณะของความ
ทรงตัวอยูอยางเข็มแข็งของความเพียร เรียกวา ธาตุ กําหนดเปน ๓ วาระ คือ เริ่มตน (อารมฺภธาตุ) 
ดําเนิน (นิกฺกมธาตุ) กาวไปขางหนา (ปรกฺกมธาตุ) สวนเหตุของความเกียจคราน ท่ีควรละมีหลาย
อยาง เชน ความติดสุข ความสุขสบาย ความกลัวลําบากตรากตรํา ความมักงาย ความ
ผลัดวันประกันพรุง เปนตน๘๐ 

จิตตะ การเอาใจฝกใฝในส่ิงนั้น 
จิตตะ หมายถึง กําลังจิต กําลังสมาธิหรือคุณภาพของจิต คุณภาพสวนท่ีพึงปรารถนาของ

จิตเรียกวากําลังจิต หรือกําลังสมาธิ ซ่ึงเลยเพงเล็งไปแกสวนท่ีอบรมดีแลว คือจิตท่ีอบรมดี๘๑ จิตตะ 
เอาจิตฝกใฝ คือตั้งสติรับรูในสิ่งท่ีทํา และทําสิ่งนั้นดวยความคิด ไมปลอยจิตใจใหฟุงซานเลื่อนลอย ใช
ความคิดในเรื่องนั้นบอย ๆ เสมอ ๆ ทํากิจหรืองานนั้นอยางอุทิศตัวอุทิศใจ๘๒ จิตตะ ความคิดจดจอ
หรือเอาใจใสฝกใฝ ไดแก ความมีจิตผูกพันจดจอเฝาเรื่องนั้น ใจอยูกับงานนั้นไมปลอยไมหางไปไหน 
ถาจิตตะเปนไปอยาแรงกลาในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรืองานอยางใดอยางหนึ่งคนผูนั้นจะไมสนใจไมรับรู
เรื่องอ่ืน ๆ ใครพูดอะไรในเรื่องอ่ืน ๆ ไมสนใจ แตถาพูดเรื่องนั้นงานนั้นจะสนใจเปนพิเศษทันที บางท่ี
จัดทําเรื่องนั้น งานนั้นขลุกงวนอยูไดท้ังวันท้ังคืนไมเอาใจใสรางกายการแตงเนื้อแตงตัว อะไรเกิดข้ึนก็
ไมสนใจ เรื่องอ่ืน ๆ เกิดข้ึนใกล ๆ บางทีก็ไมรู ทําจนลืมวันลืมคืน ลืมกินลืมนอน ความมีใจจดจอเชนนี้
ยอมทําใหสมาธิเกิดข้ึน จิตจะแนวแนแนบสนิทในกิจท่ีทํา มีกําลังมาเฉพาะทําจิตนั้นเรียกเปนจิตต
สมาธิ พรอมกันนั้นก็เกิดปธานสังขาร คือความเพียรสรางสรรครวมสนับสนุนไปดวย จิตตะ แปลวา 
คิดถึงงานซ่ึงบอกความหมายไดหลายคํา เชน ความสนใจ ความใฝฝนความตั้งใจ ความใสใจ ความเอา
ใจใส เปนตน คนท่ีมีจิตตะเปนท่ีไมปลอยปะละเลยกับงานของตนคอยตรวจตรางานอยูเสมอ การงาน
จึงไมบกพรอง จิตตะจึงมีประโยชนท่ีกําจัดเสียซ่ึงความประมาทเลินเลอ 

 

                                                 
๘๐

พุทธทาสภิกขุ, สุญญตา, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๑๘), หนา ๙๐.  
๘๑

พุทธทาสภิกขุ, โพธิปกขิยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๒), หนา ๓๖. 
๘๒

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานกุรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๖. 



๖๑ 

 

วิมังสา การพิจารณาใครครวญหาเหตุผลในส่ิงนั้น 
วิมังสา ใชปญญาสอบสวน คือหม่ัน ใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผล 

และตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลย บกพรองขัดของ เปนตน ในสิ่งท่ีทํานั้น โดยรูจักทดลอง วางแผน 
วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง เปนตน เพ่ือจัดการและดําเนินงานนั้นใหไดผลดียิ่งข้ึนไป๘๓ วิมังสา 
ความสอบสวนไตรตรอง ไดแก การใชปญญาพิจารณาหม่ันใครครวญตรวจตราหาเหตุผล และ
ตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรอง หรือขอของใจเปนตน ในกิจท่ีทํา รูจักทดลองและคิดหาเหตุผล 
ชอบสอบสวนทดลองเม่ือทําอะไรก็คิดพิจารณาทดสอบไป เชนคิดวาเหตุผลนี้เกิดจากเหตุอะไร ทําไม
ถึงเปนอยางนี้ ผลคราวนี้เกิดจากปจจัยท่ีเปนองคประกอบนี้เขาไป จะเกิดผลอยางนี้ ลองเปลี่ยน
องคประกอบนั้นแลวไมเกิดผลอยางท่ีคาดหมาย เปนเพราะอะไรจะแกไขจุดไหน ฯลฯ การคิดหา
เหตุผลและสอบสวนทดลองอยางนี้ ยอมชวยรวมจิตใจใหคอยกําหนดและติดตามเรื่องท่ีพิจารณาอยาง
ติดแจตลอดเวลา เปนเหตุใหจิตแนวแนแลนดิ่งไปกับเรื่องท่ีพิจารณา ไมฟุงซาน ไมวอกแวก และมี
กําลัง เรียกวาเปนวิมังสาสมาธิซ่ึงก็จะมีปธานเปนสังขาร คือความเพียรสรางสรรคเกิดมาดวย๘๔ สุด
ยอดของวิธีทํางานใหสําเร็จรวมอยูในอิทธิบาทขอสุดทายนี้ คือ วิมังสา แปลวา พินิจพิเคราะห 
หมายความวา ทํางานดวยปญญา ดวยสมองคิด ไมใชสักแตวาทํา คนเราถึงจะรักงานเทาไร บางบั่น 
ปานใดและเอาใจใสอยูตลอดเวลา แตถาขาดการใชปญญาพิจารณางานดวยแลว ผลงานก็จะไม
เรียบรอย ตองมาทํากันใหมอยูอยางนั้น เขากับลักษณะท่ีวาทําเสร็จแลวแตงานมันยังไมสิ้นสุด วิมังสา 
เปนความคิดอยางมีวิจารณญาณเปนการคิดท่ีเปนเครื่องมือสําคัญท่ีสุด ในสังคมประชาธิปไตย ในสมัย
สารสนเทศเพ่ือจะเปนผูท่ีมีความฉลาดรับรูขอมูลขาวสารท่ีมาจากสื่อสารมวลชนตางๆ และเพ่ือเปน
พลเมืองดีมีการตัดสินใจท่ีฉลาด ถูกตอง รวดเร็ว๘๕ วิมังสา เปนศิลปะของการคิดเพ่ือท่ีจะทําใหการคิด
ดีข้ึนชัดเจนข้ึน มีความแมนตรงมากข้ึน หรือปองกันตนเองไดมากข้ึน นอกจากนั้นยังไดระบุวา การคิด
ยางมีวิจารณญาณเปนการคิดอยางมีเหตุผลท่ีคิดดวยตนเอง ซ่ึงยืนยันวาเรารูอะไร หรือไมรูอะไร 
วิมังสา เปนกระบวนการทางสติปญญาท่ีคลองแคลว และมีทักษะในการสรางมโนทัศน การประยุกต 
การวิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินผลจากขอมูลท่ีไดรวบรวมมาหรือเปนกระบวนการทาง
สติปญญาท่ีเกิดจากการสังเกต การมีประสบการณ การไตรตรอง การใชเหตุผล หรือการติดตอสื่อสาร 
เพ่ือท่ีจะนําไปสูการเชื่อมหรือการกระทํา วิมังสา เปนการคิดอยางมีวิจารณญาณ หมายถึง การคิด
พิจารณาอยางมีเหตุผล มีจุดมุงหมายเพ่ือการตัดสินใจวา สิ่งใดควรเชื่อ สิ่งใดไมควรเชื่อ สิ่งใดควรทํา 
สิ่งใดไมควรทํา เพ่ือชวยใหตัดสินสภาพการณไดถูกตอง 

 

                                                 
๘๓

พระพรหมคุณาภรณ, (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานกุรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพรวมเลม 

๓ ภาค ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๐), หนา ๓๖. 
๘๔

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโฺต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬา 

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๔๓.  
๘๕

สุรางค โควตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓๒๖. 



๖๒ 

 

องคประกอบของอิทธิบาท ๔ ประกอบดวยหลักธรรมท่ีกอใหเกิดความสําเร็จในดานการ
ทํางาน มี ๔ ประการคือ 

๑. ฉันทะ คือ ความรักความพอใจในหนาท่ีการงานของตนท่ีไดรับมอบหมาย ไมทําเพ่ือ
สักแตวาทํา มีความทุมเทเพ่ือหวังใหการงานนั้นออกมาไดเปนท่ีชื่นชอบและพอใจท้ังตนเองและผูอ่ืน
ดวย 

๒. วิริยะ คือ ความเพียรพยายามในหนาท่ีการงาน ไมยอทอตอการงานไมวาจะยากหรือ
งายกอพยายามจนใหถึงท่ีสุด ไมยอทอจนกวาจะประสบความสําเร็จหรือไมลมเลิกความเพียรกอนท่ีจะ
ไดลองทําดวยตนเอง 

๓. จิตตะ คือ ความเอาใจใสในการงานของตนเอง ไมคิดไปในเรื่องอ่ืนนอกจากเรื่องงาน 
เม่ือทําหนาท่ีของตนเองไมสําเร็จ มีความใสใจเอาใจสอยูตลอดเวลา คอยตรวจหาขอบกพรองอยูเสมอ
เพ่ือท่ีจะไดนามาแกไขใหดีข้ึน 

๔. วิมังสา คือ การใครครวญไตรตรองหาเหตุผลของความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนวามันเกิดข้ึน
ไดเพราะอะไร แลวหาหนทางแกไขขอบกพรองนั้นใหดียิ่งข้ึนไป 

สรุปไดวา อิทธิบาท ๔ หมายถึง ทางไปสูความสําเร็จหรือคุณธรรมท่ีใหถึงความสําเร็จใน
การทํางาน เปนคุณธรรมท่ีเก่ียวของกับการทํางานในชีวิตประจําวัน เปนหลักในการปฏิบัติเพ่ือ
เอาชนะอุปสรรคและปญหาตางๆ ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จและความกาวหนาในหนาท่ีการงานตามท่ี
มุงหวังไว ซ่ึงประกอบดวย ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความพยายาม) จิตตะ (การเอาใจใส) และ
วิมังสา (ไตรตรองดวยปญญา) 

 
ตารางท่ี ๒.๑๑ ความหมายและแนวคิดของอิทธิบาท ๔  

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
นิตย สัมมาพันธ, 
(๒๕๕๑, หนา ๑๗-๑๘) 

พุทธศาสนาจึงเปนขุมทรัพยของความรูทางดาน
ปรัชญา รัฐศาสตร เศรษฐศาสตรการปกครอง การบริหาร 
จิตวิทยา สังคมวิทยา รวมท้ังศิลปศาสตรและการศึกษา 

พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบบัมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเลมท่ี ๓๕, 
อิทธิปาทวิภังค สุตตันตภาชนีย,  
(๒๕๓๙, หนา ๓๕/๓๔๒–๓๔๗) 

เจริญอิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมท่ีทําใหผูปฏิบัติตาม
ประสบความสําเร็จ ๔ ประการ มีดังนี้ 

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

พุทธทาสภิกขุ, 
(๒๕๓๗, หนา ข: ๙) 

คําวา อิทธิบาท แยกเปน อิทธิ แปลวา ความสําเร็จ 
บาท แปลวาฐาน เชิงรอง อิทธิบาทจึงแปลวา รากฐานแหง
ความสําเร็จ 

 
 
 



๖๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๑ ความหมายและแนวคิดของอิทธิบาท ๔ (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต), 
(๒๕๔๖, หนา ๘๔๒) 

ธรรมท่ีเปนเหตุใหประสบความสําเร็จมี ๔ อยาง แปล
ใหงายวา “มีใจรัก พากเพียรทํา เอาจิตฝก ใฝใชปญญา
สอบสวน” 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๓, หนา ๘๔๒-๘๔๖) 

ธรรมใหถึงอิทธิ (ฤทธิ์หรือความสําเร็จ) หรือธรรมท่ี
เปนเหตุใหประสบความสําเร็จหรือทางแหงความสําเร็จ มี 
๔ อยางคือ ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความเพียร) จิตตะ 

(ความคิดจดจอ ) และวิ มังสา (ความสอบสวน
ไตรตรอง) แปลใหจํางายวา มีใจรัก พากเพียรทําเอาจิต
ฝกใฝ ใชปญญาสอบสวน 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๔๕, หนา ๔๐) 

หลักความสําเร็จ ปฏิบัติตามหลักธรรม ท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จแหงกิจการ ท่ีเรียกวา อิทธิบาท มี ๔ ขอ คือ  

๑. ฉันทะ รักงาน  
๒. วิริยะ สูงาน  
๓. จิตตะ ใสใจงาน  
๔. วิมังสา ทํางานดวยปญญา 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต)  
(๒๕๕๐, หนา ๓๕) 

ฉันทะ มีใจรัก คือพอใจจะทําสิ่งนั้น และทําดวยใจรัก
ตองการทําใหเปนผลสําเร็จอยางดีแหงกิจการงานท่ีทํา มิใช
สักวาทําพอใหเสร็จ ๆ หรือเพียงเพราะอยากไดรางวัลหรือ
ผลกําไร 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),
(๒๕๔๒, หนา ๘๔๒) 

ฉันทะ ไดแก ความพอใจรักในสิ่งท่ีทําและพอใจฝกใฝ
ในจุดหมายของสิ่งท่ีทํานั้น อยากทําสิ่งนั้นๆ ใหสําเร็จ 
อยากใหงานนั้นบรรลุถึงจุดมุงหมาย 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๕๐, หนา ๓๕) 

วิริยะ ความพากเพียร คือขยันหม่ันประกอบ หม่ัน
กระทําสิ่งนั้นดวยความพยายาม เข็มแข็ง อดทนเอาธุระ ไม
ทอดท้ิง ไมทอถอย กาวไปขางหนาจนกวาจะสําเร็จ 

พุทธทาสภิกขุและปญญานันทภิกขุ, 
(๒๕๔๔, หนา ๑๗๘-๑๘๒) 

วิริยะตองมีความเพียรม่ัน คือ เม่ือมีกําลังใจเปนสิ่ง
สําคัญแลว ตอไปก็มีความม่ัน ในความเพียร คนท่ีจะพน
ทุกขไดเพราะความเพียร 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๒, หนา ๘๔๓) 

วิริยะ ความเพียร ไดแก ความอาจหาญแกลวกลา
บากบั่น กาวไปใจสูไมยอทอไมหวั่นกลัวตออุปสรรคและ
ความยากลําบาก 

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 
ภูมิพลอดุลยเดช 
(๒๕๔๒, หนา ๒๔-๒๖) 

ความพากเพียรของบุรุษ เม่ือกระทําความเพียร แม
จะตายก็ไมชื่อวาเปนหนี้ในระหวางหมูญาติเทวดา และบิดา
มารดา 



๖๔ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๑ ความหมายและแนวคิดของอิทธิบาท ๔ (ตอ) 

นักวิชาการ/แหลงขอมูล สาระสําคัญ 
พุทธทาสภิกขุ,  
(๒๕๑๘, หนา ๙๐) 

วิริยะ หมายความวา ความพยายามท่ีเรียกวาวิริยะ 
แปลวา ความเพียร อันจัดเปนพระบารมีขอหนึ่งของพระ
สัมมาสัมพุทธเจาท่ีไดทรงบําเพ็ญเปนลําดับ 

พุทธทาสภิกขุ,  
(๒๕๔๒, หนา ๓๖) 

จิตตะ หมายถึง กําลังจิต กําลังสมาธิหรือคุณภาพของ
จิต คุณภาพสวนท่ีพึงปรารถนาของจิตเรียกวากําลังจิต 

พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับ
ประมวลธรรม, (๒๕๕๐, หนา ๓๖) 

จิตตะ เอาจิตฝกใฝ คือตั้งสติรับรูในสิ่งท่ีทํา และทําสิ่ง
นั้นดวยความคิด ไมปลอยจิตใจใหฟุงซานเลื่อนลอย 

พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับ
ประมวลธรรม, (๒๕๕๐, หนา ๓๖) 

วิมังสา ความสอบสวนไตรตรอง ไดแก การใชปญญา
พิจารณาหม่ันใครครวญตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบ
ขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรอง 

สุรางค โควตระกูล,  
(๒๕๔๙, หนา ๓๒๖) 

สุดยอดของวิธีทํางานใหสําเร็จรวมอยูในอิทธิบาทขอ
สุดทายนี้ คือ วิมังสา แปลวา พินิจพิเคราะห หมายความวา 
ทํางานดวยปญญา ดวยสมองคิด ไมใชสักแตวาทํา 

วิมังสา เปนความคิดอยางมีวิจารณญาณเปนการคิดท่ี
เปนเครื่องมือสําคัญท่ีสุด 

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

วิมังสา เปนศิลปะการคิดเพ่ือท่ีจะทําใหการคิดดีข้ึน
ชัดเจนข้ึน มีความแมนตรงมากข้ึน หรือปองกันตนเองได   
มากข้ึน 

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

วิมังสา เปนกระบวนการทางสติปญญาท่ีคลองแคลว 
และมีทักษะในการสรางมโนทัศน การประยุกต การ
วิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินผลจากขอมูลท่ี
ไดรวบรวมมาหรือเปนกระบวนการทางสติปญญา 

 
๒.๕.๒ ความสําคัญของอิทธิบาท ๔  
อิทธิบาท ๔ นอกจากจะเปนคุณธรรมท่ีนําไปสูความสําเร็จในงานท่ีทําแลว อิทธิบาทยัง

เปนอายุวัฒนธรรมคือ ธรรมเปนเหตุใหคนมีอายุยืนยาวอีกดวย ดังท่ีมีพุทธดํารัสรับรองไวในมหา
ปรินิพพานสูตรวา “ยสฺส กสฺสจิ อานนฺท จตฺตาโร อิทฺธิปาทา” เปนตน แปลความวา “อานนท อิทธิ
บาท ๔ บุคคลใดเจริญ ทําใหมาก ทําใหเปนดุจยาน ทําใหเปนพ้ืนฐานตั้งไว อบรม เริ่มไวดีแลว บุคคล
นั้นเม่ือปรารถนาก็พึงดํารงชีวิตอยูตลอดกัปหรือเกินกวากัป” พระอรรถกถาจารยอธิบายวา การเจริญ
อิทธิบาททําใหคนมีชีวิตอยูตลอดอายุกัป หมายถึงมีชีวิตอยูไดจนครบเกณฑอายุขัยประมาณได ๑๐๐ 
ปหรือมากกวานั้น ปญหาหรืออุปสรรคท่ีจะขัดขวางใหการทํางานนั้นลมเหลวหรือไมประสบ
ความสําเร็จมีหลายทางคือ เกิดจากตัวเองก็มี เกิดจากการเหตุการณแวดลอมก็มี เกิดจากเนื้องานท่ีทํา
นั้นเองก็มี แตอุปสรรคท่ีสําคัญอยางยิ่งท่ีเกิดจากตัวเราท่ีทํางานใหลมเหลวมี ๔ อยาง คือ ความเบื่อ
หนาย ความเกียจคราน ความทอดธุระ ความโงเขลา ดังนั้นพระพุทธเจาจึงสอนวิธีการทํางานไวมี     



