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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพื ่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 2) เพื ่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาจำแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ 

ในการทำงาน และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 280 คน และ ผู้บริหาร 

มหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 5 คน 

ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

ในมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวมทุกด้านอยู ่ในระดับมากที่สุด 2) เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ 

ในการทำงาน โดยภาพรวมแตกต่างกัน และ 3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสน ุน  มหาวิทยาล ัยพะเยา  ด้านคณะกรรมการ  ควรยึดตามหลักความเสมอภาค  เท ่าเท ียมกัน 

ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั ้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง  จะต้องตรงกรอบความรู้ 

ความสามารถ ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ พิจารณาความดีความชอบ มุ่งเน้นที่ 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินตามเกณฑ์ที ่กำหนดไว้ มุ่งผลสัมฤทธิ์ในงาน 

ด้านการลา มีนโยบายการลาที่ชัดเจนและโปร่งใส ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย ส่งเสริมสนับสนุน 

เพิ ่มประสิทธิภาพด้านทักษะความชำนาญในหน้าที ่ท ี ่รับผิดชอบ  ด้านการออกจากงาน คำนึงถึงสิทธิต่าง ๆ 

ที่จะต้องได้รับ ตามที่กฎหมายกำหนด 
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ABSTRACT 

This research aimed to investigate the state and guidelines for personnel management according 

to the principles of good governance among support staff at the University of Phayao. Specifically, it sought to 

compare these practices across different educational backgrounds and work experiences. The study involved 280 

support staff members and 5 university administrators. 

The findings revealed that overall personnel management practices among support staff at Phayao 

University were rated as very satisfactory. When comparing these practices across various educational 

backgrounds and work experiences, shows significant differences. Additionally, the study proposed guidelines for 

personnel management, suggesting adherence to principles of equity and transparency in committee 

appointments, recruitment, selection, hiring, and contract agreements. It emphasized considerations such as 

salary, compensation, benefits, and welfare, focusing on job performance outcomes, performance evaluations, 

performance-based rewards, clear and transparent leave policies, and staff development to enhance skills and 

competence. Considerations for employee rights, as stipulated by law, were also highlighted. This research 

contributes to the understanding of personnel management practices in the academic setting, providing insights 

into areas for improvement and offering practical guidelines for enhancing ethical conduct in personnel 

management. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

  

งานวิจัย เรื่อง สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงลงได้ด้วยดีด้วยความกรุณา  

อย่างย่ิงของอาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณะชาต ิที่ได้เสยีสละเวลาอันมีค่า

ในการให้คำปรึกษา แนะนำ ดูแลเอาใจใส่และเสนอแนวคิด ช่วยเหลือในการตรวจสอบปรับปรุง

แก้ไข อันเป็นประโยชน์ในการวิจัยครัง้นีด้ว้ยดีตลอดมา 

ขอขอบพระคุณ นายประฐมพงษ์ ทองรอด ตำแหน่ง รองอธิการบดีฝ่ายกฎหมายและ

ทรัพย์สิน มหาวิทยาลัยพะเยา ผศ.ดร.สุนทร คล้ายอ่ำ ตำแหน่ง รองคณบดีฝ่ายแผนงานและ

พัฒนาคุณภาพนิสิต วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา และนายสมทบ เหล็กสงิห์ ตำแหน่ง 

ผู้อำนวยการกองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่า เพื่อเป็น

ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความถูกต้อง ทั้งทางด้านภาษา เนือ้หา ระเบียบวิธี และเครื่องมือที่ใช้

ในการดำเนนิการวิจัย ช่วยแนะนำ แก้ไขให้สมบูรณ์และสำเร็จไดด้ว้ยดี 

ขอขอบพระคุณผู ้บริหาร พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  ที ่ได้ให้          

ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและในสัมภาษณ์ในครัง้นี้ และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน

ที่ให้ความชว่ยเหลอืและเป็นกำลังใจ จนทำให้งานวิจัยแล้วเสร็จไดด้ว้ยดี 

ขอขอบพระคุณอาจารย์และเจ้าหน้าที่ วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยาทุกทา่น 

ที่คอยให้ความรูแ้ละคำแนะนำระหว่างการศึกษามาโดยตลอด 

ท้ายที่สุดของความสำเร็จครั้งนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่มีส่วนร่วมในงานวิจัย       

ครัง้น้ี จนสำเร็จลุลว่งได้ด้วยด ีทั้งบุคคลที่กล่าวมาและยังไมไ่ด้กล่าวถึง ขอขอบพระคุณครอบครัว 

บิดา มารดาที ่สนับสนุนและคอยให้กำลังใจ ขอขอบคุณเพื ่อน ๆ ทุกคนให้ความช่วยเหลือ              

ในทุก ๆ ด้านจนการเรียนผ่านพ้นไปได้ด้วยดี ตลอดจนผู้เขียนหนังสือและบทความต่าง ๆ ที่ให้

ความรูแ้ก่ผู้ศึกษา จนสามารถทำการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนีใ้ห้สำเร็จลุลว่งด้วยดี 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลเป็นหัวใจและก้าวสำคัญในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในหลายสถาบันและองค์กรในปัจจุบัน หลักธรรมาภิบาลเกิดขึ ้นจาก 

ความเข้าใจว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแค่เร่ืองของการจัดการบุคคลและทรัพยากรเท่าน้ัน 

แต่เป็นการสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมในองค์กรที่สนับสนุนการเติบโตและพัฒนา

ของบุคคลอย่างมีคุณธรรมและความรับผิดชอบ หากเราสามารถนำหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้ 

ในการบริหารงานบุคคลอย่างเหมาะสม ผลลัพธ์ที่ไดไ้ม่เพียงแค่การบริหารองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

แต่ยังสร้างความเชื ่อมั ่นและความเจริญก้าวหน้าให้กับบุคคลและองค์กรเองเพื ่อให้เกิด 

การดำเนนิงานที่ถูกต้องและเป็นธรรมต่อทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

 การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลในประเทศไทยเริ่มต้นด้วยการนำหลักการบริหาร

ตามหลักธรรมาภิบาลมาเป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่ 9 

(พ.ศ. 2545-2549) ซึ่งระบุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาประเทศว่า “เพื่อให้เกิดการบริหาร

จัดการที่ดีในสังคมไทยทุกระดับ” โดยมีการกําหนดยุทธศาสตร์การสร้างการบริหารตามหลัก

ธรรมาภิบาลขึ้นมา (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2544) 

ในเวลาต่อมาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554 เน้นย้ําถึง

ความสําคัญของธรรมาภิบาลโดยได้กําหนดวิสัยทัศน์ประเทศไทยว่ามุ่งพัฒนาสู่สังคมอยู่เย็น

เป็นสุขร่วมกัน (Green and Happines Society) และรวมไปถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 ได้ระบุวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาว่า เพื่อให้ภาครัฐ 

มีขนาดเล็ก บริหารจัดการที ่ด ีและได้มาตรฐานสากล  มีการบริหารจัดการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และโปร่งใส ตรวจสอบได้ เพื่อลดปัญหาการทุจริตและประพฤติ  

มิชอบของประเทศ โดยกำหนดยุทธศาสตร์ในเร่ืองของการบรหิารจัดการในภาครัฐ การป้องกัน

การทุจริตประพฤติมิชอบ และธรรมาภิบาลในสังคมไทย การบริหารจัดการภาครัฐ ให้โปร่งใส 

มีประสิทธิภาพ รับผิดชอบ ตรวจสอบได้อย่างเป็นธรรม คนไทยมีคุณธรรมนําความรอบรู้  

รู้เท่าทันโลก ครอบครัวอบอุ่น ชุมชนเข้มแข็งสังคมสันติสุข เศรษฐกิจมีคุณภาพ เสถียรภาพ  

และเป็นธรรม สิ่งแวดล้อมมีคุณภาพและทรัพยากรธรรมชาติยั ่งยืนภายใต้ระบบบริหารจัดการ

ประเทศที่มีธรรมาภิบาล (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2549, 

หน้า 124-135) โดยยุทธศาสตร์ของแผนยังสะท้อนให้เห็นถึงการมุ่งพัฒนาการบริหารตามหลัก
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ธรรมาภิบาลที่ไม่เพียงแต่ในภาครัฐเท่านั้น แต่ยังมุ่งพัฒนาการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล 

ให้เกิดขึ้นในทุก ๆ ภาคส่วนของสังคมการสร้างระบบบริหารกิจการที่ดีนั ้นยิ่งส่งผลดีต่อการ

พัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนทําให้เกิดความเชื่อมั่นทําให้ใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกต้องและคุ้มค่า

และสร้างความมั่นคงให้เกิดขึ้นแก่สังคมและมนุษย์จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าการนํา  

“ธรรมาภิบาล” มาใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการเป็นสิ่งจําเป็นและมีความสําคัญต่อ

ความสําเร็จขององค์กรทุกประเภททุกระดับดังนั้นภาครัฐจึงได้ให้ความสําคัญและส่งเสริม 

ให้หน่วยงานต่าง ๆ ได้นําหลักการการบรหิารตามหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารจัดการ

องค์กรและสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นหน่วยงานของรัฐหน่วยงานหน่ึงซึ่งมีหน้าที่ในการบริหาร

จัดการศึกษาและให้บริการการศึกษาแก่ประชาชนจึงมีความจําเป็นที่จะต้องนําหลักธรรมาภิบาล 

มาบูรณาการในการบริหารจัดการศึกษาเพื ่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่โรงเรียน 

(รุ่ง แก้วแดง, 2546, หน้า 30) นอกจากนี้การกําหนดให้สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีฐานะเป็น 

นิติบุคคล โดยมีจุดมุ่งหมายสําคัญที่จะทําให้สถานศึกษามีอิสระมีความเข้มแข็งในการบริหาร

ส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาจําเป็นต้องจัดระบบการบริหารงานทั้งงานวิชาการงบประมาณ

บริหารบุคคลและบริหารทั่วไปให้มีประสิทธิภาพโดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมือง  

และสังคมที่ดี (Good Governance) หรือหลักธรรมาภิบาล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 5)  
 ด้วยความสำคัญดังกล่าวการนำแนวคิดธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิรูปการเมือง 

ในประเทศไทยเป็นหนึ่งในความเคลื่อนไหวที่มีความสำคัญในการพัฒนาประเทศและสังคม 

ในทศวรรษที่ผ่านมา รัฐบาลไทยได้นำแนวคิดธรรมาภิบาลมาทำให้เป็นส่วนหนึ่งของระบบ 

การบริหารการเมือง โดยการฝึกฝนและส่งเสริมให้ผู ้บริหารและบุคลากรราชการเข้าใจ 

และปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งได้รับการระบุไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ. 2540 นอกจากนี้ รัฐบาลได้ออกระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีเรื่อง “การสร้างระบบ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและสังคมที่ดี” ในปี พ.ศ. 2542 เพื่อสร้างระบบการบริหารที่มี 

ความโปร่งใส มีความรับผิดชอบต่อสังคม และมีความคุ้มค่า โดยมีหลักการสำคัญ 6 ประการ  

ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ  

และหลักความคุ้มครอง หลักดังกล่าวได้ถูกนำไปใช้ในการบริหารราชการและการสร้างระบบ 

การบริหารที่มีความโปร่งใส มีความธรรม และมีการรับผิดชอบต่อสังคม การนำแนวคิด  

ธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานราชการทำให้ม ีการดำเนินงานที ่ถูกต ้อง  

และมีประสิทธิผลต่อสังคมและประเทศชาติอย่างมีคุณธรรมและความเท่าเทียมตามกฎหมาย  

การสร้างระบบการบริหารบนหลักธรรมาภิบาลมีประโยชน์ในการลดปัญหาการทุจริต 

และการขาดความโปร่งใสในการบริหารราชการ และเพิ่มความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ  
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ของประชาชนต่อองค์การราชการและผู้บริหารราชการที่ปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2546) 
 มหาวิทยาลัยพะเยา (University of Phayao) เป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐบาล 

ต้ังอยู่ในตำบลแม่กา อำเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา เดมิเป็นวิทยาเขตในสังกัดมหาวิทยาลัย

นเรศวร ต่อมามีการตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 

และประกาศในประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 จึงถือได้ว่า  

มหาวิทยาลัยพะเยาได้แยกออกจากมหาวิทยาลัยนเรศวร และเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศ 

อย่างเต็มรูปแบบ ปัจจุบันมีนิสิตในระดับปริญญา ตรี โท และเอก จำนวน 21,346 คน แบ่งเป็น 

ชาย 7,149 คน และ หญิง 14,197 คน ม ีบ ุคลากรโดยแบ่งเป ็น พนักงานสายว ิชาการ 

จำนวน 947 คน เป็นชาย 461 คน และหญงิ 486 คน และบุคลาการสายสนับสนุน จำนวน 917 คน 

เป ็นชาย 352 คน และหญิง 565 คน (กองการเจ้าหน้าที ่  มหาวิทยาลัยพะเยา , 2565,  

สื ่อออนไลน์) ปัจจุบันมหาวิทยาลัยพะเยาได้จัดตั ้งหน่วยงานภายในขึ ้นหลายหน่วยงาน 

เพ่ือความเหมาะสมในการบรหิารจัดการของแต่ละหลักสูตร มีการบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย 

เพิ่มมากขึ้นเพื่อทดแทนข้าราชการที่เกษียณอายุราชการ และลาออกจากราชการ ซึ่งการบริหาร 

งานบุคคลของมหาวิทยาลัยใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานเป็นสิ่งที่สำคัญที่จะดึงดูดคนดี 

คนเก่ง ให้คงอยู่ในองค์กร ทำให้ต้องมีการบรหิารจัดการที่ดี และโปร่งใส 

 การบรหิารงานในมหาวิทยาลัยเป็นสิ่งสำคัญเพ่ือให้สถาบันสามารถดำเนินการศึกษา

และวิจัยในระดับอุดมศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้บริการทางวิชาการแก่สังคมได้  

ในระดับสูงสุด การบริหารงานในมหาวิทยาลัยนั้นมีหลายด้านที่ต้องคำนึงถึง ด้วยการบริหาร

จัดการทั่วไป เช่น การวางแผนและการดำเนินงานที่เกี ่ยวข้องกับกิจกรรมทางบริหาร เช่น  

การจัดการทรัพยากรบุคคล การบรหิารงบประมาณและทรัพย์สิน การกำกับตรวจสอบภายใน 

เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการบริหารงานวิชาการที่เน้นให้มีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน 

ทางวิชาการ รวมถึงการสนับสนุนและส่งเสริมการวิจ ัยในมหาวิทยาลัยเพื ่อให้สถาบัน

มหาวิทยาลัยมีประสิทธิผลในการดำเนินงาน สถาบันจำเป็นต้องมีระบบธรรมาภิบาลที ่ดี  

และมีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงการกำหนดทิศทางและแผนการดำเนินงานที่ชัดเจน การมีกลไก

การบริหารที ่เข้มแข็งและเป็นระบบ เพื ่อให้มีการปฏิบัติตามนโยบายและระเบียบของ

มหาวิทยาลัย นอกจากนี้ ความโปร่งใสและความรับผิดชอบในการบริหารงานเป็นสิ่งสำคัญ  

ที่ต้องมีเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นและความไว้วางใจจากสังคมทั้งในส่วนของการใช้ทรัพยากร  

ที ่ถูกต้องและคุ้มค่า และการบริหารจัดการทรัพยากรที ่มีประสิทธิภาพในมหาวิทยาลัย 

ด้วยพระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ.2562 มาตรา 19 บัญญัติให้สถาบันอุดมศึกษา  
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และบุคลากรต้องปฏิบัติหน้าที่ตามหลักธรรมาภิบาล สถาบันอุดมศึกษาต้องจัดให้มีระบบ

ควบคุมภายในและการตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพเพื่อประโยชน์ในการป้องกันและขจัดการขัดกัน 

แห่งประโยชน์ และการทุจริตประพฤติมิชอบเพื่อให้ดำเนินการสอดคล้องและเป็นไปตาม

พระราชบัญญัติการอุดมศึกษากำหนด (มหาวิทยาลัยพะเยา, 2564) 

 ดังนั้นจะเห็นได้ว่า การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลมีบทบาทสำคัญต่อการจัด

การศึกษาของสถาบันการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ ่งผู ้ศึกษาค้นคว้า  

ในฐานะที ่เป็นพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา จึงสนใจที ่จะศึกษาสภาพ  

และแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ตามความคิดเห็นของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื ่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  

 2. เพื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาจำแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการทำงาน 

 3. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยาท ี ่ม ีว ุฒิการศึกษาต ่างกัน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลต่างกัน  

 2. พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยาที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขต การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา โดยประยุกต์ใช้ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา  ว่าด้วย  

ธรรมาภิบาล พ.ศ. 2564 ซึ่งผู้วิจัยนำมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ 
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 1. กรอบการบริหารงานบุคคล 7 ดา้น  

  1.1 ดา้นคณะกรรมการ  

  1.2 ดา้นการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

  1.3 ดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ 

  1.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

  1.5 ดา้นการลา 

  1.6 ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

  1.7 ดา้นการออกจากงาน 

 2. หลักธรรมมาภิบาล 10 หลัก 

  2.1 หลักประสิทธิภาพ  

  2.2 หลักประสิทธิผล 

  2.3 หลักการตอบสนอง 

  2.4 หลักภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ 

  2.5 หลักเปิดเผย/หลักโปร่งใส 

  2.6 หลักนิติธรรม 

  2.7 หลักความเสมอภาค 

  2.8 หลักการมีส่วนร่วม/หลักการพยายามแสวงหาฉันทามติ 

  2.9 หลักการกระจายอำนาจ 

  2.10 หลักคุณธรรม/จริยธรรม 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาสภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา มีดังนี ้

  ประชากร ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 917 คน  

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาจำนวน 280 คน 

ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างมาโดยใช้สูตร Taro Yamane  

 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาแนวทางการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา มีดังนี้ 

  ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 52 คน 

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก ่ผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยาจำนวน 5 คน ได้มาโดยการเลือก

แบบเจาะจง (Purposive Selection) 
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 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่  

  1.1 วุฒกิารศึกษาของพนักงานสายสนับสนุน ซึ่งประกอบดว้ย ต่ำกว่าปริญญาตรี 

ปรญิญาตรี และสูงกว่าปรญิญาตรี 

  1.2 ประสบการณ์การทำงานของพนักงานสายสนับสนุน ซึ ่งประกอบด้วย 

ประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี ระหว่าง 5–10 ปี และมากกว่า 10 ปี 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคล

ตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 7 ด้าน ได้แก่  

ดา้นคณะกรรมการ ดา้นการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดา้นการลา ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย ดา้นการออกจากงาน 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา หมายถึง การบริหารงานบุคคล 7 ด้าน ได้แก่ ด้านคณะกรรมการ ด้านการ

กำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน  

สทิธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดา้นการลา ดา้นการพัฒนา 

บุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านการออกจากงาน ตามหลักธรรมาภิบาล 10 หลักประกอบด้วย  

1) หลักประสิทธิภาพ 2) หลักประสิทธิผล 3) หลักการตอบสนอง 4) หลักภาระรับผิดชอบ/สามารถ 

ตรวจสอบได้ 5) หลักเปิดเผย/หลักโปร่งใส 6) หลักนิติธรรม 7) หลักความเสมอภาค 8) หลักการมี 

ส่วนร่วม/หลักการพยายามแสวงหาฉันทามติ 9) หลักการกระจายอำนาจ และ 10) หลักคุณธรรม/ 

จริยธรรม ผู้วิจัยจึงไดก้ำหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

 1. ด้านคณะกรรมการ หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้มีอำนาจและหน้าที่  

ในการปฏิบัติงาน โดยการใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน  

ดว้ยความซื่อสัตย์สุจริตและตรงไปตรงมา 

 2. ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

หมายถึง การกำหนดกลุ่มหน้าที่ความรับผิดชอบที่จะมอบหมายให้บุคคลปฏิบัติ โดยคำนึงถึง

ความรู ้ความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพ ปรมิาณและผลงานของบุคคลน้ัน เพ่ือให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยและเกิดประโยชน์สูงสุด ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

คณะกรรมการกำหนด 
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 3. ดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ หมายถึง สิ่งที่จ่าย

ให้กับบุคลากรเพ่ือทดแทนการทำงานอย่างเท่าเทียม โดยคำนึงถึงโอกาสและความเสมอภาค 

 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบ ัติงาน หมายถึง กระบวนการการเมินค่าของ

ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เพื่อรายงานความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของงานให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อส่วนรวม การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องรับฟังความคิดเห็นโดยเห็นชอบของ

คณะกรรมการในส่วนงานนั้น ๆ เพื่อร่วมกันแสดงทัศนะ ร่วมเสนอข้อคิดเห็น โดยใช้หลัก

กฎหมาย กฎระเบียบและขอ้บังคับที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

 5. ด้านการลา หมายถึง การขออนุญาตหยุดงานด้วยเหตุต่าง  ๆ โดยเป็นไปตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการลาที่มหาวิทยาลัยกำหนด ทั้งนี้การลาจะต้องปฏิบัติอย่างเท่าเทียม  

ไม่มกีารแบ่งแยกหรอืเลอืกปฏิบัติ 

 6. ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู ้ประสิทธิภาพ

ด้านทักษะ ความชำนาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร

ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดเกิดผลผลิตภาพที่คุ ้มค่า  

และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม 

 7. ด้านการออกจากงาน หมายถึง การที ่บุคลากร ผู ้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าที่  

พ้นจากหน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู่ได้ทุกโอกาสโดยสมัครใจ ในการลาออกจะต้องคำนึงถึง

สิทธิต่าง ๆ ที่จะต้องได้รับโดยใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบและข้อบังคับที่มหาวิทยาลัย

กำหนด 

 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน  

ในมหาวิทยาลัยพะเยา หมายถึง วิธีการในการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ใน 7 ดา้น ได้แก ่การบรหิารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลดา้นคณะกรรมการ การบรหิารบุคคล

ตามหลักธรรมาภิบาลด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั ้ง การจ้าง  และ 

การทำสัญญาจ้าง การบริหารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน 

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ การบริหารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลด้านการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน การบริหารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลด้านการลา การบริหารบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย การบริหารบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลด้านการออกจากงาน ตามความเห็นของผู้บรหิารมหาวิทยาลัยพะเยา 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 การศึกษาสภาพและแนวทางการบร ิหารงานบ ุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา มีประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับต่อไปนี้ 

 1. ได้สารสนเทศเกี ่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องนำไปเป็นแนวทาง

ในการบรหิารงานบุคคล 

 2. ได้แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน

เพ่ือให้การบรหิารงานมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

 3. ผู้บริหารหรือผู้ที่สนใจสามารถนำแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานให้เกิดประโยชน์ 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับ  

สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา รายละเอียดของการศึกษานำเสนอตามหัวข้อ ต่อไปน้ี 

 1. หลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

  1.1 ความหมายของการบรหิารงานบุคคล 

  1.2 ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 

  1.3 การบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. การบรหิารตามหลักธรรมาภิบาล 

  2.1 ความหมายของการบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

  2.2 ความสำคัญของการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

  2.3 องค์ประกอบของการบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

 3. หลักธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 4. การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  5.1 งานวิจัยในประเทศ 

  5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 6. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 ความหมายของการบรหิารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดำเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน 

เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที ่มีความรู ้ความสามารถเหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงาน  

การบำรุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการให้พ้นจากงาน เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลในหน่วยงาน อันประกอบไปด้วย การวางแผน

ทรัพยากรกำลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การโอนย้าย การเลื่อนตำแหน่ง การบำรุงรักษาบุคลากร เงินเดอืนและค่าจ้าง และการพ้นจากงาน 
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การบริหารงานบุคคลที่ดีย่อมจะทำให้องค์กรอยู่ในฐานะได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน และ

ได้รับผลงานมากที่สุด และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการทำงานร่วมกัน (เสนาะ ติเยาว์, 2546) 

 การบริหารงานบุคคลเป็นการดำเนินงานที่มีความสำคัญต่อการบริหารงานองค์กร 

เนื่องจากคนเป็นทรัพยากรหลักในการบริหารงานต่าง ๆ โดยนักวิชาการได้เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับหน้าที่การบรหิารงานบุคคล ดังนี้ 

 ฟลิปโป (Flippo, 1996) กล่าวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 6 ประการ ได้แก่ 

การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน การรวมพลัง การธำรงรักษา 

และการให้พ้นจากงาน 

 1. การสรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการสรรหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มีความสามารถ 

ให้เข้ามาทำงานในองค์กรจากการค้นหาบุคคลต่าง ๆ ที่มีความสามารถในการที่จะมาสมัครงาน 

ในตำแหน่งที่ว่างอยู่ภายในองค์กร หรือคาดว่าจะว่างในอนาคต เพื่อให้ได้ตำแหน่งที่ต้องการ 

การสรรหาจึงเป็นต้องการดำเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ อย่างที ่หน่วยงานได้จัดทำขึ้น 

เพื่อจะจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่หน่วยงานต้องการ  

ให้เข้ามาทำงานเพ่ือช่วยให้หน่วยงานประสบความสำเร็จตามจุดมุ่งหมาย  

 2. การพัฒนาบุคลากร เมื่อองค์การรับบุคคลเข้าทำงานจะเริ่มด้วยการจัดกิจกรรม

ปฐมนิเทศให้บุคลากรที่รับมาใหม่ให้รู ้และเข้าใจสภาพต่าง ๆ ในการทำงานขององค์การ

ตลอดจนการปฏิบัติตนต่าง ๆ ที ่ช่วยให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสร้าง 

ความมั่นใจแก่บุคลากรใหม่ ให้ปฏิบัตหิน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย เพราะความรู้ที่ศึกษามาบางคร้ัง

จำเป็นต้องเพิ่มพูนลักษณะเฉพาะของงานในแต่ละองค์การผนวกเข้าไป ยังรวมไปถึงบุคลากร 

ที่มีประสบการณ์การทำงานมาแล้ว เมื่อได้รับการบรรจุเข้าทำงานใหม่ก็ยังจำเป็นต้องได้รับ  

การพัฒนาให้ทำงานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจำเป็นต้องใช้กระบวนการพัฒนามาเปลี่ยนแปลง

เพ่ิมพูนความสามารถให้บุคลากรใหม่สามารถทำงานไดเ้ป็นอย่างมีประสทิธิภาพ เป็นการทำให้

บุคลากรมีคุณภาพมาก โดยใช้การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

ที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบความสำเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การผ่านการจัดกิจกรรมต่าง ๆ 

อาทิเช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม 

 3. การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลผลตอบแทนที่เป็นเงินที่หน่วยงานจ่ายให้กับ

บุคลากรของตนเองในในรูปแบบของค่าจ้างที่มีการจ่ายเป็นเงิน ซึ่งจ่ายให้บุคลากรซึ่งเป็นต้นทุน 

อย่างหนึ่งของการดำเนินธุรกิจและมีความสำคัญในทางจิตวิทยาโดยเป็นเครื่องแสดงถึงฐานะ

และการเป็นที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานสามารถวัดได้เป็นคุณค่าที่แน่นอนได้  
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ดังน้ั นบุคลากรส่วนใหญ่จึงมีความรู้สึกต่อค่าตอบแทนที่แต่ละคนได้รับ และพยายามเปรียบเทียบ

กับบุคลากรคนอื่น ๆ 

 4. การรวมพลัง หมายถึง การระดมสรรพกำลังบุคคลที ่มีอยู่ในองค์การให้เกิด

ความรูส้กึร่วมแรงร่วมใจกันทำงานอย่างแท้จริง มีความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ที่จะพัฒนาองค์การ

ให้เจริญก้าวหน้าและเติบโตไปอย่างมั่นคง ผู้บริหารมีบทบาทสำคัญที่มีความเข้าใจเกี่ยวกับ

ธรรมชาติของมนุษย์และพัฒนาตนเองในฐานะที่เป็นผู้นำเพื่อจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิด 

การสื่อสารที่ดีต่อกัน และนำไปสู่ความเข้าใจที่ดีปราศจากข้อขัดแย้งต่าง ๆ สมาชิกในองค์กร 

มีความสุข และมคีวามเจริญก้าวหน้า 

 5. การธำรงรักษา คือ การที่องค์กรจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งป้องกัน พัฒนาและแก้ไข 

ความไม่ปลอดภัยทางด้านกายและจิตที่อาจเกิดขึ้นในการทำงานของบุคลากร ทั้งนี้เพื่อธำรง

รักษาให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วยความปลอดภัยและสุขใจเป็นประโยชน์

ต่อองค์การให้นานที่สุดตราบใดที่องค์การยอมรับว่าการดำเนินงานขององค์ การจะเป็นไป 

อย่างสมบูรณ์และมีความต่อเนื่องกันอย่างสม่ำเสมอได้นั ้น จำเป็นต้องอาศัยแรงงานของคน  

มาดำเนินการ โดยต้องยอมรับว่าการพิทักษ์ปกป้อง รักษาคุ้มครองบุคคลเหล่านั้น ย่อมเป็น  

สิ่งที่หลกีเลี่ยงไม่ไดส้ำหรับองค์กร 

 6. การให้พ้นจากงาน หมายถึง การที ่บุคลากรพ้นจากตำแหน่งหน้าที ่การงาน 

และหมดสิทธิที่จะไดรั้บเงินเดอืนของหน่วยงานตลอดไปบุคลากรประเภทต่าง ๆ  

 เดสเลอร์ (Dessler, 2009) ได้กำหนดกระบวนการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย ์ ไว้  

8 ประการ ได้แก่ 1) การวางแผนและการสรรหาบุคคล 2) การทดสอบและการคัดเลือก

บ ุคลากร 3) การฝ ึกอบรมและพัฒนาบ ุคลากร 4) การประเม ินผลการปฏิบ ัต ิ งาน  

5) ค่าตอบแทนบุคลากร 6) การจัดการแรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรองร่วม 7) การจัดการ 

อาชีพและการปฏิบัตทิี่เป็นธรรม 8) การป้องกันความปลอดภัยและสุขภาพ 

 พะยอม วงศ์สารภี (2554, หน้า 5) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดำเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์กรพร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธำรงรักษาให้สมาชิก 

ที ่ปฏิบ ัต ิงานในองค์กร เพิ ่มพูนความรู ้ความสามารถ สุขภาพกายและสุขภาพจิตที ่ดี  

ในการทำงาน และการแสวงหาวิธีการที่ทำให้สมาชิกในองค์กรที่ต้องพ้นจากการทำงานด้วย

เหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี

ความสุข 
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 สุนันทา เลาหนันทน์ (2556, หน้า 5) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับ ในหน่วยงานเพื่อให้

เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผลสำเร็จต่อเป้าหมายขององค์กรกระบวนการต่าง ๆ  

ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้องได้แก่การวางแผนบุคคล การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก  

การฝึกอบรมและการพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ

และผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานและงานสัมพันธ์ การพัฒนา

องค์กร ตลอดจนการวิจัยดา้นบุคคล 

 พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 26) ได้กล่าวว่า การบรหิารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการดำเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน โดยเริ่มจากการให้ได้มา