๖๕ 

 

๔ ขอ เรียกวา อิทธิบาท แปลวาทางแหงความสําเร็จ คือฉันทะ ความพอใจวิริยะ ความเพียร จิตตะ 
ความใสใจ วิมังสา ความคิดคน ถามีอิทธิบาท ๔ นี้ครบแลว ยอมบรรลุถึงความสําเร็จไดสมประสงค
หากสิ่งนั้นไมเหลือวิสัย 

สรุปไดวา แนวคิดในการทํางาน ใหประสบผลสําเร็จ ตามหลักอิทธิบาท ๔ ท่ีปรากฏใน
คัมภีรพุทธศาสนาเถรวาทความหมายของอิทธิบาท ๔ หมายถึง หลักธรรมนําไปสูความสําเร็จ คือ 
ฉันทะ ความพอใจ มีใจรักในงานท่ีทํา ดวยใจรัก วิริยะ ความพากเพียร อดทน ตอความลําบาก มี
ความบากบั่นไมวาจะเปนอาชีพใดๆ ก็ตามขอใหทําอยางสุจริต จิตตะ เอาจิตฝกใฝใจรัก ดวยความ
พยายาม ดวยเอาจิตพยายามอาชีพนั้นๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ วิมังสา ใชปญญาสอบสวนในงานท่ีทํา   
ตริตรองหาเหตุผลและปรับปรุงแกไข เพ่ือจะใหประสบผลสําเร็จใหดียิ่ง ๆ ข้ึนไปจากผลการศึกษา
หลักการและแนวคิดในการทํางาน ใหประสบผลสําเร็จตามหลักอิทธิบาท ๔ ทุก ๆ คน ถานําหลักอิทธิ
บาท ๔ ไปใช จะประสบผลสําเร็จในหนาท่ีการงานทุกอยาง ถามีความตั้งใจทําก็มีความสุขในการ
ทํางาน ยินดีในสิ่งท่ีตนไดกระทําในงานนั้นดวยความเต็มใจทํา ตั้งใจทํา พอใจในการทํางาน ใหประสบ
ผลสําเร็จยิ่ง ๆ ข้ึน 

 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของเรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดาน   
การบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดประเด็นไวหลัก ๆ ไดแก 
งานวิจัยท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพ งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับ
หลักพุทธธรรม ดังตอไปนี้ 

๒.๖.๑ งานวิจยัเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
รองศาสตราจารย ดร.อภินันท จันตะนี และดร.ปรีชา วรารัตนไชย ไดวิจัยเรื่อง 

“การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการหลักสูตรระดับปริญญาเอกของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
และของเอกชน” พบวา นักศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ ๕๙.๓๙ สวนอายุอยูในชวง 
๓๑ – ๔๐ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๔๕ สําหรับการศึกษาสวนใหญจบปริญญาโทคิดเปนรอยละ ๙๗.๕๐ 
นักศึกษาสวนใหญเปนเจาของบริษัท/รานคาคิดเปนรอยละ ๒๗.๒๗ รองลงมาเปนพนักงานบริษัท/
หางรานและรับราชการ/รัฐวิสาหกิจ ตามลําดับคิดเปนรอยละ ๒๔.๘๕ และรอยละ ๒๔.๒๔ 
ตามลําดับประสบการณในการทํางาน สวนใหญ ๑๑ – ๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๘.๔๘ สถานภาพ
สมรสแลวคิดเปนรอยละ ๔๙.๗๐ ความคิดเห็นของนักศึกษาตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
หลักสูตรระดับปริญญาเอกในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนในดานการเปดสอนหลักสูตรระดับ
ปริญญาเอกเฉลี่ยอยูระดับมากถึงมากท่ีสุด ดานอาคารสถานท่ี/อุปกรณเครื่องมือ/สื่อการสอน เฉลี่ย
อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด ดานรูปแบบการเรียนการสอนระดับดุษฎีบัณฑิตฯ เฉลี่ยอยูในระดับมาก
ถึงมากท่ีสุด ดานการวัดและประเมินการเรียนนักศึกษาดุษฎีบัณฑิตเฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
ดานการเขารวมกิจกรรมในหองเรียน/หองปฏิบัติการฯเฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด ดาน
การศึกษาคนควาวิจัยเพ่ือใชในการทําดุษฎีนิพนธฯเฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด ดานการบริหาร
จัดการเพ่ือใชจายในการเรียนการสอนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยรวมท้ัง ๗ ดาน เฉลี่ยแตละดานอยูใน



๖๖ 

 

ระดับมาก และเฉลี่ยท้ังหมดอยูในระดับมาก สวนความคิดเห็นของผูบริหารหลักสูตรตอประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการหลักสูตรระดับปริญญาเอกอยูในระดับปานกลางถึงระดับมาก๘๖ 

รศ.ดร.ศิริรัตน ชุณหคลาย และ ผศ.ดร.ปกรณ สิงหสุริยา ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานยุติธรรมจังหวัด” ผลการศึกษาพบวา กลุมผูบริหารและกลุม
ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ “กระบวนการบริหารงาน” โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ีระดับปานกลาง 
และเก่ียวกับ “ผลการดําเนินงาน” อยูท่ีระดับสูงมากทุกดาน ผลการวิจัยระหวางความคิดเห็นเก่ียวกับ 
“กระบวนการบริหารงาน” และ “ผลการดําเนินงาน” พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางบวก แตพบวา ขอมูลจากการศึกษาเชิงคุณภาพมีความไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงปริมาณหลายประการ เชน ผลการวิจัยจากแบบสอบถามท่ีระบุการจัดการดาน 
“นโยบายและการวางแผน” อยูในระดับดีมาก แตจากการศึกษาเชิงลึกพบวา ในทางปฏิบัตินโยบายท่ี
เปนรูปธรรมของผูบริหารสํานักงานยุติธรรมจังหวัดเก่ียวกับภารกิจหลักยังไมชัดเจนการนําไปปฏิบัติ
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายจึงวัดผลไมได หรือท่ีพบวา “โครงสรางสํานักงานยุติธรรมจังหวัด” มีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง แตขอมูลเชิงลึกกลับพบวาโครงสรางดังกลาวทําใหงานสํานักงานยุติธรรม
จังหวัดยังไมบรรลุเปาหมายเทาท่ีควรเปนตน 

สรุปไดวา ปญหาท่ีสํานักงานยุติธรรมจังหวัดเผชิญคือ การขาดหนวยงานเจาภาพหลัก  
ทําใหไมอาจดําเนินการบูรณาการท้ังในดานการวางแผนและดานการบริหารงานดานอ่ืนไดเหลานี้ 
แสดงวาสํานักงานยุติธรรมจังหวัดเปนองคกรท่ีขาดเง่ือนไขท่ีจําเปนตอการจัดองคการ (Organize) 
ตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพไมสามารถกําหนดเปาหมาย กํากับการดําเนินงานสูเปาหมาย และ
ประเมินผลงานเพ่ือนํามาปรับปรุงเปาหมายหรือการดําเนินงานได

๘๗ 
พระมหากังวาล ธีรธมฺโม (ศรชัย) ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร  

จัดการสํานักปฏิบัติธรรมประจําจังหวัด” ผลวิจัยพบวา  
๑) สภาพแวดลอมท่ัวไปของการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรมประจําจังหวัด ในเขต

การปกครองคณะสงฆ ภาค ๑๕ ในปจจุบัน มีจุดแข็ง คือ มีการสงเสริมใหมีการศึกษา ปริยัติธรรมและ
อบรมภาคปฏิบัติภาวนาธรรมแกพระภิกษุสามเณรภายในสํานัก เจาสํานักฯ มีความเอาใจใสในการ
เผยแผพระธรรม สวนจุดออน คือ มีอาคารไมสามารถรองรับผูมาปฏิบัติธรรมจํานวนมากได มีสภาพ
เกาทรุดโทรม เครื่องอํานวยความสะดวกมีไมเพียงพอ ดานปญหาอุปสรรค คือมีสัตวรบกวนมาก ขาด
การสงเสริมพัฒนาพระภิกษุสามเณรในการศึกษา ดานโอกาส คือ พระพุทธศาสนาไดรับการยอมรับ
จากองคกรระหวางประเทศดานการสงเสริมสันติภาพ มีการสงเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการ
กิจการ ทางพระพุทธศาสนา พระสงฆมีความขวนขวายหาความรูใหม ๆ  

                                                 
๘๖อภินันท จันตะนี และปรีชา วรารัตนไชย, “การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการหลักสูตร

ระดับปริญญาเอกของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและของเอกชน”, รายงานการวิจัย, (คณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๑), หนา ๓๔-๓๙. 
๘๗ศิริรัตน ชุณหคลาย และปกรณ สิงหสุริยา, “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน

ยุติธรรมจังหวัด”, รายงานการวิจัย ,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๓), หนา ๔๕-๔๗. 



๖๗ 

 

๒) ปจจัยหลักสําคัญท่ีทําใหการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ ภาค ๑๕ เกิดประสิทธิภาพนั้น คือการคํานึงถึงสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก โดยตองมี
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการ การวางแผนโครงการ การจัดองคการ การบังคับบัญชา
สั่งการ การอํานวยการ การควบคุม กํากับกิจกรรมตาง ๆ ใหดําเนินตามแผนท่ีวางไว การรายงานผล 
การจัดทํางบประมาณบัญชีการใชจายเงินและตรวจสอบ สวนการบูรณาการหลักพุทธธรรม เนนหลัก
อิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา เพ่ือใหการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม
มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีการจัดใหมีกิจกรรมท่ีสําคัญ ท้ังภายในและภายนอกสํานัก 

๓) รูปแบบการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรมประจําจังหวัด ในเขตการปกครอง คณะ
สงฆ ภาค ๑๕ ท่ีเปนมาตรฐาน คือ ๑) เจาสํานักมีวิสัยทัศน มีการขวนขวายศึกษาดูงานของสํานัก ท่ีมี
มาตรฐานนํามาปรับปรุงสํานักตนเอง รูจักกําหนดวัตถุประสงค ริเริ่มโครงงานท่ีเปนแกนสารประโยชน 
วางแผนโครงการ ๒) ดานบุคลากร รูจักแบงงานและการมอบหมายอํานาจหนาท่ี ประสานประโยชน
รวมกัน ปกครองบังคับบัญชา ติดตามและประเมินผลงาน พัฒนาบุคลิกภาพของตนเองและบุคลากร
ใหมีภาวะความเปนผูนํา หม่ันประชุมกันเนื่องนิตย ๓) ดานการบริหารจัดการภายในสํานัก จัดทําบัญชี 
รายรับ - จายใหเปนระบบ โปรงใส ชัดเจน ตรวจสอบได บัญชีการเงินของสํานักปฏิบัติธรรมควรแยก 
จากบัญชีวัดจัดทําสถิติผูเขารับการปฏิบัติธรรม มีการตั้งทุนเพ่ือการเผยแผของสํานักปฏิบัติธรรม๘๘ 

องปลัดสิทธิศักดิ์ เถี่ยนยา (แซโคว) ไดวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการประสิทธิภาพการ   
สาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกายในประเทศไทย” ผลวิจัยพบวา 

๑) แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาการการบริหารจัดการสาธารณสงเคราะหของ
คณะสงฆอนัมนิกาย ไดแก กระบวนการกําหนดทิศทางและวัตถุประสงคขององคกร กําหนดการ
พัฒนา ท้ังในระยะสั้น กลาง และยาว แลวแตความเหมาะสมของแตละงาน การนําการพัฒนาไป
ปฏิบัติใหเกิดผลโดยจัดทําเปนเอกสารท่ีระบุ วิสัยทัศน ภารกิจ และการพัฒนาการการบริหารจัดการ
ตางๆ สําหรับใชเปนเครื่องมือในการประสานงานและกํากับติดตามการดําเนินงานในสวนตางๆ ของ
องคการ ใหเปนไปในทิศทางและจังหวะท่ีสอดคลองกันอยางเปนระบบ เพ่ือใหองคการบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ โดยครอบคลุมถึงแนวทางการดําเนินงานและ
กิจกรรมตางๆ ของผูทํางาน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกสวนรวม และเปนคุณประโยชนตอการพัฒนาการ
การบริหารจัดการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกาย 

๒) ปจจุบันการบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัม
นิกายในประเทศไทยไดเปลี่ยนแปลงและพัฒนามากข้ึน ดังจะเห็นไดจากแนวคิดของการบริหาร
จัดการประสิทธิภาพท่ีเปนการบริหารตามแนวคิดใหม เนนความเปนระบบ โดยผูบริหารหรือ
ผูเชี่ยวชาญงานดานนี้ตองเพ่ิมบทบาทหนาท่ีในการบริหารจัดการท่ีดี มีความกาวหนาอยางม่ันคง
ทามกลางสภาวะการเปลี่ยนแปลงของโลก จึงจําเปนตองพัฒนาแนวคิดหรือสมรรถนะใหมใหอยูใน
กรอบท่ีเสริมสรางวิสัยทัศนใหมใหแกองคการ โดยมุงเนนบุคลากรอยางเดียว แตมีมุมมองท่ีกวางข้ึน 

                                                 
๘๘พระมหากังวาล ธีรธมฺโม (ศรชัย), “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม

ประจําจังหวัด”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๖๘ 

 

๓) ในการบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกายใน
ประเทศไทย ใหดําเนินไปสูความสําเร็จเจริญรุงเรือง สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารจัดการ คือ การ
ประยุกตใชเปนเครื่องมือในการสงเสริมการสรางความอดทนและอุตสาหะในการแกไขปรับปรุงจัดการ 
เพ่ือทําการตัดสินใจสั่งการท่ีเปนธรรม๘๙ 
 
ตารางท่ี ๒.๑๒ งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
รศ.ดร.อภินันท จันตะนี และ 
ดร.ปรีชา วรารัตนไชย, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๑) 

ระดับมากถึงมากท่ีสุด 
ดานอาคารสถานท่ี/อุปกรณเครื่องมือ/สื่อการสอน เฉลี่ย

อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานรูปแบบการเรียนการสอนระดับดุษฎีบัณฑิตฯ เฉลี่ย

อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการวัดและประเมินการเรียนนักศึกษาดุษฎีบัณฑิต

เฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการเขารวมกิจกรรมในหองเรียน/หองปฏิบัติการฯ

เฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการศึกษาคนควาวิจัยเพ่ือใชในการทําดุษฎีนิพนธฯ

เฉลี่ยอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด  
ดานการบริหารจัดการเพ่ือใชจายในการเรียนการสอน

เฉลี่ยอยูในระดับมาก 
รศ.ดร.ศิริรัตน ชุณหคลาย และ 
ผศ.ดร.ปกรณ สิงหสุริยา, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๓) 

“การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
ยุติธรรมจังหวัด” พบวา กลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติงานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับ “กระบวนการบริหารงาน” โดยมี
ค า เฉลี่ ยอยู ท่ี ระดับปานกลาง และเ ก่ียว กับ “ผลการ
ดําเนินงาน” อยูท่ีระดับสูงมากทุกดาน 

พระมหากังวาล ธีรธมฺโม (ศรชัย), 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๗) 

“การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักปฏิบัติธรรม
ประจําจังหวัด” พบวาปจจัยหลักสําคัญท่ีทําใหการบริหาร
จัดการสํานักปฏิบัติธรรม ในเขตการปกครองคณะสงฆ ภาค 
๑๕ เกิดประสิทธิภาพ คือการคํานึงถึงสภาพแวดลอมภายใน
และภายนอก โดยตองมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหาร
จัดการ มีปจจัยสนับสนุน คือการวางแผนโครงการเพ่ือเปน
แนวทางการทํางาน การจัดองคการ การบังคับบัญชาสั่งการ  

                                                 
๘๙องปลัดสิทธิศักดิ์ เถ่ียนยา (แซโคว), การบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณสงเคราะหของ 

คณะสงฆอนัมนิกายในประเทศไทย, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิต

วิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗).  



๖๙ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๒ งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพ (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 การอํานวยการ การควบคุม กํากับกิจกรรมตาง ๆ ใหดําเนิน

ตามแผนท่ีวางไว การรายงานผลการปฏิบัติของหนวยงาน 
การจัดทํางบประมาณบัญชีการใชจายเงินและตรวจสอบ 

องปลัดสิทธิศักดิ์ เถ่ียนยา 
(แซโคว), (วิทยานิพนธ, ๒๕๕๘) 
 

“การบริหารจัดการประสิทธิภาพการ   สาธารณ
สงเคราะหของคณะสงฆอนัมนิกายในประเทศไทย” ผลวิจัย
พบวา 
      ๑) กระบวนการกําหนดทิศทางและวัตถุประสงคของ
องคกร กําหนดการพัฒนา ท้ังในระยะสั้น กลาง และยาว 
แลวแตความเหมาะสมของแตละงาน 
      ๒) การบริหารจัดการสาธารณสงเคราะหของคณะสงฆ
อนัมนิกายในประเทศไทยไดเปลี่ยนแปลงและพัฒนามากข้ึน
จําเปนตองพัฒนาแนวคิดหรือสมรรถนะใหมใหอยูในกรอบท่ี
เสริมสรางวิสัยทัศนใหมใหแกองคการ โดยมุงเนนบุคลากร
อยางเดียว แตมีมุมมองท่ีกวางข้ึน 
      ๓) การบริหารจัดการประสิทธิภาพการสาธารณ
สงเคราะห โดยการการประยุกตใช เปนเครื่องมือในการ
สงเสริมการสรางความอดทนและอุตสาหะในการแกไข
ปรับปรุงจัดการ 

 
๒.๖.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
พรพรรณ อินทรประเสริฐ ไดวิจัยเรื่อง “องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ในทศวรรษหนา” ผลการวิจัยพบวา องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษหนา 
ประกอบดวยองคประกอบ ๕ ดาน ไดแก ๑) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานวิชาการ    
๒) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานบุคคล ๓) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงบ
งานประมาณ ๔) ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานกํากับติดตาม ๕) ดานโครงสรางและ
กระบวนการบริหารการจัดองคกร ตามลําดับ ผลการตรวจสอบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ โดยแตละองคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีความถูกตองเหมาะสมและ
เปนไปได๙๐ 

วรวรรณ ชาญดวยวิทย ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน
ภาครัฐเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (สํานักงาน ก.พ.)” พบวา การวางแผนกําลังคนภาครัฐ ไดตระหนักถึงปญหาการขาดแคลน
กําลังคนภาครัฐท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต จึงไดทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนภาครัฐ
                                                 

๙๐พรพรรณ อินทรประเสริฐ, “องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษหนา”, 

วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐). 



๗๐ 

 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการ โดยคัดเลือก ๖ กระทรวงเปาหมายในการ
ศึกษาวิจัยจากหลักเกณฑของขนาดท้ังขนาดเล็ก กลาง ใหญ อยางละ ๒ กระทรวง และลักษณะการ
ทํางานของกระทรวงใน ๓ ลักษณะ ไดแก ๑) กระทรวงท่ีมีภารกิจท่ีรัฐเปนผูควบคุมหรือดําเนินการ
หลัก ๒) กระทรวงท่ีมีภารกิจท่ีภาครัฐ-เอกชน-ประชาชน รวมกันจัดการได และ ๓) กระทรวงท่ีมี
ภารกิจท่ีภาคเอกชน-ประชาชน สามารถจัดการไดเองภายใตกติกาและการสงเสริมของภาครัฐ และได
คัดเลือก ๖ กระทรวง ดังนี้ กระทรวงคมนาคม (ขนาดใหญ) กระทรวงเกษตรและสหกรณ (ขนาดใหญ) 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม (ขนาดกลาง) กระทรวงอุตสาหกรรม (ขนาดกลาง) 
กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา (ขนาดเล็ก) และกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (ขนาดเล็ก)๙๑ 

ทวีวรรณ อินตา ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธไป
ปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ” ผลการวิจัยพบวา การบริหารการเปลี่ยนแปลง การมอบหมายให
กลยุทธใหผูรับผิดชอบ การจัดแผนปฏิบัติการรายป วัฒนธรรมองคการ การกําหนดวัตถุประสงคระยะ
สั้นและการจูงใจ๙๒  

ประคอง รัศมีแกว ไดวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมี
คุณภาพ” ผลการวิจัยพบวา  

๑. องคประกอบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ ประกอบดวย ๔ 
องคประกอบ คือ 

๑) ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร 
๒) การครองตนของผูบริหาร 
๓) ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
๔) บุคลิกภาพของผูบริหาร 

๒. แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน คือ 
ผูบริหารควรจะมีการพัฒนาคุณลักษณะผูนําโดยศึกษาเอกสารและคูมือปฏิบัติงาน การศึกษาตอ 
การศึกษาดูงาน การเขารับการฝกอบรม และการเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ๙๓ 

เลิศชัย สุธรรมานนท ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทย” ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทยผู เชี่ยวชาญมีความคิดสอดคลองกัน 
ประกอบดวยสมรรถนะ ๕ ดาน คือ ดานความรูความเขาใจ ดานทักษะ ดานอัตมโนทัศน ดานลักษณะ
วิสัย และดานแรงจูงใจ จากนั้นนําผลท่ีไดจากการศึกษามาวิเคราะหและรางหลักสูตรในลักษณะบูรณา
การยึดสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม สําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทยมาจัดกิจกรรม 
                                                 
 ๙๑วรวรรณ ชาญดวยวิทย “การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนภาครัฐเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการ”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงาน

บุคคลสํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๒), หนา ๓๒. 

 ๙๒ทวีวรรณ อินตา, “การพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธ ไปปฏิบัติ ใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 
๙๓ประคอง รัศมีแกว, “คุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ”, วิทยานิพนธ

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑). 



๗๑ 

 

และการฝกอบรมโดยใชหลักการเรียนรูแบบผูใหญ โดยเนนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ
จากการมีสวนรวมและปฏิสัมพันธระหวางวิทยากรและผูเขารับการฝกอบรม๙๔ 

พิชญาภา ยืนยาว ไดวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษา” ผลการวิจัยพบวา  

๑. ปจจัยท่ีจําเปนตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษานั้น ประกอบ ดวย ๗ 
องคประกอบ ไดแก ๑) การจัดการองคการ ๒) การติดตอสื่อสาร ๓) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ๔) 
การมุงผลสัมฤทธิ์ ๕) การบริหารความเปลี่ยนแปลง  ๖) จรรยาบรรณในวิชาชีพ ๗) การบริการท่ีดี 

๒. รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานบันอุดมศึกษา ประกอบดวย กลุมตัวแปร
อิสระ ไดแก การติดตอสื่อสาร ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลง จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพและการบริการท่ีดี กับกลุมตัวแปรตามไดแก การจัดองคการและการมุงผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน๙๕ 

นาคม ธีรสุวรรณจักร ไดวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมท่ีดีขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี” พบวา รูปแบบการบริหารงาน
ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี ประกอบดวย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลัก
ความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบและหลักความคุมคา ผลการประเมินการ
ปฎิบัติงานขององคการบริหารสวนตาบลจังหวัดราชบุรีพบวา สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลมีการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดีโดยรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณารายดานพบวามีการปฎิบัติอยูในระดับมากทุกดานตามลําดับ ไดแก หลักนิติธรรม 
หลักความโปรงใส หลักคุณธรรม หลักความคุมคา หลักการมีสวนรวมและหลักความรับผิดชอบ สวน
ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดีขององคการ
บริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีท่ีไดพัฒนาข้ึน ประกอบดวย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความ
คุมคา หลักการมีสวนรวมและหลักความรับผิดชอบ๙๖ 

พระมหาประสงค กิตฺติญาโณ (พรมศรี) ไดวิจัยเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลในองคกรสมัยใหมกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา” พบวา แนวคิดการบริหารงาน
บุคคลขององคกรสมัยใหมมีประเด็นท่ีเหมือนกันกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา ไดแก การบริหารงาน
บุคคลเปนกระบวนการ บุคคลจึงเปนปจจัยหลักท่ีมีศักยภาพมากท่ีสุดจะทําใหวัตถุประสงคขององคกร
บรรลุผล โดยใชระบบบริหารงานบุคคลเปนกลไกขับเคลื่อน การไดมาซ่ึงบุคคลกระทําเปน
กระบวนการตอเนื่องชัดเจน มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาจากบุคคลภายในและภายนอกองคกร
                                                 
 ๙๔เลิศชัย สุธรรมานนท, “สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรภาคธุรกิจใน

ประเทศไทย”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีนิพนธ, (สาขาพัฒนาทรัพยากรมนุษย), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย

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

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 
๙๖นาคม ธีรสุวรรณจักร, “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี

ขององคการบริหารสวนตาบลจังหวัดราชบุรี”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๔). 



๗๒ 

 

พรอมกับตองพัฒนาบุคคลทุกระดับเสมอโดยวิธีการฝกอบรมในรูปแบบขององคกร เพ่ือขจัดอุปสรรค
ท่ีเกิดจากตัวบุคคล ท้ังนี้มีหลักวินัยในการลงโทษผูทําผิดและมีการบารุงรักษาบุคคลเสมอรวมถึงผูมี
ผลงาน และการพนจากองคกรเกิดจากการใหออก ลาออก และการตาย สวนประเด็นท่ีองคกร
สมัยใหมและองคกรทางพระพุทธศาสนาเห็นตางกัน ไดแก ดานวัตถุประสงค องคกรสมัยใหมมุงเนน
ผลกําไร องคกรทางพระพุทธศาสนามุงเนนดานคุณธรรมความหลุดพน ดานระบบการบริหารงาน
บุคคล องคกรสมัยใหม ใชระบบอุปถัมภกับระบบคุณธรรม แตองคกรทางพระพุทธศาสนาใชระบบ
วินัยและระบบธรรม ดานการนําบุคคลเขาสูองคกร องคกรสมัยใหมนําบุคคลเขาสูองคกรไดจํานวน
จํากัด แตองคกรทางพระพุทธศาสนาไมจํากัดจํานวน ดานการทดลองปฏิบัติงาน๙๗ 

วาท่ีรอยตรีหญิง สุทธญาณ โอบออม ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนวพระพุทธศาสนา” ผลการวิจัยพบวา ๑.สภาพท่ัวไปและปญหา
อุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีสถานะสมรส รอยละ ๔๕.๗ เปนเพศหญิง รอยละ ๗๓.๕ มีอายุระหวาง ๓๑-๔๐ ป รอยละ 
๔๖.๐ มีการศึกษาปริญญาตรี รอยละ ๕๙.๑ เปนขาราชการ รอยละ ๕๔.๖ และมีประสบการณในการ
ทํางาน ๖ –๑๐ ป รอยละ ๔๙.๑ สําหรับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในภาพรวม พบวา ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา รวมทุกดานอยูในระดับปาน
กลาง และเม่ือพิจารณาเปน รายดาน พบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน 

๒. แนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน คือ ๑) ดานการฝกอบรม จัดโครงการฝกอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู
ความสามารถ และทักษะ ตามความแตกตางของแตละบุคคล การฝกอบรมข้ันศีล คือ ปรับแกการ
แสดงออกของพฤติกรรมกาย วาจา ข้ันสมาธิ คือ พัฒนาจิตใจใหมีสภาวะอดทน ข้ันปญญา คือ ชี้แนะ
ใหเห็นพฤติกรรมท่ีควรกระทําหรือไมควรกระทํา ๒) ดานการศึกษา ไดสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอใน
ระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ ข้ันศีลคือ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมดวยระบบ
การศึกษา ข้ันสมาธิ คือ พัฒนาพฤติกรรมจิตใจใหมี EQ ข้ันปญญา คือ ใหมีการศึกษาเพ่ิมเติม ๓) ดาน
การพัฒนา ข้ันศีล คือ ใหการบมเพาะพฤติกรรมนิสัยท่ีดีงาม ข้ันสมาธิ คือ ฝกจิตใจใหเปนไปในทิศทาง
ท่ีควร ข้ันปญญา คือ สงเสริมพัฒนาใหมีการศึกษาเพ่ิมเติม สวนการพัฒนาศักยภาพ คือ กลุมของ
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวของกัน ซ่ึงมีผลกระทบ
ตองานหลักของตาแหนงงานหนึ่ง ๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับ
ผลงานของตาแหนงงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับ และเปนสิ่งท่ี
สามารถเสริมสรางข้ึนได โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 

๓. แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนว
พระพุทธศาสนา ซ่ึงมีองคประกอบ คือ จะตองเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใน ๓ ดาน คือ T (Training) การฝกอบรม E (Education) การศึกษา และ D (Development) การ
พัฒนามาบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปญญาจะ
                                                 

๙๗พระมหาประสงค กิตฺติญาโณ (พรมศรี), “การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองคกร

สมัยใหมกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา), (บัณฑิต

วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๗๓ 

 

กอใหเกิดศักยภาพของบุคลากร ใน ๓ ดาน คือทางดานความรู ดานทักษะ และดานพฤตินิสัยท่ีพึง
ประสงค ดังนั้น แนวทางการพัฒนานี้สามารถนาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกตใชในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร ไดอยางมีประสิทธิภาพ จะไดแนวทางจากการสังเคราะห (Synthesis 
Model) คือ TED + SSP = KSA๙๘ 

คติยา อายุยืน ไดวิจัยเรื่อง “กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม
ของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน” ผลการวิจัยพบวา  

๑) การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน พบวา การบูรณาการเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ประกอบดวย ๓ ข้ันตอน ไดแก ๑. ข้ันการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทางวาจาใหมีความเปน
ปกติ มีความเหมาะสม และมีความงดงาม ท่ีชวยในการเสริมสรางพฤติกรรมของบุคลากรใหมีความ
นาเชื่อถือในสังคมมากยิ่งข้ึน ๒. ข้ันการปรับเปลี่ยนเปาหมายทางดานจิตใจใหมีความตั้งม่ัน ม่ังคงและ
จริงจังในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง ท่ีชวยในการเสริมสรางพ้ืนฐานใหเกิดคุณธรรมและจริยธรรมของ
บุคลากรและ ๓. ข้ันการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรูในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอใหเกิดเปน
ประสบการณท่ีจะนํามาปรับปรุงแกไข เพ่ือเสริมสรางและปองกันความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต          

๒) สภาพปญหาและสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝมือแรงงานภาคใตตอนบน พบวา สภาพปญหาใหญ ๆ มีท้ังสิ้น ๕ ประการ ไดแก ๑. สภาพปญหา
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ๒. สภาพปญหาดานการบริการท่ีดี ๓. สภาพปญหาดานการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. สภาพปญหาดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม     
๕. สภาพปญหาดานการทํางานเปนทีม จึงทําใหการพัฒนาไมตรงกับสมรรถนะของบุคลากรแตละคน
เชน ทํางานไมตรงกับสายงาน การถูกยายไปทํางานดานอ่ืน ขอคุณธรรม จริยธรรม วินัย ยังมีนอย
เพราะเนนแตทักษะ ฝมือและความชํานาญวิชาการ ไมไดเนนคุณธรรม การเอาใจใสหรือใหความสําคัญกับ
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมีนอย ขาดการรวมมือและบูรณาการกับหนวยงานภายในและภายนอก 
หลักสูตรไมตรงกับความตองการ ประเด็นเหลานี้เปนท้ังปญหาและเปนอุปสรรคท่ีขวางก้ันท่ีจะทําใหไม
กอใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝมือพัฒนาแรงงานภาคใตตอนบน  

๓) กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝมือ
แรงงานภาคใตตอนบน พบวา กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ประกอบไปดวย ๑. กลยุทธ
การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ๒. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตาม
หลักพุทธธรรมดานการบริการท่ีดี ๓. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการยึดม่ันใน
ความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม ๕. กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการ
ทํางานเปนทีม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเกิดพฤติกรรมท่ีดี สามารปฏิบัติอยูในกรอบ กติกา กฎเกณฑ 
ระเบียบวินัยซ่ึงสงผลตอการปฏิบัติงาน (อธิสีลสิกขา) จนสามารถเกิดเปนความม่ันคงตามมาตรฐาน
ทางจรรยาบรรณท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวยความรูความสามารถ (อธิจิตตสิกขา) ของเจาหนาท่ีหรือ
                                                 

๙๘สุทธญาณ โอบออม, การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนว

พระพุทธศาสนา, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ          

ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๗๔ 

 

พนักงานในสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน (สพภ. ๑๑) ใหมีคุณสมบัติตามท่ีองคกรตองการ 
และเพ่ือการแกไขปญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน นอกจากนี้ การฝก
ปฏิบัติ ๒ ประการดังกลาว เปนรากฐานท่ีมีสวนชวยเสริมใหบุคลากรเกิดทักษะ ความฉลาด ความชํานาญ 
ประสบการณ กระบวนการเรียนรู สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดทันถวงที (อธิปญญาสิกขา)๙๙ 

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษยในการปรับเปลี่ยนไปสูองคกร
สมัยใหมหรือองคกรสมรรถนะสูง” ผลการศึกษา พบวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชนมีปจจัยท่ีเอ้ือตอ
การทํางานเชิงรุก ซ่ึงชวยสงเสริมใหเปนบุคลากรท่ีสมรรถนะสูง อันไดแก นวัตกรรมและความคิด
สรางสรรคในการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุน การเรียนรูระดับ
ผูบริหาร การมีผลงานท่ีโดดเดน รวมถึงมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีข้ันสูงของบุคลากร ซ่ึงมีกลไกใน
การเปดรับความรู สาหรับบุคลากรในหนวยงานราชการ การจัดการความรูเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอ
ความเปนองคกรท่ีสมรรถนะสูง เพราะ การจัดการความรู เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอองคประกอบ
ความเปนองคกรสมรรถนะสูง๑๐๐ 

กรภัทร  จารุกําเนิดกนก ไดวิ จัยเรื่ อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย ในองคการ
สาธารณประโยชนดานสังคมสงเคราะหเก่ียวกับเด็กและสตรี” ผลการศึกษา พบวา ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ใชรูปแบบระบบพ่ีเลี้ยง หรือรุนพ่ีสอนงานรุนนองโดยคัดเลือกผูสอนงานท่ีเปนตนแบบท่ี
ดีมาเปนผูสอนงาน วิธีการสอนงานใชกระบวนการสอนงานจากงายไปยาก รุนพ่ีดูแลท้ังเรื่องงาน การ
ปรับตัวในองคกรใหความสาคัญทางดานจิตใจ สงเสริมสนับสนุนใหเจาหนาท่ีไดรับการอบรมสัมมนา 
สําหรับเจาหนาท่ีวิชาชีพเพ่ิมความรูใหทันสมัย และเจาหนาท่ีสนับสนุนใหเปนการอบรมเก่ียวกับการใช
เครื่องมือในการทํางาน รวมถึงเปนตัวอยางของการเสียสละและใหความสําคัญในเรื่องความประหยัด 
คานึงถึงศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย การดําเนินชีวิตประจําวัน วิถีการทํางาน มีจิตอาสา ใหเห็นใจเพ่ือน
มนุษย กลาคิด กลาแสดงออก ซึมซับคานิยม เปาหมาย แนวคิด แนวปฏิบัติท่ีดีเขามาในตนเอง มี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ รวมคิด รวมทํา รวมแกไข มีความสามัคคี และทําใหตนเองเปนคนท่ีมี
ความสมบูรณท้ังรางกาย และจิตใจ๑๐๑ 

เกรียงไกรยศ พันธุไทย ไดวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา วัฒนธรรมการทํางานใน
องคการ และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ” ผล
การศึกษา พบวา ผูนําท่ีมีพฤติกรรมท่ีมีบทบาทและลักษณะการกระทําท่ีเปนตัวอยางท่ีดี แบบอยางท่ีดี 
พนักงานก็จะเกิดการรับรู มีความตองการท่ีจะลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีเปนแบบอยางท่ีดี และผูนําควรมี
คุณสมบัติท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เพ่ือใหเกิดการกระตุนทางอารมณใหเกิดการปฏิบัติตาม 
                                                 

   ๙๙คติยา อายุยืน, “กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธศาสนาของสถาบันพัฒนาฝมือ

แรงงานภาคใตตอนบน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

 ๑๐๐กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์, “การพัฒนาทุนมนุษยในการปรับเปลี่ยนไปสูองคกรสมัยใหมหรือองคกรสมรรถนะ

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

 ๑๐๑กรภัทร จารุกําเนิดกนก, “การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการสาธารณประโยชนดานสังคม

สงเคราะหเก่ียวกับเด็กและสตรี”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร : 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๔).  



๗๕ 

 

รวมถึง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีกิจกรรมการฝกอบรม พัฒนาพนักงานเพ่ือให
พนักงานไดเรียนรูพัฒนาท่ีตรงกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้วัฒนธรรมการทํางานใน
องคการท่ีเนนการมีสวนรวม และเนนในพันธกิจ ก็มีอิทธิพลตอการฝกอบรม และกิจกรรมการพัฒนาของ
พนักงานเชนกัน ดังนั้น กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีอิทธิพลตอการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ทํางาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติของพนักงาน เปนผลทําใหพนักงานมีความรู ความสามารถ 
ทักษะท่ีเพ่ิมข้ึน๑๐๒ 

 
ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พรพรรณ อินทรประเสริฐ, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๐). 

“องคประกอบการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษ
หนา” พบวา การบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทศวรรษหนา
ประกอบดวย ๕ ดาน ไดแก 

๑. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานวิชาการ 
๒. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานบุคคล 
๓. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงบงานประมาณ 
๔. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารงานกํากับติดตาม 
๕. ดานโครงสรางและกระบวนการบริหารการจัดองคกร 
 

วรวรรณ ชาญดวยวิทย, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๒) 

“การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนภาครัฐเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุขาราชการของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.)” พบวา การ
วางแผนกําลังคนภาครัฐ ไดตระหนักถึงปญหาการขาดแคลนกําลังคน
ภาครัฐท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต จึงไดทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการ
บริหารกาลังคนภาครัฐเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุ
ขาราชการ โดยคัดเลือกจาก ๖ กระทรวงเปาหมาย คือ กระทรวง
คมนาคม กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงการทองเท่ียวและ
กีฬาและ กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

 
 
 
 

                                                 
 ๑๐๒เกรียงไกรยศ พันธุไทย, “อิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา วัฒนธรรมการทํางานในองคการ และกิจกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตร

ดุษฎีบัณฑิต (คณะรัฐประศาสนศาสตร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๒). 



๗๖ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 

ทวีวรรณ อินตา 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒). 

“การพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธไป
ปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ” ผลการวิจัยพบวา การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง การมอบหมายใหกลยุทธใหผูรับผิดชอบ 
การจัดแผนปฏิบัติการรายป วัฒนธรรมองคการ การกําหนด
วัตถุประสงคระยะสั้นและการจูงใจ 

ประคอง รัศมีแกว, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๑) 

“คุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ” 
พบวา องคประกอบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษา
ท่ีมีคุณภาพ ประกอบดวย ๔ องคประกอบ คือ 

๑) ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร 
๒) การครองตนของผูบริหาร 
๓) ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
๔) บุคลิกภาพของผูบริหาร 

เลิศชัย สุธรรมานนท, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๑) 

“การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคกรเอกชนในประเทศไทย” ผลการ
วิเคราะห พบวา สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับ
องคกรเอกชน ประกอบดวยสมรรถนะ ๕ ดาน คือ ดานความรู
ความเขาใจ ดานทักษะ ดานอัตมโนทัศน ดานลักษณะวิสัย และ
ดานแรงจูงใจ จากนั้นนําผลท่ีไดจากการศึกษามาวิเคราะหและ
รางหลักสูตรในลักษณะบูรณาการ 

พิชญาภา ยืนยาว, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒) 

“รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน อุดมศึกษา” 
พบวา ๑. ปจจัยท่ีจําเปนตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒. 
รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานบันอุดมศึกษา 
ประกอบดวย กลุมตัวแปรอิสระ ไดแก การติดตอสื่อสาร ความ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลง จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพและการบริการท่ีดี 

นาคม ธีรสุวรรณจักร, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๔) 

“รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมท่ีดีขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี” พบวา รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหาร
กิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี ประกอบดวย หลักนิติธรรม หลัก
คุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความ
รับผิดชอบและหลักความคุมคา 

พระมหาประสงค กิตฺติญาโณ  
(พรมศรี), 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๕) 

“การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองคกร
สมัยใหมกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา” พบวา การบริหารงาน
บุคคลเปนกระบวนการ บุคคลจึงเปนปจจัยหลักท่ีมีศักยภาพมาก 



๗๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 

 ท่ีสุดจะทําใหวัตถุประสงคขององคกรบรรลุผล โดยใชระบบ
บริหารงานบุคคลเปนกลไกขับเคลื่อน การไดมาซ่ึงบุคคลกระทําเปน
กระบวนการตอเนื่องชัดเจน มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาจาก
บุคคลภายในและภายนอกองคกรพรอมกับตองพัฒนาบุคคลทุก
ระดับเสมอ โดยวิธีการฝกอบรมในรูปแบบขององคกร 

วาท่ีรอยตรีหญิงสุทธญาณ โอบออม, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๗) 

เรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินตามแนวพระพุทธศาสนา” พบวา การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาพรวม พบวา ดานการ
ฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา รวมทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง 

คติยา อายุยืน, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๗) 

กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม
ของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน พบวา  
๑) การบูรณาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดวยการปรับเปลี่ยน
๑.พฤติกรรมกายและวาจา ๒.เปาหมายทางดานจิตใจ ๓.วิธีการ
เรียนรูในการปฏิบัติงาน        
๒) สภาพปญหาใหญๆ ในดาน ๑.การมุงผลสัมฤทธิ์ ๒.การบริการ
ท่ีดี ๓.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔.การยึดม่ันถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม ๕. การทํางานเปนทีม 

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์, 
(รายงานงานวิจัย, ๒๕๕๒) 

“การพัฒนาทุนมนุษยในการปรับเปลี่ยนไปสูองคกรสมัยใหม
หรือองคกรสมรรถนะสูง” พบวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชนมี
ปจจัยท่ีเอ้ือตอการทํางานเชิงรุก ซ่ึงชวยสงเสริมใหเปนบุคลากรท่ี
สมรรถนะสูง อันไดแก นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคในการ
ทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุน 
การเรียนรู ระดับผูบริหาร การมีผลงานท่ีโดดเดน รวมถึงมี
ความสามารถในการใชเทคโนโลยีข้ันสูงของบุคลากร 

กรภัทร จารุกําเนิดกนก 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๔) 

“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ” พบวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ มีเปาหมาย ๓ ประการ คือ ๑) พัฒนาให
มนุษยเปนคนมีประสิทธิภาพในการทํางาน ๒) เปนคนดีมีความสุข 
๓) พนทุกขอยางสิ้นเชิง โดยเขาสูภาวะนิพพานหรือนิโรธ โดย
กระบวนทัศนการพัฒนาฯ มี ๔ กระบวนทัศน คือ ๑) กระบวนทัศน
การพัฒนาเพ่ือผลงาน ๒) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือการเรียนรู 
๓) กระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกียธรรม ๔) กระบวนทัศนการ
พัฒนาระดับโลกุตรธรรม ซ่ึงการพัฒนาจะประสบความสําเร็จไดตอง
มีการพัฒนาครบทุกองคประกอบ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และ 



๗๘ 

 

 
ตารางท่ี ๒.๑๓ งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 ระดับองคการ สําหรับการพัฒนาระดับบุคคล ควรเริ่มตนดวยการ

กําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนขององคการ และวิเคราะหถึงความพรอมของบุคลากร 
แลวจึงนํามากําหนดสมรรถนะของบุคลากร 

เกรียงไกรยศ พันธุไทย, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒) 

“อิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา วัฒนธรรมการทํางานในองคการ 
และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ” พบวา ผูนําท่ีมีพฤติกรรมท่ีมีบทบาทและ
ลักษณะการกระทําท่ีเปนแบบอยางท่ีดี พนักงานก็จะเกิดการรับรู มี
ความตองการท่ีจะลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีเปนแบบอยางท่ีดี และ
ผูนําควรมีคุณสมบัติท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เพ่ือให
เกิดการกระตุนทางอารมณใหเกิดการปฏิบัติตาม รวมถึงกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีกิจกรรมการฝกอบรม 
พัฒนาพนักงานเพ่ือใหพนักงานไดเรียนรู พัฒนาท่ีตรงกับปญหาท่ี
เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้วัฒนธรรมการทํางานในองคการ
ท่ีเนนการมีสวนรวม และเนนในพันธกิจ ก็มีอิทธิพลตอการฝกอบรม 
และกิจกรรมการพัฒนาของพนักงานเชนกัน ดังนั้น กิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีอิทธิพลตอการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ทํางาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติของพนักงาน เปนผลทํา
ใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทักษะท่ีเพ่ิมข้ึน 

 
๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับหลักธรรม “อิทธิบาท ๔” 
พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาพระ

ปริยัติธรรม” ผลการศึกษา พบวา รูปแบบการจัดการศึกษาพระปริยัตธรรม ตองมีการบูรณาการหลัก
พุทธธรรมเขาไปในการจัดการศึกษา โดยนําหลักอิทธิบาท ๔ ซ่ึงประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ 
วิมังสา และหลักสารณียกรรม ๖ อันประกอบดวย เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม 
สาธารณโภคีสีลสามัญญตา และทิฏฐิสามัญญตา เขาไปบูรณาการกับหลักการจัดการ ซ่ึงประกอบดวย 
การวางแผน การจัดองคการ การบริหารงานบุคล การอํานวยการ และการควบคุม เปนตน โดย
ผูบริหารสานักเรียนควรมีความรูความเขาใจในหลักอธิบาท ๔ จัดระเบียบทรัพยากรใหเปนระบบ มี
วิธีการทํางานท่ีถูกตองตามข้ันตอน ธํารงรักษาบุคคลในองคกรอยางมีความสุข ทุมเทกําลังใจ
รับผิดชอบงานท่ีทําดวยความมุงม่ันตรงตอเวลา ท้ังกําลังความรู ความสามารถ พัฒนาการวางแผน
อาจารยและบุคลากรใหมีทักษะและประสบการณในการเรียนการสอนท่ีทันสมัย มีศิลปะการสราง
ความเขาใจ การจูงใจและกากับดูแลใหบุคคลมีทีมงาน สงเสริมประสบการณดวยการฝกอบรมสัมมนา
มีความขยันหม่ันเพียรในการวางแผน สรางขวัญกําลังใจ ใหมีการปฏิบัติหนาท่ีอยางถูกตองตาม



๗๙ 

 

ระเบียบ รวมถึงประยุกตการเรียนการสอนไดอยางมีหลักการ โดยแสดงความเต็มใจ แสดงกิริยา
อาการสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังตอหนาและลับหลัง บอกแจงในสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอน แนะนํา
ตักเตือนดวยความหวังดี กลาววาจาสุภาพ มองกันแตในแงท่ีดี ยิ้มแยมแจมใสตอกัน รูจักการแบงปน 
ไมทําตนเปนท่ีนารังเกียจ มีความคิดเห็นท่ีดีงาม เห็นชอบรวมกัน สงเสริมสนับสนุนใหมีความระลึกถึง 
คิดถึงกัน รักใครสามัคคีกลมเกลียว สงเคราะหเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน ไมทะเลาะวิวาทหรือขัดแยงกัน 
เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน๑๐๓ 

ไพโรจน พรหมมีเนตร ไดวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตาม
หลักพุทธธรรม” ผลการศึกษา พบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลัก พุทธธรรม
มี ๓ องคประกอบ คือ ๑) หลักการพัฒนา ๒) ข้ันตอนและวิธีการพัฒนา และ ๓) เปาหมายในการ
พัฒนา โดยหลักการพัฒนาใชหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปญญา ซ่ึงการฝกศีลเปนวิธีการเนน
ความมีระเบียบวินัย กากับความประพฤติ และนาหลักโยนิโสมนสิการ มาเปนวิธีคิด วิธีพิจารณา
เพ่ือใหเกิดปญญาในการควบคุมความประพฤติ และการฝกสมาธิควรเปนไปตามหลักอิทธิบาท ๔ โดย
ใหมีความพอใจในสิ่งท่ีทํา มีความเพียรพยายาม มีความคิดจิตใจจดจอในสิ่งท่ีทํา และมีการตรวจสอบ
ไตรตรองอยางรอบคอบ สําหรับปญญา เปนปญญาท่ีไดรับจากการฝกอบรม การฝกฝน การลงมือ
ปฏิบัติจริง ตามท่ีไดเรียนหรือไดศึกษามา ซ่ึงศีล สมาธิ และปญญาจะมีความสัมพันธกัน เก้ือกูลกัน 
โดยศีลจะทําใหเกิดปญญา ปญญาทําใหเกิดศีล ปญญาทําใหจิตใจสงบ จิตใจสงบทําใหเกิดปญญา ศีล
จะทาใหเกิดสมาธิ และสมาธิจะทําใหเกิดศีลเชนกัน สําหรับข้ันตอนและวิธีการพัฒนา ๑) ใชหลัก
ปริยัติ เปนการศึกษากอนลงมือปฏิบัติ โดยเปนการศึกษาใหรูถึงหลักทางสายกลาง หลักการครองชีวิต 
รูเทาทันชีวิต ไมหลงงมงาย มุงผลสําเร็จคือ ความสุข สวาง สงบ อิสระ โดยหลักธรรมท่ีควรศึกษา คือ 
โยนิโสมนสิการ หิริโอตตัปปะ ขันติโสรัจจะ สติสัมปชัญญะ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สติปฏ
ฐาน ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ ทศพิธราชธรรม สังคหวัตถุ ๔ อิทธิบาท ๔ ๒) ใชหลัก
ปฏิบัติ คือ ฝกปฏิบัติทางศีล เพ่ือละเวนความชั่วทางกาย ทางวาจา ทางใจ ฝกปฏิบัติ ทางสมาธิ โดย
การเจริญสมาธิ ฝกจิตใหตั้งม่ัน ไมหวั่นไหวในอารมณตาง ๆ และการฝกทางปญญา เปนการทําใหเกิด
ปญญาท่ีเกิดจากการศึกษาเลาเรียน การพิจารณาหาเหตุผล และการฝกอบรมหรือประสบการณตรง 
๓) ใชหลักปฏิเวธ เปนผลการพัฒนาจากการศึกษา และปฏิบัติ และเปาหมาย ในการพัฒนา เพ่ือใหผู
นาเปนผูท่ีมีสติปญญา มีคุณธรรม จริยธรรม กลาหาญ จิตใจเขมแข็ง มีเหตุผล มีความรูความสามารถ 
ประพฤติงามท้ังทางกาย วาจา และจิตใจ สงบเสง่ียม ยุติธรรม ซ่ือสัตย ม่ันใจในตนเอง มีมนุษย
สัมพันธ กลาตัดสินใจ สามารถแกไขปญหาได เปนตน นอกจากนี้ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรมพบวา เปนประโยชน มีความเหมาะสม มีความเปนไปได
ในการนําไปใชพัฒนาภาวะผูทางการศึกษาซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด

๑๐๔ 
                                                 
 ๑๐๓พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน, “การพัฒนารูปแบบการจัดการการศึกษาพระปริยัติธรรม”, 

วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา     

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

 ๑๐๔ไพโรจน พรหมมีเนตร, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม”,

วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, 

๒๕๕๒).  



๘๐ 

 

 วันชัย สุขตาม ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน” 
ผลการวิจัยพบวา ๑. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพุทธธรรม พบวา เปนแนวคิดท่ี
สามารถผลักดันใหทุนมนุษยปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมท้ังผลลัพธและผล
ประกอบการจะออกมาเปนท่ีนาพอใจ ดวยการศึกษา การฝกอบรม โดยใชหลักทางศาสนาเขาไป
ประยุกตใช อันไดแก หลักพุทธธรรม ภาวนา ๔ ไตรสิกขา การใชหลักสัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ รวมท้ัง
การพิจารณากลุมผูรับเขาการพัฒนาทุนมนุษยดวยการมองหลักการตางๆ จากบัว ๔ เหลา อันเปนการ
พิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรูของบุคคลทางพุทธศาสนา ๒. หลักการพัฒนาทุนมนุษยและ
ผลกระทบของโลกาภิวัตนท่ีมีตอการพัฒนาทุนมนุษยพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ
จะตองเปนการพัฒนาท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับบริบทของการพัฒนาท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองซ่ึงกระแสโลกาภิวัตนรวมท้ังเทคโนโลยีตางๆ ก็เขามามีอิทธิพลตอท้ังภาคเอกชน ภาครัฐและ
ภาคการศึกษา อยางหลีกเลี่ยงไมได ซ่ึงในทางบริหารท่ัวไปก็จะเปนไปตามกลไกของทฤษฎีระบบซ่ึง
นักพัฒนาทุนมนุษยในยุคโลกาภิวัตนจะตองนําการวางแผนพัฒนาทุนมนุษยท้ังระดับกวาง อันไดแก 
ระดับองคการและระดับบุคคล โดยเม่ือองคการมีวิสัยทัศนในการพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธการ
พิจารณาจะแบงปน ๒ ระดับ คือ การพัฒนาระดับองคการ (Organizational Development) และ
การพัฒนาในระดับบุคคล (Individual Development) ๓. แนวทางและวิธีการพัฒนาทุนมนุษยวิถี
พุทธในยุคโลกาภิวัตน พบวา การพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนานั้นสามารถแบงได ๒ 
ระดับ คือ ระดับท่ี ๑ กระบวนทัศนในการจัดการเพ่ือพัฒนาใหอยูในระดับโลกิยธรรม ตามผลการวิจัย
อันไดแก การพัฒนาดวย ITUK ดังนี้ I คือ Intelligence awareness การตระหนักรูและคิดแบบ
ท่ัวถึงอยางชาญฉลาด T คือ Think การคิดแบบถูกตองอันเปนสัมมาทิฏฐิ U คือ Understand การ
เขาใจปญหาอยางถองแท และ K คือ Knowledge เปนการคนหาความจริงดวยปญญา และระดับท่ี 
๒ กระบวนทัศนในการจัดการเพ่ือพัฒนาใหอยูในระดับโลกุตตรธรรม พุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย
ตามหลักพระพุทธศาสนามีจุดมุงหมายท่ีจะจัดการคนใหเปนท้ังคนเกงและคนดี (วิชชาจรณสัมปนโน) 
กระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ จะมีคานิยมตามท่ีพุทธธรรมกําหนดกลาวคือการมี
ชีวิตอันประเสริฐ มีปญญารูความจริงตามความเปนจริง พัฒนาตนเองใหมีภพภูมิท่ีดีกวาเดิม ตาม
ผลการวิจัยคือ LETS อันไดแกL คือ Learning เปนการใหการเรียนรูแกบุคคล E คือ Experience 
เปนการใหบุคคลสั่งสมทักษะจนกอใหเกิดประสบการณ T คือ Training เปนการฝกอบรมบุคคลเพ่ือ
กอใหเกิดความรูท้ังในงานและนอกงาน และ S คือ Seminar เปนการเติมเต็มความรูใหบุคคลท่ีจะ
กอใหเกิดความรูเพ่ิมข้ึน โดยมีจุดประสงคในการพัฒนาเพ่ือพัฒนาตนเองจากสภาพของปุถุชนซ่ึงมี
อวิชชาครอบงําอยูสูอริยบุคคลสําหรับผลลัพธการพัฒนาสูงสุดท่ีจะไดคือการสูภาวะนิพพาน พุทธ
ธรรมมีหลักการท่ีครอบคลุมท้ังความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การพัฒนาจิตใจ
ใหมีสุขภาพจิตท่ีดี มีสมรรถภาพจิตสูงข้ึน จิตมีคุณภาพมากข้ึน (การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู
ระดับการเขาถึงสัจธรรม (การพัฒนาปญญา)

๑๐๕ 

                                                 
 

๑๐๕วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน”, วิทยานิพนธรัฐประศาสน

ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม

ราชูปถัมภ, ๒๕๕๕).  