ซึ่งบุคคลการบำรุงรักษา การพัฒนา ตลอดจนการให้พ้นจากงานและให้บุคคลในหน่วยงาน

ปฏิบัตหิน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลดว้ยความพอใจและมีความสุข 

 อัญพัชญ์ จิระพงศ์รพี และกมลพร กัลป์ญาณมิตร (2564, หน้า 82) ได้กล่าวว่า  

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดำเนินการต่าง ๆ  เกี่ยวกับการวางนโยบาย และโครงการ

เกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลือกบุคคล การฝึกอบรม การกำหนดสิ่งตอบแทน การควบคุม

อัตรากำลัง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้นำ ตลอดจนการสร้าง

มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีในการทำงานในองค์กรหรอืหน่วยงาน 

 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร

ต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการดำเนินการ มุ่งเน้นการจัดการและบริหารจัดการกับบุคลากร 

ในองค์กร จัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ บุคลากรสามารถทำงาน

ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 

ที่ต้ังไว้  

 ความสำคัญของการบรหิารงานบุคคล 

 จินดารัตน์ แย้มวงษ์ (2560, สื่อออนไลน์) ได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการบริหาร 

งานบุคคลไว้ 5 ประการ ดังน้ี 

 1. เพื่อควบคุมกำไรและต้นทุน (Profit/Cost Containment) สำหรับหน่วยงานเอกชน

นิยมกำหนดการสร้างกำไรเป็นวัตถุประสงค์เบื้องต้น การบริหารบุคคลจึงต้องตระหนัก 

และให้ความสำคัญต่อการรักษาระดับของกำไรของกิจการ สำหรับหน่วยงานภาครัฐ 

การบรหิารบุคคลควรเนน้การให้ความสำคัญในเร่ืองของการควบคุมต้นทุน 

 2. เพื ่อประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) การบริหารงาน

บุคคลมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างประสิทธิผลขององค์กร โดยต้องกำหนดโครงสร้างบุคลากร 
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ให้เป็นผู ้มีความรู ้ความสามารถและเป็นผู ้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างสูง รวมทั ้ง 

ต้องสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในได้ 

 3. เพื ่อการบริการ (Service) วัตถุประสงค์สำคัญประการหนึ ่งของหน่วยงาน 

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนก็คือการจัดหาผลิตภัณฑ์และบริการเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของผู้บรโิภคและสังคม การบรหิารทรัพยากรมนุษย์จำเป็นต้องให้ความสำคัญต่อการให้บริการ

แก่สังคมดว้ย 

 4. เพื่อความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) องค์กรธุรกิจมักจะได้รับ 

การคาดหวังว่าเป็นองค์กรที่สามารถปรับปรุงคุณภาพของสังคมและช่วยแก้ปัญหาสังคมได้ 

ดังนั้น ธุรกิจส่วนใหญ่โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่จะกำหนดวัตถุประสงค์เกี่ยวกับความรับผิดชอบ 

ต่อสังคมไว้เสมอ ทั้งนี้อาจกำหนดนโยบายในการใช้ทรัพยากรโดยคำนึงถึงสภาพแวดล้อม  

การจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาแก่ชุมชนหรือให้การสนับสนุนศิลปวัฒนธรรมแก่หน่วยงาน

อื่นเพ่ือสังคม เป็นต้น 

 5. เพื่อสร้างคุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life) โดยทั่วไปแล้วคุณภาพ

ชีวิต การทำงานของบุคคลย่อมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในสถานที ่ทำงานแก่บุคลากร  

โดยวิธีการต่าง ๆ เช่น สร้างความยดืหยุ่นเกี่ยวกับช่ัวโมงทำงาน สร้างระบบการทำงานเป็นทีม

อย่างอิสระ สร้างคุณค่าให้แก่งาน (Job Enrichment) และสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี 

เป็นต้น (จินดารัตน์ แยม้วงษ์, 2560, สื่อออนไลน์) 

 พะยอม วงศ์สารศรี (2540, หน้า 72) ได้กล่าวว่า การบริหารบุคคลมีความสำคัญ 

เพราะสามารถช่วยพัฒนาให้องค์กรเจริญเติบโต การบริหารงานบุคคลเป็นสื ่อกลาง 

ในการประสานงานกับส่วนต่าง ๆ ในองค์กร เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมเข้ามาทำงาน เมื ่อองค์กรได้บ ุคคลที ่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมทำใหองค์กร

เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ ้นไป ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและกำลังใจ  

ในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน ช่วยเสริมสร้างความมั่นคง  

แก่สังคมประเทศชาติ ถ้าการบริหารงานบุคคลดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากร 

ในองค์กรโดยรวมมีความสุขความเข้าใจที่ดต่ีอกัน 

 แมคคอมิค และอิลเจน (McCormick and Ilgen, 1985, p. 65) ได้กล่าวว่า การที่คน 

มีความรู้ที่เหมาะสมกับงานมีผลต่อความสำเร็จขององคก์ร ทั้งนี้เพราะการมีความรู้เป็นปัจจัยหน่ึง 

ที่สามารถกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพยายามในการทำงานสามารถปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ

และจริงจัง 
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 พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การบรหิารงาน

บุคคลมีความสำคัญ เพราะเป็นหัวใจของการบริหารงาน จึงต้องให้ความสนใจและให้ความสำคัญ 

ในการบริหารงานบุคคลเป็นพิเศษ เพราะจะทำให้การบริหารงานขององค์กรบรรลุผลสำเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ได้ 

 อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 3-4) ไดก้ล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญ 

ต่อการยกระดับมาตรฐานขององค์กรและงานด้านการบริหารของทุก ๆ องค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

มากย่ิงขึ้น โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 1. ความสำคัญต่อการบริหารงาน เพื่อให้เกิดผลสำเร็จขององค์กร การบริหารงาน 

จึงมบีทบาทสำคัญดังน้ี 

  1.1 เป็นการหาคนให้มีความรู้ความสามารถตรงกับที่องค์กรต้องการให้เข้ามา

ทำงานตลอดจนมีการจูงใจให้บุคคลยินดอีุทิศทุกอย่างเต็มความสามารถ 

  1.2 ช่วยให้มกีารจัดระเบียบงานและสอดส่องดูแลให้บุคคลฝ่ายต่าง ๆ ขององค์กร

ได้ทำงานไดใ้ช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และมปีระสิทธิภาพ 

  1.3 ช่วยเหลือองค์กรในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีของผู ้บังคับบัญชา  

กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

  1.4 เป็นการเสริมสมรรถภาพในการทำงานให้ของบุคลารขององค์กร ซึ่งเป็น

บุคคลสำคัญในการดำเนินงานขององค์กรให้สำเร็จผล โดยให้การฝึกอบรม ให้คำแนะนำ

ปรกึษาตลอดจนส่งเสริมให้มกีารศึกษาต่อ เปิดโอกาสให้มกีารศึกษาดูงาน 

 2. ความสำคัญต่ออาชีพงานบริหารบุคคล ถือเป็นอาชีพอย่างหนึ่งเช่นเดียวกับ  

อาชีพอื่น ๆ เพราะการบริหารบุคคลต้องรับผิดชอบและดำเนินการเกี่ยวกับการดำเนินการสรรหา 

การคัดเลือกคน การฝึกอบรม การจูงใจพนักงานและการประเมินผล ตลอดจนการสร้าง

ความสัมพันธ์ ที่ดีต่อคนงาน จึงต้องเป็นคนที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ มีความชำนาญ 

และมีลักษณะเป็นผูน้ำ 

 จากความสำคัญข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคลากร มีความสำคัญในการ

บริหารงานเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดี 

เข้ามาทำงาน รวมไปถึงการจัดให้มีการฝึกอบรมให้บุคลากร ได้เพื ่อเพิ ่มทักษะความรู้  

ในการทำงาน การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัตงิานอย่างลุล่วงและเต็มประสทิธิภาพ 

 การบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 21 (2) และ (10) แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย

พะเยา พ.ศ. 2553 ประกอบกับมตคิณะกรรมการบรหิารงานบุคคลประจำมหาวิทยาลัยพะเยา 
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ในคราวประชุมครั้งที่ 8/2563 เมื่อวันที่ 15 กันยายน พ.ศ. 2563 และมติสภามหาวิทยาลัย

พะเยา ในคราวประชุมครั้งที่ 6/2563 เมื่อวันที่ 20 กันยายน พ.ศ. 2563 จึงออกข้อบังคับไว้

ดังน้ี 

 1. การแต่งต้ังคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล 

  คณะกรรมการบรหิารงานบุคคลมีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี  

  1.1 เสนอนโยบายเกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยต่อสภามหาวิทยาลัย 

  1.2 กำหนดหรอืแก้ไขเพิ่มเติมระบบการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัย รวมทั ้งติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยเพ่ือรายงานและขอความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 

  1.3 อนุมัติกรอบอัตรากำลัง บัญชีอัตราเงินเดือน และเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ำของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยในแต่ละตำแหน่ง 

  1.4 อนุมัติประเภทตำแหน่งบุคลากรมหาวิทยาลัย มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง

คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งของมหาวิทยาลัย และสมรรถนะ 

  1.5 ให้ความเห็นชอบระเบียบ หรือประกาศ หลักเกณฑ์ และวิธีการเกี่ยวกับ  

การบรหิารงานบุคคลและการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย 

  1.6 แต่งตั้งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ คณะทำงาน หรือบุคคลใดบุคคล

หนึ ่งทำงานใด ๆ อ ันอยู ่ในอำนาจหน้าที ่ของคณะกรรมการ รวมทั ้งออกประกาศของ

คณะกรรมการที่เกี่ยวข้องกับการดำเนนิงานที่อยู่ในอำนาจและหน้าที่ 

  1.7 ดำเนินการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย และกำกับให้ส่วนงานดำเนินการ

พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง รวมถึงติดตามและประเมินผลการบริหารงาน

บุคคลและการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยตามข้อบังคับนี้ 

  1.8 กำหนดแบบสัญญาทดลองปฏิบัติงาน สัญญาปฏิบัติงาน และสัญญาอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างมหาวิทยาลัย ใบลาและเอกสาร

อื่นใดอันเกี่ยวกับการดำเนนิการตามข้อบังคับนี้ 

  1.9 พิจารณาให้ความเห็นชอบการบรรจุและแต่งต้ังพนักงานมหาวิทยาลัย 

  1.10 พิจารณาให ้ความเห ็นชอบการปร ับเปลี ่ยนอ ัตราการจ ้างบ ุคลากร

มหาวิทยาลัยภายในกรอบอัตรากำลังของแต่ละส่วนงาน 

  1.11 ตรวจสอบคุณวุฒิของผู ้ได ้ร ับปริญญา หรือประกาศนียบัตรวิชาช ีพ  

เพ่ือประโยชน์ในการบรรจุและแต่งต้ังและกำหนดอัตรากำลังของแต่ละส่วนงาน 
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  1.12 รายงานผลการดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

ต่อสภามหาวิทยาลัยปีละหน่ึงคร้ัง 

  1.13 ในกรณีมีความจำเป ็นคณะกรรมการ อาจกำหนดหลักเกณฑ์ระบบ  

การบริหารงานบุคคลตามข้อบังคับนี ้ แตกต่างหรือมีลักษณะเฉพาะจากข้อบังคับนี ้ก็ได้  

โดยอาจออกเป็นประกาศมหาวิทยาลัย 

  1.14 พิจารณาให้ความเห็นชอบการกําหนดให้มีตำแหน่งทางวิชาการที่เรียกชื่อ

อย่างอื่นเสนอต่อสภามหาวิทยาลัย 

  1.15 ปฏิบัตหิน้าที่อื่นตามที่สภามหาวิทยาลัยมอบหมาย 

 2. การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง การจ้าง และการทำสัญญาจา้ง 

  บุคลากรมหาวิทยาลัย มี 2 ประเภท ดังนี ้

  1. พนักงานมหาวิทยาลัย 

  2. ลูกจ้างมหาวิทยาลัย 

  บุคลากรมหาวิทยาลัย จำแนกเป็น 3 สาย คือ 

  1. สายวิชาการ 

  2. สายบรหิารวิชาการ 

  3. สายสนับสนุน 

 3. เงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์ และสวัสดกิารต่าง ๆ 

  อัตราเงินเดือนของบุคลากรมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามบัญชีอัตราเงินเดือน  

ที่คณะกรรมการกำหนด และถ้ามีเหตุผลอันสมควรหรือบัญชีอัตราเงินเดอืนที่ใช้อยู่ไม่เหมาะสม

ก็ให้มีการปรับบัญชีอัตราเงินเดือนให้เหมาะสม เงินประจำตำแหน่ง หรือเงินอื่นใดของผู้ดำรง

ตำแหน่งผู้บรหิารให้เป็นไปตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด พนักงานมหาวิทยาลัยอาจได้รับเงินเพ่ิม

ค่าครองชพีตามภาวะเศรษฐกิจหรอืเงินเพ่ิมพิเศษประจำตำแหน่งหรือเงินอื่นใด ตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่คณะกรรมการกำหนด เพื่อประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยอาจจัดให้มีระบบสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล และเงินตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ 

แก่บุคลากรมหาวิทยาลัยตามความจำเป็นและความเหมาะสม ทั้งนี้ หลักเกณฑ์และวิธีการ

เกี ่ยวกับการจัดสวัสดิการ ประโยชน์เกื ้อกูล และเงินตอบแทนดังกล่าวให้เป็นไปตามที่

มหาวิทยาลัยกำหนดห้ามมิให้จ่ายเงินตอบแทนตามวรรคแรกแก่พนักงานมหาวิทยาลัย 

ซึ่งออกจากงานเพราะถูกลงโทษปลดออกหรือไล่ออก เน่ืองจากกระทำผิดวินัยอย่างรา้ยแรง 
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 4. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

  ให้ส่วนงานมหีน้าที่ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ในสังกัดเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน และให้นำผลการประเมินไปใช้

ประกอบการพิจารณาแลว้แต่กรณี 

 5. การลา 

 6. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

  เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ให้มีการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยตามสายงานแล้วแต่กรณี ดังนี้ 

  6.1 การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน 

  6.2 การไปปฏิบัตงิานวิจัย 

  6.3 การไปปฏิบัตงิานบริการวิชาการ 

  6.4 การไปเพิ่มพูนความรูท้างวิชาการ 

  6.5 การแลกเปลี่ยนอาจารย์หรือนักวิชาการ 

  6.6 การอื ่นใดที ่จำเป็นหรือเหมาะสม เพื ่อประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยหลักเกณฑ์และวิธีการในการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยตามวรรคแรก  

ให้เป็นไปตามที ่คณะกรรมการกำหนดการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยตามวรรคหนึ่ง 

ให้พิจารณาความรู้ความสามารถคุณลักษณะ สายงาน ตำแหน่ง และคุณสมบัติของบุคลากร

มหาวิทยาลัย 

 7. การออกจากงาน 

  บุคลากรมหาวิทยาลัย ออกจากงาน หรือพ้นจากตำแหน่ง เมื่อ 

  7.1 ตาย 

  7.2 ครบเกษียณอายุงาน 

  7.3 ได้รับอนุญาตให้ลาออก 

  7.4 ยุบหรือเลกิตำแหน่ง หรือยุบหน่วยงาน 

  7.5 สิ้นสุดสัญญา หรือบอกเลิกสัญญา 

  7.6 ถูกส่ังให้ออกหรือเลกิจ้าง ตามข้อ 53 ข้อ 54 และข้อ 55 

  7.7 ถูกสั ่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกการออกจากงานตามข้อนี ้ให้ถือเป็น 

การเลกิสัญญาจ้างดว้ย 
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การบรหิารตามหลักธรรมาภิบาล 

 ความหมายของการบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

 นักวิชาการได้ให้ความหมายคำว่าธรรมาภิบาลไว้อย่างหลากหลาย ทั้งมีความหมาย 

ที ่คล ้ายก ันและแตกต่างก ัน ซ ึ ่ งคำที ่ ใช ้ ในความหมายที ่ เก ี ่ยวก ับคำว ่าธรรมาภ ิบาล 

(Good Governance) ซึ่งในประเทศไทยมีนิยามชื่อเรียกที่หลากหลาย เช่น การปกครองที ่ดี  

ธรรมรัฐ การจัดการปกครอง ธรรมราษฎร์ ธรรมาภิบาล การบรหิารจัดการที่ดี การกำกับดูแล

กิจการที ่ดี บรรษัทภิบาล ผู ้ว ิจัยจึงได้รวบรวมความหมายจากนัก ทฤษฎี นักวิชาการ  

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมาย 

ของธรรมาภิบาล มาจากคำว่า ธรรม ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ให้ความหมาย

ว่า คุณความดี ความยุติธรรม ความถูกต้อง และคำว่า อภิบาล หมายความว่า บำรุงรักษา 

ปกครอง ดังนั้นคำว่าธรรมาภิบาลตามศัพท์บัญญัติราชบัณฑิตยสถาน หมายถึง วิธีการ

ปกครองที่ด ี(Good Governance) 

 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2559 , หน้า 1-52) 

ได้ให้ความหมายของคำว่า ธรรมาภิบาล หมายถึง การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 

เป็นแนวทางสำคัญในการจัดระเบียบให้สังคมทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจ ภาคเอกชนและประชาชน 

ซึ่งครอบคลุมถึงฝ่ายวิชาการ ฝ่ายปฏิบัติการ ฝ่ายราชการและฝ่ายธุรกิจสามารถอยู่ร่วมกัน

อย่างสงบสุข มีความรู ้รักสามัคคี และร่วมกันเป็นพลังก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

และเป็นส่วนเสริมความเข้มแข็งหรือสร้างภูมิคุ้มกันแก่ประเทศเพื่อบรรเทาป้องกัน หรือแก้ไข

เยียวยาภาวะวิกฤตภยันตรายที่หากจะมีมาในอนาคต เพราะสังคมจะรู้สึกถึงความยุติธรรม 

ความโปร่งใส และการมีส่วนร่วมอันเป็นคุณลักษณะสำคัญของศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  

และการปกครองแบบระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขสอดคล้องกับ

ความเป็นไทย รัฐธรรมนูญ และกระแสโลกยุคปัจจุบัน 

 เสน่ห์ จุ ้ยโต (2557) ได้ให้ความหมายของคำว่า ธรรมาภิบาล หมายถึง แนวคิด 

การบริหารจัดการที ่ดี เพื่อให้การบริหารองค์การภาครัฐมีความสอดคล้องต่อวิสัยทัศน์  

ทางการเมืองในระบอบประชาธิปไตย ได้แก่ มีการเลอืกต้ังที่บริสุทธิ์ยุติธรรม มีความเสมอภาค

ในการรณรงค์หาเสียง มีฝ่ายค้านที่เข้มแข็ง มีอิสระในการตัดสินใจ ปลอดภัยจากการคุกคาม 

มีเสรีภาพของสื่อมวลชน มีเสรีภาพในการประชุม ประท้วง มีเสรีภาพในการตั้งกลุ่มการเมือง

และสมาคม มีเสรีภาพทางศาสนา ปลอดความกลัวจากภัยคุกคามทางการเมือง มีความเสมอภาค 

ทางกฎหมาย และมีรัฐบาลที่ซื ่อสัตย์ยึดถือประโยชน์ของประชาชนเป็นสำคัญ จึงนับได้ว่า 

ธรรมาภิบาลทำหน้าที ่ เป ็นกลไกเครื ่องมือและแนวทางการดำเนินงานที ่ เช ื ่อมโยงกัน 
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ของภาคเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง โดยเน้นความจำเป็นของการสร้างพื้นฐานระบอบ

ประชาธิปไตยที่เข้มแข็ง มีความชอบธรรมของกฎหมาย มีเสรีภาพ มีโครงสร้างและกระบวนการ 

การบรหิารที่มปีระสิทธิภาพ มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ อันจะนำไปสู่การพัฒนา

ประเทศที่ย่ังยืน 

 ปธาน สุวรรณมงคล (2558, หน้า 28-31) ได้ให้ความหมายคำว่า ธรรมาภิบาล หรือ 

(Good Governance) ในความหมายกว้าง ๆ หมายถึงการปกครองหรือการบริหารที่ดี ที่มุ่งให้

เกิดประโยชน์แก่ประชาชน สังคม ประเทศชาตหิรือองค์การน้ัน แต่หากพิจารณาให้แคบเข้า คำ

ว่า ธรรมาภิบาล หรือ การบรหิารกิจการบ้านเมืองที่ดี หรือธรรมรัฐ ธรรมาภิบาล มาจากคำว่า 

ธรรม รวมกับ อภิบาล หมายถึงวิธีการที่ดีในการใช้อำนาจเพื ่อบริหารจัดการทรัพยากร 

ขององค์การ 

 วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2558, สื่อออนไลน์) ให้ความหมายของหลักธรรมาภิบาล 

คือ การปกครอง การบริหารการจัดการ การควบคุมดูแล กิจการต่าง ๆ  ให้เป็นไปในครรลองธรรม 

นอกจากนี้ยังหมายถึงการบริหารจัดการที ่ดี ซึ่งสามารถนำไปใช้ได้ทั ้งภาครัฐและเอกชน  

ธรรมที่ใช้ในการบริหารงานนี้ มีความหมายอย่างกว้าง กล่าวคือ หาได้มีความหมายเพียง

หลักธรรมทางศาสนาเท่านั้น แต่รวมถึง ศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรมและความถูกต้องชอบ

ธรรมทั้งปวง 

 การนำหลักธรรมาภิบาลหรือการบริหารการจัดการที่ดีหรือการบริหารภาครัฐ 

แนวใหม่มาประยุกต์ใช้ในการบริหารการจัดการและปฏิบัติการในองค์กรภาครัฐมีจุดประสงค์

สำคัญคือการสร้างความพึงพอใจอย่างสูงสุดให้กับประชาชน ปัจจัยสำคัญที่ต้องคำนึงถึง  

ในการบริหารการจัดการเพื่อสร้างผลประโยชน์สูงสุดให้กับประชาชนได้อย่างมากที่สุด ได้แก่

การกำหนดนโยบายที ่สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน โดยการเปิดโอกาสให้

ประชาชนมีบทบาทและส่วนร่วมในการให้ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการพัฒนา

ท้องถิ ่นที ่อยู ่อาศัย เพื ่อให้ความรู ้สึกความเป็นเจ้าของร่วมกันและมีจิตสาธารณะที ่จะ

สร้างสรรค์งานพัฒนาต่าง ๆ ตามลักษณะของปัญหาและความตอ้งการ นอกจากน้ี ปัจจัยอื่น ๆ 

ที่ส่งผลในการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ได้แก่ ระบบการบริหารงานของภาครัฐ 

ที่มีความรับผิดชอบต่อสาธารณะหรือตัวแทนของประชาชน การใช้งบประมาณและวิธีการ 

ของการบริหารจัดการต่าง ๆ นอกจากนี้ การเพื่อให้ความรู้และสื่อสารมวลชนก็เป็นปัจจัย

สำคัญที่ส่งเสริมให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้มากยิ่งขึ้นและเพื่อสร้างความพึงพอใจ  

ให้กับประชาชนอย่างสูงสุด ปัจจัยอื่น ๆ ที่สนับสนุนให้ข้าราชการพร้อมให้บริการประชาชนด้วย

ความเต็มใจและทุ่มเทในการที่บุคคลเหล่านี้ได้รับการพัฒนาให้มีศักยภาพ มีความรู้และ
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ความสามารถที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีความก้าวหน้าในสายงานตามหลักนิติธรรม 

(ศตวรรษ พุทธาวงศ์, 2551) 

 หลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการองค์กรภาครัฐเน้นการมีส่วนร่วมของประชาชน 

การมุ่งเน้นที่ความเท่าเทียมกันและการคำนึงถึงคนทุกกลุ ่มหรือพหุภาคี และการปฏิบัติ  

ตามหลักนิติธรรม โดยหลักการที ่มักนำมาใช้เป็นตัวอย่างได้แก่การมีการเปิดโอกาสให้

ประชาชนมีบทบาทและส่วนร่วมในการตัดสินใจ การให้ข้อเสนอแนะ และการพัฒนาท้องถิ่น 

การสร้างความโปร่งใสในการบริหารงาน การตอบสนองต่อความต้องการและความพึงพอใจ

ของประชาชน และการเพิ่มความรับผิดชอบของข้าราชการในการให้บริการแก่ประชาชน  

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสารมวลชนเพื ่อสน ับสนุนการพัฒนา ระบบ 

การบริหารงานให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้มากยิ่งขึ้น และการส่งเสริมให้ข้าราชการ  

มีความพร้อมในการให้บรกิารประชาชนดว้ยความเต็มใจและทุ่มเท 

 ความสำคัญของการบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธ ีการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ดี  

พ.ศ. 2546 ได้กล่าวถึง หลักการสำคัญ 6 หลักในการบริหารกิจการบ้านเมืองที่มีความสำคัญ

เน้นไปทางด้านต่อไปน้ี 

 1. ความเป็นเจ้าของในการบรหิาร: หลักนีเ้น้นความเป็นเจ้าของและความรับผิดชอบ

ของผู้บริหารในการบริหารกิจการบ้านเมืองอย่างมีความเสถียรภาพ และคำนึงถึงผลกระทบ  

ที่เกิดขึน้ต่อประชาชนและสังคมอย่างรอบคอบ 

 2. การปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล: หลักนี ้เน้นการบริหารกิจการบ้านเมือง 

โดยยึดถือหลักธรรมาภิบาล และการปฏิบัติตามหลักการทางธรรมเพื่อสร้างความเท่าเทียม

และความยุติธรรม 

 3. การมีส่วนร่วมของประชาชน: หลักนี้เน้นการเชื่อมโยงและการมีส่วนร่วมของ

ประชาชนในกระบวนการบริหารกิจการบ้านเมือง โดยให้ความสำคัญกับการให้ข้อมูลและเสียง

ของประชาชนเข้ามาเป็นปัจจัยสำคัญในการตัดสินใจ 

 4. การบริหารงานอย่างเป็นระบบ: หลักนี้เน้นการบริหารงานในเชิงระบบ โดยการ

วางแผนที่มีเป้าหมายชัดเจนและการดำเนินงานตามแผนอย่างรอบคอบ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์  

ที่เป็นไปตามที่คาดหวัง 

 5. การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ: หลักนี้เน้นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมี

ประสิทธิภาพและคำนงึถึงการอนุรักษ์และการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดในระยะยาว 
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 6. การมีความโปร่งใสและเชื่อถือได้: หลักนี้เน้นความโปร่งใสในกระบวนการบริหาร

กิจการบ้านเมือง รวมถึงการเชื่อถือและการมีความน่าเชื่อถือในการปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล

และกฎหมาย 

 หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีในพระราชกฤษฎีกาดังกล่าว  

มีจุดมุ่งหมายเพ่ือสร้างความเป็นอยู่ที่ดีและมคีุณภาพสำหรับประชาชน โดยการให้ความสำคัญ

กับการมีส่วนร่วมของประชาชน การดำเนินงานในลักษณะระบบ และการใช้ทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยคำนึงถึงหลักธรรมาภิบาลและความโปร่งใสในการบริหารกิจการบ้านเมือง

อย่างสมบูรณ์และเชื่อถอืได้ 

 ปัจจุบันธรรมาภิบาลมีความสำคัญต่อการบรหิารจัดการในทุกองค์กร เป็นส่วนหน่ึงใน

การกำหนดนโยบายของหลายประเทศ จึงมีนักว ิชาการนำหลักธรรมาภิบาลไปขยายผล 

ปรับโครงสร้างและกระบวนการทั ้งในองค์กรของรัฐและธุรกิจ26 ธรรมาภิบาลถือได้ว่า 

มีความสำคัญ เพราะเป็นหลักเกณฑ์การปกครองบ้านเมือง ตามวิถ ีทางธรรมาธิปไตย 

เป็นการปกครองบ้านเมืองที่มีความเป็นธรรม มีกฎเกณฑ์ที่ดีในการบำรุงรักษาบ้านเมืองและสังคม 

ให้มีการพัฒนาครอบคลุมทุกภาคส่วนของสังคม รวมทั้งมีการจัดระบบองค์กรและกลไกต่าง ๆ  

ในส่วนราชการ องค์กรของรัฐ รัฐบาล การบริหารราชการส่วนภูมิภาคและท้องถิ่น ตลอดจน 

องค์กรอิสระ องค์กรเอกชน กลุ่มชมรมและสมาคมต่าง ๆ ทั้งที่เป็นนิติบุคคล ภาคเอกชนและ 

ภาคประชาสังคม (Civil Society) ดังนั้น ธรรมาภิบาล จึงเป็นแนวทางในการจัดระเบียบ เพื่อให้ 

สังคมของประเทศทั้งภาครัฐภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชนของทั้งประเทศ สามารถอยู่ร่วมกันได้ 

อย่างสงบสุข และตั้งอยู่ในความถูกต้องและเป็นธรรม หลักธรรมาภิบาลเป็นหลักการบริหาร 

จัดการที่ดีเพราะมีการปรับวิธีคิด วิธีการบริหารราชการของประเทศใหม่ทั้งระบบ โดยกำหนด 

เจตนารมณ์ของแผ่นดินขึน้มาเพ่ือทุกคนทุกฝ่ายในประเทศร่วมกันคิด ร่วมกันทำ ร่วมกันจัดการ  

ร่วมกันรับผิดชอบ แก้ปัญหา พัฒนานำพาแผ่นดินนี ้ไปสู่ความมั ่งคง ความสงบ สันติสุข  

มีการพัฒนาที่ยั่งยืนและก้าวไกล 27 นักวิชาการในประเทศและต่างประเทศได้กล่าวถึงความสำคัญ 

ของการบริหารโดยใช้หลักธรรมาภิบาลไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยไดร้วบรวมและนำเสนอ ดังนี้ 

 สําน ักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห ่งชาต ิ (2560 , 

สื่อออนไลน์) ได้กล่าวถึงความสำคัญของหลักธรรมาภิบาลไว้ว่า หลักธรรมาภิบาลมีบทบาท 

ในการสนับสนุนในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นไปอย่างแข็งแกร่ง เนื่องจาก 

ระบบโครงสร้างต่าง ๆ ภายในประเทศจะสามารถพึ ่งตนเองได้มากขึ ้น สร้างภูมิคุ ้มกันที่ดี  

ของประเทศตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและการบริหารการพัฒนาประเทศให้อยู่บนหลัก
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ธรรมาภิบาลและประชาธิปไตยเพื ่อนำมาซึ ่งความอยู ่เย ็นเป็นสุขร่วมกันของสังคมไทย 

และความย่ังยืนของการพัฒนา 

 สถาบันพระปกเกล้า (2558, หน้า 246) ได้กล่าวถึงความสำคัญของหลักธรรมาภิบาล 

ไว้ว่า หลักธรรมาภิบาลเป็นเครื่องกระตุ้นให้กระบวนการประชาธิปไตยมีความสมบูรณ์และเกิด 

ความยั่งยืนเพราะเป็นสิ่งที่เป็นผลจากการเป็นประชาธิปไตย คือ การจัดสรรอำนาจที่เป็นธรรม 

ทำให้ทุกคนปฏิบัติหน้าที ่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เกิดการใช้ทรัพยากร 

อย่างคุ้มค่า ไม่มีการทุจริต มีความซื่อสัตย์สุจริต เกิดกระบวนการประชาสังคมที่ทำให้ประชาชน

รวมตัวกันทำกิจกรรมเพ่ือประโยชน์สาธารณะ ผลที่เกิดขึน้ คือ สังคมมีคุณภาพ 

 สมคิด เลิศไพฑูรย์, นคร เสรรีรักษ์ และภรณี ดีราษฎร์วิเศษ (2556 , หน้า 31) 

ได้กล่าวถึงความสำคัญของหลักธรรมาภิบาลไว้ว่ามีความสำคัญในเรื ่องของโครงสร้าง 

และกระบวนการ และความสำคัญของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาสังคมในการ

บรหิารจัดการเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมของรัฐ ซึ่งเป็นการบรหิารจัดการที่ดี 

 ปธาน สุวรรณมงคล (2558) ได้กล่าวถึงความสำคัญของหลักธรรมาภิบาลไว้ว่า 

สามารถแบ่งออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ มิติของภาครัฐ มิติของประชาชน และมิติของภาคธุรกิจ

เอกชน ดังน้ี 

 1. มิติของภาครัฐ 

  1.1 ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรในภาครัฐมีเป้าหมายอยู่ที ่การยึดประโยชน์สุขของ

ประชาชนและประเทศชาติ ให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพในการบริหารภาครัฐอย่างจริงจัง

มากขึ้น โดยมีการปรับปรุงกระบวนการทำงานให้มีความรวดเร็ว และประหยัดทั้งเวลาและ

งบประมาณ มีความคุ้มค่ามากขึ้นซึ่งวัดไดจ้ากความพึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการ 

  1.2 ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรในภาครัฐให้ความสำคัญกับผลสำเร็จหรือผลงาน

มากกว่าการทำเสร็จเหมือนเช่นที่ผ่านมาในอดตีการให้ความสำคัญกับผลสำเร็จหรือผลงานทำ

ให้มีความคุ้มค่ามากขึ้นโดยมีการประเมินผลการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น มีตัวชี้วัด (Key 

Performance Indicator, KPI) ที่ถูกกำหนดไว้ก่อนการปฏิบัติงานซึ่งสอดคลอ้งกับวิสัยทัศน์ และ

พันธกจิ โดยเฉพาะอย่างย่ิงความพึงพอใจของประชาชนนับเป็นตัวประเมินผลที่สำคัญ 

  1.3 ช่วยให้ระบบการบริหารภาครัฐมีความโปร่งใสตรวจสอบได้มากขึ้นโดยมีการ

ปรับปรุงกฎหมาย กฎ ระเบียบของภาครัฐให้รัดกุมและเปิดเผยต่อสาธารณะให้รับรู้กันทั่วไป 

เช่น การมีกฎหมายเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารของภาครัฐ การมีกฎหมายเกี่ยวกับการห้ามฮั้ว

ประมวลงานของภาครัฐ เป็นต้น 
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  1.4 ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรในภาครัฐมีความตระหนักถึงความสำนึกรับผิดชอบ 

(Accountability) ต่อประชาชนและองค์การมากขึ ้น ซึ ่งความสำนึกรับผิดชอบมีส่วนทำให้  

การกระทำของเจ้าหน้าที่รัฐมีการระมัดระวังการกระทำที่มีผลต่อสาธารณะหรือประชาชนมากขึ้น 

และหากเกิดข้อผิดพลาดขึ ้นก็ต้องพร้อมที ่จะรับผลของการกระทำนั ่นโดยไม่หลบเลี ่ยง หรือ 

โยนความผิดให้บุคคลอื่นหรือนิ่งเฉย 

  1.5 ช่วยทำให้ระบบราชการเป็นระบบเปิดและเปิดโอกาสให้ประชาชนมีช่องทาง  

มีส่วนร่วมในการบริหารภาครัฐอย่างหลากหลายและเป็นรูปธรรมมากขึ้น ทั้งนี้ ระบบบริหาร

ภาครัฐในอดตีมักเป็นระบบที่ปิด โดยประชาชนไม่รู้ขอ้มูลข่าวสารในการบรหิารงานของภาครัฐ

มากนักและขอ้มูลส่วนใหญ่ถูกพิจารณาว่า ไม่เปิดเผยหรอืเป็นความลับ แต่เมื่อมีการนำแนวคิด 

ธรรมาภิบาลมาใช้ทำให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารของภาครัฐ และให้สิทธิ

แก่ประชาชนในการย่ืนขอข้อมูลข่าวสารจากหน่วยงานภาครัฐได ้นอกจากน้ียังมีการกำหนดให้

หน่วยงานของรัฐต้องเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นต่อสาธารณะผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น 

เอกสารหรอืเว็บไซต์ของหน่วยงาน เป็นต้น และประชาชนยังมีช่องทางในการร้องเรียนการเสนอ

ความคิดเห็นผ่านทางช่องทางต่าง ๆ ของรัฐอีกด้วย 

  1.6 ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรในภาครัฐยึดกฎหมายเป็นหลักในการปฏิบัติหน้าที่

มากกว่าการใช้ดุลพินิจหรือตามอำเภอใจ โดยมีการวางมาตรฐานการปฏิบัติงานแต่ละภารกิจ

หรือแต่ละงานไว้ชัด ทำให้การใช้กฎหมายเพ่ือแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนอาจลดลงไป 

  1.7 ทำให้ระบบบริหารภาครัฐเป็นตัวขับเคลื ่อนนโยบายและยุทธศาสตร์  

การพ ัฒนาประเทศได ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพประส ิทธ ิผลมากข ึ ้นส ่งผลให ้ประเทศ 

มีขดีความสามารถในการแข่งขันมากขึน้โดยมีส่วนร่วมที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมอย่างจรงิจัง 

  1.8 ทำให้บุคลากรภาครัฐตระหนักถึงความสำคัญของคุณธรรม จริยธรรม 

ในการปฏิบัติหน้าที ่ของตนในฐานะเป็นผู ้ให้บริการประชาชนมิใช่เจ้านายของประชาชน 

หรือผู้มีสถานภาพที่เหนือกว่าประชาชน 

 2. มิติของประชาชน 

  2.1 ทำให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของภาครัฐได้มากขึ้น เนื่องจาก

ระบบราชการได้เปิดกว้างมากขึ้นอันเป็นผลมาจากการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายเกี่ยวกับข้อมูล

ข่าวสารของทางราชการ 

  2.2 ทำให้ประชาชนมีความตระหนักถึงสิทธิ หน้าที่ของพลเมืองมากขึ้นหลังจาก

ได้รับข้อมูลข่าวสารจากภาครัฐและแหล่งอื่น ๆ มากขึ้น และเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร

ภาครัฐอย่างเป็นรูปธรรม 
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  2.3 ทำให้ประชาชนได้รับบริการที ่รวดเร็วมากขึ ้นอันเป็นผลอันเป็นมาจาก 

การปรับ รื้อ กฎหมาย กฎระเบียบต่าง ๆ  (Deregulation) ทำให้มีการลดขั้นตอนและระยะเวลา

ในการดำเนินการลงไปมาก และภาครัฐได้ตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างเป็น

รูปธรรมโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง เช่น การตั้งศูนย์บริการเบ็ดเสร็จ การใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศในการให้บรกิารประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว ตลอดเวลา 

  2.4 ทำให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแกป้ัญหาของระบบบริหารภาครัฐโดยเฉพาะ

ประเด็นการคอร์รัปชั่น การใช้อำนาจไม่เป็นธรรม เน่ืองจากประชาชนมีความรู ้ความเข้าใจและ

ความตระหนักมากขึ้น รวมถึงการใช้สิทธิพลเมืองในการเรียกร้อง ร้องเรียน และฟ้องร้อง  

ต่อศาลในกรณีที่ถูกละเมิดสิทธิ 

 3. มิติของภาคธุรกิจเอกชน 

  3.1 ทำให้การบริหารกิจการธุรกิจได้รับความสะดวกรวดเร็วมากขึ้นส่งผลทำให้

การแข่งขันเชิงธุรกิจดำเนินไปไดด้ว้ยดี 

  3.2 ทำให้ต้นทุนทางธุรกิจเป็นไปตามต้นทุนที่แท้จริง เน่ืองจากภาครัฐมีความโปร่งใส 

ในการดำเนนิงานมากขึน้ มีการเรียกรับผลประโยชน์น้อยลง 

  3.3 ทำให้ประเทศชาติสามารถแข่งขันทางธุรกิจในเวทีการค้าได้อย่างไม่เสียเปรียบ 

โดยมีการบรหิารภาครัฐเป็นตัวสนับสนุน เอือ้อำนวยเคียงคู่กับภาคธุรกิจเอกชน 

 วีระยุทธ พรพจน์ธรมาส (2557, หน้า 86) ได้กล่าวถึงความสำคัญของธรรมาภิบาล 

ในสถานศึกษาว่า การมีธรรมาภิบาลสถานศึกษาจะช่วยให้การบริหารงานเป็นไปอย่างดี  

จนนำไปสู่การทำให้ผู้เรยีนมีคุณภาพได้ 

 เจริญพงษ์ วิญญูนุรักษ์ (2542) ได้ให้คำนิยามเกี่ยวกับธรรมาภิบาล (Good Governance) 

ซึ่งครอบคลุมความหมายที่แตกต่างกันไปจากคำจำกัดความที่ให้มาก่อนหน้านี้ ในการนิยาม

ของเจริญพงษ์ ธรรมาภิบาลถูกอธิบายว่าเป็นเกณฑ์หรือกฎเกณฑ์ที่ดี  ในการปกครองและ

รักษาบ้านเมืองที่ดี และครอบคลุมขอบเขตทั้งการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที ่ดี  

ซึ่งรวมถึงการจัดระบบองค์กรและกลไกของคณะรัฐมนตรี องค์กรของรัฐและรัฐบาลที ่ไม่ใช่  

ส่วนราชการ การบริหารราชการส่วนภูมิภาคและท้องถิ่น องค์กรที่ไม่ใช่รัฐบาล ( Independent 

Organization) องค์กรของเอกชน กลุ ่มชมรมและสมาคมต่าง ๆ นิติบุคคลภาคเอกชนและ 

ประชาคมโลก (Civil Society) และการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ที่ถูกกล่าวถึงไว้

ด้วย อย่างไรก็ตาม จำนวนคำจำกัดความที่มีอยู่ในวรรณกรรมและวงการนักวิชาการเกี่ยวกับ 

ธรรมาภิบาลสามารถแปลงเป็นคำจำกัดความที่เล่าถึงธรรมาภิบาลในแง่ของความยุติธรรม  
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ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม การบริหารจัดการที่ดี และประสิทธิผลได้ตามแต่ละแหล่งข้อมูล

และบทความที่อ้างถึง 

 ปัญญา ฉายะจินดาวงศ์ และรัชนี ภู่ตระกูล (2545, หน้า 7) ได้สรุปความหมายของ

ธรรมาภิบาลว่า เป็นการบริหารการจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมเพื่อการพัฒนา

ของประเทศ โดยมีการเชื ่อมโยงระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม และ 

มีการสนับสนุนและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจและสังคม การเมืองที่สมดุล ซึ่งส่งผล

ให้สังคมดำรงอยู่ร่วมกันอย่างสันติและมคีวามมั่นคง นอกจากน้ียังมีการใช้อำนาจในการพัฒนา

ประเทศให้เป็นไปอย่างมั่นคง ย่ังยืน และมีเสถยีรภาพอีกด้วย 

 อรพิน สพโชคชัย (2547, หน้า 10-46) ได้กล่าวว่า ธรรมาภิบาล หมายถึง กติกา

โครงสร้างและรูปแบบที่สังคมหรือองค์กรกำหนดขึ้นเพื่อบริหารจัดการ และจัดสรรทรัพยากร

ทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการพัฒนาประเทศอย่างมีศักยภาพ และเกิดความเจริญรุ่งเรือง

อย่างย่ังยืน ทั้งยังเป็นกฎเกณฑ์ กติกาที่กำหนดความสัมพันธ์ของภาคส่วนต่าง ๆ ในสังคมและ

แนวทางการอภิบาลสังคมเพ่ือให้ภาคส่วนต่าง ๆ ในสังคมสามารถอยู่ร่วมกันไดอ้ย่างสงบสุข 

 ประมวล รุจนเสรี (2542, หน้า 48) ได้ให้นิยามว่า ธรรมาภิบาลคือ การปรับวิธีคิดวิธี

บรหิารราชการของประเทศไทยเสยีใหม่ทั้งระบบ โดยการกำหนดเจตนารมณ์ของแผ่นดินขึ้นมา

เพื่อทุกคนทุกฝ่ายในประเทศได้ร่วมกันคิด ร่วมกันทำร่วมกันจัดการ และร่วมกันรับผิดชอบ  

ในการแก้ไขปัญหาพัฒนาเพื่อนาแผ่นดินไปสู่ความมั่นคง ความสงบสันติสุข และมีการพัฒนา 

ที่ย่ังยืนและก้าวไกล 

 องค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและพัฒนา (OECD, 2004, p. 12) กล่าวว่า 

ธรรมาภิบาลเป็นลักษณะความสัมพันธ์ วิธีการและเครื่องมือที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่าง

รัฐกับประชาชนทั้งในฐานะของการดำเนินการในฐานะของบุคคลและในลักษณะที่เป็นสถาบัน 

รวมถึงประสิทธิภาพในการจัดการปกครองและการบริหาร มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา 

และเจริญเติบโตของชาติ นอกจากนี้ ความหมายของ Human Settlements กล่าวถึงธรรมาภิบาล 

ว่าเป็นกระบวนการในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีคุณสมบัติและองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น 

การมีส่วนร่วม (Participation), การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Rule of Law), ความโปร่งใส (Transparency), 

ภาระหน้าที่ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Responsiveness), ความรับผิดชอบ (Accountability), ประสิทธิภาพ 

และประสทิธิผล (Effectiveness and Efficiency) ซึ่งเป็นคุณสมบัตทิี่สำคัญในกระบวนการธรรมาภิบาล 

 สถาบันว ิจ ัยเพื ่อการพัฒนาประเทศไทย (2541, หน้า 5) ได้ให ้ความหมายของ 

ธรรมาภิบาลว่าหมายถึง กฎเกณฑ์การปกครอง บำรุงรักษาสังคมและบ้านเมืองที่ดี อันหมายถึง

การจัดการบริหารสังคมที่ดีในทุก ๆ ด้านและทุกระดับ รวมถึงการจัดระบบองค์กรและกลไก 
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ของคณะรัฐมนตรีส่วนราชการ องค์การของรัฐและรัฐบาลที่มิใช่ส่วนราชการ การบริหาร

ราชการส่วนภูมิภาคและท้องถิ่นองค์การที่ไม่ใช่รัฐบาล (Private Sector) องค์กรของเอกชน 

ชมรมและสมาคมเพื ่อกิจกรรมต่าง ๆ นิติบุคคลภาคเอกชน และภาคประชาสังคม (Civil 

Society) 

 สำนักนายกรัฐมนตรี (2542, หน้า 3-4) ได้กำหนดหลักสำคัญของธรรมาภิบาลไว้ 

ในระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 

พ.ศ. 2542 จำนวน 6 หลัก เพื ่อเป็นกรอบแนวทางให้แก่หน่วยราชการถือปฏิบัติ ดังนี้  

(1) หลักนิติธรรม เป็นการตรากฎหมายและกฎข้อบังคับให้ทันสมัยและเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับ

ของสังคม อันจะให้สังคมยินยอมพร้อมใจกันปฏิบัติตามกฎหมาย และกฎข้อบังคับเหล่านั้น  

โดยถ ือว ่าเป ็นการปกครองภายใต ้กฎหมายมิใช ่อำเภอใจหร ืออำนาจของตัวบุคคล 

(2) หลักคุณธรรม เป็นการยึดมั ่นในความถูกต้องดีงาม โดยรณรงค์ให้เจ้าหน้าที ่ของรัฐ 

ยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติเพื่อให้เป็นตัวอย่างแก่สังคม และส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชน

พัฒนาตนเองไปพร้อมกัน เพื่อให้คนไทยมีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยันอดทน มีระเบียบวินัย 

ประกอบอาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจำชาต ิ(3) หลักความโปร่งใส เป็นการสร้างความไว้วางใจ

ซึ่งกันและกันของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการทำงานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใส 

มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาดว้ยภาษาที่เข้าใจง่าย ประชาชนเข้าถึง

ข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องชัดเจน  

(4) หลักความมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนรับรู ้ และเสนอความเห็น  

ในการตัดสินใจปัญหาสำคัญของประเทศ ไม่ว่าด้วยการแสดงความคิดเห็น การไต่สวนสาธารณะ 

ประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ (5) หลักความรับผิดชอบ เป็นการตระหนักในสิทธิหน้าที่ 

ความสำนึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมืองและ

กระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตลอดจนเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างและความกล้าที ่จะ

ยอมรับผลจากการกระทำของตน และ (6) หลักความคุ ้มค่า เป ็นการบริหารจัดการ  

และใช้ทรัพยากรที ่มีจำกัดเพื ่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้คนไทย 

มีความประหยัด ใช้ของอย่างคุ้มค่าสร้างสรรค์สนิค้าและบริการที่มีคุณภาพ สามารถแข่งขันได้

ในเวทีนานาชาต ิและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาตใิห้สมบูรณ์ย่ังยืน 

 จากความหมายข้างต้นสรุปไดว้่า ธรรมาภิบาล หมายถึง กฎเกณฑ์หรือหลักศีลธรรม

ที่กำหนดข้อกำหนดและมาตรฐานของพฤติกรรมที่ถูกต้องและไม่ถูกต้องในสังคม ธรรมาภิบาล

มีบทบาทสำคัญในการชี้นำพฤติกรรมและการตัดสินใจของบุคคลและองค์กรในทางที่ถูกต้อง
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และเคร่งครัด มันช่วยสร้างความซื่อสัตย์และความศรัทธาในความดีและคุณค่าทางมารยา 

ที่สำคัญต่อสังคมและองค์กร 

 องค์ประกอบของการบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

หลักประสิทธิภาพ 

พระมหาลำพึง ธีรปญฺโญ (2554, หน้า 6) ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิภาพ

หมายถึง การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจำกัดเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม 

โดยรณณรงค์ให้คนไทยมีความประหยัด ใช้ของอย่างคุ้มค่า สร้างสรรค์สินค้าและบริการที่มี

คุณภาพและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาตใิห้สมบูรณ์ย่ังยืน 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555, สื่อออนไลน์) ให้ความหมายไว้ว่า 

หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติราชการต้องใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด เกิดผลิตภาพ 

ที ่คุ ้มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทั ้งนี ้ต้องมีการลดขั้นตอน 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพื่ออำนวยความสะดวก และลดภาระค่าใช้จ่าย ตลอดจน

ยกเลิกภารกิจที่ล้าสมัยและไม่มคีวามจำเป็น 

พระปลัดไพรวัลย์ ชาคโร (2558, หน้า 7) ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิภาพ

หมายถึง การบรหิารสถานศึกษาอย่างมีประสทิธิภาพโดยมีการบริหารจัดการใช้ทรัพยากรที่มี

อยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม รู้คุณค่าและดำรงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ 

ให้มีความยั่งยืน 

อังคนา พิมพ์ดี (2559, หน้า 24) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิภาพ หมายถึง

กระบวนการปฏิบัตงิานโดยใช้ทรัพยากรทางการบริหารอย่างคุ้มค่าโดยใช้เทคนิคและเคร่ืองมือ

การบริหารจัดการที่เหมาะสม และปริมาณการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดต้นทุน แรงงานและ

ระยะเวลาผลการดำาเนินกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนารวมถึง

ความพึงพอใจตอบสนองความตอ้งการที่เกิดแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีทุกกลุ่ม 

จากความหมายของ ข้างต้นสรุปไดว้่า หลักประสิทธิภาพเป็นกระบวนการปฏิบัติงาน 

โดยใช้ทรัพยากรทางการบริหารอย่างคุ้มค่าซึ่งใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการ  

ที่เหมาะสม และปริมาณการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด ทั้งด้านต้นทุน แรงงานและระยะเวลา  

ผลการดำเนินกิจกรรม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนารวมถึงความพึงพอใจตอบสนอง  

ความต้องการที ่เกิดแก่ผู ้ร ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีการออกแบบกระบวนการ

ปฏิบัติงานโดยใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่เหมาะสมให้องค์การสามารถใช้

ทรัพยากรทั ้งด้านต้นทุน แรงงาน และระยะเวลาให้เก ิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา 
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ขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการเพื ่อตอบสนองต่อความต้องการที ่จะเกิดขึ ้นต่อ

ผู้รับบริการ ตลอดจนผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีในทุกภาคส่วน 

หลักประสิทธิผล 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555, สื่อออนไลน์) ได้ให้ความหมาย

ไว้ว่า หลักประสิทธิผล หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมีวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีทุกฝ่าย ปฏิบัตหิน้าที่ตามพันธกิจ

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ มีการวางเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและอยู่ในระดับ 

ที่ตอบสนองต่อความคาดหวังของประชาชน สร้างกระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  

และมีมาตรฐาน มีการจัดการความเสี ่ยงและมุ ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ รวมถึง  

มีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัตงิานให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง 

อาทิตยา ศกุนะสิงห์ (2552, หน้า 30) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถในการดำเนินงานขององค์การเพื่อให้เกิดผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์  

ที่วางไว้ทั้งในดา้นคุณภาพและปรมิาณ รวมไปถึงความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การด้วย 

กษมาพร ทองเอือ้ (2555, หน้า 15) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิผล หมายถึง 

ระดับผลสำเร็จในการดำเนนิงานบรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์การที่ไดต้ั้งไว้ 

อังคนา พิมพ์ดี (2559, หน้า 23) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิผล หมายถึง 

ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับ

งบประมาณมาดำเนินการมีทิศทางยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ที ่ชัดเจนมีกระบวนการ

ปฏิบัติงานและระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผล และพัฒนาปรับปรุง

อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

ระฑิยา อังคุระษี (2553, หน้า 14) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิผล หมายถึง 

การบรรลุเป้าหมายของงานที่ตั ้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ สภาพความสำเร็จของ

องค์การในฐานะเป็นระบบหน่ึงของสังคมในการที่จะบรรลุถึงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่าง ๆ 

ที่กำหนดไว้โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและหนทางที่มีอยู่ทำให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ 

และสมาชิกขององค์กรสามารถปรับตัวและพัฒนาให้องค์กรดำรงอยู่ต่อไปได้ 

Mott (1972, p. 188) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิผล หมายถึง ประสิทธิผลใน

แง่ของความสามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถในการ

ยืดหยุ่น 

Price (1963, p. 3) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถ

ในการดำเนินการให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ โดยมีตัวบ่งชีค้วามมีประสิทธิผลขององค์การ 
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5 อย่าง คือ ความสามารถในการผลิต ขวัญ การปฏิบัติตามแบบอย่าง การปรับตัว และความ

เป็นปึกแผ่นขององค์การ 

จากความหมายของหลักประสิทธิผล ข้างต้นสรุปได้ว่า การปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

ที ่บรรลุว ัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบ ัต ิงานตามที ่ ได ้ร ับงบประมาณ  

มาดำเนินการโดยมีทิศทางในด้านของยุทธศาสตร์ ซึ ่งมีเป้าประสงค์ที ่ชัดเจนตลอดจน

กระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลเพื่อนำ

ผลการประเมินไปพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื ่องอย่างเป็นระบบ สามารถเทียบเคียงกับ 

ส่วนราชการหรือหน่วยงานที่มีภารกิจคล้ายคลึงกันและมีผลการปฏิบัติงานในระดับชั้นนำ  

ของประเทศ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน 

หลักการตอบสนอง 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555 , สื ่อออนไลน์) หลักการ

ตอบสนอง หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องสามารถให้บริการได้อย่างมีคุณภาพ  สามารถ

ดำเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กำหนด สร้างความเชื่อมั่นไว้วาง ใจ รวมถึงตอบสนอง 

ตามความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มี  

ความหลากหลาย และมีความแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 

เทพศักดิ ์  บ ุณยรัตพันธุ ์  (2556 , สื ่อออนไลน์) หลักการตอบสนอง หมายถึง 

การให้บริการที ่สามารถดำเนินการได้ภายในระยะเวลาที ่กำหนดและสร้างความเชื ่อมั่น 

ความไว้วางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ

และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีที่มีความหลากหลายและมีความแตกต่าง 

ถนัดชัย ธนะสูตร (2553, หน้า 19) หลักการตอบสนอง หมายถึง การที่จะปฏิบัติและ

ดำเนนิการใด ๆ ให้เป็นไปตามหลักการตอบสนองน้ันต้องคำนึงความประหยัด ประโยชน์สูงสุด

ที่จะได้รับคำนึงถึงการมีส่วนร่วมขององค์การคำนึงผลระยะยาว การปฏิบัติที่เป็นเลิศทุกด้าน 

มีระบบคุณภาพมาตรฐาน การรู้จักเลือกวิธีการและเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ บุคลากรต้องได้รับ 

การพัฒนาความสามารถอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ืองและคำนงึถึงผูรั้บบริการเป็นสำคัญ 

พระปลัดไพรวัลย์ ชาคโร (2558, หน้า 7) หลักการตอบสนอง หมายถึง การยึดมั่น 

ในการรับรู้หรือยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้เป็นตัวอย่างแก่สังคมและส่งเสริม

สนับสนุนให้ประชาชนพัฒนาตนเองไปพร้อมกัน เพื่อให้คนไทยมีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน 

อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจำชาติ 
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ทินกร อัครศรีชัยโรจน์ (2551, หน้า 10) หลักการตอบสนอง หมายถึง การเปิดโอกาส

ให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีการตอบสนองต่อความต้องการซึ ่งผู ้ที ่เกี ่ยวข้อง  หรือได้รับ

ผลกระทบจากการบรหิารหรอืดำเนนิการต่าง ๆ 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การให้บริการ การสร้างความเชื่อมั่น การตอบสนอง 

ต่อความต้องการ ความจำเป็นหรือแม้แต่ ความขัดแย้ง รวมถึงความไว้วางใจของประชาชน

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสามารถดำเนินการได้ภายในระยะเวลาที่สมเหตุสมผล 

และเป็นไปตามแนวทางที่ได้ตกลงกันไว้ สามารถสร้างความเชื่อมั่น  ความไว้วางใจ รวมถึง

ตอบสนองความคาดหวังหรือความต้องการของประชาชนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ที่มีความแตกต่างของบุคคล 

หลักภาระรับผดิชอบ/สามารถตรวจสอบได้ 

พระปลัดไพรว ัลย ์ ชาคโร (2558 , หน้า 17) หลักภาระรับผิดชอบ  หมายถึง 

ความมุ่งมั่นและตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ของ

การศึกษา โดยคำนึงถึงประโยชน์ของส่วนร่วมเป็นสำคัญ ยอมรับผลดีและผลเสียจากการ

ดำเนินงาน สามารถชี้แจงเหตุผลพร้อมแสดงข้อเท็จจริงและพร้อมรับการตรวจสอบจาก

ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

อังคนา พิมพ์ดี (2559, หน้า 27) หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง ความรับผิดชอบ 

ต่องานหรือหน้าที ่ที ่ต้องปฏิบัติให้สำเร็จลุล่วงตามที ่ได้รับมอบหมายหรือที ่ได้กำหนดไว้  

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและการกระทำของตนยอมรับ  

ผลที่เกิดขึ้น ทั้งข้อดีและข้อเสียความรับผิดชอบต่อการดำเนินงานเพื่อคำนึงถึงประโยชน์

ส่วนรวม 

มีชัย โสกันทัต (2552, หน้า 10-23) หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนัก 

ในสทิธิหน้าที่ ความสำนึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมือง 

และการกระตอืรือรน้ในการแก้ไขปัญหาตลอดจนเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างและกล้าที่จะ 

ยอมรับผลดแีละผลเสยีจากการกระทำของตนซึ่งแนวทางการดำเนินการตามหลักความรับผิดชอบ 

ถนัดชัย ธนะสูตร (2553, หน้า 31) หลักภาระผิดชอบตามบริบทของการบริหาร 

ตามหลักธรรมาภิบาล คือ ความตระหนักในสิทธิหน้าที ่ ความส านึกในความรับผิดชอบ 

ต่อสังคม มุ่งมั่นปฏิบัติตนอย่างเต็มความสามารถให้บรรลุผลสำเร็จ ใสใจต่อปัญหาสาธารณะ

ของบ้านเมือง กระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง 

และกล้าที่จะรับผลดีและ ผลเสียจากการกระทำของตน โดยคำานึงถึงประโยชน์ของผู้บริหาร
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และส่วนรวมเป็นสำคัญ อีกทั้งแสดงความพร้อมที่จะเสนอข้อเท็จจริงในการประกอบภารกิจ

สาธารณะชน สามารถช้ีแจงเหตุผลไดแ้ละพร้อม ต่อการรับการตรวจสอบจากสาธารณะ  

บรรจง เจริญสุข (2552, สื่อออนไลน์) หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนัก 

ในสทิธิหน้าที่ สำนึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของ บ้านเมือง และ

กระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนความเคารพในความคิดเห็นที ่แตกต่างและ 

ความกลา้ที่จะยอมรับผลดีและผลเสยีจากการกระทำของตน 

เทพศักดิ ์ บุณยรัตพันธุ ์ (2556, สื ่อออนไลน์) หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง 

การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบ ัต ิหน ้าที ่และผลงานต่อเป ้าหมายที ่กำหนดไว้  

โดยความรับผิดชอบนั ้นควรอยู่ในระดับที ่สนองต่อความคาดหวังของสาธารณะ รวมทั ้ง 

การแสดงถึงความสำนึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ ว่าหลักภาระรับผิดชอบต่องานหรือหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ

ให้สำเร็จลุล่วงตามที ่ได้รับมอบหมายหรือที ่ได ้  กำหนดไว้รับผิดชอบในการปฏิบัต ิงาน 

และรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและการกระทำของตน ยอมรับผลที่เกิดขึ้นทั้งข้อดีและข้อเสีย 

ความรับผิดชอบต่อการดำเนินงานเพื่อคำนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม การตระหนักในสิทธิหน้าที่

ความสำนึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมือง กระตือรือร้น

ในการแก้ปัญหา ตลอดจนการเคารพในความเห็นที่แตกต่างและความกล้าที่จะยอมรับผล   

จากการกระทำของตน 

หลักเปิดเผย/โปร่งใส 

สามารถ อภิสนธ์ (2553 , หน้า 26) หลักความโปร่งใส หมายถึง  การทำงาน 

แบบตรงไปตรงมา การมีระบบการทำงานที่เปิดเผยที่สนใจ สามารถตรวจสอบ และติดตาม  

ผลได ้เป็นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของทุกคน 

สุพจน์ เจริญขำ (2554, หน้า 6) หลักความโปร่งใส คือ การยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม 