๘๑ 

 

อรวรรณ ดีเบา และคณะ ไดวิจัยเรื่อง “การใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของ
นักศึกษาคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม” ผลการวิจัยพบวา  

๑. ระดับการใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร เทากับ 
๓.๖ ซ่ึงแปลผลวา อยูในระดับปานกลาง ท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน 

๒. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสนับสนุนกับการใชหลักอิทธิบาท ๔ 
ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร ท่ีสอดคลองกับสมมติฐาน ดานฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 
อยางมีนัยยะสําคัญแตละดานท่ีระดับ ๐.๐๕๑๐๖ 

วรภาส ประสมสุข และนิพนธ กินาวงศ ไดวิจัยเรื่อง “หลักการบริหารการศึกษาตาม
แนวพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบวา หลักพุทธธรรมท่ีสอดคลองกับหลักการบริหารการศึกษา มีจํานวน 
๒๑ หลักธรรม แยกตามหลักการครองตน การครองคน และการครองงาน ไดดังนี้ การครองตน 
สอดคลองกับ ๑๙ หลักพุทธธรรม ไดแก กัลปยาณมิตตตาโยนิโสมนสิการ ธรรมคุมครองโลก ๒ ธรรม
ทําใหงาม 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 การครองคนสอดคลองกับ ๑๕ หลักพุทธธรรม ไดแก กัลปยาณ
มิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมคุมครองโลก ๒ ธรรมทําใหงาม ๒ กุศลมูล ๓ สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ 
ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สังหควัตถุ ๔กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ อปริหานิยธรรม ๗ 
อริยทรัพย ๗ และทศพิธราชธรรมการครองงาน สอดคลองกับ ๑๐ หลักพุทธธรรม ไดแก กัลยาณมิตต
ตา โยนิโสมนสิการ ธรรมทําใหงาม ๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ สุจริต ๓ อิทธิบาท ๔ พละ ๕ ฆราวาส
ธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ นอกจากนี้ ยังพบวา มีจํานวน ๗ หลักธรรมท่ีสอดคลองกับ
หลักการบริหารการศึกษาดานการครองตน การครองคน และการครองงาน ไดแก กัลปยาณมิตตตา 
โยนิโสมนสิการ ธรรมทําใหงาม ๒ สุจริต ๓ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗

๑๐๗ 
วรเชษฐ สุวรรณมณีโชค ไดวิจัยเรื่อง “การศึกษาทัศนคติโดยประยุกตใชธรรมะเพ่ือชวย

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม” 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะวิทยาศาสตร มีความเขาใจในหลักธรรมท้ัง ๓ อยาง คือ อิทธิบาท
ธรรม พรหมวิหาร ๔ สังฆหวัตถุ ๔ อยูในระดับมาก มากท่ีสุด และปานกลางตามลําดับ และการเขาใจ
ในหลักธรรม และนํามาประพฤติปฏิบัติในการพัฒนาองคกร เพศหญิง (รอยละ ๕๙.๐) มากกวาเพศ
ชาย (รอยละ ๔๑.๐) สําหรับอายุบุคลากรไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญของสถิติ ตองการ
นําเอาหลักธรรมท่ีไดจากการศึกษาไปใชในชีวิตประจําวัน นอกจากนี้บุคลากรยังมีขอเสนอแนะวา การ                                                                                                                                 

                                                 
๑๐๖อรวรรณ ดีเบา และคณะ, “การใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม”, รายงานการวิจัย, (คณะศึกษาศาสตร : มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม, 

๒๕๕๓), หนา ๕๖. 

 ๑๐๗วรภาส ประสมสุข และนิพนธ กินาวงศ, หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธ, วารสาร

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



๘๒ 

 

ทํางานควรมีสติ มีความอดทน อดกลั้นในในการทํางานรวมกัน เพ่ือความเจริญม่ันคงกาวหนาใน
องคกร๑๐๘ 

ฌาน ตรรกวิจารณ ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ” ผลการศึกษา 
พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมีเปาหมาย ๓ ประการ คือ ๑) พัฒนาใหมนุษยเปนคนมี
ประสิทธิภาพในการทางาน ๒) เปนคนดีมีความสุข และ ๓) พนทุกขอยางสิ้นเชิง โดยเขาสูภาวะ
นิพพานหรือนิโรธ โดยกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมี ๔ กระบวนทัศน คือ ๑) 
กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือผลงาน ๒) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือการเรียนรู ๓) กระบวนทัศนการ
พัฒนาระดับโลกียธรรม และกระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกุตรธรรม ซ่ึงการพัฒนาจะประสบ
ความสําเร็จไดตองมีการพัฒนาครบทุกองคประกอบ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ 
สาหรับการพัฒนาระดับบุคคล ควรเริ่มตนดวยการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ และวิเคราะหถึงความพรอมของบุคลากร แลวจึงนํามากําหนด
สมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงบุคลากรท่ีพัฒนาแลวสมรรถนะยอมเปลี่ยนแปลงไปและจะกลับมามีผลตอ
เปาหมาย ยุทธศาสตรและการดําเนินงานขององคการได๑๐๙ 
 บรรยวัสถ ฝางคํา และนฤมล ดวงแสง ไดวิจัยเรื่อง “การประยุกตหลักพุทธธรรมเพ่ือ
เสริมสรางความเขมแข็งใหแกสถาบันครอบครัวและชุมชนตามนโยบายการปองกันปญหาสารเสพติด
ของจังหวัดอุบลราชธานี” ผลการศึกษา พบวา การประยุกตใหหลักพุทธธรรมของเจาหนาท่ีใน
หนวยงานของรัฐท่ีเก่ียวของ จะมีการใชหลักอิทธิบาท ๔ โดยเจาหนาท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมการมี
ความสุขในการดําเนินชีวิตท่ีเปนอยูในปจจุบัน คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา สําหรับของผูนํา
ชุมชนระดับอําเภอ และระดับตําบลมีการเสริมสรางความเขมแข็งใหกับชุมชน โดยการประยุกตใช
หลักพุทธธรรม ในดานความซ่ือสัตย และความรับผิดชอบมากท่ีสุด สวนผูนําครอบครัวระดับอําเภอ 
และระดับตําบลมีการเสริมสรางความเขมแข็งใหกับชุมชน โดยการประยุกตใชหลักพุทธธรรม ในดาน
อิทธิบาท ๔ ความซ่ือสัตย ความรับผิดชอบ๑๑๐ 
 
 
 
 
 

                                                 
๑๐๘วรเชษฐ สุวรรณมณีโชค, “การศึกษาทัศนคติโดยประยุกตใชธรรมะเพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม”, รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัย

คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๓). 

 ๑๐๙ฌาน ตรรกวิจารณ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐). 

 
๑๑๐บรรยวัสถ ฝางคํา และนฤมล ดวงแสง, “การประยุกตหลักพุทธธรรมเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็ง

ใหแกสถาบันครอบครัวและชุมชนตามนโยบายการปองกันปญหาสารเสพติดของจังหวัดอุบลราชธานี”, รายงานการ

วิจัย, (อุบลราชธานี : มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, ๒๕๕๐), หนา ๑๕๑ – ๑๕๘. 



๘๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ งานวิจัยเก่ียวกับหลักธรรม 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระมหาอํานาจ ปวฑฺฒโน, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๖) 

รูปแบบการจัดการศึกษาพระปริยัตธรรมโดยบูรณาการหลัก
พุทธธรรมเขาไปในการจัดการศึกษา ดังนี้  

๑.หลักอิทธิบาท ๔ หลักสารณียกรรม ๖ เขาไปบูรณาการกับ
หลักการจัดการ  

๒.ผูบริหารสํานักเรียนควรมีความรูความเขาใจในหลักอธิบาท ๔ 
จัดระเบียบทรัพยากรใหเปนระบบ มีวิธีการทํางานท่ีถูกตองตาม
ข้ันตอน ธํารงรักษาบุคคลในองคกรอยางมีความสุข พัฒนาการ
วางแผน  

๓.อาจารยและบุคลากรมีทักษะและประสบการณในการเรียน
การสอนท่ีทันสมัย มีศิลปะการสรางความเขาใจ การจูงใจและกํากับ
ดูแลใหบุคคลมีทีมงาน สงเสริมประสบการณดวยการฝกอบรม  

๔.ประยุกตการเรียนการสอนอยางมีหลักการ แสดงความเต็มใจ 
แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังตอหนาและลับหลัง 
แจงในสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอน แนะนาตักเตือนดวยความหวังดี 
กลาววาจาสุภาพ มองกันแตในแงท่ีดี รูจักการแบงปน สงเสริม 
สนับสนุนใหมีความระลึกถึง คิดถึงกัน  รักใครสามัคคีกลมเกลียว
สงเคราะหเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน 

ไพโรจน พรหมมีเนตร,  
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๒)  

     รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรมมี 
๓ องคประกอบ คือ  
    ๑. หลักการพัฒนา ใชหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปญญา 
และนาหลักโยนิโสมนสิการ มาเปนวิธีคิด เพ่ือใหเกิดปญญาในการ
ควบคุมความประพฤติ และฝกสมาธิใหเปนไปตามหลักอทธิบาท ๔ 
สําหรับปญญาเปนปญญาท่ีไดรับจากการฝกอบรม ฝกฝน ลงมือ
ปฏิบัติจริง  
    ๒. ข้ันตอนและวิธีการพัฒนา  
    ๒.๑ ใชหลักปริยัติ เปนการศึกษากอนลงมือปฏิบัติใหรูถึงหลัก
ทางสายกลาง หลัการครองชีวิต รูเทาทันชีวิต ไมหลงงมงาย โดยมี
หลักธรรม ท่ีควร ศึกษา  คือ  โยนิ โสมนสิการ  หิ ริ โอตตัปปะ            
ขันติโสรัจจะ สติสัมปชัญญะ ฆราวาสธรรม ๔ พรหมวิหาร ๔ สติปฏ
ฐาน ๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗ ทศพิธราชธรรม สังคห
วัตถุ ๔ อิทธิบาท ๔  
    ๒.๒ ใชหลักปฏิบัติ คือ ฝกปฏิบัติทางศีล เพ่ือละเวนความชั่วทาง
กาย ทางวาจา ทางใจ ฝกปฏิบัติทางสมาธิ โดยการเจริญสมาธิ ฝก
จิตใหตั้งม่ัน ไมหวั่นไหวในอารมณตาง ๆ และการฝกทางปญญาเปน 



๘๔ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ งานวิจัยเก่ียวกับหลักธรรม (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
  การทําใหเกิดปญญาท่ีเกิดจากการศึกษาเลาเรียน การพิจารณาหา

เหตุผล และการฝกอบรม  
    ๒.๓ ใชหลักปฏิเวธ เปนผลการพัฒนาจากการศึกษา และปฏิบัติ          
๓. เปาหมายในการพัฒนา เ พ่ือใหผูนาเปนผู ท่ี มีสติปญญา มี
คุณธรรม จริยธรรม กลาหาญ จิตใจเขมแข็ง มีเหตุผล มีความรู
ความสามารถ ประพฤติงามท้ังทางกาย วาจา และจิตใจ สงบเสง่ียม 
ยุติธรรม ซ่ือสัตย ม่ันใจในตนเอง มีมนุษยสัมพันธ กลาตัดสินใจ 
สามารถแกไขปญหาได เปนตน  

วันชัย สุขตาม,  
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๕) 

     “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน” พบวา 
๑. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพุทธธรรม 
๒. หลักการพัฒนาทุนมนุษยและผลกระทบของโลกาภิวัตน 
๓. แนวทางและวิธีการพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัฒน 

อรวรรณ ดีเบา และคณะ, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๓) 

“การใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม” พบวาระดับการใช
หลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียนของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร 
เทากับ ๓.๖ ซ่ึงแปลผลวา อยูในระดับปานกลาง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสนับสนุนกับการ
ใชหลักอิทธิบาท ๔ ในการเรียน 

วรภาส ประสมสุข และนิพนธ      
กินาวงศ, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๔) 

“หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม” พบวาหลัก
พุทธธรรมท่ีสอดคลองกับหลักการบริหารการศึกษา มีจํานวน ๒๑ 
หลักธรรมไดแก กัลยาณมิตตตา โยนิโสมนสิการ ธรรมทําใหงาม ๒ 
ธรรมมีอุปการะมาก ๒ สุจริต ๓ อิทธิบาท ๔ พละ ๕ ฆราวาสธรรม 
๔ สังคหวัตถุ ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ 

 
วรเชษฐ สุวรรณมณีโชค, 
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๓) 

วิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม” ผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรคณะวิทยาศาสตร มีความเขาใจในหลักธรรมท้ัง ๓ อยาง 
คือ อิทธิบาทธรรม พรหมวิหาร ๔ สังฆหวัตถุ ๔ อยูในระดับมาก 
มากท่ีสุด และปานกลางตามลําดับและนํามาประพฤติปฏิบัติในการ
พัฒนาองคกร เพศหญิง (รอยละ ๕๙.๐) มากกวาเพศชาย (รอยละ 
๔๑.๐) 

 
 
 
 



๘๕ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ งานวิจัยเก่ียวกับหลักธรรม (ตอ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
ฌาน ตรรกวิจารณ, 
(วิทยานิพนธ, ๒๕๕๐) 

“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ” พบวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมีเปาหมาย ๓ ประการ คือ 

๑. พัฒนาใหมนุษยเปนคนมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
๒. เปนคนดีมีความสุข 
๓. พนทุกขอยางสิ้นเชิง โดยเขาสูภาวะนิพพานหรือนิโรธ 
กระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมี ๔  

กระบวนทัศน คือ 
๑) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือผลงาน 
๒) กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือการเรียนรู 
๓) กระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกียธรรม 
๔) กระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกุตรธรรม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสาเร็จไดตองมีการ

พัฒนาครบทุกองคประกอบ คือ ๑.ระดับบุคคล ๒.ระดับกลุม      
๓.ระดับองคการ 

บรรยวัสถ ฝางคํา และนฤมล 
ดวงแสง,  
(รายงานการวิจัย, ๒๕๕๐) 
 

“การประยุกตหลักพุทธธรรมเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแก
สถาบันครอบครัวและชุมชนตามนโยบายการปองกันปญหาสาร 
เสพติดของจังหวัดอุบลราชธานี”ผลการศึกษา พบวา  

๑. การประยุกตใชหลักพุทธธรรมของเจาหนาท่ีในหนวยงาน
ของรัฐ คือ หลักอิทธิบาท ๔ 

๒.ผูนําชุมชนระดับอําเภอ และระดับตําบลใชหลักพุทธธรรม  
ในดานความซ่ือสัตย และความรับผิดชอบ 

๓.ผูนําครอบครัวระดับอําเภอ และระดับตําบลใชหลักพุทธ
ธรรมในดานอิทธิบาท ๔ ความซ่ือสัตย ความรับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๖ 

 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวกับ“การเสริมสรางประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน” โดยนําหลักการ
บริหารบุคลากร ไดแก การวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา และหลักอิทธิบาท ๔ 
เพ่ือเสริมสรางการบริหารบุคลากร มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๓ แสดงกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 

 

หลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔” 

๑. ฉันทะ (ความพอใจ ยินดี) 

๒. วิริยะ (ความพยายาม) 

๓. จิตตะ (การเอาใจใส) 

๔. วิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล) 

แนวคิด/ทฤษฎี 

๑. ประสิทธิภาพ 

๒. การบริหาร 

๓. การบริหารงานบุคคล 

    - การวางแผน 

    - การสรรหา 

    - การพัฒนา 

    - การธํารงรักษา 

 

 

สถาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรค  

การบริหารงานบุคลากรดานการบิน    

ของสถาบันการบินพลเรือน 

การเสริมสรางประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคลากรดานการบิน      

ดวยหลักพุทธธรรม                     

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. 



๙๕ 
 

 

 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) 

   S.D. = 
)1(

)( 22


 

NN

xxN   

  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 
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 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
                                                                                                                                            

๑๓๒สัมภาษณ์ พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท, ดร., อาจารย์ประจํา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๙. 

๑๓๓สัมภาษณ์ พันตรี ประยงค์ สุกใส, อดีตผู้บริหารระดับสูงของสถาบันการบินพลเรือน, วันท่ี ๑๙ 
มีนาคม ๒๕๕๙. 

๑๓๔สัมภาษณ์ พระสุธีธรรมานุวัตร, คณบดีคณะพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙. 



 
 

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 

 



๑๘๗ 
 

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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วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารจัดการและการบริหารการพัฒนาขององค์กรตามรัฐธรรมนูญ และ

หน่วยงานของรัฐ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๘.  
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์ธรรมนิติ, ๒๕๔๖. 
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. 
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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:  
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สัมภาษณ์ ดร.กนก สารสิทธิธรรม, ผู้อํานวยการกองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน สถาบันการบิน        

พลเรือน, วันที่ ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นางสาวมณสิชา สิทธิคง, ผู้อํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน, วันที่ ๑๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
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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
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วันที่ ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๙.         
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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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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 

 



๒๕๓ 
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๒๗๖ 
 

 
 



๒๗๗ 
 

 



๒๗๘ 
 

 
 



๒๗๙ 
 

 
 

 



๒๘๐ 
 

 



๒๘๑ 

 

ประวัติผูวิจัย                                                
 

ช่ือ – สกุล  รอยตํารวจโท ไกรวิน  ไชยวรรณ 
วัน เดือน ปเกิด  ๒๔ พฤศจิกายน ๒๕๐๐ 
สถานท่ีเกิด  บานเลขท่ี ๖๐ ถนนมนตรี ตําบลสบตุย  
   อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง 
ท่ีอยูปจจุบัน  บานเลขท่ี ๑๙/๑๓๖ ถนนสุขาภิบาล ๕ (ซอย ๖๐)  
   แขวงออเงิน เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ๑๐๒๒๐ 
 

ประวัติการศึกษา   
• ปริญญาตรี วิทยาศาสตรบัณฑิต (เทคโนโลยอุีตสาหกรรม : เทคโนโลยีเครื่องกล)  
• ปริญญาตรี ศึกษาศาสตรบัณทิต (การวัดและประเมินผลการศึกษา)  
• ปริญญาตรี รัฐประศาสนาศาสตรบัณฑิต 
• ปริญญาโท การจัดการภาครฐัและภาคเอกชนมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
• การฝกอบรม 
 หลักสูตรนายตํารวจชั้นสัญญาบัตร (นอร.รุนท่ี ๒๔) กองบัญชาการศึกษา กรมตํารวจ 
 หลักสูตรฝกอบรมดานการบิน : การซอมบํารุงอากาศยาน การปฏิบัติการบิน การบริหาร

ดานคุณภาพและความปลอดภัยดานการบิน (หลักสูตรในประเทศและตางประเทศ) 
 

ประวัติการทํางาน 
• กองกํากับการ ๓ กองบินตํารวจ กรมตํารวจ (Aircraft Engineer) 
• หัวหนาสวนกิจการตางประเทศและวิศวกรการบินอาวุโส บริษัท สีชังฟลายอ้ิงเซอรวิส จํากัด 
• กรรมการ/กรรมการผูจัดการ BCV Best Group 
• ผูจัดการฝายการตลาดและหัวหนานายตรวจ บริษัท สยามแอโรสเปซ จํากัด 
• ผูจัดการฝายการตลาดและหัวหนานายตรวจ บริษัท พีเอชไอ ไทยแลนด จํากัด 
• ผูจัดการท่ัวไปและผูจัดการฝายการตลาด TMT Superior 
• คณะกรรมการพัฒนาระบบความปลอดภัยในการเดินอากาศ  
• ผูจัดการฝายสนับสนุนการปฏิบัติการ บริษัท ไทย เอเวชั่น เซอรวิส จํากัด (ปจจุบัน) 
• ผูอํานวยการฝายรัฐกิจและกิจการสัมพันธ บริษัท ทีเอเอส เอเชีย จํากัด (ปจจุบัน) 
• ท่ีปรึกษาดานการบินและอาจารยพิเศษวิชาภาคพ้ืนการบิน (ปจจุบัน) 



การเสริมสรางประสิทธภิาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน 
ดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน  

THE ENHANCEMENT OF THE AVIATION PERSONNEL  
MANAGEMENT EFFICIENCY OF CIVIL AVIATION TRAINING CENTER  

WITH BUDDHADHAMMA 
 

ไกรวิน ไชยวรรณ๑ ยุทธนา ปราณีต๒ บุษกร วัฒนบตุร๓ 
 

บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการ

บริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ๒) เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการบริหารและ

หลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบัน

การบินพลเรือน และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือน  

ระเบียบวิธีวิจัยเปนการวิจัยแบบผสานวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญ 

ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระภิกษุท่ี

เชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนา จํานวน ๒๖ รูป/คน ดวยแบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีมีโครงสราง โดยวิธีการสัมภาษณ

เชิงลึก วิเคราะหขอมูลดวยการพรรณนาความ และการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุม

ตัวอยาง ๑๘๑ คน จาก ผูบริหาร ครูอาจารย บุคลากร เจาหนาท่ีของสถาบันการบินพลเรือน ในเขตพ้ืนท่ี

กรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา  

 ๑. สภาพท่ัวไปและปญหาของการบริหารบุคลากรดานการบิน ท้ังภาควิชาการและภาค

อากาศ จัดการเรียนการสอนหลักสูตรฝกอบรมหลักสูตร ยังไมสอดคลองเวลาและความตองการของ

ตลาดแรงงาน การปฏิบัติงานขาดความยืดหยุน สถาบันการบินพลเรือน ดําเนินการมาเปนระยะเวลานานเปน

องคกรขนาดเล็ก สังกัดกระทรวงคมนาคม ท่ีมีเปาหมายงานทางดานการขนสงทางอากาศเทานั้น ๑) ดานการ

วางแผน การบริหารบุคลากรดานการบินขาดการวางแผนในระยะยาว เนื่องจากบุคลากรตองเปนผูมี

ประสบการณและทักษะทางวิชาชีพ ตองวาจางบุคคลจากภายนอกท่ีมีคุณสมบัติเปนไปตามขอกําหนดมีคุณวุฒิ 

ทักษะทางวิชาชีพมาดําเนินการฝกสอน ๒) ดานการสรรหา บุคลากรแตละระดับมีเกณฑการคัดเลือกตางกัน  

ระบบการสรรหาบุคคลยึดแนวทางตามวัตถุประสงคความตองการ สถาบันการบินพลเรือน มีขอจํากัด มีผูมา 

                                                 
 ๑วิทยานิพนธหลักสูตรพุทธศาสตรดษุฎีบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๒อาจารย ดร., อาจารยท่ีปรึกษา 
 ๓อาจารย ดร., อาจารยท่ีปรึกษารวม 



๒ 

 

สมัครนอย โดยเฉพาะตําแหนงครูอาจารย เนื่องจากขาดแรงจูงใจในหลายทางจึงไดบุคลากรท่ีตรงคุณสมบัติ  

แตขาดประสบการณหรือไมไดคนเกงมาทํางาน ๓) ดานการพัฒนา การฝกอบรมบุคลากรดานการบินตองอิง

กับงบประมาณ โครงสรางอัตรากําลัง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงตองตรงกับขอกําหนดท่ีไดระบุไว จัดใหมีการ

ฝกอบรมทางสายวิชาการหรือสายบริหาร และสอดรับกับความตองการของสังคมนานาชาติดานการบิน ๔) 

ดานการธํารงรักษา การคัดเลือกคนใหม พัฒนาคนเกาเลือกใชคนเกง รักษาไวท้ังคนเกาคนเกง 

๒. การบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรม พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นวาการ

เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวม อยูในระดับปาน

กลาง (Χ  = ๓.๒๔) เม่ือพิจารณารายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน ดังนี้ ดานฉันทะ (ความพอใจ, 

Χ  = ๓.๒๖)  โดยองคกรกําหนดแผนยุทธศาสตร และการพัฒนา เพ่ือบริหารและขับเคลื่อนองคกร ให

สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค ดานวิริยะ (ความพยายาม, Χ  = ๓.๒๓) โดยจัดระบบ

ประเมินผล ติดตาม กํากับดูแลการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมีมาตรฐานสากล

สามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได ดานจิตตะ (การเอาใจใส, Χ  = ๓.๒๕) โดยการกํากับติดตามและ

ตรวจสอบการดําเนินงานขององคกร ใหเปนไปตามแผนงานสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และมี

มาตรฐาน และ ดานวิมังสา (การไตรตรองดวยเหตุผล, Χ  = ๓.๒๒) ทบทวนและวิเคราะห จัดสรร

งบประมาณอํานวยความสะดวกตอการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของ

องคกร ตามลําดับ 

๓. รูปแบบการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลัก  อิทธิบาท ๔ 

คือ “PRDMCVCVC MODEL” มีดังนี้  

ดานการวางแผน บูรณาการเชิงพุทธโดยการวางแผนการคัดเลือกบุคลากร ตามภารกิจแตละ

หนาท่ีนโยบาย วัตถุประสงค โครงสรางบุคลากร  

ดานการสรรหา บูรณาการเชิงพุทธโดยการคัดเลือกบุคลากรตามนโยบายหนวยงาน ท่ีตองการ

คุณสมบัติ ความรู ความสามารถเฉพาะดาน มีลักษณะตั้งใจมุงม่ัน มีความใฝรูในอาชีพ  

ดานการพัฒนา บูรณาการเชิงพุทธโดยการใสใจและสงเสริมบุคลากรใหไดรับการอบรม เพ่ิม

ความรูในวิชาชีพ มีธรรมะในการปฏิบัติงาน  

ดานการธํารงรักษา บูรณาการเชิงพุทธโดยการปลูกฝงความรับผิดชอบในหนาท่ี ใสใจการทํางาน 

คิดสรางสรรค ทําใหเกิดการเรียนรู คิดสรางสรรคตอหนาท่ีและองคกร พัฒนาคนใหมรักษาคนเกา สรางขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน เพ่ิมแรงจูงใจ ใหรางวัลเปนการตอบแทน  
การบูรณาการการบริหารงานบุคคลกับหลักพุทธธรรม “อิทธิบาท ๔” ท่ีมีความเหมาะสมและมี

ความสอดคลองเปนรูปแบบ ““PRDMCVCV MODEL” ซ่ึงจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ไดบรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามท่ีกําหนดไว 
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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 

การขนสงทางอากาศ เปนการขนสงท่ีมีบทบาทและไดรับความนิยมสูง ท้ังนี้เนื่องจากลักษณะของ

การขนสงทางอากาศท่ีมีความสะดวก รวดเร็วและปลอดภัยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับการขนสงในรูปแบบอ่ืน ๆ 

ดวยบทบาทความสําคัญของดานการขนสงทางอากาศดังกลาวนี้ ทําใหกิจการดานการบินพลเรือน ซ่ึง

หมายความรวมถึงสถาบันผลิตบุคลากรดานการบินในประเทศไทย จึงมีการแขงขันกันสูงมาก กิจการการบิน

ของแตละองคกร จึงไดขยายตัวและพัฒนาใหเจริญรุดหนาไปอยางตอเนื่องตลอดเวลา  

สถาบันการบินพลเรือน ในฐานะหนวยงานซ่ึงรับผิดชอบดานการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการ

ขนสงทางอากาศ จึงถือเปนสถาบันท่ีมีบทบาทสําคัญในการพัฒนากิจการดานการบินของประเทศไทยให

เปนไปตามตามเปาหมายและนโยบายของรัฐ  สถาบันการบินพลเรือนเดิมเรียกวาศูนยฝกการบินพลเรือนใน

ประเทศไทย กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๔ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๐๔ โดยความรวมมือระหวางกองทุนพิเศษแหง



๕ 

 

สหประชาชาติ องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ และรัฐบาลไทยมีวัตถุประสงคเพ่ืออบรมนักศึกษาไทย

และนักศึกษาจากประเทศในภาคพ้ืนเอเชียตะวันออกเฉียงใต ในวิชาชีพแขนงตาง ๆ ของกิจการบินพลเรือนให

สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานสากลท่ีกําหนดข้ึน จนกระท่ังในป พ.ศ.๒๕๐๙ รัฐบาลไทยจึงไดรับโอนมา

ดําเนินการเอง๔  และป พ.ศ.๒๕๓๕ ไดมีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง “สถาบันการบินพลเรือน” มีสถานภาพเปน

รัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี ๕ มีนาคม พ.ศ.๒๕๓๕๕  โดยมีอํานาจหนาท่ี

และความรับผิดชอบ ๑) ฝกอบรมดานกิจการบินพลเรือนระหวางประเทศใหไดมาตรฐานตามท่ีองคการการบิน

พลเรือนระหวางประเทศ (ICAO) ไดระบุไวและรับผิดชอบการฝกอบรมภายในประเทศ ๒) ผลิตบุคลากรดาน

การบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการภายในประเทศ ๓) บริการชางอากาศ บริการอากาศยาน และ

กิจการอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับกิจการการบิน  

จากการท่ีไดแปรรูปเปนระบบบริหารแบบรัฐวิสาหกิจ เพ่ือปรับปรุงขอบเขตอํานาจหนาท่ีมา

จนกระท่ังปจจุบัน ทําใหสถาบันการบินพลเรือนตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีการปฏิรูประบบ

บริหารเปน “รูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม” ท่ีปฏิรูปท้ังในดานโครงสราง กระบวนการและ

วัฒนธรรมการบริหารจัดการของภาครัฐ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถของหนวยราชการใหสามารถกาวทัน

และสามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตนและสังคมในยุคเศรษฐกิจใหม และเพ่ือแกไข

ปญหาพ้ืนฐานของระบบราชการใหหมดไปอยางเรงดวน สถาบันการบินพลเรือนเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ

ภายใตกระทรวงคมนาคม มีบทบาทหนาท่ีในการผลิตบุคลากรดานการบินพลเรือนใหเพียงพอตอความตองการ

ภายในประเทศ ตลอดจนบทบาทการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานการบินพลเรือนของประเทศในภูมิภาค

เอเชียแปซิฟกใหเจริญกาวหนา ทันกับเทคโนโลยีสมัยใหมตามวัตถุประสงคและนโยบายของรัฐและองคการ

การบินพลเรือนระหวางประเทศไดบัญญัติไว  

สถาบันการบินพลเรือน ไดมีการปฏิรูประบบการบริหาร โดยมีภารกิจหลักใหเปนองคกรดาน

บริการ มีการบริการความเปนเลิศ มุงเนนการสรางความประทับใจลูกคาเหนือความคาดหมาย และไดกําหนด

วิสัยทัศน คานิยม พันธกิจ และยุทธศาสตรของหนวยงานและมีการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 

ถึงแมสถาบันการบินพลเรือน จะไดปฏิรูปและปรับเปลี่ยนองคกรเปนรูปแบบการบริหารจัดการเปนแบบ

รัฐวิสาหกิจมาเปนระยะเวลามากกวา ๒๔ ป หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ นับแต ป พ.ศ.๒๕๐๙ เปนตนมา ไดมี

ความพยายามหาวิธีท่ีเหมาะสมในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถาบันการบินพลเรือนอยางตอเนื่องตลอดเวลา

รวม ๕๐ ปแลว และไดพบวาในชวงระยะเวลา ๔–๕ ปท่ีผานมานี้ การบริหารจัดการองคกรไดมีการปรับปรุงดี

ข้ึนมากพอสมควร แตก็ยังคงมีปจจัยอันเปนอุปสรรคตอการพัฒนาสถาบันการบินพลเรือน ในการกาวเดินสู

                                                 
๔
สถาบันการบินพลเรือน, รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ สถาบันการ

บินพลเรือน, ๒๕๕๖), หนา ๘. 
๕
เรื่องเดียวกัน, หนา ๘. 
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เปาหมายอันลาชา คือ ปญหาดานการบริหารจัดการ อันไดแกปญหาทางดาน นโยบายของรัฐ บุคลากร 

ผูบริหารองคการ โครงสรางองคการ ปญหาดานงบประมาณ การดําเนินการของ โดยภาพรวมสถาบันการบิน

พลเรือน ยังดําเนินไปอยางทรงตัว ซ่ึงยังไมบรรลุเปาประสงคขององคกรเทาท่ีควร จากการศึกษาสภาพดังกลาว

ในขางตน ไดพบประเด็นปญหาหลักอันเปนจุดออนท่ีเปนอุปสรรคของสถาบันการบินพลเรือน ดังนี้ ๑) การ

ปฏิบัติงานอิงระบบราชการ ขาดการยืดหยุนคลองตัว ๒) ขาดการวางแผนดานอัตรากําลัง ๓) บุคลากรทางการ

สอนไมเพียงพอ ๔) สิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนการสอนและการทํางานไมเพียงพอ ๕) ขาดแผนการ

ตลาดเชิงรุกท่ีชัดเจน๖ ๖) การบริหารงานบุคคลยังขาดความเหมาะสม ปจจัยเหลานี้นับเปนสิ่งสําคัญตอการ

พัฒนาสถาบันการบินพลเรือนไปสูความเปนเลิศดานวิชาชีพในอุตสาหกรรมการบินระดับภูมิภาค จึงจําเปน

อยางยิ่งท่ีจะตองหาวิถีทางหรือมาตรการการบริหารใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการดําเนินกิจการขององคกร 

ในดานการบริหารจัดการองคกรของสถาบันการบินพลเรือนนั้น การบริหารงานบุคลากรเปนหัวใจหรือสวน

สําคัญท่ีสุดท่ีตองพิจารณาใหความสําคัญเปนอันดับแรก เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับบุคลากรใน

องคกรโดยตรงทางดาน ๑) การวางแผน ๒) การสรรหา ๓) การพัฒนา ๔) การธํารงรักษา เพ่ือใหบุคลากรมี

ความพรอม มีศักยภาพ มีความสามารถท่ีปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิด

ประสิทธิผล อันบรรลุเปาหมายองคกรท่ีไดกําหนดไวการบริหารงานบุคคลจึงมีบทบาทสําคัญในการแกปญหา

และชวยเหลือใหกิจกรรมท้ังหลายในองคกรไดสําเร็จลุลวงเปนอยางดี 

จากปญหาอุปสรรคการบริหารงานบุคคลดังไดกลาวในขอ ๖ ขางตน นับเปนปญหาเรื้อรังมาตั้งแต

การแปรรูปเปนรัฐวิสาหกิจของสถาบันการบินพลเรือน เม่ือป ๒๕๓๕ ซ่ึงประเด็นนี้อาจกลาวไดวา นอกจาก

เปนขอบกพรองของกฎหมายการจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือนแลว ประเด็นนี้ยังถือเปนภาระในความ

รับผิดชอบของผูบริหารท่ีจะตองวางแผนดานอัตรากําลัง และมีมาตรการในการจัดบุคลากรเขาสูตําแหนงให

บุคลากรนั้น ๆ ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตโครงสรางองคกรใหม ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงเปน

ปญหาอุปสรรคตอกระบวนการวางแผน สรรหา พัฒนา และธํารงรักษา ของสถาบันการบินพลเรือนอยาง

ยาวนานแตนั้นมา จากสภาพปญหาและความเปนมาดังกลาว จึงเปนมูลเหตุจูงใจใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะทํา

การวิจัยเพ่ือนําเสนอการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักอิทธิบาท ๔ อัน

ประกอบดวย ๑) ฉันทะ ๒) วิริยะ ๓) จิตตะ ๔) วิมังสา อันเปนประโยชนตอองคกรนําไปใชในการบริหาร

จัดการในการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

๑. ใชหลักฉันทะ คือ ความพอใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา 

เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี ทําการวางแผนเพ่ือใหประสบ

ความสําเร็จ เม่ือมีหนาท่ีรับผิดชอบก็มีจิตใจรักและมีความพอใจท่ีจะปฏิบัติในหนาท่ีนั้นอยางเต็มความสามารถ   

                                                 
๓ภักดิวรรธน วชิรพัลลภ พลอากาศตรี, การเสนอแนวทางแกไขปญหาสถาบันการบินพลเรือน, (เอกสารการ

เสนอวิสัยทัศนในการสมัครผูวาการสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๓), หนา ๒. 
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๒. ใชหลักวิริยะ คือ ความพยายาม ขยันหม่ันเพียร ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และ

การธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน มีความมุงม่ันพยายามท่ีจะปฏิบัติ

ดวยความอุตสาหะอดทน ทําอยางเต็มท่ีเต็มกําลังและเต็มความสามารถ เพ่ือใหประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติ

หนาท่ี ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย   

๓. ใชหลักจิตตะ คือ ความตั้งใจ ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือ

การพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน สิ่งท่ีทําหม่ันตรวจสอบดูแลในการปฏิบัติหนาท่ีอยูอยาง

สมํ่าเสมอ ตั้งใจและจดจอกับสิ่งท่ีตนทําหรือกําลังปฏิบัติอยูเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ี ไดกําหนดไว   

๔. ใชหลักวิมังสา คือ การพิจารณาไตรตรองโดยใชสติปญญาดวยเหตุผล ในการวางแผน การ

สรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามนโยบายของสถาบัน ใครครวญวา

สิ่งไหนท่ีดีตอการปฏิบัติหนาท่ี สิ่งไหนท่ีทําแลวไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติหนาท่ี และคิดหาวิธีแกไขและปรับปรุง