โดยให้เจ้าหน้าที่ของรัฐยึดหลักน้ีในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นตัวอย่างแก่สังคม ส่งเสริมสนับสนุน

ให้ประชาชนพัฒนาตนเองไปพร้อมกันเพ่ือให้คนไทยมีความซื่อสัตย์ และจริงใจ 

มีชัย โสกันทัต (2552, หน้า 10-23) หลักความโปร่งใสเพื่อให้เกิดแนวทางที่ชัดเจน 

ในการปฏิบัติแต่ละหลักการ สามารถจำแนกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับประเทศ ระดับภาครัฐ 

และระดับองค์การ ซึ่งแต่ละระดับมีความเชื่อมโยงสัมพันธ์กัน กล่าวคือ ระดับองค์การที่มี 

การบริหารจัดการที่ดีจะช่วยสนับสนุนการจัดการที่ดีของภาครัฐและระดับประเทศต่อไป  

ซึ่งมสีาระดังน้ี หลักความโปร่งใส หมายถึง การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติ
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โดยปรับปรุงกลไกการทำงานขององค์การ ทุกวงการให้มีความโปร่งใส โดยมีแนวทางหลัก

ดำเนนิการความโปร่งใสในระดับประเทศ ระดับภาครัฐ และระดับองค์การ 

อังคนา พิมพ์ด ี(2559, หน้า 29) หลักความโปร่งใส หมายถึง การทำให้กระบวนการ

ตัดสินใจ อันมีโครงสร้างและกระบวนการการบริหารที่มีประสิทธิภาพความโปร่งใสและ

สามารถตรวจสอบได้ เป็นไปอย่างเปิดเผย มีความชอบธรรมของกฎหมาย มีเสถียรภาพ  

อันจะนำไปสู่การพัฒนาประเทศที่ย่ังยืน 

สุรชัย ขวัญเมือง (2550, สื่อออนไลน์) หลักความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง 

การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยปรับปรุงกลไกการทำงานขององค์กรทุกองค์กรให้มี

ความโปร่งใสมีกระบวนการทำงานกฎเกณฑ์ กติกา ข้อมูลข่าวสารที่เปิดเผยตรงไปตรงมา 

ตรวจสอบได้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของ ทางราชการได้สะดวก มีระบบ

ตรวจสอบที่ดีมสีื่อมวลชนที่เป็นอิสระ 

ถนัดชัย ธนะสูตร (2553, หน้า 28) หลักความโปร่งใส คือ การสร้างความไว้วางใจ 

ความมั่นใจ และความโปร่งใสในการบริหารงานทั้งใน  ด้านงบประมาณ การบริหารบุคคล 

การบริหารทั่วไป และการบริหารงานวิชาการ โดยมีการทำเอกสาร หลักฐานข้อมูล และ

เปิดเผยข้อมูลข่าวสารต่อสมาชิกองค์กรและสาธารณชนให้เข้าถึงได้โดยไม่ปิดบัง  อำพราง 

โปร่งใสและมีส่วนร่วมในการตรวจสอบความถูกต้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรเจ้าหน้าที่  

ทุกคนในองค์กรและประชาชน ปรับปรุงกลไกการทำงานขององค์กรทุกส่วนให้มีความโปร่งใส

สามารถ ตรวจสอบได้ โดยให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้อย่างสะดวก  

มีการประเมินผลอย่างถูกต้องเที่ยงธรรม มีประสทิธิภาพจนเป็นที่ยอมรับได้ 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งที่ทำให้การตัดสินใจ 

ขององค์กรสามารถเป็นไปอย่างเปิดเผย มีโครงสร้าง และกระบวนการบรหิารที่มปีระสิทธิภาพ 

และสามารถตรวจสอบได้ เป็นไปอย่างเปิดเผยมีความชอบธรรม ตามกฎหมาย มีเสถียรภาพ 

นำไปสู่การพัฒนาองค์กร ประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนใน  การดำเนินกิจกรรม ตลอดจน

กระบวนการต่าง ๆ ที่ดำเนินภายในองค์กร ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย และสามารถเข้าถึงข้อมูล

ข่าวสารอันไม่ต้องห้ามตามกฎหมายไดอ้ย่างเสรี 

หลักนติิธรรม 

อังคนา พิมพ์ดี (2559, หน้า 34) หลักนิติธรรม หมายถึง การอยู ่บนกรอบของ

กฎหมายโดยไม่เลือกปฏิบัติ และคำนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  มีการให้ 

ความเสมอภาคเท่าเทียม ใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงาน 

ดว้ยความเป็นธรรม มีการระบุการลงโทษที่ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับของประชาชน การมีระบบ
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กฎหมาย ที่ดีจะส่งเสริมการปกครองตามหลักนิติธรรมและมีผลบังคับใช้ได้จะเป็นสิ่งที่ช่วย

พัฒนาระบบการปกครอง เพ่ือป้องกันการละเมิดหรอืฝ่าฝืนความเป็นธรรม  

พระปลัดไพรวัลย์ ชาคโร (2558, หน้า 17) หลักนิติธรรม หมายถึง การปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ ข้อบังคับภายในสถานศึกษา รวมถึงการทำประชาพิจารณาหรือ  ข้อตกลงร่วมกัน

อันเป็นที ่ยอมรับจากสมาชิกทุกฝ่าย ก่อให้เกิดความเสมอภาค เอื ้อต่อการควบคุมและ 

การพัฒนาสถานศึกษา  

ถนัดชัย ธนะสูตร (2553, หน้า 25) หลักนิติธรรม หมายถึง หลักการใช้กฎเกณฑ์ 

เป็นบรรทัดฐานในการปกครอง กฎเกณฑ์นี ้อาจหมายถึงตัวบทกฎหมาย ระเบียบ  วินัย 

ข้อบังคับ กติกา หรือข้อตกลงในระดับต่าง ๆ รวมถึงกฎเกณฑ์ที่มิไดเ้ป็นลายลักษณ์อักษร เช่น 

ธรรมเนียมประเพณี และศีลธรรมด้วย โดยการใช้กฎเกณฑ์ดังกล่าวต้องมีความยุติธรรม  

เสมอภาค เป็นธรรมและมีความชอบธรรม ได้รับการยอมรับและปฏิบัติตามหลักนิติธรรม  

มีความสำคัญและมีประโยชน์ต่อสังคมในการใช้เป็นหลักการปกครองและการบริหารจัดการ 

เป็นเคร่ืองมือในการกำหนด บทบาทหน้าที่ของคนในสังคม และเป็นส่ิงที่สมาชกิในสังคมต้องถือ

เป็นหน้าที ่ที ่ต้องปฏิบัติจนเป็นนิสัย และเป็นค่านิยมที ่พึงประสงค์ของสังคม เพื ่อให้เกิด 

ความสงบเรียบรอ้ยและสันติสุขในหมู่คณะ อันจะ ส่งผลให้งานมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด  

เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2556, สื่อออนไลน์) หลักนิติธรรม หมายถึง การใช้อำนาจ

ของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารราชการด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 

และคำนงึถึงสิทธิ เสรีภาพของผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี  

สามารถ อภิสนธ์ (2553, หน้า 18) หลักนิติธรรม หมายถึง การมีกรอบของกฎหมาย 

ที่เป็นธรรมสำหรับกลุ่มคนต่าง ๆ ในสังคมและมีการบังคับใช้อย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 

โดยคำนึงถึงสิทธิมนุษยชนและกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนซึ่งสมาชกิในสังคมต้องมีความเข้าใจ  

กฤษณะ บวรรัตนารักษา (2555, สื่อออนไลน์) หลักนิติธรรม กับทหาร “หลักนิติธรรม” 

เป็นคำที่บัญญัติมานานแล้วแต่ไม่เป็นที่กล่าวถึงอย่างแพร่หลายเช่นในปัจจุบัน ซึ่งเป็นหลักการที่ดี 

และสำคัญของการปกครองประเทศในระบอบประชาธิปไตยและการบริหารราชการแผ่นดิน  

ที่ต้องมีการปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด และเกี่ยวข้องกับทุกเรื่องที่มีผลกระทบต่อประชาชน  

รวมทั้งเกี่ยวข้องกับกระทรวงกลาโหม ข้าราชการทหาร และหน่วยทหารด้วย ข้าราชการทหาร

ที่มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ “หลักนิติธรรม” จะมีส่วนสำคัญในการปฏิบัติหน้าที่  

ให้เป็นไปตามที่รัฐธรรมนูญ และกฎหมายอื ่น ๆ บัญญัติตลอดจนเป็นการสนองนโยบาย 

ของคณะรัฐมนตรีและรัฐมนตรีว่าการ กระทรวงกลาโหม ประการส าคัญการปฏิบัติภายใต้ 
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“หลักนิติธรรม” จะเป็นเกราะกำบังที่คุ้มครอง กำลังพลของกองทัพไทยในการปฏิบัติหน้าที่ 

ทั้งในเร่ืองการใช้กำลังและในเร่ืองอื่น ๆ ให้ไม่ต้องรับโทษ ทั้งทางวินัยและอาญา 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว ่า  การดำเนินการอยู ่บนกรอบของกฎหมาย 

โดยไม่เลือกปฏิบัติ และคำนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีการให้ความเสมอภาค

เท่าเทียม การตรากฎหมาย กฎข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรม  เป็นที่ยอมรับของ

สังคม และสังคมยอมรับ ยินยอมพร้อมใจกันปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ข้อบังคับเหล่านั ้น  

โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่ตามอำเภอใจ หรืออำนาจของตัวบุคคลหรือใช้

อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงานด้วยความเป็นธรรม มีการระบุ  

การลงโทษที่ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับของประชาชน การมีระบบกฎหมายที่ดีจะส่งเสริม 

การปกครองตามหลักนิติธรรมและมีผลบังคับใช้ได้จะเป็นสิ ่งที่ช่วยพัฒนาระบบป้องกัน 

การละเมิดหรือฝ่าฝืนความเป็นธรรม ความเสมอภาค มีกติกาการทำงานกับคนหมู ่มาก 

และต้องวางกติกาให้รับรูโ้ดยทั่วกัน 

หลักความเสมอภาค 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555, สื่อออนไลน์) ความเสมอภาค 

ในการปฏิบัตริาชการต้องให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน ไม่มกีารแบ่งแยกด้านชาย หญงิถิ่นกำเนิด 

เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุสภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจ 

และสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม และอื่น ๆ  อีกทั้งยังต้องคำนึงถึงโอกาส 

ความเท่าเทียมกัน ของการเข้าถงึบรกิารสาธารณะของกลุ่มบุคคลผู้ด้อยโอกาสในสังคมดว้ย 

พระปลัดไพรวัลย์ ชาคโร (2558, หน้า 17) หลักความเสมอภาค หมายถึง การบรหิาร

สถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยมีการบริหารจัดการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่

อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม รู้คุณค่าและดำรงรักษาทรัพยากรธรรมชาติให้มี 

ความยั่งยืน  

อังคนา พิมพ์ดี (2559, หน้า 36) หลักความเสมอภาค หมายถึง การบริหารจัดการ 

การดำเนนิการทุกคนมีความเท่าเทียมกัน ทั้งที่อยู่ในสถานะเดยีวกันภายใต้ระเบียบ 44 เดยีวกัน

ย่อมมีสิทธิที่จะได้รับหรือการใช้การบริการสาธารณะได้อย่างเดียวกัน ซึ่งตัวแทนของรัฐบาล  

หรือข้าราชการไม่สามารถที่จะเลอืกปฏิบัตหิรือให้บริการกับประชาชนเฉพาะคนใดคนหน่ึงได้  

เกรียงไกร เจริญธนาวัฒน์ (2555, หน้า 46) หลักความเสมอภาค ถือว่าเป็นหลักพื้นฐาน 

ของศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ซึ่งมนุษย์ย่อมได้รับการรับรองและคุ้มครองจากกฎหมาย  

อย่างเท่าเทียมกันในฐานะที่เป็นมนุษย์โดยมิต้องคำนึงถึงคุณสมบัติอื่น ๆ อาทิ เชื้อชาติ ศาสนา 

ภาษา ถิ่นกำเนิด เป็นต้น และขณะเดียวกันก็ถือได้ว่าหลักความเสมอภาคนี้เป็นหลักที่ควบคุม 
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มิให้รัฐใช้อำนาจของตนตามอำเภอใจ โดยการใช้อำนาจของรัฐแก่กลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

รัฐต้องสามารถอธิบายได้ว่าเพราะเหตุใดรัฐจึงกระทำการอันก่อให้เกิดผลกระทบหรือเป็นการ

ให้ประโยชน์แก่บุคคลใด บุคคลหนึ่งนั้น โดยเฉพาะหากการให้เหตุผล ไม่อาจรับฟังได้ แสดงว่า

การใช้อำนาจของรัฐนั้นเป็นไปตาม อำเภอใจ ดังนั้นหลักความเสมอภาคจึงเป็นหลักสำคัญในการ

รับรองและคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน และสามารถนำมาตรวจสอบการใช้อำนาจ 

ของรัฐ ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ ฝ่ายบริหารและฝ่ายตุลาการก็ได้ 

ศรัณยุ หมั้นทรัพย์ (2553, สื่อออนไลน์) ความเสมอภาคเป็นหลักสำคัญในการเช่ือม

ประสานสิทธิเสรีภาพและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ให้เป็นจริงได้  ในทางปฏิบัติ การไม่เลือก

ปฏิบัติโดยยึดหลักง่าย ๆ ว่า “ต้องปฏิบัติต่อสิ่งที่มีสาระเหมือนกันอย่างเท่าเทียมกันและ 

จะต้องปฏิบัติต่อสิ่งที่มีสาระสำคัญแตกต่างกันให้แตกต่างกันไปตามลักษณะของเรื่องนั้น”  

ทั้งนี้เพื่อให้ทุกคนมีความเท่าเทียมกันในความเป็นอยู่ตามหลักพื้นฐานที่มนุษย์พึงมีพึงได้  

อันนำมาซึ่งประโยชน์สุข ส่วนรวม และความเท่าเทียมกันตามหลักการประชาธิปไตย และ 

สร้างความสงบสันติอย่างย่ังยืน 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การดำเนินการให้ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน 

ทั้งที่อยู่ในสถานะเดยีวกันภายใต้ระเบียบเดยีวกัน การไดรั้บการปฏิบัติและรับบริการอย่างเท่าเทียม 

ไม่มีการแบ่งแยกด้านชายหญิง ถิ่นกำเนิด เชื้อชาติ ภาษา อายุ  ความพิการ สภาพทางกาย 

หรือสุขภาพ สถานะทางบุคคล และยอมรับในศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ 

หลักการมีส่วนร่วม/พยายามแสวงหาฉันทามติ 

สามารถ อภิสนธ์ (2553, หน้า 27) หลักการมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้

ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู ้  และเสนอความเห็นในการตัดสินปัญหาสำคัญของประเทศ 

การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ  

เทพศักด์ิ บุณยรัตพันธุ์ (2556, สื่อออนไลน์) ได้ให้ความหมายว่า หลักการมีส่วนร่วม 

หมายถึง การกระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสได้

เข้าร่วม ในการรับรู้ เรียนรู้ทำความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่สำคัญ 

ที ่ เก ี ่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และ  

ร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา 

พระปลัดไพรวัลย์ ชาคโร (2558, หน้า 17) หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิด

โอกาสให้ประชาชนหรือองค์กรต่าง ๆ มีส่วนรับรู ้ร ่วมแสดงความคิดเห็นร่วมตัดส ินใจ 

ในการบรหิารของสถานศึกษา 
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ถนัดชัย ธนะสูตร (2553, หน้า 30) หลักความมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้  

ผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นประชาชนหรือบุคลากรในหน่วยงานได้ร่วมรับรู ้ร ่วมแสดง 

ความคิดเห็น ร่วมปฏิบัติหรือตัดสินใจ ตลอดจนร่วมสนับสนุน ติดตามและตรวจสอบ  

การปฏิบัติ ตามสิ่งที่ตนได้ร่วมตัดสินใจ เพื่อให้เกิดพลังในการดำเนินงานไปสู่วัตถุประสงค์  

ตามเป้าหมายอย่างมี คุณภาพ ประโยชน์ของการมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมก่อให้เกิดความพึงพอใจ 

ความรักความเข้าใจ ความสามัคคี ความร่วมมือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความคิดสร้างสรรค์ 

เกิดทีมงาน ที่จะเป็นพลัง ในการดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายและแก้ปัญหาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ  

อังคนา พิมพ์ด ี(2559, หน้า 31)หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้อื่น

ที่เกี ่ยวข้องในหน่วยงานร่วมรับรู้แสดงความคิดเห็นร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  เพื่อเกิด

ความสามัคคีความผูกพันกับองค์กร และมีส่วนร่วมในกระบวนการตรวจสอบการทำงานต่าง ๆ 

การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม ซึ่งทำให้การดำเนนิงานบรรลุวัตถุประสงค์และมปีระสิทธิภาพ  

สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 58) หลักความมีส่วนร่วม ได้แก่ 

การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการตัดสินใจปัญหาสำคัญของ 

ประเทศ ไม่ว่าดว้ยการแจ้งความเห็น การไต่สวนสาธารณะ การแสดงประชามตหิรืออื่น ๆ 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า เป็นที่เกิดจากการเห็นพ้องต้องกันและมีการเปิด

โอกาสให้ผู ้อ ื ่นที ่เกี ่ยวข้องในหน่วยงานร่วมรับรู ้แสดงความคิดเห็น ร่วมตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน เพื ่อเกิดความสามัคคีความผูกพันกับองค์กร และมีส่วนร่วมในกระบวนการ

ตรวจสอบการทำงานต่าง ๆ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมซึ่งทำให้การดำเนินงานบรรลุ

วัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพเป็นกระบวนการที่ข้าราชการในสถานศึกษาและประชาชน  

ทุกกลุ่ม มีโอกาสได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ทำความเข้าใจร่วมกันตลอดจนแสดงทัศนะ 

ร่วมเสนอปัญหาหรือประเด็นที่สำคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมกันคิดหาแนวทาง ตลอดจนร่วมกันแก้ไข

ปัญหาเพ่ือนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าประสงค์ที่ต้ังไว้ 

หลักการกระจายอำนาจ 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555, สื่อออนไลน์) หลักการกระจาย

อำนาจ หมายถึง การมอบอำนาจและกระจายความรับผ ิดชอบในการตัดสินใจ  และ 

การดำเนินการให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ  อย่างเหมาะสมรวมทั้งมีการโอนถ่ายบทบาท

และภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือภาคส่วนอื่น ๆ ในสังคม 

พระปลัดไพรวัลย์ ชาคโร (2558, หน้า 7), หน้า 17) หลักการกระจายอำนาจ หมายถึง 

การถ่ายโอนอำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากรและภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่  
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หน่วยการปกครองอื่น ๆ และภาคประชาชนดำเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควร รวมถึง 

การมอบอำนาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการให้แก่บุคลากร 

โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพเพ่ือผลการดำเนนิงานที่ดีของส่วนราชการ 

มสิตา มะอักษร (2550, หน้า 18) หลักการกระจายอำนาจ หมายถึง การถ่ายโอน

อำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากรและภารกิจจากภาครัฐส่วนกลางให้แก่องค์กรอื่นใด ไม่ว่าจะเป็น

องค์กรภาครัฐส่วนภูม ิภาค องค์กรอิสระ องค์กรท้องถิ ่น องค์กรเอกชน โดยเฉพาะ  

ภาคประชาชน ไปดำเนินการแทน ซึ่งการถ่ายโอนดังกล่าว อาจจะมีลักษณะเป็นการถ่ายโอน

เฉพาะภารกิจ ซึ่งเป็นการแบ่งภารกิจให้แก่องค์การที่ได้รับการกระจายอำนาจดำเนินการ 

หรือเป็นการถ่ายโอนโดยยึด  พื ้นที ่ เป ็นหลักซึ ่งเป ็นการแบ่งพื ้นที ่ เป ็นหน่วยงานย่อย  

ในการดำเนนิการ  

ซารีล่า ลาหมีด (2559, หน้า 10) หลักการกระจายอำนาจ หมายถึง การถ่ายโอน

อำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากรและภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครอง

อื ่น ๆ และภาคประชาชนดำเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควรรวมถึงการมอบอำนาจ 

และความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้นการสร้าง  

ความพึงพอใจในการให้บรกิารต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี การปรับปรุงกระบวนการ

และเพ่ิมผลิตภาพเพ่ือผลการดำเนนิงานที่ดีของส่วนราชการ  

เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2556, สื่อออนไลน์) หลักการกระจายอำนาจ หมายถึง 

การถ่ายโอนอำนาจการตัดสินใจทรัพยากรและภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่  

หน่วยการปกครองอื ่นและภาคประชาชนดำเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควรรวมถึง 

การมอบอำนาจ และความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการให้แก่บุคลากร  

โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพเพ่ือผลการดำเนนิงานที่ดีของส่วนราชการ  

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การถ่ายโอนหรือการมอบอำนาจให้คณะกรรมการ

ผู้บริหาร ครูผู ้ดูแลเด็ก ผู้ปกครองเด็ก หรือหน่วยงานอื่นที่เกี ่ยวข้องรับผิดชอบร่วมในการ

บริหารงานต่าง ๆ รวมทั้งด้านการศึกษาได้มีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องของการดำเนินการ

ต่าง ๆ เพ่ือให้บริการที่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผู้รับบริการมาก 

หลักคุณธรรม/จริยธรรม 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555, สื่อออนไลน์) หลักคุณธรรม/

จริยธรรม หมายถึง การปฏิบัติราชการต้องรับฟังความคิดเห็นของประชาชน รวมทั้งเปิดให้
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ประชาชนมีส่วนร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ทำความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/

ประเด็น ที่สำคัญที่เกี่ยวข้องร่วมคิดแก้ไขปัญหาร่วมในกระบวนการตัดสินใจและการดำเนินงาน

และร่วมตรวจสอบ ผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ต้องมีความพยายามในการแสวงหาฉันทามติ  

หรือข้อตกลงร่วมกันระหว่างกลุ่ม ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี ่ยวข้อง โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับ

ผลกระทบโดยตรงจะต้องไม่มีข้อคัดค้านที่หาข้อยุติ ไม่ไดใ้นประเด็นที่สำคัญ  

บวร ปภัสราทร (2552, หน้า 1) หลักคุณธรรม/จริยธรรม ท่ามกลางการคุกคามต่อ

ความอยู ่รอดจึงมีแนวโน้มที ่จะเป็นไปตามความคิดของใครสักคนหนึ ่งที ่ดูจะใช้  ตอบโต้ 

การคุกคามไดด้คีนกลุ่มใหญ่จึงตัดสินใจเหมือนกับคนเพียงคนเดียวหรือกลุ่มเล็ก ๆ เพียงกลุ่มเดียว 

คล้ายกับมีกะลามาครอบไว้ไม่ให้เห็นความคิดที่หลากหลาย ซึ่งความอ่อนไหวต่อการคุกคาม

นั้นขึ้นอยู่ กับภูมิคุ ้มกันของแต่ละองค์กร ถ้าเป็นองค์กรที่เข้มแข็งทั้งด้านฝีมือด้านเส้นสาย 

ด้านทรัพยากรองค์กรนั้น มักไม่ค่อยหวั่นไหวกับการคุกคาม การมีฉันทามติจึงได้มาจาก 

การช่วยกันคิดช่วยกันมองอย่างกว้างขวาง ไม่มีกะลามาครอบความคิดไว้เพียงแค่กลุ่มใด 

กลุ่มหน่ึง 

พระปลัดไพรวัลย์ ชาคโร (2558, หน้า 7), หน้า 17) หลักคุณธรรม/จริยธรรม 

หมายถึง การยึดมั่นและเชื่อถือในความถูกต้องดีงาม การสนับสนุนการทำงานให้มีความ

ซื่อสัตย์ สุจริต จริงใจเสยีสละขยันอดทนมีระเบียบวินัยมุ่งเน้นคุณธรรม/จริยธรรม รับฟังข้อมูล

ของแต่ละฝ่าย พร้อมทั้งช่วยกันตัดสินใจร่วมกันพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

พิมล หรือตระกูล (2555, สื่อออนไลน์) หลักคุณธรรม/จริยธรรม ให้เด็กเขาพอใจ 

“หลักคุณธรรม/จริยธรรม” ที่เราสอนให้เด็กเข้าใจไม่ใช่เสียงข้างมากอย่างเดียว แต่ให้ยอมรับ 

โดยที ่ท ุกคนได้ม ีโอกาสขึ ้นมาพูด ทุกคนมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นแล้วว่าเร ื ่องนี้  

คือ สิ่งที่สำคัญที่สุด น่ีคือกระบวนการเรียนรู้ระบอบประชาธิปไตย” 

อังคนา พิมพ์ดี (2559, หน้า 37) หลักคุณธรรม/จริยธรรม หมายถึง การที่ให้ผู้ที่

เกี่ยวข้องกับเร่ืองที่จะดำเนินการทุกฝ่ายได้ตัดสินใจหรือกำหนดทางเลอืกร่วมกัน โดยให้ทุกฝ่าย

มาร่วมกันพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้และรับฟังข้อมูลของแต่ละฝ่าย พร้อมทั้งช่วยกันตัดสินใจ  

หรือกำหนดทางเลอืกที่ดีเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมมากที่สุดและเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ข้อตกลงร่วมกันอย่างมีความเป็นเอกฉันท์ที่มาจาก

การให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่จะดำเนินการทุกฝ่ายได้ตัดสินใจหรือกำหนดทางเลือกร่วมกัน  

โดยให้ทุกฝ่ายมาร่วมกันพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้และรับฟังข้อมูลของแต่ละฝ่าย  พร้อมทั้ง

ช่วยกันตัดสินใจหรือกำหนดทางเลือกที่ดีเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมมากที่สุดและเป็นที่ยอมรับ
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ของทุกฝ่าย นับเป็นกระบวนการตัดสินใจหรือหาทางออกแห่งปัญหาซึ่งเป็น ที่ยอมรับร่วมกัน

และได้รับความสนับสนุนจากทุกฝ่าย 

 

หลักธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วย หลักธรรมาภิบาล พ.ศ. 2564 สภามหาวิทยาลัย 

ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ต้องปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล  

10 ประการ ดังน้ี 

 1. ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัตงิานต้องใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดเกิดผลผลิต

ภาพที่คุ้มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทั้งนี ้ต้องมีการลดขั้นตอนและ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพื่ออำนวยความสะดวก และลดภาระค่าใช้จ่าย ตลอดจนยกเลิก

ภารกิจที่ล้าสมัยและไม่มคีวามจำเป็น 

 2. ประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบัตงิานต้องมีวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์เพ่ือตอบสนอง

ความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย มีการวางเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและอยู่ในระดับ  

ที่ตอบสนองต่อความคาดหวังของประชาชนสร้างกระบวนการการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ

และมีมาตรฐาน มีการจัดการความเสี ่ยงและมุ ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ รวมถึง  

มีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัตงิานให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง 

 3. การตอบสนอง หมายถึง การปฏิบัติงานต้องสามารถให้บริการได้อย่างมีคุณภาพ 

สามารถดำเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กำหนด สร้างความเชื่อมั่นไว้วางใจ รวมถึง

ตอบสนองความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชน ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มี

ความหลากหลายและมีความแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 

 4. ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได ้หมายถึง การปฏิบัตงิานต้องสามารถตอบ

คำถามและช้ีแจงได้เมื่อมีขอ้สงสัย รวมทั้งต้องมีการจัดวางระบบการายงานความก้าวหน้าและ

ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ต่อสาธารณะ เพื่อประโยชน์ในการตรวจสอบและการให้

คุณโทษตลอดจนมีการจัดเตรียมระบบการแก้ไขหรือบรรเทาปัญญาและผลกระทบใด ๆ  

ที่อาจจะเกิดขึน้ 

 5. เปิดเผย/โปร่งใส หมายถึง การปฏิบัติงานต้องปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 

ตรงไปตรงมา รวมทั้งต้องมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นและเช่ือถอืได้ให้ประชาชนได้รับ

ทราบอย่างสม่ำเสมอ ตลอดจนวางระบบให้การเข้าถงึข้อมูลข่าวสารดังกล่าวเป็นไปได้โดยง่าย 
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 6. หลักนิธิธรรม หมายถึง ในการปฏิบัติงานต้องใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ 

ข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ด้วยความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติและคำนึงถึง  

สทิธิเสรีภาพของประชาชนและผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีฝ่ายต่าง ๆ 

 7. ความเสมอภาค หมายถึง การปฏิบัติงานต้องให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน 

ไม่มกีารแบ่งแยกด้านชายหญงิ ถิ่นกำเนิด เชือ้ชาต ิภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพ 

สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื ่อทางศาสนา การศึกษาอบรม 

และอื่น ๆ อีกทั้งยังต้องคำนึงถึงโอกาสความเท่าเทียมกันของการเข้าถึงบริการสาธารณะ  

ของกลุ่มบุคคลผู้ด้อยโอกาสในสังคมดว้ย 

 8. การมีส่วนร่วม/การพยายามแสวงหาฉันทามติ หมายถึง การปฏิบัติงานต้องรับฟัง

ความคิดเห็นของประชาชน รวมทั้งเปิดมห้ประชาชนมีส่วนร่วมในการรับรู ้ เรียนรู้ทำความเข้าใจ 

ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที ่สำคัญที ่เกี ่ยวข้องร่วมคิดแก้ไขปัญหาร่วม 

ในกระบวนการตัดสินใจและการดำเนินงานและร่วมตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ต้องมี

ความพยายามในการแสวงหาฉันทามติหรือข้อตกลงร่วมกันระหว่างกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

ที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรงจะต้องไม่มีข้อคัดค้านที่หาข้อยุติไม่ได้  

ในประเด็นที่สำคัญ 

 9. การกระจายอำนาจ หมายถึง การปฏิบัติงานควรมีการมอบอำนาจ และกระจาย

ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ ได้  

อย่างเหมาะสม 

 10. คุณธรรม/จริยธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานต้องมีจิตสำนึก ความรับผิดชอบ  

ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปอย่างมีศีลธรรม คุณธรรมและตรงตามความคาดหวังของสังคม 

รวมทั้งยึดมั่นในการปฏิบัตงิานตามประมาลจริยธรรมมหาวิทยาลัย 

เกษม วัฒนชัย (2546) ได้เสนอแนวคิดการปรับธรรมาภิบาลมาใช้กับการศึกษา 

โดยเสนอว่า Governance เป็นการเพิ่มคุณค่า (Value-added Governance) โดยการตั้งคำถาม

ว่ากรรมการสถานศึกษา กรรมการสถาบัน คณะกรรมการองค์คณะบุคคลที่กระทรวงศึกษาธิการ 

5-6 คณะ คณะกรรมการดังกล่าวจะเพิ่มคุณภาพให้กับการศึกษาไทยอย่างไร และถ้ามีการ

บรหิารระบบธรรมาภิบาลดจีะเพ่ิมคุณค่าแก่โรงเรียนของเราไดอ้ย่างไร จะเพ่ิมคุณภาพการจัด