ใหดีข้ึนตามลําดับ 

การบูรณาการดวยหลักอิทธิบาท ๔ ในการบริหารงานบุคคลากรดานการบินนี้ นาจะทําใหสถาบัน

การบินพลเรือนสามารถดําเนินการวางแผนดานทรัพยากรบุคคล ทําการสรรหาคัดเลือกคนดี มีความรู มี

ความสามารถ มีความเหมาะสม มีความตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี เขามาทํางาน ทําการพัฒนาจิตใจ มีการพัฒนา

ฝกอบรมบุคลากรใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน ทําการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน ทําการปรับปรุง

ผลงานบุคลากรแตละคนใหอยูในเกณฑมาตรฐานสากลตลอดเวลา มีวิธีการรักษาบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ

ทํางานอยางมีความสุขใหเขาไดอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด ใหการสนับสนุนสงเสริม อํานวยความสะดวกการ

ปฏิบัติงาน สรางแรงจูงใจใหรางวัลแกคนทําดีมีคุณภาพ ใหความเปนธรรม ตลอดจนปลูกฝงและเสริมสราง

ทัศนคติท่ีดี มีความรักความสามัคคีในองคกร เปนผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และองคกร

สามารถบรรลุความสําเร็จตามเปาประสงคในท่ีสุด 
 

๒. วัตถุประสงคของการวิจัย 

๑. เพ่ือศึกษาวิเคราะหสภาพท่ัวไปและปญหาอุปสรรคของการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบนัการบินพลเรือน  

๒. เพ่ือศึกษาการบูรณาการทฤษฎีการบริหารและหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการ

เสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน  

๓. เพ่ือนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ

สถาบันการบินพลเรือนดวยหลักพุทธธรรม 
 

๓. ขอบเขตการวิจัย 

๑.๓.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา  
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ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดานเนื้อหาท่ีจะทําการศึกษาวิจัยไดแก การ

วางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธํารงรักษา เพ่ือประสิทธิภาพของบุคลากร และหลักอิทธิบาท ๔ ไดแก 

ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา เพ่ือเปนแนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือน  

๑.๓.๒ ขอบเขตดานผูใหขอมูลหลักในการวิจัย/ประชากร  

ผูใหขอมูลหลักในการวิจัย ไดแก ผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน

บุคลากรดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆท่ีเชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนาหรือ

ผูปฏิบัติงานดานองคกรพระพุทธศาสนา ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวนท้ังสิ้น ๒๖ รูป/คน 

ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร ครู/อาจารย บุคลากร เจาหนาท่ี ของสถาบันการ

บินพลเรือน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ จํานวนท้ังสิ้น ๓๓๐ คน ไดกลุมตัวอยาง 

จํานวน ๑๘๑ คน (โดยใชสูตรการสุมตัวอยางแบบสัดสวน) 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ไดแก สถาบันการบินพลเรือน (Civil Aviation Training Center or CATC 

หรือ สบพ.) ตั้งอยูท่ี ๑๐๓๒ / ๓๕๕ แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ๑๐๙๐๐ และท่ีสนามบินบอ

ฝาย อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ๗๗๑๑๐ 

๔. วิธีดําเนินการวิจัย 

  การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 

ประกอบดวย การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research)   

  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดําเนินการดวยการวิจัยเอกสาร (Documentary 

Research) และการสัมภาษณบุคคลแบบเจาะลึก (In-depth Interview) กับผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารองคกรท่ี

เก่ียวของกับดานการบินตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และพระสงฆท่ีเชี่ยวชาญทางดานพุทธศาสนา เพ่ือให

ไดมาซ่ึงขอมูลนํามาประกอบการสังเคราะหและสรางแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลตอไป 

  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูวิจัยไดดําเนินการดวยการวิจัยเชิงสํารวจ 

(Survey Research) ฐานขอมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากร โดยสถิติท่ีใชศึกษาวิจัย คือ คาความถ่ี 

(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เปนตน ดําเนินการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) แกบุคลากร เจาหนาท่ีท่ีทํางานปจจุบันกับ

สถาบันการบินพลเรือน  

หลังจากนั้นแลวจึงนําผลการวิจัยจากแบบสอบถามและการสัมภาษณเชิงลึก นํามาสังเคราะหและ

บูรณาการดวยหลักพุทธธรรมเพ่ือใหไดรูปแบบการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน

ของสถาบันการบินพลเรือนตอไป 
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๕. ผลการวิจัย 

 ผลจากการท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษาการบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือเสริมสรางการบริหารงาน

บุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือน ทําใหทราบองคความรูใหมเพ่ือเปนแนวทางการเสริมสรางการ

บริหารบุคคลใหประสบผลสําเร็จอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงจะทําใหผูบริหารเจาหนาท่ีของสถาบันการบินพลเรือน

ไดใหความสําคัญและตระหนักในบทบาทหนาท่ีมากข้ึน จะเปนแนวทางในการบริหารจัดการ รวมท้ังการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ใหเกิดความสําเร็จโดยนําหลักพุทธธรรม คือ อิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ 

จิตตะ วิมังสา มาบูรณาการรวมกับการบริหารงานบุคลากร เปนการเสริมสรางประสิทธิภาพใหองคกรให

แข็งแกรงดียิ่งข้ึนและเกิดภาพลักษณท่ีดีโดยรวม  

รูปแบบการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนดวยหลักอิทธิบาท ๔ คือ 

“PRDMCVCV MODEL”  มีดังนี้ ๑) ดานการวางแผน เชิงพุทธบูรณาการโดยการวางแผนการคัดเลือก

บุคลากร ตามภารกิจแตละหนาท่ีนโยบาย วัตถุประสงค โครงสรางบุคลากร ๒) ดานการสรรหา เชิงพุทธ

บูรณาการโดยการคัดเลือกบุคลากรตามนโยบายหนวยงาน ท่ีตองการคุณสมบัติ ความรู ความสามารถเฉพาะ

ดาน มีลักษณะตั้งใจมุงม่ัน มีความใฝรูในอาชีพ ๓) ดานการพัฒนา เชิงพุทธบูรณาการบูรณาการโดยการใสใจ

และสงเสริมบุคลากรใหไดรับการอบรม เพ่ิมความรูในวิชาชีพ มีธรรมะในการปฏิบัติงาน ๔) ดานการธํารง

รักษา เชิงพุทธบูรณาการโดยการปลูกฝงความรับผิดชอบในหนาท่ี ใสใจการทํางาน คิดสรางสรรค ทําใหเกิด

การเรียนรู คิดสรางสรรคตอหนาท่ีและองคกร พัฒนาคนใหมรักษาคนเกา สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

เพ่ิมแรงจูงใจ ใหรางวัลเปนการตอบแทน  
 

๖. อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดาน

การบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบันการบินพลเรือน สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้  

ผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน เปนผูดําเนินการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร 

ไดแก ดานการวางแผน ดานการสรรหา ดานการพัฒนา ดานการธํารงรักษา กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ 

กําหนดนโยบายและเปาหมายอยางเปนรูปธรรมชัดเจน สงแผนการปฏิบัติผานไปยังผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของใน

องคกรใหไดรับรูรับทราบแนวทางการปฏิบัติการ นอกจากนั้นกระบวนการท่ีสําคัญ คือ การวิเคราะหสาเหตุท่ี

สงผลดีและผลเสีย ในการบริหารจัดการ กําหนดจุดแข็ง จุดออน โอกาส และปญหาอุปสรรค ผูบริหารตอง

กําหนดวา มีอะไรเปนเหตุดวนท่ีตองเรงดําเนินการ มีอะไรท่ีตองสานงานตอ และมีอะไรท่ีเปนผลสะทอนกลับ 

เปนตน การบริหารจัดการนั้นเปนภาระหนาท่ีโดยตรงของผูบริหารองคกร ตลอดจนถึงผูเก่ียวของท่ีใหการ

สนับสนุน ผลการศึกษาวิจัยสถาบันการบินพลเรือน ซ่ึงผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีจะบูรณาการใชหลัก

อิทธิบาท ๔ เพ่ือเปนเครื่องมือในการท่ีจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ เปนแนวทางการสรางความสุข ความ

เจริญ ความสามัคคี เปนแนวทางเสริมสรางประสิทธิภาพ วิเคราะหขอมูลเชิงบูรณาการดวยการพิจารณาปญหา



๑๐ 

 

อุปสรรค จุดออน จุดแข็ง โอกาส และปญหาอุปสรรค เพ่ือหาแนวทางออกท่ีดีและเหมาะสมกับการเสริมสราง

ประสิทธิภาพการบริหารบุคลากร ในสถานการณปจจุบันนี้ใหรูปแบบสอดคลองตามหลักอิทธิบาท ๔ ท่ี

ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ดังการอภิปรายผลการวิจัยตอไปนี้ 

ดานการวางแผน พบวา ผูบริหารจะตองมองจุดออนของการบริหารงานบุคลากรดานการบินของ

สถาบันการบินพลเรือนท่ียังขาดการวางแผนเก่ียวกับบุคลากรในระยะยาว เนื่องจากบุคลากรท่ีทํางานกับ สบพ. 

ท่ีคุณสมบัติจําเปนจะตองมีประสบการณและทักษะทางวิชาชีพเฉพาะทางเปนอยางดี เชน ครู อาจารย ซ่ึงขาด

แคลนหายาก ผูบริหารจะตองกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรเปนรูปธรรมอยางชัดเจน การวางแผน

กําลังคน ควรไดตระหนักถึงปญหาการขาดแคลนกําลังคนท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตร

การบริหารกําลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 ดานการสรรหา บุคลากรแตละระดับมีเกณฑการสรรหาคัดเลือกท่ีตางกัน ระบบการสรรหาบุคคล 

ซ่ึงมีขอจํากัด มีผูมาสมัครนอย ชองทางสื่อสารขาดการประชาสัมพันธเชิงรุกและไมตรงประเด็น การคัดสรร

บุคลากรใหไดตามวัตถุประสงคสถาบันการบินพลเรือนนั้นจึงคอนขางยาก เนื่องจากขาดแรงจูงใจ ขาดการ

มองเห็นในทางเดินสายอาชีพ จึงไดบุคลากรท่ีตรงคุณสมบัติแตขาดประสบการณ หรือไมไดคนเกงมาทํางาน    

มีขีดจํากัดเรื่องงบประมาณจึงไมสามารถจางงานไดเต็มท่ี การแกไขปญหาโดยผูบริหาร สบพ.จะตองกําหนด

หลักเกณฑ ระเบียบ กําหนดคุณสมบัติในการสรรหาบุคลากร อยางชัดเจนเปนรูปธรรม การบริหารงานบุคคล

เปนกระบวนการ การดําเนินการคัดเลือกโดยกลั่นกรองบุคลากร ตามภารกิจหนาท่ีและคุณสมบัติตาม

หลักเกณฑตาง ๆ ในแตละตําแหนง เพ่ือใหไดบุคลากรหรือคนดี ท่ีมีความรู ความสามารถ ครบท้ังคุณสมบัติ 

คุณวุฒิ มีความตระหนักในหนาท่ีและความรับผิดชอบตองานท่ีทําเพ่ือประโยชนของสถาบันการบินพลเรือน

ผูบริหารตองกํากับดูแลและติดตามงาน ใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร ทําการตรวจสอบและประเมินผลถึง

ประสิทธิภาพการดําเนินงาน ทําการวิเคราะห ทบทวนงาน ถึงอุปสรรคขอบกพรองและนํามาปรับปรุงแกไข

เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาประสงค 

ดานการพัฒนา การพัฒนาบุคลากรดานการบิน ตองอิงกับงบประมาณท่ีมีจํากัด โครงสราง

อัตรากําลังท่ียังจัดไมเหมาะสม และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงยังตองตรงกับขอกําหนดท่ีไดระบุไว องคกร

จะตองจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอ จัดใหมีการฝกอบรมไมวาจะเปนทางสายวิชาการหรือสายบริหาร พัฒนา

บุคลากรโดยการวิเคราะหความตองการของบุคลากรและสอดรับกับสภาพความตองการของสังคมนานาชาติ

ดานการบิน การแกไขปญหาโดยผูบริหารสถาบันการบินพลเรือน จะตองกําหนดกฏเกณฑ ระเบียบการ

ฝกอบรม ตลอดจนการจัดการดานงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรท้ังสายปฏิบัติการ สายวิชาการและสาย

บริหารอยางชัดเจนเปนรูปธรรม เพ่ือการเปนผูนําหรือการมีภาวะผูนําในองคกร ผูนําท่ีมีพฤติกรรมท่ีมีบทบาท

และลักษณะท่ีเปนแบบอยางท่ีดี พนักงานก็จะเกิดการรับรู มีความตองการท่ีจะลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีดี และ

ผูนําควรมีคุณสมบัติท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน รวมถึงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พัฒนา

พนักงานเพ่ือใหพนักงานไดเรียนรูพัฒนาท่ีตรงกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน สงเสริมการเรียนรู การ



๑๑ 

 

ฝกอบรมใหแตละบุคคลเหมาะสมและสอดคลองกับงานท่ีทํา การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกร ตลอดจน

การเพ่ิมเติมธรรมะเพ่ือการพัฒนาการเรียนรู เพ่ือใหการปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพ และเพ่ือให

บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองใหเกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามท่ีองคการตองการ  

ดานการธํารงรักษา การคัดเลือกคนใหม พัฒนาคนเกา เลือกใชคนเกง รักษาไวท้ังคนเกาและคน

เกง ยังประสบปญหากับงบประมาณ ขาดแรงจูงใจ สภาพธุรกิจปจจุบัน มีการแขงขันสูง เปนองคกรท่ี

ดําเนินการทางการศึกษา แตมีรูปแบบองคกรท่ีแตกตางจากองคกรทางการศึกษา มีลักษณะเปนเฉพาะแบบซ่ึง

สังเกตและพิจารณาไดจากเปนหนวยงานท่ีไมไดสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ แตภายใตสังกัดกระทรวงคมนาคม

ท่ีมีเปาหมายงานทางดานการขนสงทางอากาศเทานั้น องคกรจึงมีความจําเปนตองมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ มี

ความสามารถ เพ่ือลดจุดออนพัฒนาจุดแข็งสรางโอกาสใหกับองคกรและหลีกเลี่ยงปญหา แกปญหาโดย

ผูบริหาร สบพ.จะตองทําการปลูกฝงความรับผิดชอบมีความพอใจ รักชอบในงานท่ีปฏิบัติ มีความพยายามใน

การแกปญหา สรางสรรคผลงาน ทํางานอยางมีชั้นเชิง มีระบบ มีระเบียบ รวมท้ังมีนโยบายยุทธศาสตร กลยุทธ 

ตัวชี้วัดความสําเร็จ ท่ีเหมาะสมกับสมรรถนะของบุคลากร สรางแรงจูงใจในการทํางาน สรางขวัญและกําลังใจ 

รูปแบบการจัดการศึกษา ตองมีการบูรณาการหลักพุทธธรรมเขาไปในการจัดการศึกษา โดยนําหลักอิทธิบาท ๔ 

ซ่ึงประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา เขาไปบูรณาการกับหลักการจัดการ ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน 

การจัดองคการ การบริหารงานบุคล การอํานวยการ และการควบคุม เปนตน โดยผูบริหารควรมีความรูความ

เขาใจในหลักอธิบาท ๔ จัดระเบียบทรัพยากรใหเปนระบบ มีวิธีการทํางานท่ีถูกตองตามข้ันตอน ธํารงรักษา

บุคคลในองคกรอยางมีความสุข ตลอดจนการจัดระบบสวัสดิการท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ตลอดจนใหมีความ

ผูกพันตอองคกรและเพ่ือนรวมงาน ผูบริหารจะตองพยายามทุกวิถีทางเพ่ือรักษาบุคลากรหรือคนดีไวใหอยูกับ

องคกรตราบนานเทานาน  

การวิเคราะหดวยหลักอิทธิบาทธรรม 

การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธธรรมของสถาบัน

การบินพลเรือน (หลักอิทธิบาท ๔) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา สถาบันการบินพลเรือน      

ไดกําหนดแผนหลักดานยุทธศาสตรและการพัฒนา เพ่ือการดําเนินการบริหารบุคลากรในการขับเคลื่อนองคกรให

บรรลุผลสําเร็จ และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคขององคกร อยางมีวิสัยทัศนในการบริหารคน 

ทักษะการคิด การตัดสินใจ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมีมาตรฐานสากลสามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได 

เพ่ือใหองคกรมีความพรอมในดานบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได และองคกรสามารถ

ประเมินผลและประสิทธิภาพการดําเนินการของบุคลากรเจาหนาท่ี เพ่ือใหบรรลุตามแผนงานท่ีกําหนดไว ฝาย

บริหารและคณะทํางานประเมินผล ไดรับจากโครงการ ปญหาและอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการ

พัฒนา เพ่ือใชในการปรับปรุงในการปรับปรุงแกไขปญหาและอุปสรรคขององคกร ดวยวิธีการวิเคราะหวิจัย 

ประเมินผล จากแหลงหนวยงานหรือองคกรเปนท่ีปรึกษา เพ่ือใหปญหาท่ีทําใหองคกรสถาบันการบินพลเรือน

สามารถพัฒนาและเดินไปสูเปาหมาย คือ บุคลากรมีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารจะตองเปนองคกรใน



๑๒ 

 

แนวราบ สายการบังคับบัญชาสั้น มีการกระจายอํานาจ จึงจะทําใหสถาบันการบินพลเรือนสามารถเปนผูนํา

ดาน General Aviation ในภูมิภาคเอเชีย  

ดานฉันทะ ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวาสถาบันการบินพลเรือน ไดกําหนด

แผนหลักดานยุทธศาสตรและการพัฒนา บุคลิกภาพหรือรูปแบบการบริหาร ทักษะการบริหารคน และมี

แผนการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร การฝกอบรม สัมมนาและดูงาน ท้ังภายในประเทศและตางประเทศ 

บุคลากรผูบริหาร พนักงานมีความเขาใจในหลักอิทธิบาทธรรม และนํามาประพฤติปฏิบัติในการพัฒนาองคกร 

มีการนําเอาหลักธรรมไปใชในชีวิตประจําวัน บุคลากรควรทํางานอยางมีสติ มีความอดทน อดกลั้นในการ

ทํางานรวมกัน เพ่ือความเจริญม่ันคงกาวหนาในองคกร 

ดานวิริยะ ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา ฝายบริหารสถาบันการบินพลเรือน 

(สบพ.) ไดดําเนินการจัดระบบประเมินผล และบุคลากร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรใหมีมาตรฐานสากล

สามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได เพ่ือใหองคกรมีความพรอมในการรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได 

และองคกรสามารถบรรลุผลการดําเนินการตามท่ีคาดหวัง และไดดําเนินการกํากับ ดูแล ติดตามการทํางาน

และสนับสนุนการสรรหา คัดสรรบุคลากรดานการศึกษา ครู อาจารย และเจาหนาท่ีหนวยงานอ่ืน ๆ ในองคกร

ใหเพียงพอและสอดคลองตอการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน อยางเปนรูปธรรม ในการพัฒนา สงเสริม

และสนับสนุนบุคลากรสถาบันการบินพลเรือน ใหมีความรูความสามารถ ดานการวิจัยและสามารถสราง

งานวิจัยท่ีมีคุณภาพ  

ดานจิตตะ ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา ฝายบริหารสถาบันการบินพลเรือน 

จะตองดําเนินการการพัฒนาบุคลากรดานการบิน หนวยงานพัฒนาบุคลากรสถาบันการบินพลเรือน ตองใสใจ

และสงเสริมบุคลากร คอยกํากับติดตามผลการทํางาน การฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู ใหเปนไปตามแผนงาน

สอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และมาตรฐานท่ีกําหนดไว การใชวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพในการ

กํากับดูแลและติดตามผลการดําเนินงานท่ีมอบหมายใหแกหนวยงานในองคกร มีการตรวจสอบและประเมินผล

ความกาวหนาของงานในระบบการประเมินผลและประสิทธิภาพการดําเนินการของบุคลากรเจาหนาท่ี เพ่ือให

บรรลุตามแผนงานท่ีกําหนดไว รวมถึงการจัดใหมีโครงการพ่ีเลี้ยงฝกฝนงานใหกับพนักงานใหมเพ่ือใหทราบถึงสาย

งานการบังคับบัญชา แนวทางการปฏิบัติงาน การติดตอประสานงานระหวางหนวยงาน การแกปญหาและอุปสรรค

ในขณะปฏิบัติงาน สงเสริมสนับสนุนใหเจาหนาท่ีไดรับการอบรมสัมมนา สําหรับเจาหนาท่ีวิชาชีพเพ่ิมความรูให

ทันสมัย และเจาหนาท่ีสนับสนุนใหเปนการอบรมเก่ียวกับการใชเครื่องมือในการทํางาน รวมถึงเปนตัวอยางของการ

เสียสละและใหความสําคัญในเรื่องความประหยัด คํานึงถึงศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย  

ดานวิมังสา ซ่ึงมีคาแปลผลอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา ฝายบริหารสถาบันการบินพล

เรือน (สบพ.) ไดทบทวนและวิเคราะหในการของบประมาณอุดหนุนจากรัฐบาล เพ่ือจัดสรรประมาณสําหรับ

อุปสรรคขององคกร ดวยวิธีการวิเคราะหวิจัย ประเมินผล จากแหลงหนวยงานหรือองคกรเปนท่ีปรึกษา และ

นําขอมูลเหลานี้ไปดําเนินการปรับปรุงแกไขสถาบันการบินพลเรือนตอไป บุคลากรควรหม่ันตรวจสอบงานท่ี



๑๓ 

 

สถาบันมอบหมาย ควรปฏิบัติงานอยางมีสติปญญา อยางละเอียดถ่ีถวน เพ่ือลดความผิดพลาดหรือปรับปรุง

ผลงานใหดียิ่งข้ึนไป ผูบริหารและบุคลากรตองรูหนาท่ีของตนเอง ตองแกไข ทบทวน ตรวจสอบ และวิเคราะห

ประเมิน ปญหา/งานของตนเอง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท่ีดีขององคกร  

๗. ขอเสนอแนะ 

 ผลจากวิจัย “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินดวยหลักพุทธธรรมของ

สถาบันการบินพลเรือน” โดยรูปแบบการวิจัยครั้งนี้ คือ “PRDMCVCV MODEL” ซ่ึงจะเปนตัวแบบท่ีสําคัญตอ

การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการบินพลเรือนไดเปนอยางดี 

 ๗.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ดานฉนัทะ : ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางความพอใจเพ่ือเปนแนวทางสงเสริมให

เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. สรางความความรัก ความเปนครู และการสํานึกในหนาท่ีของความเปนครูท่ีดีมีจิตสํานึกท่ีจะ

การถายทอดความรูดวยความตั้งใจ และการเปนครูท่ีดี 

๒. สรางความภาคภูมิใจและความพึงพอใจในขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและอาชีพท่ีไดรับ

มอหมาย รวมถึงความกาวหนาในสายอาชีพตอไป 

๓. เสริมสรางกําลังใจ โดยกําหนดตําแหนงหนาท่ีและกําหนดเปาหมายของอาชีพอยาง   เดนชัด 

๔. สรางจิตสํานึกการมีใจรักและเสียสละ มองผลประโยชนสวนรวม ตองรักชาติ ปลูกฝกความรัก

ชาติ รวมถึงแสดงถึงเปาหมายชัดเจน เพ่ือสวนรวม   

๕. ปลูกฝงความรักในการปฏิบัติงานของตน หรือปฏิบัติหนาท่ีใหประสบความสําเร็จเม่ืองานท่ีตน

ปฏิบัติประสบความสําเร็จงานขององคการยอมสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายและมีประสิทธิภาพดวยเชนกัน  

๖. สงเสริมความพอใจในสิ่งท่ีท่ีเปนอยูและพอใจในการพัฒนาใหทุกสิ่งดีข้ึน ก็จะเกิดพลังในการ

ขับเคลื่อนองคกร 

๗. ผูบริหารและบุคลากรของสถาบันการบินพลเรือน (สบพ.) สํารวจและปรับปรุงตนเองใหมี

ความพึงพอใจตองานหรือการสอนท่ีตนกระทําอยู ท้ังนี้เม่ือมีความสุขความสนุกการทํางานแลว ผลงานก็มี

ประสิทธิภาพ 

ดานวิริยะ : ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางความพยายามเพ่ือเปนแนวทางสงเสริมให

เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. พยายามสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน การสงไปฝกงานในสถานประกอบการจริงของ

อาจารยท่ีไดบรรจุตําแหนงใหม เพ่ือใหทราบ Process of operation ตามสาขาวิชาชีพนั้น ๆ  

๒. พยายามเปดโอกาสใหอาจารยใหมไดใชประสบการณและทักษะ ในการทํางานจากสถาน

ประกอบการใหมากท่ีสุด เพ่ือจะไดนําความรู ทักษะ ท่ีไดมานั้นมาเปนขอมูลทางดานการสอนตอไป 



๑๔ 

 

๓. พยายามมอบหมายงานท่ีมีความสําคัญและมีความถนัดเพ่ือใหพนักงานไดแสดงศักยภาพของ

ตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จขององคกรตอไป 

๔. พยายามใหรางวัลตอบแทนคุณความดีแกพนักงานมีความขยันหม่ันเพียรและปฏิบัติงานดีเดน 

ดานจิตตะ : ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางการเอาใจใสเพ่ือเปนแนวทางสงเสริมให

เกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. เอาใจใสใหความรูความเขาใจเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติเปนประจําเพ่ือใหเกิดความชํานาญในหนาท่ี 

๒. เอาใจใสจัดทําโครงการพ่ีเลี้ยงใหกับครู อาจารยท่ีเพ่ิงบรรจุใหมเพ่ือเปนสรางแนวทาง สราง

รากฐานท่ีม่ันคง และสรางความม่ันใจในการเริ่มสอนครั้งแรก 

๓. ผูบริหารมีความเอาใจใสตอพนักงาน ใหมีความรักในหนวยงาน รักองคกร มีความตระหนักใน

หนาท่ีและความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย 

๔. เอาใจใสจัดหลักสูตรฝกอบรมใหกับครู อาจารยใหมกอนทําการสอนจริง เชน หลักสูตร 

International Technique เพ่ือใหครูใหมมีความม่ันใจในตัวเองมากข้ึน 

๕. เอาใจใสสนับสนุนใหเจาหนาท่ีไดรับมอบหมายงานใหมเม่ือมีโอกาส 

๖. เอาใจใสจัดใหมีการแขงขันตาง ๆ ข้ึนในภายในองคกรเพ่ือเปนการพัฒนาระบบงานภายใน

องคกร ซ่ึงนําไปสูการแขงขันภายนอกตอไป  

๗. เอาใจใสใหรางวัลแกพนักงานผูปฏิบัติการดีเดน เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ 

๘. เอาใจใสสงเสริมสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรครู อาจารย ตนแบบ เชน ครู อาจารย ในทุก

สาขาวิชาใหเปนผูท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมทางกาย วาจา และใจ เพ่ือเปนตัวอยางใหเกิดการปฏิบัติตาม รวมถึง

ทําความรวมมือขอตกลงกับกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ หรือสํานักพระพุทธศาสนาแหงชาติในการ

จัดฝกอบรมจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

ดานวิมังสา: ผูบริหารกําหนดนโยบาย กลยุทธ สรางความไตรตรองดวยเหตุผลเพ่ือเปน

แนวทางสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบิน ดังนี้ 

๑. ไตรตรอง ทบทวนการประเมินการสอนของครูผูสอนในทุกชวงเวลา 

๒. ไตรตรอง ทบทวนการกํากับดูแลการเรียนการสอนของคณาจารย 

๓. ไตรตรอง ทบทวนโดยการการสรางทีมงานพ่ีเลี้ยงคอยใหกําลังใจ และนําเทคนิคการสอนตางๆ 

รวมท้ังการประเมินผล 

๔. ไตรตรอง ทบทวนการตรวจสอบผลงานในทุกระดับงาน 

๕. ไตรตรอง ทบทวนขอบกพรองจากงานเพ่ือนํามาปรับปรุงแกไขตอไป 

๖. ไตรตรอง ทบทวนการตรวจสอบคุณสมบัติ ขอบังคับตามมาตรฐานการศึกษา 

๗. ทบทวนการสนับสนุนเก่ียวกับการประเมิน ตรวจสอบระบบ 

๘. ทบทวนกระบวนการประเมิน ตรวจสอบ ใหเปนไปอยางเปนระบบ  



๑๕ 

 

๙. พินิจพิเคราะห ทบทวนงานในแตละชิ้นงานหรือแผนงาน อยางละเอียดถ่ีถวน เพ่ือลดความ

ผิดพลาดหรือปรับปรุงผลงานใหดียิ่ง ๆ ข้ึนไป ทบทวนทําการสรางความเขาใจในงานท่ีปฏิบัติ และแสวงหา

วิธีการในการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสอดคลองกับหนวยงาน    

   ๗.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

ดานการวางแผน : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองทบทวนกําหนดแผนการวางอัตรากําลังขององคกรและของแตละหนวยงานใหมีความ

เหมาะสม เพียงพอตอความตองการตามปริมาณภารกิจของหนวยงานโดยเร็วท่ีสุด 

๒. จะตองวางแผนการจัดการดานงบประมาณประจําปและงบประมาณพิเศษ เพ่ือใชในการ

ขับเคลื่อนการบริหารงานดานบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามเปาประสงคขององคกร

โดยเร็วท่ีสุด 

ดานการสรรหา : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองพยายามทุกวิถีทางในการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะตามความตองการเขาสู

ตําแหนงใหได พรอมกับสรางความม่ันใจและความม่ังคงในหนาท่ีการงาน ตลอดจนคาตอบแทนท่ีไดรับ  

๒. จะตองดําเนินการจัดหาแหลงขอมูลเพ่ือการดําเนินการสรรหาบุคลากรอยางเปนระบบ โดย

การวาจางหนวยงานหรือองคกรวิจัยจากภายนอกโดยเร็วท่ีสุด 

๓. จะตองประสานงานหนวยงานท่ีเก่ียวของอ่ืน ๆ เชน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท การทาอากาศยานแหงประเทศไทย จํากัด 

(มหาชน) ตลอดจนหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของดานการบิน เพ่ือขอการสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถในสายงานตาง ๆ มาชวยดําเนินงานและจัดวางแนวทางการดําเนินการใหกับสถาบันการบินพล

เรือน (สบพ.) ใหเกิดความชัดเจนและสามารถดําเนินงานไดอยางตรงทิศทางโดยเร็วท่ีสุด 

ดานการพัฒนา : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองสรรหาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถมีความเขาใจโดยเฉพาะ ท้ังจากภายในหรือ

ภายนอก เพ่ือทําหนาท่ีขับเคลื่อนดําเนินแผนพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลโดยเร็วท่ีสุด 

๒. จะตองดําเนินแผนดานการพัฒนาบุคลากรตอเนื่องจากนโยบายและกลยุทธท่ีไดกําหนดไว

โดยเร็วท่ีสุด 

๓. จะตองติดตามงาน กํากับดูแลการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนอยางตอเนื่องและใกลชิด 

๔. ควรจะตองจัดใหมีการสํารวจความตองการของผูใชบริการเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการ

กําหนดนโยบายการดําเนินงานขององคกร การกําหนดสมรรถนะบัณฑิตท่ีพึงประสงคของผูใชบริการหรือ

ผูประกอบการดานการบิน ตลอดจนใชเปนตัวชี้วัด(KPI) แกผูบริหาร ครู อาจารย และผูปฏิบัติงานอ่ืน ๆ  



๑๖ 

 

๕. จะตองหม่ันพิจารณาไตรตรอง ทบทวน ปรับปรุงแกไขการดําเนินการตลอดเวลา เพ่ือใหม่ันใจ

ไดวาแผนพัฒนาไดดําเนินไปอยางถูกตอง ถูกทิศถูกทางและบรรลุผลสําเร็จตามแผนท่ีไดกําหนดไว 

ดานการธํารงรักษา : สถาบันการบินพลเรือน 

๑. จะตองใหการเอาใจใสพิเศษในดานการธํารงรักษานี้เนื่องดวยบุคลากรดานปฏิบัติงานและดาน

บริหาร เปนบุคลากรเฉพาะดานซ่ึงสรรหาไดยากยิ่งจากการสรรหาในระบบปกติท่ัวไป 

๒. จะตองพยายามสรางคน สรางระบบสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ใหครบอยางเปนวงจร 

ตลอดจนการเกลี่ยบุคลากรใหเขากับงานตามความสามารถ ตามความถนัด ตามความชอบ และผูบริหาร

จะตองดูแลเอาใจใส สรางความผูกพันกับพนักงาน/ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด ใหความสําคัญกับเขาเสมอ 

ใหเขามีความรักในองคกรและเพ่ือนรวมงาน  

๓. จะตองกําหนดนโยบายอยางชัดเจน เพ่ือการสรางขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ คานิยม และสิทธิ

ประโยชนตอบุคคลากรอยางเปนรูปธรรม 
 

 ๗.๓ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 จากการวิจัย เรื่อง “การเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรดานการบินของสถาบันการ

บินพลเรือน” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเชิงวิชาการดังนี้ 

๑. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบพัฒนาการบริหารการศึกษาดานการบินดวยหลักพุทธธรรม” 

๒. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักสูตรของสถาบันการบินพลเรือน” 

๓. ควรวิจัยเก่ียวกับ“รูปแบบโครงสรางหนวยงานและการบริหารจัดการของสถาบันการบินพล

เรือนในอนาคต” 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 ดุษฎีนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีเพราะดวยอาศัยเมตตาอนุเคราะหของคณะกรรมการ

ควบคุมดุษฎีนิพนธ ประกอบดวย อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีตและอาจารย ดร.บุษกร วัฒนบุตร ท่ีไดกรุณาให

คําปรึกษา แนะนํา ดูแลเอาใจใสและตรวจสอบปรับปรุงแกไขขอบกพรองในการดําเนินการทําดุษฎีนิพนธจน

เสร็จสมบูรณ พรอมดวยคณะกรรมการสอบปองกันดุษฎีนิพนธ ประกอบดวย (๑) พระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ

, 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 ผูวิจัยมีความซาบซ้ึงและ

ขอกราบขอบพระคุณทุกทานไว ณ โอกาสนี้เปนอยางสูง  

  ขอขอบพระคุณคณาจารย บุคลากร และเจาหนาที่ของคณะสังคมศาสตรที่มีสวนเกี่ยวของทุกทานที่ได

ประสาทวิชาความรู ใหคําแนะนําและอํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอดมา โดยเฉพาะอยางยิ่ง รศ.ดร.สุรพล   

สุยะพรหม รองอธิการบดีฝายกิจการทั่วไป มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและขอขอบพระคุณ



๑๗ 

 

ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อเก็บขอมูลในการวิจัยพรอมทั้งใหคําแนะนํา

เพิ่มเติมที่เปนประโยชน ประกอบดวย (๑) พระครูสังฆรักษเกียรติศักดิ์ กิตติปฺโญ, ดร. (๒) ผศ.ดร.เติมศักดิ์       

ทองอินทร (๓) อาจารย ดร.พิเชฐ ทั่งโต (๔) ผศ.ดร.ธัชชนันท อิศรเดช (๕) อาจารย ดร. นภัทร แกวนาค  

 ขอขอบพระคุณ คุณพงษศักดิ์ สมใจ รองปลัดกระทรวงคมนาคม (ดานอํานวยการ) พ.ต.ประยงค สุกใส 

พ.ต.อ.ดร.ยุทธพล เติมสมเกตุ คุณวิวิต ดีประดิษฐ น.อ.จิรพล เกื้อดวง ผูวาการสถาบันการบินพลเรือน และคณะ

ผูบริหารทุกทาน คุณวรินทร เลี่ยมนาค อาจารยเจน หนอทาว อาจารยวิโรจน นอยวิไล ที่ไดใหความชวยเหลือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามและใหสัมภาษณในการวิจัยคร้ังนี้ รวมถึงคุณสุวรรณวัตร โคววรกุล ผูบริหาร

ระดับสูงของบริษัท ไทย เอเวชั่น เซอรวิส จํากัด ที่ไดใหการสนับสนุนและใหโอกาสแกผูวิจัยในการศึกษาระดับ

ปริญญาเอกคร้ังนี้ ขอขอบคุณครอบครัว ภรรยาและบุตรชาย ที่คอยใหกําลังใจตลอดเสมอมา ขอขอบคุณเพื่อน ๆ 

ทุกทาน โดยเฉพาะอาจารย ดร.พงศพัฒน   จิตตานุรักษ อาจารย ดร.กาญจนา ดําจุติ อาจารย ดร.ปชาบดี ยศสุนทร 

อาจารย ดร.บุณรดา กรรณสูต และคุณวรรณกานต ขาวลาภ ตลอดจนผูที่มิไดเอยนามในที่นี้ ซึ่งมีสวนชวยใหดุษฎี

นิพนธเลมนี้เสร็จสมบูรณลงไดดวยด ี
 

รอยตํารวจโท ไกรวิน ไชยวรรณ 

๒๕๕๙ 

 

 

บรรณานุกรม 

๑. ภาษาไทย 

 

สถาบันการบินพลเรือน. รายงานประจําปสถาบันการบินพลเรือน ๒๕๕๖, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

สถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๖ 

ภักดิวรรธน วชิรพัลลภ พลอากาศตรี. การเสนอแนวทางแกไขปญหาสถาบันการบินพลเรือน, เอกสารการ

เสนอวิสัยทัศนในการสมัครผูวาการสถาบันการบินพลเรือน, ๒๕๕๓ 
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