การศึกษาของเขตพื้นที่ได้อย่างไร และในที่สุดจะทำให้อาชีวศึกษา อุดมศึกษาเจริญเติบโตได้

อย่างไร ได้มีข้อเสนอเกี ่ยวกับหลักธรรมาภิบาลได้ 4 ด้าน คือ 1) การบริหารการศึกษา 

ต้องสอดคล้องและตอบสนองต่อนโยบายและความต้องการของระบบการศึกษาไทย (Relevance)  

2) กระบวนการบริหารต้องมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ได้ประสิทธิผล (Effectiveness) 3) ทุกขั้นตอน 
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ต้องโปร่งใส (Transparency) และมีเหตุผล (Reasonableness) 4) มีผู้รับผิดชอบผลการบริหาร 

(Accountability) โดยได้กล่าวถึงรายละเอียดและแนวปฏิบัติไว้ดังน้ี 

1. การบรหิารการศึกษาตอ้งสอดคล้องและตอบสนองต่อนโยบายและความต้องการ

ของระบบการศึกษาไทย อะไรที่เป็น Nonrelevance หรือ Less Relevavce ต้องตัดทิ้ง เพราะเรา

ไม่มีงบประมาณพอที่จะทำทุกอย่าง เรื่องความสอดคล้อง (Relevance) ต้องอยู่ในหลักสูตร 

การบริหารการศึกษาเรื ่องการบริหารการศึกษาต้องสอดคล้องกับระบบ เพราะฉะนั ้น 

การบริหารการศึกษาต้องสอดคล้องและตอบสนองต่อนโยบายและความต้องการของระบบ

การศึกษาไทย ตามหลักธรรมาภิบาลว่าถ้าเอาทรัพยากรไปใช้ในสิ ่งท ี ่ไม ่ม ีประโยชน์  

หรือเป็นประโยชน์เฉพาะตนเองหรือพวกพ้อง ตรงนี ้ต้องรับผิดชอบในเชิงธรรมาภิบาล 

หรือกล่าวอ ีกน ัยหนึ ่งค ือ งบประมาณทุกบาทที ่โรงเร ียน เขตพื ้นท ี ่การศึกษา หร ือ

กระทรวงศึกษาธิการได้มา ต้องใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จะคอรัปชั ่นไม่ได้ ตรงนี ้เป็น 

หลักธรรมาภิบาลที่สำคัญ 

2. กระบวนการบร ิหารต้องม ีประส ิทธ ิภาพ (Efficiency) และได ้ประส ิทธ ิผล 

(Effectiveness) 

3. ทุกขั ้นตอนต้องโปร่งใส (Transparency) และมีเหตุผล (Reasonableness) เรื ่อง 

“ความมีเหตุผล” มาจากปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู ่หัวฯ 

ซึ่งมี 3 เรื่องใหญ่ ๆ คือ 1. ทางสายกลาง (Moderation) หรือมัชฌิมาปฏิปทา 2. ทำอะไรต้องมี

เหตุผล (Reasonableness) และ 3. มีภูมคิุ้มภัย (Self-immunity) เวลาเกิดข้าวยากหมากแพง ต้องนำ

เร่ือง “ความมีเหตุผล” เข้ามา เพราะนอกจากจะโปร่งใสแลว้ยังต้องมีเหตุผลอธิบายไดด้ว้ย 

4. ต้องมีระบบรับผิดชอบต่อผลการบริหารการศึกษา (Accountability) ต้องสร้าง

ระบบให้มีคนรับผิดชอบ ครูใหญ่ หัวหน้าหมวด ผู้อำนวยการเขต เลขาธิการของแห่งต่าง  ๆ 

ต้องรับผิดชอบ ถ้าสร้างตรงน้ีได ้ เช่ือว่าระบบจะมีธรรมาภิบาลและสามารถเคลื่อนไปข้างหน้า

ได้อย่างรวดเร็ว 

มหาวิทยาลัยเป็นสถานศึกษาที ่จ ัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาในด้านวิชาการ 

และวิชาชีพขั้นสูงหลากหลายสาขาวิชา รวมทั้งการทำวิจัยและให้บริการทางวิชาการแกส่ังคม 

มหาวิทยาลัยจึงต้องมีระบบธรรมาภิบาลในการดำเนินการ การจัดการ และการควบคุม  

ดูแลต่าง ๆ ทั ้งด้านการบริหารจัดการทั่วไป การบริหารวิชาการ การบริหารงานบุคคล 

การบรหิารงบประมาณและทรัพย์สนิ และมีการกำกับตรวจสอบโดยกลไกภายในมหาวิทยาลัย

อย่างมีประสิทธิภาพ (สถาบันคลังสมองของชาติ, 2552) ซึ่งภายใต้กรอบแผนอุดมศึกษา 

ระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551-2565) ระบุว่า “ธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการ 
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(Governance and Management) เป ็นปัจจัยสำคัญที ่ม ีผลกระทบโดยตรงต่อการพัฒนา

มหาวิทยาลัยและอุดมศึกษาในภาพรวม กล่าวคือ หากสถาบันอุดมศึกษามีกลไกการกำหนด

ทิศทางที่ดีและก้าวหน้า พร้อมกับการขับเคลื่อนโดยการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพแล้ว

ภารกิจของมหาวิทยาลัยก็สำเร็จลุล่วงไปได้ บทบาทและความรับผิดชอบขององค์กรสูงสุด 

ในที่นี ้ คือ “สภามหาวิทยาลัย” มีความสำคัญต่อความเจริญของสถาบันและผลผลิตที่ดี” 

มหาวิทยาลัยจะต้องเป็นผู ้นำและนำหน้าการใช้ธรรมาภิบาลสำหรับการบริหารจัดการ 

หรือชี ้แนะสังคมว่าธรรมาภิบาลนั ้นจะสร้างสังคมได้อย่างไร เพราะว่าปัจจุบันคุณภาพ 

ของสังคมไทยค่อนข้างจะต่ำกว่ามาตรฐานในหลาย ๆ ด้าน โดยเฉพาะธรรมาภิบาล 

ในเรื่องบริหารจัดการและต้องมีธรรมาภิบาลในทุกระดับ ตั้งแต่การวางนโยบาย ระดับบริหาร

จัดการจนกระทั่งระดับย่อย รวมทั้งระดับท้องถิ่นและระดับครอบครัวก็จะเป็นที่จะต้องใช้  

หลักธรรมาภิบาล ซึ ่งถ ้าทุกคนในทุกระดับที ่กล่าวมามีความรู ้สึกในความรับผิดชอบ  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้เข้าใจว่า ธรรมาภิบาลมีความจำเป็นกับสังคมอย่างไรหากสังคมนี้  

มีธรรมาภิบาล ความขัดแย้งทางสังคมจะลดลงไป 

นอกจากนี ้แล ้ว ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง โดยเฉพาะ

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐบาล หรือ “มหาวิทยาลัยนอกระบบ” กำหนดให้มหาวิทยาลัย 

ต้องดำเนินการโดยยึดหลักความมีคุณธรรม ความรับผิดชอบต่อรัฐและสังคม ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการบริหารที ่โปร่งใสและตรวจสอบได้ การบริหารงานโดยบุคลากร 

มีส่วนร่วม และการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลผู้เขียนขอยกตัวอย่าง “ธรรมาภิบาล 

และการบรหิารจัดการอุดมศึกษา” จากการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างนายกสภา

มหาวิทยาลัย ระหว่างวันที ่ 8 พฤษภาคม ถึงวันที ่ 21 พฤศจิกายน 2551 รวม 7 ครั ้ง  

โดยมีสาระสำคัญสรุปได้ดังน้ี (สถาบันคลังสมองของชาติ, 2552, หน้า 10-15) 

1. การบริหารและธรรมาภิบาลในมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน

สถาบันอุดมศึกษาควรสร้างหลักสูตรเพ่ือให้เกิดลักษณะเฉพาะหรือลักษณะเด่นของแต่ละแห่ง

มีความพร้อมโดยเฉพาะจำนวนคณาจารย์ที่จะส่งผลกระทบต่อคุณภาพทางวิชาการ และ

คุณภาพนิสิตนักศึกษาโดยความร่วมมือของนายกสภามหาวิทยาลัยกับผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

ที่ต้องมีทิศทางร่วมกัน 

2. การกำกับดูแลระบบอุดมศึกษา กพอ. และ สกอ. การประสานความร่วมมือกัน  

ให้มากขึ ้น เพื ่อให้ประเด็นเรื ่องบุคลากรและหลักสูตรไปในทิศทางเดียวกัน ด้านกรอบ

แผนพัฒนาอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี (ระยะที ่  2) ควรมีการติดตามและประเมินผล  
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การดำเนินงานตามกรอบแผนเป็นระยะ ๆ และทุกมหาวิทยาลัยควรมีการจัดทำแผน

มหาวิทยาลัยให้มคีวามสอดคล้องกับกรอบแผนพัฒนาอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี (ระยะที่ 2 ดว้ย) 

3. คุณภาพการเรียนการสอนอาจารย์รุ ่นใหม่ ส่วนใหญ่มีความรู้ความสามารถสูง 

ควรมีการพัฒนาคุณภาพของคณาจารย์ควบคู่ไปด้วย อย่างไรก็ตามคณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มี

ลักษณะเป็นนักธุรกิจ (Good Saleman) และขาดแนวคิด (Idea) ในเรื่องนี้ มหาวิทยาลัยจึงควร

ชักชวนภาคอุตสาหกรรมเข้ามาร่วมมือ และชวนเอกชนเข้ามาร่วมทำวิจัยด้วย นอกจากนี้  

ในภาพรวมควรมีมหาวิทยาลัย 2 ลักษณะ คือ มหาวิทยาลัยที่เปิดสอนทุกสาขา (Universal 

University) และมหาวิทยาลัยเฉพาะทาง (Specialise University) โดยมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง

ควรแบ่งพ้ืนที่กันสร้างความเป็นเลศิทางวิชาการ (Excellence) 

4. ด้านโครงสร้างควรให้ความสำคัญกับกรรมการสรรหาคัดเลือกบุคคลมา 

เป็นนายกสภามหาวิทยาลัยและกรรมการสภา เพื่อสร้างคุณภาพให้กับสภาไม่ใช้ระบบเล่น

พรรคเล่นพวกในการตั้งบอร์ด สำหรับหน่วยงานระดับกลาง ควรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ

ดา้นการบริหาร และมกีารเสนอให้ลดจำนวนฝ่ายบรหิาร และอาจารย์ภายในมหาวิทยาลัยลง 

 

การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วย

การบรหิารงานบุคคล พ.ศ. 2563 (มหาวิทยาลัยพะเยา, 2563) 

1. ด้านคณะกรรมการ หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้มีอำนาจและหน้าที่  

ในการปฏิบัติงาน โดยการใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานด้วย

ความซื่อสัตย์สุจริตและตรงไปตรงมา 

2. ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

หมายถึง การกำหนดกลุ่มหน้าที่ความรับผิดชอบที่จะมอบหมายให้บุคคลปฏิบัติ โดยคำนึงถึง

ความรู ้ความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพ ปรมิาณและผลงานของบุคคลน้ัน เพ่ือให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยและเกิดประโยชน์สูงสุด ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ที่คณะกรรมการกำหนด 

3. ดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ หมายถึง สิ่งที่จ่าย

ให้กับบุคลากรเพ่ือทดแทนการทำงานอย่างเท่าเทียม โดยคำนึงถึงโอกาสและความเสมอภาค 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบ ัติงาน หมายถึง กระบวนการการเมินค่าของ

ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เพื่อรายงานความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของงานให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อส่วนรวม การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องรับฟังความคิดเห็นโดยเห็นชอบของ
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คณะกรรมการในส่วนงานนั้น ๆ เพื่อร่วมกันแสดงทัศนะ ร่วมเสนอข้อคิดเห็น โดยใช้หลัก

กฎหมาย กฎระเบียบและขอ้บังคับที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

5. ด้านการลา หมายถึง การขออนุญาตหยุดงานด้วยเหตุต่าง  ๆ โดยเป็นไปตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการลาที่มหาวิทยาลัยกำหนด ทั้งนี้การลาจะต้องปฏิบัติอย่างเท่าเทียม  

ไม่มกีารแบ่งแยกหรอืเลอืกปฏิบัติ 

6. ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู ้ประสิทธิภาพ

ด้านทักษะ ความชำนาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร

ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดเกิดผลผลิตภาพที่คุ ้มค่า  

และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม 

7. ด้านการออกจากงาน หมายถึง การที ่บุคลากร ผู ้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าที่  

พ้นจากหน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู่ได้ทุกโอกาสโดยสมัครใจ ในการลาออกจะต้องคำนึงถึง

สิทธิต่าง ๆ ที่จะต้องได้รับโดยใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบและข้อบังคับที่มหาวิทยาลัย

กำหนด ดังตารางแสดง 

 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

การบริหารงานบุคคล หลักธรรมาภิบาล 

1. ด้านคณะกรรมการ 

 - การแต่งตั้ง 

 - อำนาจและหน้าที่ 

- ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ 

- เปดิเผย/โปร่งใส 

- หลักนิติธรรม 

- การกระจายอำนาจ 

 สรุปได้ว่า คณะกรรมการในการบรหิารงานบุคคล จึงเป็นบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้มีอำนาจและหน้าที่ใน

การปฏิบัติงาน โดยการใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบยีบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและ

ตรงไปตรงมา มีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ของตนเองและมีการกระจายอำนาจในการบรหิารงานให้แก่ 

ผู้ท่ีเกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วม 

2. ด้านการกำหนดตำแหน่ง  

การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการ

ทำสัญญาจ้าง 

- ประสิทธิภาพ 

- ประสิทธิผล 

- ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ 

- หลักนิติธรรม 

- คุณธรรม/จริยธรรม 

 สรุปได้ว่า การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง จึงเป็นการกำหนดกลุ่มหน้าที่

ความรับผิดชอบที่จะมอบหมายให้บุคคลปฏิบัติ โดยคำนึงถึงความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพ ปริมาณ

และผลงานของบุคคลนั้น เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยและเกิดประโยชน์สูงสุด ตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่คณะกรรมการกำหนด 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

การบริหารงานบุคคล หลักธรรมาภิบาล 

3. ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน  

 สิทธปิระโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ 

- ความเสมอภาค 

 

 สรุปได้ว่า เงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธปิระโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ เป็นสิ่งท่ีจ่ายใหก้ับบุคลากร 

เพื่อทดแทนการทำงานอย่างเท่าเทียม โดยคำนึงถึงโอกาสและความเสมอภาค 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน - ประสิทธภิาพ 

- ประสิทธผิล 

- การตอบสนอง 

- ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ 

- หลักนิตธิรรม 

- การมีส่วนร่วม/การพยายามแสวงหาฉันทามติ 

- การกระจายอำนาจ 

 สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการการเมินค่าของผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  เพื่อ

รายงานความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม การประเมินผลการปฏิบัติงาน

จะต้องรับฟังความคิดเห็นโดยเห็นชอบของคณะกรรมการในส่วนงานนั้น ๆ เพื่อร่วมกันแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ

ข้อคิดเห็น โดยใช้หลักกฎหมาย กฎระเบียบและข้อบังคับท่ีมหาวิทยาลัยกำหนด 

5. ด้านการลา - นิตธิรรม 

- ความเสมอภาค 

 สรุปได้ว่า การลา เป็นการขออนุญาตหยุดงานด้วยเหตุต่าง ๆ โดยเป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

และวธิกีารลาท่ีมหาวทิยาลัยกำหนด ท้ังนี้การลาจะต้องปฏิบัติอย่างเท่าเทียม ไม่มีการแบ่งแยก 

หรือเลือกปฏิบัติ 

6. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 มหาวทิยาลัย 

- ประสิทธภิาพ 

 สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ประสิทธภิาพด้านทักษะ  

ความชำนาญในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน โดยการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดเกิดผลผลิตภาพท่ีคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม 

7. ด้านการออกจากงาน - หลักนิตธิรรม 

 สรุปได้ว่า การออกจากงาน เป็นการท่ีบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าท่ี พ้นจากหน้าท่ี 

การงานท่ีตนปฏิบัติอยู่ได้ทุกโอกาสโดยสมัครใจ ในการลาออกจะต้องคำนึงถึงสิทธติ่าง ๆ ท่ีจะต้องได้รับ

โดยใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบและข้อบังคับท่ีมหาวทิยาลัยกำหนด 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

กฤตธี จําเริญพานิช (2549) ที่ได้ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานครู

โรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุร ีต่อการบริหารงานบุคคล พบว่า พนักงานครูท ี ่มี

ประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งการบริหารงานบุคคลเป็นการจัดการเกี่ยวกับ ตัวบุคคลวิธกีารต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรทำงาน

ด้วยดีมีประสิทธิภาพ การสร้างความรู้สึกผูกพันให้กับ บุคลากรที่มีต่อองค์กร พยายามรักษา

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ เป็นคนดีให้ทำงานกับ องค์กรให้นานที่สุด ปรับปรุงพัฒนา

บุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารองค์กรน้ัน ๆ ที่จะใช้ศาสตร์และศิลป์ 

ในการบรหิารจัดการภายใต้ หลักธรรมาภิบาล ดังกล่าวของ บรรจง เจริญสุข (2552, หน้า 63, 

สื่อออนไลน์) ว่าธรรมาภิบาลในสถานศึกษาเป็นระบบที่มุ ่งประโยชน์ส่วนรวมเพื่อให้เก ิด

ประโยชน์ต่อการจดัการศึกษาและผู ้เรียน ดังนั้นการรับรู ้ถึงสภาพการบริหารบุคคลของ

สถานศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลผู้ที ่เป็นบุคลากรครูภายในสถานศึกษาซึ่งมีความแตกต่าง  

ในเชิงประสบการณ์ในการปฏิบัติงานสามารถรับรู้ผ่านประสบการณ์ตรงได้ ประสบการณ์นี้เอง 

จะส่งผลต่อการวิเคราะห์สภาพ รูปแบบ และกระบวนการการบรหิารงาน 

สามารถ อภิสนธ์ (2553) ศึกษาการพัฒนาแนวทางการบริหารโดยใช้หลักธรรมาภิบาล 

ของผู้บริหารสถานศึกษาช่วงชั้นที่ 1 และ 2 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรี อยุธยา 

เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า แนวทางการบริหารโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บรหิารสถานศึกษา

มี 4 ดา้น 6 หลัก 68 รายการ ได้แก่ 1) การบรหิารงานวิชาการประกอบดว้ย 6 หลัก20 รายการ 

เช่น จัดระบบโครงสร้างเกณฑ์การประเมินเป้าหมายความสำเร็จตามมาตรฐานการศึกษาตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินของสำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(สมศ.) 2) การบริหารงานบุคคลประกอบด้วย 6 หลัก17 รายการ เช่นส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพโดยยึดมั่นในระเบียบวินัยจรรยาบรรณ

อย่างมีมาตรฐานวิชาชีพยกย่องเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประพฤติปฏิบัติตน

ได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 3) การบรหิารงานงบประมาณประกอบดว้ย 6 หลัก 16 รายการ เช่น 

ตรวจสอบกำกับ ติดตามการจัดทำบัญชีเอกสารการเงินและพัสดุให้ถูกต้องเป็นปัจจุบันและ 4) 

การบริหารงานทั่วไปประกอบด้วย 6 หลัก 15 รายการเช่นประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานอย่างนอ้ยภาคเรียนละ 2 ครัง้ จัดระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรยีนเพ่ือช่วยเหลือนักเรียน

อย่างทั่วถึงแนวทางทั้งหมดมคีวามถูกต้องตามแนวคิดมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 
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ดุจดาว จิตใส (2554) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารกับ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 5 โดยหลักธรรมาภิบาล 

ของผู้บริหารใช้แนวคิดตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการ

บ้านเมืองและสังคมที ่ด ี  พ.ศ. 2542 แบ่งเป็น 6 ประการ ประกอบด้วย หลักนิติธรรม 

หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความสำนึกรับผิดชอบ และ 

หลักความคุ้มค่า ส่วนหลักการบริหารงานบุคคลใช้แนวปฏิบัติของกรมส่งเสริมการปกครอง

ส่วนท้องถิ่น แบ่งเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย การวางแผนจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การส่งเสริม

ประสิทธ ิภาพและธำรงร ักษาบุคลากร การร ักษาระเบียบวิน ัย และการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ผลการศึกษา พบว่า 1) การใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาล กลุ ่มการศึกษาท้องถิ ่นที ่ 5 โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  

หลักความรับผิดชอบ หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักนิติธรรม หลักความมีส่วนร่วม 

หลักความคุ ้มค่า ตามลำดับ 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังก ัดเทศบาล  

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 5 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การวางแผนการจัด

บุคลากรเข้าทำงาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพและธำรงรักษาบุคลากร การประเมินผล  

การปฏิบัติงาน การรักษาระเบียบวินัย ตามลำดับ 3) การใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารกับ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 5 มีความสัมพันธ์กัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กัน 

ในลักษณะคลอ้ยตามกัน 

ปิยะพงษ์ โพธิ์ม ี(2554) ได้ทำการวิจัย เร่ือง การบรหิารโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของ

ผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยการบรหิารตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารใช้แนวคิด

ตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 

พ.ศ. 2542 แบ่งเป็น 6 ประการ ประกอบดว้ย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส 

หลักการมีส่วนร่วม หลักความสำนึกรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า ส่วนความพึงพอใจ  

ใช้แนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร ์ก มุ ่งสนใจที ่องค์ประกอบ 2 ชุด คือ องค์ประกอบของ 

ความพึงพอใจ และองค์ประกอบสำคัญที่ทำให้เกิดความสุขในการทำงาน มีดังนี ้องค์ประกอบ

ของความพึงพอใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ความสำเร็จของงานการได้รับการยอมรับ  

ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และองค์ประกอบสำคัญ 
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ที ่ทำให้เกิดความสุขในการทำงาน ประกอบด้วย 11 ด้าน คือ เงินเดือน โอกาสที ่ได ้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ฐานของอาชีพ ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เทคนิคการนิเทศ นโยบายและการบริหารงาน

ของบรษิัท สถาพการทำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และความมั่นคงในงาน ผลการศึกษา พบว่า 

1) การบริหารโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู ้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน  

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู ่ในระดับมาก 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบว่า ภาพรวม

อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 3) การบริหาร

โดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สมคิด มาวงศ์ (2554) ศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล

ของผู้บรหิารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครู สังกัดโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดระยองจันทบุรี 

และตราด ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียน

ตามความคิดเห็นของครู สังกัดโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดระยองจันทบุรีและตราด โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมากเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ดังนี้ ด้านหลักความคุ้มค่า ด้านหลัก

ความรับผิดชอบและด้านหลักความโปร่งใส 2) การเปรียบเทียบการบริหารงานตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูสังกัดโรงเรียนเทศบาลในจังหวัด

ระยอง จันทบุรี และตราด จำแนกตามประสบการณ์โดยรวม พบว่า ทุกด้านแตกต่างกัน 

อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติจำแนกตามขนาดโรงเรียนพบว่าโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กิจเกื้อ ส่งกลิ่น (2554) ศึกษาการบริหารโรงเรียนโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของ

ผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มค่ายพระเจ้าตาก สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 

ผลวิจัย พบวา่ 1) ผลการวิเคราะห์การบริหารโรงเรียนโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหาร

โรงเรียนกลุ่มค่ายพระเจ้าตาก สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวม

และรายด้านอยู ่ในระดับมากทุกด้าน 2) เปรียบเทียบการบริหารโรงเรียนโดยใช้หลัก 

ธรรมาภิบาลของผู ้บริหารโรงเรียนกลุ ่มค่ายพระเจ้าตาก สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า การบริหาร

โรงเรียนโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มค่ายพระเจ้าตาก สำนักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวมและ

รายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มนัียสำคัญทางสถิติ 

ทวีรัตน์ อินทรประเสริฐ (2555) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่า 

การปฏิบ ัต ิงานตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวมอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า

สถานศึกษาเป็นหน่วยงานราชการที่มีกฎระเบียบข้อบังคับในการดำเนินงานตามจรรยาบรรณ

วิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือสร้างความเช่ือมั่นแก่สังคมในดา้นการจัดการศึกษา 

สันทนา ศรีไพรบัว และพิชญาภา ยืนยาว (2555) ได้ศึกษาการใชหลักธรรมาภิบาล 

ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 โดยภาพรวมขาราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ที ่มีว ุฒิการศึกษา ต่างกันมีความคิดเห ็นต อการใช หลัก 

ธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ไม่แตกต่างกัน 

บุญมี เวียงนนท์ (2556) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ 

เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 ดังนี ้1) ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีระดับความพึงพอใจ  

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือให้โอกาสรับผิดชอบงาน  

และมีอิสระในการฏิบัติงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที ่สุดคือ ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายตามแผนงาน 2) ด้านลักษณะของงานทปฏิบัติโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมี

ข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือครูทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาสำคัญ ๆ ความมี

อิสระในการเลือกวิธีการทำงานตามต้องการ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือครูได้รับความช่วยเหลือ

และคุ้มครองในการปฏิบัติงานจากผู ้บริหารสถานศึกษา 3) ความก้าวหน้าในงาน พบว่า 

มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีข้อสังเกตว่าข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด  คือ 

ท่านได้รับประโยชน์และประสบการณ์เพิ ่มขึ ้นจากการทำงาน ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต่ำสุด คือ 

ได้รับโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์กับผู้บริหารและผู้ร่วมงานนอกเวลาปฏิบัติงาน 

ราชัญ สมทบ (2556) ได้ทำการวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารตามหลัก 

ธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองกาญจนบุรี  
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จังหวัดกาญจนบุร ี โดยหลักธรรมาภิบาลของผู ้บริหารใช้แนวคิดและหลักการบริหาร 

จัดการศึกษาตามพระราชกฤษฎีกาการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที ่ดี  

พ.ศ. 2542 แบ่งเป็น 6 ประการ ประกอบดว้ย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส 

หลักการมีส่วนร่วม หลักความสำนึกรับผิดชอบ และหลักความคุ ้มค่า ส่วนประสิทธิผล 

การบริหารงานในโรงเรียน ใช้แนวทางการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา 

ตามภาระงานที ่กำหนดในกฎกระทรวง เรื ่อง กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีกระจายอำนาจ 

การบริหารและการจัดการศึกษาของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน 

ประกอบด้วยงาน 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงานงบประมาณ 

ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารตาม

หลักธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองกาญจนบุรี 

จังหวัดกาญจนบุรี โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

มีการปฏิบัตอิยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลำดับค่าเฉล่ีย คือ หลักความคุ้มค่า หลักความสำนึก

รับผิดชอบ หลักการมีส่วนร่วม หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักความโปร่งใส 

2) ประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  

ทุกด้าน เรียงลำดับค่าเฉลี่ย ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการ

บริหารทั ่วไป และด้านการบริหารงานงบประมาณ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร 

ตามหลักธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการบรหิารงานในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองกาญจนบุรี 

จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 อยู่ในระดับสูง 

ราเชนฐ์ สิขิวัฒน์ (2556) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างหลักการบริหาร

แบบธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตอำเภอศรีราชา 

จังหวัดชลบุรี โดยหลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล ใช้แนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ 

แบ่งเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนรว่ม 

หลักความสำนึกรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า และศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ 

แบ่งเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ความสามารถในการผลิตนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ความพึงพอใจในการทำงาน ความสามารถในการปรับตัวของโรงเรียน และการแก้ปัญหา

ภายในโรงเรียน ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารแบบธรรมาภิบาลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า หลักคุณธรรมอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 2) ประสิทธิผลองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตอำเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก และพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสามารถในการปรับตัวของ

โรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 3) หลักการบรหิารแบบธรรมาภิบาลกับประสทิธิผลองค์การของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตอำเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์กันในทางบวกระดับสูง 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า หลักความรับผิดชอบ 

หลักการมีส่วนร่วม หลักความคุ้มค่า หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส และหลักคุณธรรม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยม ในเขตอำเภอ  

ศรีราชา จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

วริศรา วงค์มุสิก (2556) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารตาม

หลักธรรมาภิบาลของผู ้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัต ิงานของครู  

ในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ ภาคกลาง สังกัดสำนักงานการศึกษาพิเศษ ผลการวิจัย พบว่า 

1) การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ส่วนรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน โดยเรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมาก  

ไปหาน้อย คือ หลักการมีส่วนร่วม หลักความโปร่งใส หลักความรับผิดชอบ หลักนิติธรรม  

หลักคุณธรรม และหลักความคุ ้มค่า ตามลำดับ 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติของครู  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและอยู ่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามลำดับความพึงพอใจ 

จากมากไปหาน้อย คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพของการทำงาน 

ด้านการได้รับการยกย่อง ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านการ

ปกครองการบังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสำเร็จ 

ในงาน และด้านเง ินเดือน  ตามลำดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว ่างการบร ิหารตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ศึกษาสงเคราะห์ ภาคกลาง สังกัดสำนักงานการศึกษาพิเศษ พบว่า ทั้งในภาพรวมและรายด้าน

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ยุทธนา อิศรางกูร ณ อยุธยา (2557) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 พบว่า 1) ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ภาพรวมในระดับมาก โดยที่ด้านหลักนิติธรรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านหลักการ 

มีส่วนร่วมกับด้านความรับผิดชอบ 2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ตามประสบการณ์ทำงานและขนาดสถานศึกษา พบว่า 1) ข้าราชการครู ที่มีประสบการณ์

ทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา 
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ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยที่ด้านหลักคุณธรรม ด้านหลักความโปร่งใส 

ด้านหลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักความรับผิดชอบ และด้านหลักความคุ้มค่ามีความแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 2) ข้าราชการครูที่ทำงานอยู่ในสถานศึกษาที่มี 

ขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา

ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน 

พระศรีพรรณ โชติปญโญ (สุวรรณแสง) (2558) ศึกษาการบริหารงานบ ุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี  

ผลการวิจัย พบว่า 1. การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

เรียงจากมากไปหาน้อย ด้านหลักนิติธรรม ด้านหลักคุณธรรม ด้านหลักการมีส่วนร่วม 

ด้านหลักความโปร่งใส ด้านหลักความคุ้มค่า ด้านหลักความรับผิดชอบ 2. เปรียบเทียบระดับ

ความคิดเห็นของผู้บรหิารและครูเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลโรงเรียน

มัธยมศึกษา จำแนกตามเพศ วุฒกิารศึกษา ไม่แตกต่างกัน อายุ ประสบการณ์ทำงานและขนาด

โรงเรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผู้บริหารที่มโีรงเรียนขนาดเล็ก 

มีการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลมากกว่า ผู้บริหารที่มีโรงเรียนขนาดกลาง  

และขนาดใหญ่ 3. ผลการศึกษา พบว่า ควรมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

โรงเรียนมัธยมศึกษา(1)ผู้บริหารควรส่งเสริมบุคลากรในการพัฒนาดว้ยความยุติธรรมต่อเน่ือง 

(2)ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในการแสดงความต้องการพัฒนา 

ของแต่ละบุคลากร(3)ผู ้บริหารควรส่งเสริมบุคลากรให้เจริญก้าวหน้าตำแหน่งตามความรู้

ความสามารถแต่ละบุคคล 

จุฑามาส นาคปฐม (2559) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล

ของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลอินทปัญญาวัดใหญ่อินทาราม เทศบาลเมืองชลบุรี ผลการวิจัย

พบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อการบริหารการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียน

เทศบาลอินทปัญญาวัดใหญ่อินทาราม เทศบาลเมืองชลบุรี ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามลำดับดังนี้ 1) หลักความรับผิดชอบ 2) ด้านหลักการมีส่วนร่วม 

3) ด้านความโปร่งใส 4) ด้านหลักความคุ้มค่า 5) ด้านหลักคุณธรรม 6) ด้านหลักนิติธรรม 

ตามลำดับ เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี ้ 1.1 ด้านหลักนิติธรรมการบริหารการศึกษา 

ตามหลักธรรมาภิบาลของผู ้บริหารโรงโรงเรียนเทศบาลอินทปัญญาวัดใหญ่อินทาราม 

เทศบาลเมืองชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบ

การบริหารการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงโรงเรียนเทศบาลอินทปัญญา  
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วัดใหญ่อินทาราม เทศบาลเมืองชลบุรี จำแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ มีรายละเอียด 

ดังต่อไปนี้ 1) ผลการเปรียบเทียบการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงโรงเรียน

เทศบาลอินทปัญญาวัดใหญ่อินทาราม เทศบาลเมืองชลบุรี  จำแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า 

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก จำแนกตามประสบการณ์การทำงานโดยรวมและ

รายได้อยู่ในระดับมาก 

สุรศักดิ์ พันธุระ (2559) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร

สถานศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารสถานศึกษา

ตามหลักธรรมาภิบาลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ทุกด้านอยู ่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารสถานศึกษาตาม 

หลักธรรมาภิบาลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างขา้ง 

รัตน์ชนก พราหมณ์ศิริ และกฤษณ์ ภูรีหงส์ (2560) ไดท้ำการวิจัย เร่ือง หลักธรรมาภิบาล 

กับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษาในมหาวิทยาลัยเอกชนพื้นที่ภาคเหนือ พบว่า

กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าผู้บริหารมีการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการพัฒนาคุณภาพ 

และประสิทธิภาพการบรหิารจัดการศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

กมล พึ่งด้วง (2560) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

พบว่า การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิชเลขคณิตจากมากไปหาน้อย  

คือ หลักคุณธรรมและจริยธรรม กับความเสมอภาค ส่วนที่เหลืออีกแปดด้านอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ หลักความเปิดเผยและโปร่งใส 

หลักการกระจายอำนาจ หลักนิติธรรม หลักการมีส่วนร่วมและการมุ ่งเน้นฉันทามติ  

หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ และภาระรับผิดชอบและสามารถตรวจสอบได้ และ

หลักการตอบสนอง 
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กลิ่นสุคนธ์ การเร่ง และสุวรัฐ แลสันกลาง (2561) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การบริหาร 

ตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนนารีรัตน์จังหวัดแพร่ ผลการวิจัย  พบว่า ผลการศึกษา 

ดา้นหลักนิติธรรม พบว่า บุคลากรในโรงเรียนยินยอมพร้อมใจปฏิบัตติามกฎข้อบังคับ เน่ืองจาก

โรงเรียนนารีรัตน์จังหวัดแพร่ และพบว่า ผู ้บริหาร บุคลากร ครู และนักเรียนได้ยึดถือ 

และปฏิบัติร่วมกันอย่างเคร่งครัด ดา้นหลักคุณธรรม ผู้อำนวยการยึดถือและเช่ือมั่นในความถูกต้อง 

ดงีาม โดยการรณรงค์เพ่ือสร้างค่านิยมที่ดีงามให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ดา้นหลักความโปร่งใส 

พบว่า การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในโรงเรียนโดยการปรับกลไกการทำงาน

ของท ุกฝ ่ายให ้ม ีความโปร ่งใส บ ุคลากรท ุกฝ ่ายในโรงเร ียนสามารถแจ ้งความเห็น  

การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติอื่น ๆ ด้านหลักการมีส่วนร่วม 

พบว ่า บ ุคลากรท ุกฝ ่ายของโรงเร ียนสามารถแจ ้งความเห ็นการไต ่สวนสาธารณะ  

การประชาพิจารณ ์ ด ้านหลักความร ับผ ิดชอบพบว ่า ผ ู ้บร ิหารเป ็นแบบอย่างท ี ่ ดี  

ในความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ และด้านหลักความคุ้มค่า  พบว่า 

โรงเรียนนารีร ัตน์จังหวัดแพร่ แม้โรงเรียนมีแผนปฏิบัติการที ่สอดคล้องกับการใช้เง ิน  

ตามโครงการ และมีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ แต่ในบางโครงการที่เป็นกิจกรรม 

ที่เพ่ิมเข้าไปไม่มีในโครงการเดมิ ทำให้การเบิกจ่ายเงินค่อนข้างจะเป็นปัญหา จึงควรเปิดโอกาส

ให้บ ุคลากรทางการศึกษาท ี่ม ีข ้อสงส ัยได้ม ีส ่วนร่วมได้ร ับร ู ้ท ั ่วก ันและซ ักถามข ้อสงสัย 

ตามความเหมาะสม และก่อนเริ ่มปีการศึกษาใหม่ควรให้แต่ละฝ่ายงานส่งโครงการท ี ่มี  

และจัดสรรงบประมาณให้แต่ละฝ่ายอย่างเพียงพอและเหมาะสม 

อัจฉราพรรณ โมรัตน์ (2562) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

ของผู้บรหิารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ผลการวิจัย พบว่า 1) การบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาล

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ทั้งโดยรวม

และรายด้านท ุกด ้าน อย ู ่ ในระด ับมาก 2) ความพึงพอใจในการปฏิบ ัต ิ งานของค รู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

อยู่ในระดับมาก 3) ผลการศึกษาการบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง

พอใจในการปฏิบัตงิานของครูทั้งโดยรวมและรายดา้น โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

4) การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านคุณธรรม/จริยธรรม  

ดา้นหลักการมีส่วนร่วม/การมุ่งเน้นฉันทามติ ดา้นหลักประสิทธิภาพ ดา้นหลักความเสมอภาค 

ด้านหลักการตอบสนอง เป ็นต ัวพยากรณ์ท ี ่ส ่งผลทางบวก และด้านหลักน ิต ิธรรม 
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เป็นตัวพยากรณ์ที่ส่งผลทางลบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ร้อยละ 61.20 

วศินี ทะเดช (2563) ได้ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหาร 

งานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

โดยรวมอยู ่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสามารถ 

ดา้นความเสมอภาคทางโอกาส ดา้นความเป็นกลางทางการเมือง และดา้นความมั่นคงในอาชีพ 

2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับการศึกษา  

และตำแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามระบบ

คุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ อายุ อัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหาร 

งานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดสุราษฎร ์ธานี  

ไม่แตกต่างกัน 3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ดา้นความสามารถ ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรม

และพ ัฒนาตรงตามศ ักยภาพ ม ีการสอนงานและหม ุนเว ียนงาน ด ้านความเสมอ 

ทางโอกาสไม่ควรเลอืกปฏิบัตแิละให้บริการ ดา้นความมั่นคงในอาชีพ ควรกำหนดความชัดเจน

ถึงความเชื่อมโยงระหว่างผล การปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่จะได้รับ และด้านความเป็น

กลางทางการเมือง ผู้บริหารไม่ควรใช้ระบบเส้นสายและอำนาจทางการเมืองเข้ามาเกี่ยวข้อง 

ในการทำงาน 

อัญพัชญ์ จิระพงศ์รพี กมลพร กัลป์ญาณมิตร (2564) ได้ศึกษาการบรหิารงานบุคคล

ของสำนักงานศาลยุติธรรม ผลการวิจัย พบว่า 1) การวางแผนบุคลากร ไม่สามารถหา

อัตรากำลังมาทดแทนส่วนที่ขาดได้ส่งผลให้ระบบงานเกิดความล่าช้า 2) การสรรหา/คัดเลือก

บุคลากรและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ไม่มีทิศทางที ่ชัดเจนและไม่มีมาตรฐานเดียวกัน 

3) การพัฒนาบุคลากร จะเน้นในเรื่องการทำงานเก่งและมีมาตรฐานจึงมีการพัฒนาบุคลากร

ผ่านกิจกรรมการเรียนรู้ที ่เป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ 4) ปัญหาเรื่องการเงินของ

บุคลากรเป็นปัญหาสำคัญในการรักษาหรือธำรงไว ้ของบุคลากร 5) การประเมินผล  

การปฏิบัติงาน พบว่า เครื ่องมือการประเมินผลการปฏิบัต ิงานยังไม่สามารถวัดผลได้  

อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม และ 6) การให้บุคลากรพ้นจากงาน เป็นปัญหาที ่สำนักงาน  

ศาลยุติธรรมต้องเร่งแก้ไขเพราะมีบุคลากรจำนวนมากที่ทำงานไร้ประสิทธิภาพแต่ไม่สามารถ

ให้ออกจากราชการได้ หากไม่กระทำผิดวินัยหรือทำให้มเีหตุต้องออก 
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นายพิทักษ์ ภูศรีฤทธิ์ (2564) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 

ผลวิจัย พบว่า 1. การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน  

สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่าโดยรวม 3 ด้าน 

อยู่ในระดับมากและรายดา้น ทุกดา้นอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง รองลงมา ได้แก่ ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้งตามลำดับ 

2. แนวทางการส่งเสริมการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ด้านการวางแผนอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่งสถานศึกษาควรจัดทำแผนบริหารงานบุคคลให้มีความเหมาะสม 

ตามภารกิจและเป้าหมายของสถานศึกษา ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง สถานศึกษา

ควรสรรหาบุคลากรที ่มีคุณสมบัติทั ้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู ้ความสามารถที ่ตรงกับ 

ตำแหน่งงาน เลือกสรรบุคลากร สอบคัดเลือก ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วย

หลักคุณธรรมเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ ผู้บริหารควรมีการเสริมสร้างให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ศึกษาต่อ 

ในระดับที่สูงขึน้เพ่ือเป็นการพัฒนาศักยภาพ 

แวสือมาน หามะ (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผลวิจัย พบว่า 1. ระดับ 

การบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาปัตตาน ีเขต 2 พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. ผลการเปรยีบเทียบการบริหาร

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตาน ีเขต 2 

จำแนกตามตัวแปรเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การสอน พบว่า ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

และครูที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อการบริหาร 

งานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ  .05 

3. ข้อเสนอแนะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการทดสอบบุคลากรให้อย่างเข็มงวด

เพ่ือที่จะไดรั้บคนที่เข้ามาทำงานมีประสทิธิภาพ ควรมีการทดลองการปฏิบัตงิาน ควรให้มีการมี

การพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ โรงเรียนควรจัดอบรมให้กับครูและกระบวนการสอน  

ที่ทันสมัยลำไปใช่อย่างจริงจัง ควรให้บุคลากรไปศึกษาดูงานจากหน่วยงานอื่นที่ประสบ
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ความสำเร็จ ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ควรจัดตั้งคณะกรรมการในการประเมิน ควรให้

ความสำคัญการบุคลากรทุกคนในโรงเรียนเพื่อเป็นขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  

ควรกำหนดมาตรฐานกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน การพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนต้องมีความโปร่งใส่และสามารถตรวจสอบได้ ควรมีกฎเกณฑ์การประเมิน

อย่างชัดเจน ทำให้บุคลากรมีความั ่นใจในการปฏิบัติหน้าที ่ผู ้บริหารควรมีการสอดส่อง 

และว่ากล่าวตักเตอืนหากพบว่าครูกระทำความผิด 

งานวิจัยต่างประเทศ 

Blumel (2000) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความช่วยเหลือระหว่างประเทศความร่วมมือกัน

ระหว่างนักสังคมสงเคราะห์และการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ (ประเทศเคนยา) งานวิจัยนี้  

พบวา่ หลักธรรมาภิบาลมีความจำเป็นอย่างย่ิง ต่อความร่วมมือต่องานความช่วยเหลอืระหว่าง

ประเทศของนักสังคมสงเคราะห์ต่าง ๆ ส่วนปัจจัยอื่น ๆ ที่ช่วยเสริมสร้างการทางานร่วมกัน 

ระหว่างนักสังคมสงเคราะห์เหล่านี้ในประเทศเคนยา (Kenya) ก็คือความสามารถของนักสังคม

สงเคราะห์ในการเข้าถึงวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและรวมไปถึงการปรับตัวเข้าหากัน 

เพื ่อที ่จะสร้างความร่วมมือเป็นกลุ ่มย่อย ๆ เพื ่อที ่จะก่อให้เกิดประโยชน์ในการสื ่อสาร 

และการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ท้ายที ่สุดนักสังคมสงเคราะห์จากความร่วมมือกัน 

ระหว่างประเทศที่มีจำนวนมากในประเทศเคนยา ยังก่อให้เกิดการสร้างสภาพสังคมใหม่  ๆ  

โดยการนำกิจกรรมและความมีส่วนร่วมต่าง ๆ เข้ามาเป็นปัจจัยในการเช่ือมต่อ 

Clarke (2001) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การใช้หลักธรรมาภิบาลในการกระจายอำนาจ

การปกครองระบอบประชาธิปไตย ได้มีการกระจายอำนาจจากส่วนกลางไปสู่ส่วนท้องถิ่น 

โดยประชาชนมีส่วนร่วมมากขึ้นทำให้เกิดกลยุทธ์การพัฒนาที่เป็นจริงเป็นจัง มีการปรับตัว  

ในการปฏิบัติต่าง ๆ ของท้องถิ่น โดยใช้หลักธรรมาภิบาลให้เหมาะสมกับท้องถิ่นจนถือเป็น

กุญแจสำคัญ การใช้หลักธรรมาภิบาล ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น แต่ก็ยังคงมี

ปัญหาอยู่จากการที่ยังคงมีการถอืพรรคถือพวกพ้อง 

Blumel (2000) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความช่วยเหลือระหว่างประเทศ ความร่วมมือกัน

ระหว่างนักสังคมสงเคราะห์และการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ (ประเทศเคนยา) พบว่า 

หลักธรรมาภิบาลมีความจำเป็นอย่างยิ่งต่อความร่วมมือ ต่องานความช่วยเหลือระหว่าง

ประเทศของนักสังคมสงเคราะห์ต่าง ๆ ส่วนปัจจัยอื่น ๆ ที่ช่วยเสริมสร้างการทำงานร่วมกัน

ระหว่างนักสังคมสงเคราะห์เหล่านี้ในประเทศเคนยา (Kenya) ก็คือความสามารถของนักสังคม

สงเคราะห์ในการเข้าถงึวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณี และรวมไปถึงการปรับตัวเข้าหากัน

เพื ่อที ่จะสร้างความร่วมมือเป็นกลุ ่มย่อย ๆ เพื ่อที ่จะก่อให้เกิดประโยชน์ในการสื ่อสาร 
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และการแลกเปลี ่ยนข้อมูลข่าวสาร จากความร่วมมือกันระหว่างประเทศที ่มีจำนวนมาก 

ในประเทศเคนยา ยังก่อให้เกิดการสร้างภาพสังคมใหม่ ๆ โดยการนำกิจกรรมและการมี  

ส่วนร่วมต่าง ๆ เข้ามาเป็นปัจจัยในการเช่ือมต่อ 

Putnam (1993) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ประชาธิปไตยในการปกครองท้องถิ่นของอิตาลี

พบว่า แม้ในประเทศเดียวกันมีกฎหมายและการกระจายอำนาจเหมือนกัน แต่การบริหาร

ท้องถิ่นในภาคใต้ของอิตาลีกลับมีปัญหาอิทธิพลและการทุจริตมาก โดยพัตแนมได้แสดง

ผลการวิจัยไว้ว่า ความสัมพันธ์แนวราบที่เท่าเทียมกันระหว่างกลุ่มและบุคคลต่าง ๆ  ตลอดจน

ความร่วมมือกันและความเข้มแข็งของกลุ ่มประชาคม (Vertical Relation) ระหว่างเจ้าพ่อ 

หรือผู้มีอิทธิพลกับบริวารและคนในท้องถิ่น 

Kimmet (2005) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในระบอบการเมือง

การปกครองในอาเซียน 4 ประเทศ งานวิจัยนี้ พบว่า ในประเทศที่พัฒนาแล้ว หลักธรรมาภิบาล 

ได้ถูกนำไปใช้ในเชิงของกลยุทธ์ทางการเมืองมากกว่า การนำเนื้อหาสาระไปประยุกตใช้  

ในเชิงนโยบาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานวิจัยนี้เกี่ยวกับการนำหลักธรรมาภิบาลไปใช้ในประเทศ

เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 4 ประเทศนี ้  ได้แก่ ฟิลิปปินส์ ไทย มาเลเซียและอินโดนีเซ ีย 

โดยพิจารณาเป็นประเทศไปและเปรียบเทียบกับกรณีศึกษาโดยศึกษาว่าประเทศเหล่านี้  

มีการนำหลักธรรมาภิบาลไปใช้อย่างไรบ้างรวมไปถึงการมีส่วนร่วมของหลักธรรมาภิบาล 

ในการเลือกตั้งในปี 2004 ซึ่งพบว่า หลักธรรมาภิบาลได้ถูกนำไปใช้อย่างกว้างขวางและเป็น

ประเด็นสำคัญในการปฏิรูปรูปแบบการปกครองนอกจากนี้ประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 

ที่ได้กล่าวมานี ้ยังได้เรียนรู ้ในการนำหลักธรรมาภิบาลเพื่อพัฒนาการเมืองการปกครอง  

โดยเน้นการนำหลักธรรมาภิบาลไปใช้พัฒนาบ้านเมือง โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสภาวะที่บ้านเมือง

มีความไม่แน่นอนและเศรษฐกิจคับขันเพื ่อเป็นรูปแบบและเป็นแนวทางในการบริหาร 

ประเทศใหม่ ๆ เน่ืองจากหลักธรรมาภิบาลช่วยสนับสนุนการเมืองการปกครอง ซึ่งแนวคิดของ

หลักธรรมาภิบาลมีที่มาจากชาติตะวันตกซึ่งก่อให้เกิดรูปแบบการบริหารใหม่ ๆ และก่อให้เกิด

การพัฒนาทางประชาธิปไตย ซึ่งน่ันคือหน่ึงในจุดประสงค์สำคัญของหลักธรรมาภิบาลน่ันเอง 

Ulriksrn (1997) ได้ศึกษาวิจ ัย เร ื ่อง การรับรู ้ของผู ้บริหารและครูในโรงเร ียน

มัธยมศึกษาที ่สัมพันธ์กับปัจจัยความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการปฏิบัต ิงาน 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ครูที่ไดรั้บความพึงพอใจมากที่สุดจากปัจจัยการตระหนักถึงความสำคัญ

ภายในความสำเร็จและงานในหน้าที่การงานของตน และ 2) ครูไม่พึงพอใจต่อปัจจัยที ่ส่งผล

กระทบจากภายนอก ได้แก่ นโยบายและการบริหารองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ของคนที่อยู่ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ งานที่ไม่ถนัด กฎเกณฑ์ที่เข้มงวดเกินไป ขัดต่อความรู้สึก 
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และกฎเกณฑ์ที่ไม่ละเอียดไม่แน่นอนซึ่งจะส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชา  

กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานตลอดจนการที่ผู ้บังคับบัญชา

ปฏิบัตตินเหมือนเจ้านาย ส่งผลให้เกิดความไม่พอใจในการทำงาน 

Rathmann (1999) ได้ศึกษาวิจ ัย เร ื ่อง ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนลูเธอะเริน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู อยู่ในระดับสูงเกือบ 87% มีความพึงพอใจกับตำแหน่งหน้าที่และบทบาทของตนเอง 

ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูมาจากยุทธศาสตร์ในด้านวิชาชีพ สิ่งแวดล้อม  

ในการทำงานและการสนับสนุนจากครอบครัวก็มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจเช่นกัน 

Roben (1994) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มองเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ

ทำงานในระดับสูงและต่ำของครูกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติการสอน ผลการวิจัย พบว่า 

1) ปัจจัยที ่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ปัจจัยภายใน ได้แก่ ความสำเร็จของนักเรียน 

ส่วนปัจจัยภายนอก เรียงตามลำดับความสำคัญ ได้ดังนี ้อาจารย์ใหญ่ ผู้ร่วมงาน สื่อการเรียน

การสอน ความเป็นอิสระในการทำงาน ชีวิตครอบครัว ผู้ปกครอง บุคลิกภาพและการมี  

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ 2) ปัจจัยที ่ไม่ส ่งผลให้เก ิดความพึงพอใจในการทำงาน 

ปัจจัยภายใน ได้แก่ การขาดความสามารถของครู การขาดการแสดงความรู้สึกหรือท้าทาย 

และการที่นักเรียนไม่ประสอบความสำเร็จ ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพที่ไม่เอื้อต่อการทำงาน 

และนักเรยีนที่มีพฤติกรรมไม่น่าพอใจ 

Webster (2006) แรงจูงใจของครูที่จะนำใช้นวัตกรรมทางการศึกษา ได้ศึกษาวิจัย 

เร ื ่อง ประสิทธิภาพของครูคุณค่าของงาน และการรับรู ้การสนับสนุนทางการบริหาร 

ผลการวิจัย พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคุณค่าของนวัตกรรมทางการศึกษากับการนำไปใช้  

ในทำนองเดยีวกันของการศึกษาวิจัยครัง้นี้ พบว่า การนำใช้นวัตกรรมทางการศึกษาในระดับสูง 

มีความเกี ่ยวข้องกับระดับการรับรู ้ในระดับที ่สูงเกี ่ยวกับการสนับสนุนทางการบร ิหาร  

ในทางกลับกัน พบว่า การนำใช้นวัตกรรมทางการศึกษาในระดับต่ำ มีความสัมพันธ์กับการเห็น

คุณค่าของนวัตกรรมในระดับต่ำและการรับรู ้ถ ึงการขาดการสนับสนุนทางการบร ิหาร 

ของโรงเรียน 

Eskildsen, Kristensen and Westlund (2004) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการทำงาน 

กับความพึงพอใจในการทำงานของกลุ่มประเทศยุโรปเหนือ  ผลการวิจัย พบว่า พนักงาน 

ชาวเดนมาร์กมีความพึงพอใจในการทำงานมากที่สุดเมื่อเทียบกับพนักงานชาวนอร์เวย์สวีเดน 

และฟินแลนด์ นอกจากนั้นไม่มีความแตกต่างระหว่างเพศกับความพึงพอใจในการทำงาน  
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ของพนักงาน แต่ภูมิลำเนา อายุตำแหน่ง ระดับการศึกษา และขนาดขององค์การมีผลต่อ  

ความพึงพอใจในการทำงาน 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

ตามความค ิดเห ็นของพนักงานสายสนับสนุนและผ ู ้บร ิหาร ในมหาว ิทยาล ัยพะเยา 

โดยประยุกต์ใช้ขอ้บังคับมหาวิทยาลัยพะเยาว่าดว้ยธรรมาภิบาล พ.ศ. 2564 ซึ่งผู้วิจัยนำมาใช้

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในครัง้นี ้ดังแสดงในภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ  

พนักงานสายสนับสนุน 

1. ระดับการศึกษา 

 1.1 ต่ำกว่าปรญิญาตร ี

 1.2 ปรญิญาตร ี

 1.3 สูงกว่าปรญิญาตร ี

2. ประสบการณ์การทำงาน 

 2.1 น้อยกว่า 5 ปี 

 2.2 5-10 ป ี

 2.3 มากกว่า 10 ป ี

ตัวแปรตาม 

สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลมหาวทิยาลัยพะเยา  

1. ด้านคณะกรรมการ 

2. ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง 

การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

3. ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และ

สวัสดิการต่าง ๆ 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. ด้านการลา 

6. ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

7. ด้านการออกจากงาน 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

การศึกษาสภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้วิจัยได้กำหนดวิธกีารดำเนนิวิจัย เพ่ือกำหนดเป็น

ขั้นตอนในการวิจัย ตามรายละเอียด ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร 

 ประชากรที ่ใช้ในการศึกษาสภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุนใน มหาวิทยาลัยพะเยาไดแ้ก่ พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา 

จำนวน 917 คน 

 ประชากรที ่ใช ้ในการศึกษาแนวทางการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา ได้แก่ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 

38 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 2.1 กลุ ่มตัวอย่างผ ู ้ตอบแบบสอบถาม ได้จากจำนวนประชากรพนักงาน 

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 917 คน แสดงในตาราง 1 คำนวณหาขนาด 

กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมโดยใช้สูตร ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1970, p. 225 อ้างอิงใน 

ภัทรานิษฐ์ เหมาะทอง, วนิดา ทองโคตร  และสุพรรณี อึง้ปัญสัตวงศ์, 2561, หน้า 2, สื่อออนไลน์) 

กำหนดความคลาดเคลื่อนในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.05 ดังนี ้

 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

 

เมื่อ n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (จำนวน) 
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  N แทน จำนวนประชากรทั้งหมด 

  e แทน ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ คิดเป็นสัดส่วน 

จากสูตร            𝑛 =
𝑁

1+𝑁𝑒2 
 

แทนค่าในสูตร จะได้ 𝑛 =  
917

1+(917 × 0.052)
 

 

       𝑛 =  
917

1+(917 ×0.0025)
 

 

       𝑛 =  
917

1+2.29
 

 

       𝑛 =  
917

3.29
 =   279 

 

       𝑛 ≅  279 
 

ดังนั้น ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดเท่ากับ 280 คน และสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วย

การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยมีกลุ่มตัวอย่าง ดังแสดงในตาราง 2 

 

ตาราง 2 แสดงกลุ่มตัวอย่างพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยพะเยา 

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

สำนักงานอธิการบดี 17 10 

สำนักงานสภามหาวิทยาลัย 16 8 

สภาพนักงาน 4 7 

กองกฎหมาย 28 10 

กองกลาง 27 10 

กองการเจ้าหน้าที่ 44 10 

กองกิจการนิสิต 19 10 

กองคลัง 32 10 

กองทรัพย์สนิ 17 10 

กองบรหิารงานวิจัย 23 9 

กองแผนงาน 19 10 

กองพัฒนาคุณภาพนิสิตและนิสิตพิการ 23 9 

กองอาคารสถานที่ 34 9 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 48 10 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 42 10 

คณะทันตแพทยศาสตร์ 36 7 

คณะนติิศาสตร์ 20 8 

คณะบริหารธุรกิจและนเิทศศาสตร์ 30 10 

คณะพยาบาลศาสตร์ 32 8 

คณะพลังงานและสิ่งแวดล้อม 27 7 

คณะแพทยศาสตร์ 139 10 

คณะเภสัชศาสตร์ 18 8 

คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 22 10 

คณะวิทยาศาสตร์ 38 7 

คณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ 27 7 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 28 10 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ 20 7 

คณะสหเวชศาสตร์ 17 10 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ 20 10 

คณะศิลปศาสตร์ 26 10 

วิทยาลัยการศึกษา 24 9 

รวม 917 280 

 

2.2 กลุ ่มตัวอย่างผู ้ตอบแบบสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู ้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยา 

จำนวน 5 คน จำแนกเป็น รองอธิการบดี จำนวน 1 คน คณบด ีจำนวน 1 คน ผู้อำนวยการกอง 

จำนวน 2 คน และประธานสภาพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 1 คน เลือกกลุ่มตัวอยา่ง

โดยวิธีการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Selection) ดังแสดงในตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงกลุ่มตัวอย่างในการให้ข้อมูลแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาล ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ตำแหน่ง ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

รองอธิการบดี 7 1 

คณบดี 19 1 

ผู้อำนวยการกอง 15 2 

ประธานสภาพนักงาน 1 1 

รวม 42 5 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ดังนี ้ 

1.1 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ ได้แก่ วุฒิการศึกษา 

และประสบการณ์ในการทำงาน เป็นแบบสอบถามแบบสำรวจรายการ (Check List) 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ประกอบด้วย 7 ด้าน 

คือ 1) ด้านคณะกรรมการ 2) ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและ 

การทำสัญญาจ้าง 3) ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ  

4) ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ดา้นการลา 6) ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

7) ด้านการออกจากงาน เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert, 1961, p. 74) ไว้ 5 ระดับ คือ 

 ระดับ 5 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุนอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุนอยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุนอยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุนอยู่ในระดับน้อย 
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 ระดับ 1 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุนอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

1.2 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ดังน้ี 

 ตอนที ่ 1 สัมภาษณ์เกี ่ยวกับสถานภาพของผู ้ตอบ ได้แก่ วุฒิการศึกษา 

และประสบการณ์ในการทำงาน  

 ตอนที่ 2 ประเด็นคำถามที่สร้างขึ้นจากสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือถามแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาทั้ง 7 ดา้น ได้แก่ 1. ดา้นคณะกรรมการ 2. ด้านการกำหนด

ตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 3. ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน 

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5. ด้านการลา 

6. ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 7. ดา้นการออกจากงาน 

2. การสร้างเครื่องมือการวิจัย 

 การวิจ ัยครั ้งนี ้  ใช ้เครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลอยู ่  2 ร ูปแบบ คือ 

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) โดยมีข ั ้นตอน 

การสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

2.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้

ดำเนนิการตามลำดับต่อไปนี้ 

 2.1.1 ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที ่ เก ี ่ยวกับสภาพและแนวทาง 

การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

เพ่ือนำมาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

 2.1.2 กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  

 2.1.3 กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 2.1.4 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง โดยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) 

 2.1.5 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ

ความครอบคลุมของข้อคำถาม ความเหมาะสมของปริมาณข้อคำถาม ความชัดเจน  

ความถูกต้องของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำ 

ข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรกึษา 
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2.1.6 นำแบบสอบถามที ่ปรับปรุง แก้ไขแล้วไปให้ผู ้เชี ่ยวชาญตรวจสอบ 

จำนวน 3 ท่าน เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ดังนี ้

 1) นายประฐมพงษ์ ทองรอด ตำแหน่ง รองอธิการบดีฝ่ายกฎหมาย

และทรัพย์สนิ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2) ผศ.ดร.สุนทร คล้ายอ่ำ ตำแหน่ง รองคณบดีฝ่ายแผนงานและ

พัฒนาคุณภาพนิสิต วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 3) นายสมทบ เหล็กสิงห์ ตำแหน่ง ผู้อำนวยการกองการเจ้าหน้าที่ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

2.1.7 นำผลการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน มาคำนวณหาค่าดัชนี

ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์ ( IOC: Index of Item Objective Congruence) 

แล้วคัดเลือกข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.67 ขึ้นไป และแก้ไขปรับปรุง  

ข้อคำถามตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญให้มีความตรงตามเนือ้หารวมถงึการใช้ภาษา  

 1) นำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 

แล้วนำเสนออาจารย์ที่ปรกึษาเพ่ือพิจารณา 

2.1.8 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญและมีความสมบูรณ์ 

ไปใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

2.2 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง (Structured Interview) ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามลำดับต่อไปนี้ 

 2.2.1 ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี ่ยวกับแนวทางการบริหารงาน

บุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาเพื่อนำมาเป็น

แนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

 2.2.2 กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 2.2.3 กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

 2.2.4 สร้างแบบสัมภาษณ์ฉบับร่าง โดยเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

(Structured Interview) ที่มีคำถามกำหนดไว้ชัดเจนเป็นระบบ 

 2.2.5 นำแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ

ความครอบคลุมของข้อคำถาม ความเหมาะสมของปริมาณข้อคำถาม ความชัดเจน ความถูกต้อง 

ของภาษาและรูปแบบของแบบสัมภาษณ์ แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำ ข้อเสนอแนะ

ของอาจารย์ที่ปรกึษา 



 

 

  67 

  2.2.6 นำแบบสัมภาษณ์ที่เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและมีความสมบูรณ์ไปใช้

ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามลำดับและขัน้ตอน ดังต่อไปน้ี  

1. ผู้วิจัยได้ขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงมหาวิทยาลัย

พะเยา เพื ่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานสายสนับสนุน 

จากหน่วยงานในมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 280 คน และผู้บริหาร มหาวิทยาลัยพะเยา 

จำนวน 5 คน รวมทั้งสิน 285 คน 

2. ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ กระทำ

โดยวิธีการ ดังน้ี 

2.1 ส่งแบบสอบถามทางออนไลน์ (Google Form)  

2.2 ดำเนนิการสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง  

3. ผู้วิจัยรวมรวมแบบสอบถามจากพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  

และแบบสัมภาษณ์จากผู้บรหิาร มหาวิทยาลัยพะเยา ตามช่วงวันและเวลาที่กำหนด 

4. ผู ้ว ิจัยดำเนินการเก็บรวมรวบข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างเสร็จสิ ้นเรียบร้อยแล้ว

ตรวจสอบความครบถ้วนและความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถามโดยแบบสอบถามที่ส่งไป 

จำนวน 280 ฉบับ ได้กลับคืนมา 280 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 และแบบสอบสัมภาษณ์ 

แล้วนำข้อมูลที่ไดไ้ปทำการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลสำหรับการวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยดำเนนิการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปน้ี  

1. นำแบบสอบถามที่ได้จากพนักงานสายสนับสนุนและแบบสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 

มหาวิทยาลัยพะเยา มาตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  

และแบบสัมภาษณ์ 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับสภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา โดยการแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 
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3. วิเคราะห์สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยใช้สถิติหาค่าเฉลี่ย ( ) และหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จำแนกเป็น

รายดา้นและรายข้อ โดยใช้เกณฑ์การแปลผลของเบสต์ (Best, 1981) ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุนอยู่ในระดับ มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุนอยู่ในระดับ มาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุนอยู่ในระดับ ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุนอยู่ในระดับ น้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุนอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

4. การเปรียบเทียบค่าเฉลี ่ยสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  ใช้การทดสอบเอฟ (F-test) เพื่อวิเคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงเปรียบเทียบ

ความแตกต่างรายคู่โดยใช้การทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Test) 

5. การวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์เพ่ือศึกษาแนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาจากการจดบันทึกและ  

การบันทึกเสยีงของผู้ให้การสัมภาษณ์ และวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content 

Analysis) แล้วสรุปสาระสำคัญเป็นความเรียง 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ผู ้ว ิจัยได้นำเสนอผลการวิจัยครั ้งนี ้โดยได้เสนอผล  

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที ่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาจำแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์  

ในการทำงาน 

ตอนที ่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

    แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 

 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

t  แทน ค่าสถิติที่ใช่ในการพิจารณา (t-Distribution) 

 F  แทน ค่าสถิติที่ใช่ในการพิจารณา (F-Distribution) 

 Sig. (2-sided) แทน ค่าความน่าจะเป็น 

* แทน ค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

X แทน สภาพการบร ิหารงานบ ุคคลตามหล ักธรรมาภิบาลของพน ักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

Y แทน แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 4 แสดงจำนวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ n = 280 ร้อยละ 

1. เพศ 

 ชาย 

 หญงิ 

 

87 

193 

 

31.07 

68.93 

รวม 280 100 

2. วุฒกิารศึกษา 

 ต่ำกว่าปรญิญาตรี 

 ปรญิญาตรี 

 สูงกว่าปริญญาตรี 

 

12 

207 

61 

 

4.29 

73.93 

21.79 

รวม 280 100 

3. ประสบการณ์การทำงาน 

 น้อยกว่า 5 ปี 

 5–10 ปี 

 มากกว่า 10 ปี 

 

41 

114 

125 

 

14.64 

40.71 

44.64 

รวม 280 100 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จำนวน 193 คน 

คิดเป็นร้อยละ 68.93 และเพศชาย จำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 31.07 ด้านวุฒิการศึกษา 

พบว่า ระดับปริญญาตรี มากที่สุด จำนวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 73.93 และรองลงมา คือ 

ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 21.79 และน้อยที่สุดระดับต่ำกว่า

ปริญญาตรี จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.29 ด้านประสบการณ์การทำงาน พบว่า 

ประสบการณ์การทำงานมากที่สุด คือ มากกว่า 10 ปี จำนวน 125 คนคิดเป็นร้อยละ 44.64 

รองลงมา ประสบการณ์การทำงาน 5-10 ปี จำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 40.71 และ 

น้อยที่สุด ประสบการณ์การทำงาน น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 14.64 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 จากการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา วิผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวมและรายดา้น ดังตาราง 5-12 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพการบริหารงานบุคคลตาม

หลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานฯ 

n = 280 
การแปลผล ลำดับ 

  

 

S.D. 

1. ดา้นคณะกรรมการ 4.63 0.59 มากที่สุด 3 

2. ดา้นการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ  

 การแต่งต้ัง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 
4.59 0.63 มากที่สุด 

4 

3. ดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน  

 สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ 
4.43 0.70 มาก 

7 

4. ดา้นการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 4.52 0.70 มากที่สุด 6 

5. ดา้นการลา 4.68 0.60 มากที่สุด 1 

6. ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 4.58 0.65 มากที่สุด 5 

7. ดา้นการออกจากงาน 4.65 0.58 มากที่สุด 2 

รวม 4.58 0.59 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 5 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด คือ (  = 4.58, S.D. = 0.59) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย พบว่า ดา้นการลา มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด (  = 4.68, S.D. = 0.60) รองลงมา ได้แก่ ด้านการออกจากงาน (  = 4.65, S.D. = 0.58) 

ดา้นคณะกรรมการ (  = 4.63, S.D. = 0.59) ดา้นการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง 

การจ้างและการทำสัญญาจ้าง (  = 4.59, S.D. = 0.63) ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

(  = 4.58, S.D. = 0.65) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (  = 4.52, S.D. = 0.70) และ

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง  ๆ (  = 4.43, S.D. = 0.70) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านคณะกรรมการ 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านคณะกรรมการ 

n = 280 

การแปลผล 
  S.D. 

 

1. คณะกรรมการใช้อำนาจในการบรหิารตามหลักของ

กฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 

ในการปฏิบัตงิาน 

4.68 0.57 มากที่สุด 

2. คณะกรรมการมีกระบวนการทำงานที่โปร่งใส 

สามารถตรวจสอบและเปิดเผยข้อมูลได้ 

4.66 0.65 มากที่สุด 

3. คณะกรรมการปฏิบัตงิานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 4.64 0.62 มากที่สุด 

4. คณะกรรมการปฏิบัตงิานตรงไปตรงมา ดว้ยความ

เป็นกลางและไม่เลอืกปฏิบัติ 

4.59 0.65 มากที่สุด 

5. คณะกรรมการมีการกำหนดภาะระหน้าที่ 

หรือขั้นตอนการดำเนนิงานของหน่วยงานได้ 

อย่างเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน 

4.56 0.68 มากที่สุด 

รวม 4.63 0.59 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 6 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านคณะกรรมการโดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

(  = 4.63, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

พบว่า คณะกรรมการใช้อำนาจในการบริหารตามหลักของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของ

มหาวิทยาลัยในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.68, S.D. = 0.57) รองลงมา ได้แก่ 

คณะกรรมการมีกระบวนการทำงานที ่โปร่งใส สามารถตรวจสอบและเปิดเผยข้อมูลได้  

(  = 4.66, S.D. = 0.65), คณะกรรมการปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต (  = 4.64,  

S.D. = 0.62), คณะกรรมการปฏิบัติงานตรงไปตรงมา ด้วยความเป็นกลางและไม่เลือกปฏิบัติ 

(   = 4.59, S.D. = 0.65) และคณะกรรมการมีการกำหนดภาะระหน้าที ่หรือขั ้นตอน 

การดำเนินงานของหน่วยงานได้อย่างเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน (  = 4.56, 

S.D. = 0.68) ตามลำดับ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการกำหนด

ตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง 

การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

n = 280 

การแปลผล 
  

 

S.D. 

1. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุน 

โดยคำนึงถึงความรู ้ความสามารถ 

4.59 0.67 มากที่สุด 

2. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุน 

โดยคำนึงถึงความประพฤติ 

4.56 0.69 มากที่สุด 

3. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุน 

โดยพิจารณาคุณภาพและปรมิาณการปฏิบัตงิาน 

4.58 0.67 มากที่สุด 

4. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุน 

โดยพิจารณาผลงานของบุคคลน้ัน 

4.56 0.71 มากที่สุด 

5. การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง และ 

การทำสัญญาจา้ง ดำเนนิตามวัตถุประสงค์ 

ของมหาวิทยาลัยและเกิดประโยชน์สูงสุด 

4.63 0.61 มากที่สุด 

รวม 4.59 0.63 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 7 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้าง

และการทำสัญญาจ้างโดยรวม พบว่า อยู ่ในระดับมากที ่สุด (  = 4.59, S.D. = 0.63) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า การกำหนดตำแหน่ง 

การบรรจุ การแต่งตั้ง และการทำสัญญาจ้าง ดำเนินตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย  

และเกิดประโยชน์สูงสุดมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.63, S.D. = 0.61) รองลงมาได้แก่ มีการ

กำหนดหน้าที่ของพนักงานสายสนับสนุนโดยคำนึงถึงความรู้ ความสามารถ (   = 4.59, 

S.D. = 0.67) มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุนโดยพิจารณาคุณภาพและปริมาณ

การปฏิบัติงาน (   = 4.58, S.D. = 0.67), มีการกำหนดหน้าที่ของพนักงานสายสนับสนุน 
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โดยพิจารณาผลงานของบุคคลนั ้น (   = 4.56, S.D. = 0.71) และมีการกำหนดหน้าที่ 

ของพนักงานสายสนับสนุนโดยคำนึงถึงความประพฤติ (  = 4.56, S.D. = 0.69) ตามลำดับ 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทน สิทธปิระโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ 

และสวัสดิการต่าง ๆ 

n = 280 

การแปลผล 
  

 

S.D. 

1. เงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิาร 

 ต่าง ๆ ไดรั้บการปฏิบัติและไดรั้บบริการอย่างเท่าเทียมกัน 

4.39 0.73 มาก 

2. เงินเดอืนได้รับที่มคีวามเหมาะสมกับภาระงาน 

 ที่รับผิดชอบและที่ไดรั้บมอบหมาย 

4.34 0.81 มาก 

3. สวัสดกิารที่ได้รับมีความเหมาะสม เทียบได้ไม่ต่ำกว่า 

 สทิธิที่กำหนดไว้ในกฎหมาย 

4.53 0.68 มากที่สุด 

4. มีการจัดต้ังคณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขั้น 

 เงินเดอืนประจำปี 

4.49 0.76 มาก 

5. มีการเลื่อนขั้นเงินเดอืนประจำปี ที่โปร่งใส เป็นธรรม 

 และตรวจสอบได้ 

4.42 0.86 มาก 

รวม 4.43 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 8 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ  

ต่าง ๆ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก (  = 4.43, S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม เทียบได้ 

ไม่ต่ำกว่าสิทธิที่กำหนดไว้ในกฎหมายมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.53, S.D. = 0.68) รองลงมา

ได้แก่ มีการจัดตั้งคณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำปี (  = 4.49, S.D. = 0.76) 

มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำปีที่โปร่งใส เป็นธรรมและตรวจสอบได้ (  = 4.42, S.D. = 0.86) 
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เงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการ

อย่างเท่าเทียมกัน (   = 4.39, S.D. = 0.73) และเงินเดือนได้รับที ่มีความเหมาะสมกับ 

ภาระงานที่รับผิดชอบและที่ไดรั้บมอบหมาย (  = 4.34, S.D. = 0.81) ตามลำดับ 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

n = 280 

การแปลผล 
  

 

S.D. 

1. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีระบวนการ

ปฏิบัตงิานและระบบงานที่เป็นมาตรฐาน 

4.54 0.73 มากที่สุด 

2. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีารบริหารจัดการ

ที่ได้ผลงานที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับงบประมาณ และ

เวลาที่ใช้ไป 

4.51 0.75 มากที่สุด 

3. การประเมินผลการปฏิบัตงิานสร้างความเช่ือมั่น 

ความไว้วางใจให้แก่พนักงาน 

4.52 0.76 มากที่สุด 

4. การประเมินผลการปฏิบัตงิานรับผิดชอบต่อ 

ความคาดหวังของบุคลากร 

4.48 0.78 มาก 

5. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีารใช้อำนาจ 

ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยดว้ย

ความเป็นธรรม ไม่เลอืกปฏิบัต ิ

4.51 0.76 มากที่สุด 

6. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้าร่วมในการรับรูเรียนรู้

ทำความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะร่วมเสนอปัญหา/

ประเด็นที่สำคัญที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน 

4.55 0.75 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

n = 280 

การแปลผล 
  

 

S.D. 

7. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีารถ่ายโอนอำนาจ 

การตัดสินใจจากผู้บริหารในส่วนต่าง ๆ 

4.50 0.77 มาก 

8. การประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

สายสนับสนุนที่อยู่ในขั้นตอนการทดลองงาน 

คำนึงถึงความรู ้ความสามารถและความเหมาะสม

ในตำแหน่ง 

4.53 0.74 มากที่สุด 

รวม 4.52 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 9 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 4.52, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย 

จากมากไปน้อย พบว่า เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้าร่วมในการรับรูเรียนรู้ทำความเข้าใจ  

ร่วมแสดงทัศนะร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่สำคัญที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 4.55, S.D. = 0.75) และรองลงมา ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน

มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่เป็นมาตรฐาน (  = 4.54, S.D. = 0.73) การประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนที่อยู่ในขั้นตอนการทดลองงาน คำนึงถึงความรู้ 

ความสามารถและความเหมาะสมในตำแหน่ง (   = 4.53, S.D. = 0.74) การประเมินผล 

การปฏิบัติงานสร้างความเชื่อมั่น ความไว้วางใจให้แก่พนักงาน (   = 4.52, S.D. = 0.76) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีการใช้อำนาจตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยด้วย

ความเป็นธรรม ไม่เลอืกปฏิบัต ิ(  = 4.51, S.D. = 0.76) การประเมินผลการปฏิบัติงานมีการ

บริหารจัดการที่ได้ผลงานที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับงบประมาณ และเวลาที่ใช้ไป (  = 4.51, S.D. = 0.75) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีการถ่ายโอนอำนาจ การตัดสินใจจากผู้บริหารในส่วนต่าง ๆ 

(  = 4.50, S.D. = 0.77) และการประเมินผลการปฏิบัติงานรับผิดชอบต่อความคาดหวังของ

บุคลากร (  = 4.48, S.D. = 0.78) ตามลำดับ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารงานบุคคลตาม

หลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการลา 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลัยพะเยา ด้านการลา 

n = 280 
การแปลผล 

   S.D. 

1. มีการอนุญาตให้พนักงานลางานโดยพิจารณา

จากเหตุผลที่ระบุไว้ 

4.70 0.59 มากที่สุด 

2. มีการให้พนักงานลาโดยใช้หลักเกณฑ์และวิธกีาร

ที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

4.69 0.58 มากที่สุด 

3. การลาของพนักงานสายสนับสนุนมีการปฏิบัติ

อย่างเท่าเทียม ไม่เลอืกปฏบิัติ 

4.68 0.64 มากที่สุด 

4. การลาพิจารณาโดยไม่มอีคตต่ิอพนักงาน 4.65 0.70 มากที่สุด 

รวม 4.68 0.60 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 10 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการลา โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.68, 

S.D. = 0.59) เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลำดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

การอนุญาตให้พนักงานลางานโดยพิจารณาจากเหตุผลที่ระบุไว้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.70, 

S.D. = 0.59) และรองลงมาได้แก่ มีการให้พนักงานลาโดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการท ี่

มหาวิทยาลัยกำหนด (  = 4.69, S.D. = 0.58) การลาของพนักงานสายสนับสนุนมีการปฏิบัติ

อย่างเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบัติ (  = 4.68, S.D. = 0.64) และการลาพิจารณาโดยไม่มีอคติ 

ต่อพนักงาน (  = 4.65, S.D. = 0.70) ตามลำดับ 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารงานบุคคลตาม

หลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการ

พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนาบุคลากร

มหาวทิยาลัย 

n = 280 

การแปลผล 
  

 

S.D. 

1. การบรหิารจัดการที่ไดผ้ลงานที่คุ้มค่าเมื่อเทียบ

กับงบประมาณ และเวลาที่ใช้ไป 

4.60 0.68 มากที่สุด 

2. มีผลการปฏิบัตงิานที่บรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่วางไว ้

4.63 0.59 มากที่สุด 

3. มีการจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้าของ

บุคลากร เช่น การฝึกอบรม การจัดกิจกรรม

ส่งเสริมพัฒนาบุคลากร 

4.60 0.71 มากที่สุด 

4. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

ในองค์กร 

4.58 0.70 มากที่สุด 

5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาหา การหาความรู้

เพ่ิมเตมิ ให้ทุนในการศึกษา 

4.50 0.79 มาก 

รวม 4.58 0.65 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 11 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการพัฒนาบุคลากร โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

(  = 4.58, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

พบว่า มีผลการปฏิบัติงานที ่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที ่วางไว้ม ีค่าเฉลี ่ยสูงสุด 

(  = 4.63, S.D. = 0.59) รองลงมา ได้แก่ มกีารจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากร 

เช่น การฝึกอบรม การจัดกิจกรรมส่งเสริมพัฒนาบุคลากร (  = 4.60, S.D. = 0.71) 

การบริหารจัดการที่ได้ผลงานที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับงบประมาณ และเวลาที่ใช้ไป (  = 4.60, 

S.D. = 0.68) มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดใีนองค์กร (  = 4.58, S.D. = 0.70) 
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และส่งเสริมให้บ ุคลากรมีการศึกษาหา การหาความรู ้ เพ ิ ่มเต ิม ให ้ท ุนในการศึกษา  

(  = 4.50,S.D. = 0.79) ตามลำดับ 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารงานบุคคลตาม

หลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการ

ออกจากงาน 

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลัยพะเยา ด้านการออกจากงาน 

n = 280 

การแปลผล 
  

 

S.D. 

1. มีการใช้อำนาจตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ

ของมหาวิทยาลัยในการปฏิบัตอิย่าง

เหมาะสม ดว้ยความเป็นธรรมในการออก

จากงาน 

4.63 0.62 มากที่สุด 

2. การลาออกจากงานสามารถทำได้

ตลอดเวลาและไดรั้บสทิธิตามที่กฎหมาย

กำหนด 

4.66 0.60 มากที่สุด 

3. การลาออกจากงานมีการกำหนดข้ันตอน

การปฏิบัตอิย่างชัดเจนและดำเนนิการดว้ย

ความถูกต้อง 

4.64 0.61 มากที่สุด 

4. มีคณะกรรมการทำหน้าที่ตรวจสอบ

ขั้นตอนและควบคุมการดำเนนิการในการ

ย่ืนลาออกจากงานอย่างถูกต้อง 

4.67 0.59 มากที่สุด 

รวม 4.65 0.58 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 12 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการออกจากงาน โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (

  = 4.65, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

พบว่า มีคณะกรรมการทำหน้าที่ตรวจสอบขั้นตอนและควบคุมการดำเนนิการในการย่ืนลาออก

จากงานอย่างถูกต้องมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.67, S.D. = 0.59) รองลงมา ได้แก่ การลาออก
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จากงานสามารถทำได้ตลอดเวลาและได้รับสิทธิตามที่กฎหมายกำหนด (  = 4.66, S.D. = 0.60) 

การลาออกจากงานมีการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติอย่างชัดเจนและดำเนินการด้วยความถูกต้อง 

(  = 4.64, S.D. = 0.61) และมีการใช้อำนาจตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 

ในการปฏิบัตอิย่างเหมาะสม ดว้ยความเป็นธรรมในการออกจากงา (  = 4.63, S.D. = 0.62) 

ตามลำดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตาม วุฒิการศึกษาและประสบการณ์

ทำงาน มีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังแสดงตาราง 13-16 

 

ตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบวุฒิการศึกษาสภาพการบริหารงาน

บุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

วุฒิการศึกษา 

F p 
ต่ำกว่า 

ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี สูงกว่า 

ปริญญาตร ี

  
 

S.D.   
 

S.D.   
 

S.D. 

1 ด้านคณะกรรมการ 4.70 0.39 4.67 0.56 4.48 0.71 2.66 0.07 

2 ด้านการกำหนดตำแหนง่  

การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้าง

และการทำสัญญาจ้าง 

4.55 0.58 4.63 0.60 4.44 0.72 1.97 0.14 

3 ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน  

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ 

4.30 0.83 4.50 0.64 4.22 0.77 4.20 0.02* 

4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.48 0.48 4.57 0.68 4.34 0.77 2.54 0.08 

5 ด้านการลา 4.58 0.59 4.73 0.53 4.51 0.77 3.56 0.03* 

6 ด้านการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัย 

4.58 0.51 4.64 0.61 4.37 0.77 4.09 0.02* 

7 ด้านการออกจากงาน 4.78 0.63 4.70 0.53 4.48 0.70 4.42 0.01* 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.55 4.64 0.55 4.41 0.69 3.74 0.02* 

หมายเหตุ: *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 13 พบว่า ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษา 

โดยภาพรวมแตกต่างกัน แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็น 

รายดา้น พบว่า ผลการเปรยีบเทียบสภาพการบรหิารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุน ด้านคณะกรรมการ ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้าง

และการทำสัญญาจ้าง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ด้านการลา ด้านการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยและด้านการออกจากงาน แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05  

โดยด้านที่มีความแตกต่างกันผู้วิจัยจึงทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Test) ปรากฎดังตาราง 14 

 

ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ

เชฟเฟ่ (Scheffe’s Test) 

สภาพการบริหาร 

งานบุคคลตาม 

หลักธรรมาภิบาล 

วุฒิการศึกษา 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 

 

 

ต่ำกว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกว่า 

ปริญญาตรี 

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน 

สิทธปิระโยชน์และ

สวัสดิการต่าง ๆ  

   

 

4.50 4.30 4.22 

ต่ำกว่าปริญญาตรี  - -0.20 0.08 

ปริญญาตรี   - 0.28* 

สูงกว่าปริญญาตรี    - 

ด้านการลา    

 

4.73 4.58 4.51 

ต่ำกว่าปริญญาตรี  - -0.15 0.08 

ปริญญาตรี   - 0.23* 

สูงกว่าปริญญาตรี    - 

ด้านการพัฒนาบุคลากร

มหาวทิยาลัย 

   

 

4.64 4.58 4.37 

ต่ำกว่าปริญญาตรี  - -0.06 0.21 

ปริญญาตรี   - 0.27* 

สูงกว่าปริญญาตรี    - 

ด้านการออกจากงาน    

 

4.70 4.48 4.48 

ต่ำกว่าปริญญาตรี  - -0.23 0.00 

ปริญญาตรี   - 0.23* 

สูงกว่าปริญญาตรี    - 
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 จากตาราง 14 พบว่า พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาที่มีวุฒิการศึกษา 

ระดับปริญญาตรีกับวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล

ตามหลักธรรมาภิบาลแตกต่างกันใน 4 ด้าน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ 

และสวัสดิการต่าง ๆ ด้านการลา ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยและด้านการออกจากงาน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

สภาพการบริหาร 

งานบุคคลตาม 

หลักธรรมาภิบาล 

ประสบการณ์ทำงาน 

F p น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ป ี มากกว่า 10 ปี 

  

 

S.D.   

 

S.D.   

 

S.D. 

1 ด้านคณะกรรมการ 4.59 0.65 4.73 0.52 4.54 0.62 3.26 0.04* 

2 ด้านการกำหนดตำแหน่ง  

การบรรจุ การแต่งตั้ง  

การจ้างและการทำสัญญา

จ้าง 

4.52 0.72 4.73 0.50 4.47 0.69 5.36 0.00* 

3 ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน 

สิทธปิระโยชน์และ

สวัสดกิารต่าง ๆ 

4.49 0.68 4.52 0.60 4.33 0.75 2.59 0.08 

4 ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

4.51 0.68 4.65 0.56 4.39 0.79 4.17 0.02* 

5 ด้านการลา 4.66 0.62 0.75 0.54 4.62 0.64 1.46 0.23 

6 ด้านการพัฒนาบุคลากร

มหาวทิยาลัย 

4.56 0.67 4.71 0.55 4.47 0.71 4.16 0.02* 

7 ด้านการออกจากงาน 4.60 0.63 4.74 0.50 4.57 0.62 2.85 0.06 

รวมเฉล่ีย 4.56 0.62 4.69 0.50 4.48 0.63 3.80 0.02* 

หมายเหตุ: *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษา  

โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 
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สายสนับสนุน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง  ๆ  ด้านการลา 

และด้านการออกจากงาน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านคณะกรรมการ ด้านการกำหนดตำแหน่ง 

การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้างด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

โดยด้านที่มีความแตกต่างกันผู้วิจัยจึงทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ดว้ยวีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Test) ปรากฎดังตาราง 16 

 

ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ

เชฟเฟ่ (Scheffe’s Test) 

สภาพการบริหาร 

งานบุคคลตาม 

หลักธรรมาภิบาล 

ประสบการณ์

ทำงาน 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

 
น้อยกว่า  

5 ปี 
5-10 ป ี

มากกว่า  

10 ป ี

ด้านคณะกรรมการ    

 

4.59 4.74 4.54 

น้อยกว่า 5 ปี  - -0.14 0.05 

5-10 ปี   - -0.19* 

มากกว่า 10 ปี    - 

ด้านการกำหนดตำแหน่ง 

การบรรจุ การแต่งตั้ง  

การจ้างและการทำสัญญา

จ้าง 

   

 

4.52 4.73 4.47 

น้อยกว่า 5 ปี  - -0.21 0.04 

5-10 ปี   - 0.26* 

มากกว่า 10 ปี    - 
ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

   

 

4.51 4.56 4.39 

น้อยกว่า 5 ปี  - -0.14 0.12 

5-10 ปี   - 0.26* 

มากกว่า 10 ปี    - 

 

 จากตาราง 16 พบว่า พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาที่มีประสบการณ์

ทำงาน 5-10 ปีกับประสบการณ์ทำงานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อการบรหิารงานบุคคล

ตามหลักธรรมาภิบาล แตกต่างกันใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคณะกรรมการ ด้านการกำหนด
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ตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้างและด้านการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ทำการสัมภาษณ์ผู ้บริหาร

มหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 5 คน จำแนกเป็น รองอธิการบดี จำนวน 1 คน คณบดี จำนวน 1 คน 

ผู้อำนวยการกอง จำนวน 2 คน และประธานสภาพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 1 คน 

โดยใช้การวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) โดยสรุปดังน้ี 

 1. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านคณะกรรมการ ดังนี้ 

 

  “คณะกรรมการต้องยึดตามหลักความเสมอภาค เท่าเทียมกัน การยึดหลักการ

เข้าถึงสิทธิและประโยชน์อื่นใดโดยถ้วนหน้า ใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ 

ในการปฏิบัตงิานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและตรงไปตรงมา” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 

 

  “การทำงานในรูปแบบของคณะกรรมการ เราจะนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้เป็น

แนวทางในการบริหารและดำเนินการตั้งแต่กระบวนการให้ได้มาซึ่งคณะกรรมการที่จะทำ

หน้าที่ในเรื่องต่าง ๆ ตามลักษณะเฉพาะ เช่น กรณีมีหน้าที่ที่จะต้องไปดำเนินการในเรื่องใด ๆ  

ผู้ที่จะเป็นกรรมการต้องมีความเสียสละและอุทิศเวลาให้กับการทำงานอย่างเต็มที่หรือกรณีที่

จะต้องมีหน้าที่ตัดสินใจเรื่องใด ๆ ที่เป็นคุณหรือโทษกับบุคคลใด กรรมการต้องมีคุณธรรม  

เป็นกลาง ตรงไปตรงมา ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นธรรม เป็นต้น การนำหลักธรรมาภิบาล  

มาใช้จึงมีส่วนสำคัญทำให้งานนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อ

องค์กร” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2 

 

  “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสายสนับสนุนเป็นสิ่งสำคัญ  

ในองค์กร เพื่อให้พนักงานมีความเชื่อมั่นและสร้างสภาพแวดล้อมที่กระตือรือร้นและเชื ่อมั่น  

ในการทำงาน การบริหารงานบุคคลในด้านนี้จะมุ่งสู่การสร้างกลไกที่สนับสนุนในการสร้าง
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ความร่วมมือและร่วมใจระหว่างคณะกรรมการและพนักงานสายสนับสนุน แนวทางที่เป็นไปได้

รวมถึงการกำหนดมาตรฐานการดำเนินงานที่ชัดเจนคือการสนับสนุนการพัฒนาฝีมือและ

ความรู้ให้กับองค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างส่งเสริมการสื่อสารและการทำงาน

ร่วมกัน และการสร้างโอกาสให้พนักงานสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ 

การวางแผนของคณะกรรมการ ผ่านวิธีการเชิงสร้างสรรค์และการสนับสนุนในการพัฒนา

ตนเอง เช่น การให้โอกาสในการฝึกอบรม การสนับสนุนการศึกษาต่อ หรือการให้สวัสดิการ  

ที่ทำให้พนักงานสายสนับสนุนอยู่และทำงานอย่างมีความสุข เป็นต้น 

  การสร้างความร่วมมือกับคณะกรรมการในด้านบริหารงานบุคคลจะช่วยให้

พนักงานสายสนับสนุนรู้สกึว่าไดรั้บการนับถอืและเป็นส่วนหน่ึงของการตัดสินใจ ทำให้มีสมดุล

ในกระบวนการการทำงานและมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3 

 

  สรุปได้ว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาในดา้นคณะกรรมการ มีจำนวน 3 แนวทาง ดังนี้ 

แนวทางที่ 1 คณะกรรมการต้องยึดตามหลักความเสมอภาค เท่าเทียมกัน การยึด

หลักการเข้าถึงสิทธิและประโยชน์อื่นใดโดยถ้วนหน้า ใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ 

ข้อบังคับในการปฏิบัตงิานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและตรงไปตรงมา 

แนวทางที่ 2 สร้างความร่วมมือกับคณะกรรมการในดา้นบรหิารงานบุคคลจะช่วย

ให้พนักงานสายสนับสนุนรู้สึกว่าได้รับการนับถือและเป็นส่วนหนึ่งของการตัดสินใจ ทำให้  

มีสมดุลในกระบวนการการทำงานและมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน 

แนวทางที่ 3 การสร้างโอกาสให้พนักงานสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

และการวางแผนของคณะกรรมการ 

 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพน ักงาน  

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง 

การจ้างและการทำสัญญาจ้าง ดังนี้ 

  “ในการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง

จะต้องตรงกับสายงาน ตรงกรอบความรู้ความสามารถ การจ้างคำนึงถึงประสบการณ์และ

ความรูค้วามสามารถในการปฏิบัตงิาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 
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  “ในการบร ิหารงานบุคคลภายในกอง ซ ึ ่งส ่วนใหญ่ท ั ้งหมดเป ็นพนักงาน 

สายสนับสนุน เกี่ยวกับการกำหนดตำแหน่งของพนักงานที่จะมาปฏิบัติงานในกอง รวมถึง  

การคัดเลอืกบุคคลเข้ามาเพ่ือบรรจุ แต่งต้ังและทำการจ้างในรูปแบบสัญญาจ้าง เราจะมุ่งเน้น

ในหลักธรรมาภิบาลในการบรหิารบ้านเมืองที่ดี เช่น การเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถเข้าแข่งขัน

ในการคัดเลือกอย่างมีคุณธรรม/จริยธรรมและมีความเสมอภาค โดยการจัดให้มีการสอบเข้า

แข่งขันในกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ด้วยความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 

เพ่ือให้การดำเนนิงานบรรลุผลสำเร็จและตอบสนองนโยบายมหาวิทยาลัยได้ทันท่วงที” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2 

 

  “การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสายสนับสนุนในดา้นการกำหนด

ตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้างสามารถทำได้โดยมุ่งเน้น  

การเป็นธรรมาภิบาลและเป็นระบบ การดำเนินการต้องทำให้ตรงตามกลไกและกระบวนการ 

ที่เป็นระบบ ขั้นตอนการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง

ควรคำนึงถึงความเท่าเทียม ความเป็นธรรม และความโปร่งใสในกระบวนการดำเนนิการ 

   แนวทางที่สำคัญรวมถึงการกำหนดรายละเอียดตำแหน่งงานอย่างชัดเจน และ

การกำหนดเกณฑ์กำหนดตำแหน่งที่เป็นธรรม การใช้กระบวนการที่เป็นระบบในการแต่งตั ้ง  

และการจ้างพนักงานสายสนับสนุน นอกจากนี ้การตรวจสอบต้องมีประสิทธิภาพและ  

มีความสม่ำเสมอ การให้โอกาสสำหรับการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง การควบคุมคุณภาพ 

ของพนักงานและช่วยเสริมสร้างทักษะที่จำเป็นที่มีต่อหน่วยงาน โดยผู้บังคับบัญชาต้องให้  

ความเป็นธรรมและสร้างระบบในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคล การทำเช่นนี้  

จะช่วยให้เกิดความเท่าเทียมและความยุติธรรมในการบรหิารงานบุคคลในองค์กร” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3 

 

  สรุปได้ว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาในด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้าง

และการทำสัญญาจา้งมีจำนวน 3 แนวทาง ดังนี้ 

  แนวทางที่ 1 การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำ

สัญญาจ้างจะต้องตรงกับสายงาน ตรงกรอบความรู้ความสามารถ การจ้างคำนึงถึงประสบการณ์

และความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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แนวทางที่ 2 การเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถเข้าแข่งขันในการคัดเลือกอย่างมี

คุณธรรม/จรยิธรรมและมคีวามเสมอภาค  

แนวทางที่ 3 การดำเนินการต้องทำให้ตรงตามกลไกและกระบวนการที่เป็นระบบ 

ขั้นตอนการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง การจ้างและการทำสัญญาจา้งควรคำนึงถึง

ความเท่าเทียม ความเป็นธรรม และความโปร่งใสในกระบวนการดำเนนิการ 

 3. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ

ต่าง ๆ ดังนี้ 

  “การเข้าถึงสิทธิต่าง ๆ ที่พึงมี ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ อยู่ในระดับเกณฑ์

มาตรฐานเมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่นภายนอก โดยคำนึงถึงโอกาสและความเสมอภาค ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 

 

  “ในการปฏิบัตงิานของพนักงานฯ ยอกจากหน้าที่และความรับผิดชอบในงานที่เป็น

เรื่องสำคัญและมาก่อนเรื่องอื่น ๆ แล้ว เงินเดือน การขึ้นเงินเดือน ค่าตอบแทนสิทธิและ

สวัสดิการที่พนักงานจะได้รับจากมหาวิทยาลัยก็เป็นเรื่องที่สำคัญพอ ๆ กัน เพราะสิ่งเหล่านี้ 

จะเป็นขวัญและกำลังใจให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความตั ้งใจในการทำงานและรักองค์กร ดังนั ้น 

การพิจารณาความดีความชอบ จึงต้องมุ ่นเน้นที ่ผลสัมฤทธิ ์ของงาน โดยไม่เลือกปฏิบัติ  

ความมีจิตสาธารณะในการพิจารณาที่มุ ่งคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมาก่อนประโยชน์ส่วนตัว  

มีความซื่อสัตย์สุจริต มีจติสำนึกที่ดแีละมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ อันเป็นมาตรฐานจริยธรรม

ประกอบ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2 

 

  “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสายสนับสนุนในด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยสร้างความพึงพอใจในการ

ทำงานของพนักงาน การดำเนินการในด้านนี้ต้องทำอย่างเป็นระบบและยุติธรรมเพื่อให้เกิด

ความเท่าเทียมกัน มีแนวทางที ่สำคัญรวมถึงการกำหนดระบบการจ่ายเง ินเดือนและ

ค่าตอบแทนที่ชัดเจนและโปร่งใส การประเมินเพื ่อการจ่ายเงินเดือนต้องทำให้เปิดกว้าง 

และมีเกณฑ์ที ่เป็นธรรม ตลอดจนมีการพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างของค่าตอบแทน 

และสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพ การให้สวัสดิการจะช่วยเสริมสร้างให้พนักงานสายสนับสนุน 

มีกำลังใจในการทำงาน นอกจากน้ี การสร้างสภาพแวดล้อมในดา้นการทำงานจะช่วยสนับสนุน
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การสร้างสรรค์และการพัฒนาไดอ้ย่างต่อเน่ือง ทำให้เกิดการทำงานร่วมกันอย่างสม่ำเสมอจน

สร้างประสิทธิภาพในการทำงานรวมถึงเกิดความพึงพอใจในทำงานของพนักงานสายสนับสนุน

ได้ดีขึ้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3 

 

  สรุปได้ว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาในด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ

ต่าง ๆ มีจำนวนแนวทาง ดังน้ี 

แนวทางที ่ 1 การเข้าถึงสิทธิต่าง ๆ ที ่พึงมี ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

อยู่ในระดับเกณฑ์มาตรฐานเมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่นภายนอก  

แนวทางที่ 2 การพิจารณาความดีความชอบ โดยคำนึงถึงโอกาสและความเสมอภาค 

มุง่เน้นที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยไม่เลอืกปฏิบัติ 

แนวทางที่ 3 การพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างของค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มี

ประสิทธิภาพ การให้สวัสดิการจะช่วยเสริมสร้างให้พนักงานสายสนับสนุนมีกำลังใจในการ

ทำงาน 

แนวทางที ่ 4 การกำหนดระบบการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนที ่ช ัดเจน 

และโปร่งใส การประเมินเพ่ือการจ่ายเงินเดอืนต้องทำให้เปิดกว้างและมเีกณฑ์ที่เป็นธรรม 

 4. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  “การประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน ประเม ินตามเกณฑ์ท ี ่กำหนดไว ้ และ  

การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องรับฟังความคิดเห็นของคณะกรรมการในส่วนงานต่าง ๆ 

เพ่ือร่วมกันแสดงทัศนะ ร่วมเสนอข้อคิดเห็น โดยใช้เกณฑ์ตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 

 

  “ในการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน เราได้กไหนดเรื ่องการปฏิบัต ิตามหลัก 

ธรรมาภิบาลที ่มหาวิทยาลัยกำหนดไว้ในข้อบังค ับมาเป็นส่วนหนึ ่งในการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน เช่น การมีจิตสาธารณะมุ ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว  

ยึดมั่นเป้าหมายองค์กร มุ่งผลสัมฤทธิ์ในงานและรักษามาตรฐาน ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 

โปร่งใสและตรวจสอบได้ รู้รักสามัคคี มีจิตสำนึกที่ดี ซื่อสัตย์สุจริตและรับผิดชอบต่อหน้าที่  
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ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง เที่ยงธรรม บนหลักนิติธรรม เสียสละ อุทิศเวลาและขยันหมั่นเพียร 

ช่วยเหลอืและให้อภัยเพ่ือร่วมงาน ซึ่งเหล่าน้ีเป็นมาตรฐานธรรมาภิบาลที่พนักงานพึงมี” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2 

 

“การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มีความสำคัญ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นไปตามหลักการและเป้าหมายของ

องค์กร นัน้ แนวทางที่นำมาใช้ตต้องประกอบดว้ยองค์ประกอบดังต่อไปน้ี 

1. กำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน: ก่อนที่จะทำการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมี

การกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

เพ่ือให้พนักงานทราบถึงความคาดหวังและมาตรฐานที่ต้องปฏิบัติ 

2. การให้คำแนะนำและการติดตามผล: ควรมีการให้คำแนะนำและการติดตาม

ผลเป็นระยะเวลาในระหว่างปฏิบัติงาน เพื่อช่วยเสริมสร้างทักษะและความสามารถของ

พนักงาน และปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในขณะทำงาน 

3. การให้คำปรกึษาและการพัฒนาทักษะ: การสนับสนุนให้พนักงานมีการพัฒนา

ทักษะและความรูท้ี่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน โดยให้คำปรกึษาเมื่อจำเป็นและส่งเสริมให้

พนักงานมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

4. การให้คำชี้แจงและข้อเสนอแนะ: สร้างการสื ่อสารที ่เปิดเผยและโปร่งใส 

ให้คำช้ีแจงและขอ้เสนอแนะเพ่ือช่วยให้พนักงานเข้าใจไดถ้ึงประเด็นที่ต้องปรับปรุงและพัฒนา 

5. การระบุความสำเร็จและปัญหา: ในขณะที ่ทำการประเมินผล ควรระบุ

ความสำเร็จและปัญหาที่เกิดขึน้ และร่วมกันกำหนดแผนการปรับปรุงเพื่อการพัฒนาต่อไป 

6. การให้การตอบรับ: พนักงานควรได้รับการตอบรับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

ของตน เพ่ือเสริมสร้างสมองอาสาและเสริมความพึงพอใจในการทำงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนควรสอดคล้องกับ 

หลักธรรมาภิบาลและเป้าหมายขององค์กร โดยให้คำแนะนำและการสนับสนุนที่เหมาะสม 

เพ่ือพัฒนาทักษะและปรับปรุงการทำงานให้ดีย่ิงขึ้นต่อไป” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3 

 

  สรุปได้ว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาในดา้นการประเมินผลการปฏิบัติ มีจำนวน 4 แนวทาง ดังน้ี 
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แนวทางที่ 1 ประเมินตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ต้องรับฟังความคิดเห็นของคณะกรรมการในส่วนงานต่าง ๆ เพ่ือร่วมกันแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ

ข้อคิดเห็น โดยใช้เกณฑ์ตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

แนวทางที่ 2 ยึดมั่นเป้าหมายองค์กร มุ่งผลสัมฤทธิ์ในงานและรักษามาตรฐาน 

ปฏิบัตงิานอย่างมีคุณภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้ รับผิดชอบต่อหน้าที่ ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง 

แนวทางที ่  3 กำหนดเป้าหมายที ่ช ัดเจนและเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน เพ่ือให้พนักงานทราบถึงความคาดหวังและมาตรฐานที่ต้องปฏิบัติ 

แนวทางที่ 4 สร้างการสื่อสารที่เปิดเผยและโปร่งใส ให้คำชี้แจงและข้อเสนอแนะ

เพ่ือช่วยให้พนักงานเข้าใจไดถ้ึงประเด็นที่ต้องปรับปรุงและพัฒนา 

 5. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการลา ดังนี้ 

  “ลาตามสิทธิ ขยาย/เปิดช่องสิทธิการลา กรณีมีเหตุอื่นใดเพิ่มเติม หรือกรณี  

มีเหตุจำเป็นอื่นใดที่กฎระเบียบไม่ไดร้ะบุไว้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 

 

  “ในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ มหาวิทยาลัยจะให้สิทธิในการลา ซึ ่งมีอยู่  

หลายประเภท ในการพิจารณา การลาของพนักงาน แต่ละประเภทของการลา ย่อมต้องนำ  

หลักธรรมาภิบาลตามมาตรฐานที่พนักงานพึงมีมาพิจารณาประกอบ ทั ้งนี ้ จะพิจารณา 

ที ่ประเภทการลาเป็นสำคัญ จะมีผลต่อการปฏิบัติต่อหน้าที ่หรือต่องานที ่ได้รับผิดชอบ

มอบหมายให้โดยคำนึงระหว่างหน้าที่การงานและเหตุผลความจำเป็นในการลา รวมทั้งแนวทาง

การแก้ไขเพื่อมิให้เกิดผลกระทบกับงานที่ได้รับมอบหมายและเป็นการฝ่าฝืนหลักและมาตรฐาน 

ธรรมาภิบาลของพนักงานฯ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2 

 

“การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

ในด้านการลามีความสำคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและเต็มเปี่ยมไปด้วย

ความเข้าใจและความร่วมมือ แนวทางต่าง ๆ ที่สามารถนำมาใช้ในการบริหารงานบุคคล 

ในดา้นการลาของพนักงานสายสนับสนุนมีดังต่อไปน้ี 

1. กำหนดนโยบายการลาที่ชัดเจน: ให้มีนโยบายการลาที่ชัดเจนและโปร่งใส 

เพ่ือให้พนักงานเข้าใจถึงกฎระเบียบและขัน้ตอนการขอลาในองค์กร 
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2. สร้างระบบการลาออนไลน์: พัฒนาระบบการลาออนไลน์ท ี ่สะดวกและ 

ใช้งานง่าย เพ่ือลดความยุ่งยากในการขอลาและประมวลผลของการลาในองค์กร 

3. สนับสนุนการติดต ่อส ื ่อสารก ับผ ู ้บร ิหาร: ให ้ เป ิดโอกาสให ้พน ักงาน 

สายสนับสนุนสื่อสารกับผู้บรหิารเมื่อตอ้งการขอลาหรือมีความจำเป็นเกี่ยวกับการลา 

4. ให้ความยืดหยุ ่นในการลา: สร้างความยืดหยุ ่นในการลาโดยให้ตัวเลือก 

ที่หลากหลาย เช่น ลาพักร้อน ลาป่วย ลาคลอดบุตร และอื่น ๆ ซึ่งเป็นที่ยอมรับในองค์กร 

5. สนับสนุนให้ม ีการวางแผนการลาล่วงหน้า: ให ้พนักงานสายสนับสนุน  

วางแผนการลาล่วงหน้า เพ่ือไม่สร้างภาระแก่ทีมงานและการดำเนนิงานขององค์กร 

6. ให้การตอบรับที่รวดเร็ว: ให้การตอบรับที่เร็วต่อคำขอลาของพนักงาน และ  

ให้ข้อมูลเพ่ิมเตมิเกี่ยวกับขั้นตอนการอนุมัติหรือปฏิเสธคำขอลา 

7. สนับสนุนการรับรองและการแสดงความยินยอม: สนับสนุนการรับรองและ 

การแสดงความยินยอมต่อความจำเป็นของการลาของพนักงาน และให้ความเข ้าใจ  

ในสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง 

8. ติดตามและประเมินผลการลา: ติดตามและประเมินผลการลาของพนักงาน 

เพ่ือปรับปรุงและพัฒนานโยบายการลาให้เหมาะสมต่อความตอ้งการขององค์กรและพนักงาน 

การบริหารงานบุคคลในด้านการลาต้องสนับสนุนและสร้างความเข้าใจแก่

พนักงาน เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีความยืดหยุ่นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและพนักงาน” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3 

 

สรุปได้ว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาในดา้นการลา มีจำนวน 4 แนวทาง ดังนี ้

แนวทางที่ 1 ลาตามสิทธิ ขยาย/เปิดช่องสิทธิการลา กรณีมีเหตุอื่นใดเพิ่มเติม 

หรือกรณีมีเหตุจำเป็นอื่นใดที่กฎระเบียบไม่ไดร้ะบุไว้  

แนวทางที่ 2 มีนโยบายการลาที่ชัดเจนและโปร่งใส เพื่อให้พนักงานเข้าใจถึง

กฎระเบียบและขัน้ตอนการขอลาในองค์กร 

แนวทางที่ 3 สร้างความเข้าใจแก่พนักงาน เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่มี

ความยดืหยุ่นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน 

แนวทางที่ 4 ติดตามและประเมินผลการลาของพนักงาน เพ่ือปรับปรุงและพัฒนา

นโยบายการลาให้เหมาะสมต่อความตอ้งการขององค์กรและพนักงาน 
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 6. แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน สายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

  “ด้านการพัฒนาบุคลากร การส่งเสริมและสนับสนุน พัฒนาองค์ความร ู้  

เสริมทักษะ สนับสนุนเครื ่องม ือที ่จำเป็น ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื ่อ เพ ิ ่มพูนความร ู้  

เพ่ิมประสิทธิภาพดา้นทักษะ ความชำนาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 

 

  “ในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมและเศรษฐกิจในปัจจุบัน การ

ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรจึงมีความสำคัญต่อการดำเนินการขององค์กรเพื ่อให ้ทัน  

ต่อการเปลี ่ยนแปลง การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองอย่างทั ่วถึง 

และไม่เลือกปฏิบัติ ภายใต้ข้อจำกัดของงบประมาณ จึงเป็นเรื่องหลักที่เราให้ความสำคัญ 

เพราะการมีบุคลากรที ่มีความรู้ความสามารถ จะส่งผลให้การดำเนินงานของหน่วยงาน  

และองค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น ซึ ่งการให้โอกาสบุคลากรอย่างทั ่วถึง เสมอภาค 

และไม่เลือกปฏิบัติ โดยมุ่ยเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดขึ้นกับองค์กร ก็เป็นการนำ

หลักธรรมาภิบาลมาใช้เป็นแนวทางในการบรหิารงานบุคคลของเรา” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2 

 

“การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

ในดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเป็นส่วนสำคัญเน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรสำคัญ

ในการสนับสนุนภารกิจและวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย ดังนั้น แนวทางที่สามารถนำมาใช้ 

ในการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

มีดังต่อไปน้ี 

1. การตรวจสอบความต้องการ: การทราบความต้องการและความสนใจของ

บุคลากรในการพัฒนาเป็นสิ่งสำคัญ เช่น การฝึกอบรมทักษะเฉพาะ , การเรียนรู้ภาษาต่าง ๆ 

หรือการเรียนรู้ทักษะการบริหารจัดการ เพ่ือให้มแีผนการพัฒนาที่เหมาะสมและมีประสทิธิภาพ 

2. การวางแผนการพัฒนา: ต้องมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและ

เป็นระยะเวลา เช่น การเข้ารับการฝึกอบรม , การได้รับความช่วยเหลือในการศึกษาต่อ 

หรือโครงการพัฒนาอาจารย์ 
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3. การสนับสนุนในการศึกษาต่อ: การสนับสนุนในการศึกษาต่อเป็นหนึ่งในวิธี  

ที่สำคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยมหาวิทยาลัยอาจจัดทำโครงการทุนการศึกษา  สนับสนุน

การทำวิจัย หรือให้สิทธิประโยชน์ในการศึกษาต่อให้แก่บุคลากรที่มีความสามารถและมีจุดเด่น 

4. การสร้างโอกาสในการพัฒนาอาชีพ: การให้โอกาสในการเปลี ่ยนแปลง 

หรือพัฒนาอาชีพ เช่น การโอนย้ายงาน การสร้างตำแหน่งงานใหม่ หรือการสนับสนุนในการ

พัฒนาอาชีพที่ต้องการ 

5. การให้คำปรึกษาและการพัฒนาส่วนตัว: การให้คำปรึกษาและการพัฒนา

ส่วนตัวเป็นวิธีที ่มีประสิทธิภาพในการช่วยพัฒนาบุคลากร โดยให้การแสดงความเข้าใจ 

และการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะและความรู้ 

6. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้: การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ภายในองค์กร

โดยการส่งเสริมการแบ่งปันความรู ้และประสบการณ์ การสร้างพื ้นที ่ให้กับการเรียนรู้  

และการพัฒนาต่อยอด 

7. การติดตามและประเมินผล: หลังจากการพัฒนาบุคลากรแล้วควรมีการ

ติดตามและประเมินผลเพื่อวัดผลสำเร็จและหาข้อเสนอแนะในการพัฒนาต่อไป 

การบร ิหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในด้านการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยนั้นจะเน้นไปที่การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีความพร้อมและพร้อม

ปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการวิวัฒน์ของโลกในยุคปัจจุบัน” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3 

 

สรุปได้ว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาในด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย มีจำนวน 

5 แนวทาง ดังน้ี 

แนวทางที่ 1 การส่งเสริมและสนับสนุน พัฒนาองค์ความรู้ เสริมทักษะ สนับสนุน

เครื่องมือที่จำเป็น ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ เพิ่มประสิทธิภาพด้านทักษะ  

ความชำนาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

แนวทางที่ 2 การให้โอกาสบุคลากรอย่างทั่วถึง เสมอภาคและไม่เลือกปฏิบัติ 

โดยมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดขึน้กับองค์กร 

แนวทางที่ 3 การสนับสนุนในการศึกษาต่อเป็นหนึ่งในวิธีที่สำคัญในการพัฒนา

บุคลากร 
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แนวทางที่ 4 การให้คำปรึกษาและการพัฒนาส่วนตัวเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพ 

ในการช่วยพัฒนาบุคลากร โดยให้การแสดงความเข้าใจและการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะ

และความรู้ 

แนวทางที ่ 5 ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพร้อมและพร้อมปรับเปลี ่ยนให้ทัน 

ต่อการวิวัฒน์ของโลกในยุคปัจจุบัน 

 7. แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน สายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการออกจากงาน ดังนี้ 

  “ในดา้นการออกจากงาน ในการลาออกจะต้องคำนงึถึงสิทธิต่าง ๆ ที่จะต้องได้รับ 

ออกโดยสมัครใจ มิใช่ถูกกดดันให้ออกตามสทิธิการลาออก ถ้าถูกบีบบังคับหรือถูกกลั่นแกล้ง

ให้คืนความเป็นธรรมให้กับบุคลากรน้ัน ๆ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 

 

  “ในการลาออกจากงาน เราถือว่าเป็นการตัดสินใจและเป็นสิทธิส่วนบุคคล 

ซึ่งแต่ละคนย่อมมีเหตุผลของตนเอง เราจึงให้เกียรติ โดยไม่ก้าวก่ายสิทธิส่วนบุคคลและรับฟัง/

ยอมรับในการตัดสินใจของผู้ที่จะลาออก อันเป็นมาตรฐานธรรมาภิบาลที่พึงมีต่อเพื่อร่วมงาน 

แต่ทั้งนี้งานที่บุคคลนั้นต้องรับผิดชอบ เราต้องพิจารณาก่อนการจะเสนออนุญาตให้ลาออก 

เพื่อมิให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรและประโยชน์ส่วนรวมและเกิดความเสียหายต่อราชการ 

อันเนื่องมาจากบุคคลผู้รับผิดชอบลาออกจากงาน ซึ่งเป็นหลักธรรมาภิบาลตามาตรฐาน  

ของผู้บังคับบัญชาเช่นเดยีวกัน” 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2 

 

  “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุนในด้านการ 

ลาออกจากงานนั้นเราควรให้ความสำคัญและเคารพต่อความตั้งใจของพนักงานที่ต้องการลาออก 

ดังน้ัน น่ีคือแนวทางที่สามารถนำมาใช้ในการบริหารงานบุคคลในด้านการลาออก 

1. การสนับสนุนและการพูดคุย: เจ้าหน้าที ่บุคคลควรให้โอกาสแก่พนักงาน 

ที่ต้องการลาออกในการพูดคุยเพ่ือให้เข้าใจถึงเหตุผลและความตัง้ใจของพนักงาน เพ่ือพยายาม

หาทางแก้ไขปัญหาและรักษาพนักงานให้ยังคงอยู่ในองค์กรได้ 

2. การเสนอแนวทางและการให้คำปรึกษา: เจ้าหน้าที่บุคคลควรเสนอแนวทาง

หรือคำปรึกษาเกี่ยวกับวิธีการจัดการปัญหาหรือการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน

ที่ต้องการลาออก เพ่ือลดความไม่พอใจและสามารถแก้ไขปัญหาได้ 
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3. การเรียนรู้และการพัฒนา: หากเหตุผลที่พนักงานต้องการลาออกเกี่ยวกับ

ความไม่พอใจในการทำงานหรือการพัฒนาอาชีพ อาจพิจารณาให้โอกาสในการเรียนรู ้และ

พัฒนาตนเอง เช่น การเข้ารับการฝึกอบรมหรือการทำงานในโครงการพิเศษที่มีเป้าหมายตรง

กับความต้องการของพนักงาน 

4. การแสดงความเคารพและการต้อนรับการลาออก: องค์กรควรแสดงความเคารพ 

และการต้อนรับต่อคำขอลาออกของพนักงาน โดยการประเมินและอนุมัติคำขอลาออกให้  

โดยรวดเร็วและให้คำแนะนำเกี่ยวกับกระบวนการลาออก 

5. การสร้างแผนการจัดการความสามารถ: หากเหตุผลที ่พนักงานต้องการ

ลาออกเป็นเร่ืองของปัญหาส่วนบุคคล เจ้าหน้าที่บุคคลอาจพิจารณาการสร้างแผนการจัดการ

ความสามารถหรือการช่วยเหลอืในการแก้ไขสถานการณ์ให้กับพนักงานที่มีปัญหา 

6. การแสดงความนับถือและการจัดการข้อมูล: การจัดการคำขอลาออกด้วย

ความรอบคอบและการปกป้องข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน เพื่อรักษาความเชื่อมั่นและ 

ความเคารพต่อความเป็นส่วนตัวของพนักงานที่ต้องการลาออก 

การบร ิหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในด้านการลาออกจากงาน 

ควรสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานที่ต้องการลาออกอย่างเหมาะสม และพยายามรักษา

ความสัมพันธ์ที ่ดีระหว่างองค์กรและพนักงานโดยไม่เสียภาพลักษณ์ขององค์และเคารพ 

ความตัง้ใจของพนักงานในการลาออก”  

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3 

 

สรุปได้ว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาในดา้นการออกจากงาน มีจำนวน 4 แนวทาง ดังนี้ 

แนวทางที่ 1 การลาออกต้องคำนึงถึงสทิธิต่าง ๆ ที่จะต้องได้รับ ออกโดยสมัครใจ 

มิใช่ถูกกดดันให้ออกตามสิทธิการลาออก การลาออกจากงานต้องได้รับสิทธิตามที่กฎหมาย

กำหนด 

แนวทางที่ 2 ให้เกียรติ โดยไม่ก้าวก่ายสิทธิส่วนบุคคลและรับฟัง/ยอมรับในการ

ตัดสินใจของผู้ที่จะลาออก 

แนวทางที่ 3 เสนอแนวทางและการให้คำปรึกษาในการลาออก 

แนวทางที ่ 4 พยายามรักษาความสัมพันธ์ท ี ่ด ีระหว่างองค์กรและพนักงาน 

โดยไม่เสยีภาพลักษณ์ขององค์และเคารพความตัง้ใจของพนักงานในการลาออก 

 



 

 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาสภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา วัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษา

สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

พะเยา 2) เพื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาจำแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการทำงาน

และ 3) เพื ่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 1) ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 

พะเยา จำนวน 279 คน และทำการคำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ 

เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับและแบบสัมภาษณ์ 

สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความแตกต่างของ

ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Test) 2) ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ได้แก่ 

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 5 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Selection) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) แล้วสรุป

สาระสำคัญเป็นความเรียง 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผลการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

  สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวมรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งผลการวิจัยเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ 

ดา้นการการลา ดา้นการออกจากงาน ดา้นคณะกรรมการ ดา้นการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ 

การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน และด้านเงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ  

1.1 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านคณะกรรมการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา 
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เป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้คณะกรรมการใช้อำนาจในการบริหาร

ตามหลักของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยในการปฏิบัตงิาน คณะกรรมการ

มีกระบวนการทำงานที ่โปร่งใส สามารถตรวจสอบและเปิดเผยข้อมูลได้  คณะกรรมการ

ปฏิบัตงิานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต คณะกรรมการปฏิบัตงิานตรงไปตรงมา ดว้ยความเป็นกลาง

และไม่เลือกปฏิบัติ และคณะกรรมการมีการกำหนดภาะระหน้าที่หรือขั้นตอนการดำเนินงาน

ของหน่วยงานได้อย่างเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน  

1.2 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำ

สัญญาจา้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปน้อย ดังนี้ การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง และการทำสัญญาจ้าง 

ดำเนินตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยและเกิดประโยชน์สูงสุด มีการกำหนดหน้าที่  

ของพนักงานสายสนับสนุนโดยคำนึงถึงความรู้ ความสามารถ มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงาน

สายสนับสนุนโดยพิจารณาคุณภาพและปริมาณการปฏิบัติงาน มีการกำหนดหน้าที่ ของ

พนักงานสายสนับสนุนโดยพิจารณาผลงานของบุคคลน้ันและมีการกำหนดหน้าที่ของพนักงาน

สายสนับสนุนโดยคำนึงถึงความประพฤติ 

1.3 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเง ินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง  ๆ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

ดังนี ้ สวัสดิการที ่ได้รับมีความเหมาะสม เทียบได้ไม่ต่ำกว่าสิทธิที ่กำหนดไว้ในกฎหมาย 

มีการจัดตั้งคณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำปี มีการเลื่อนขั้นเงินเดือน

ประจำปี ที่โปร่งใส เป็นธรรมและตรวจสอบได้ เงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และ

สวัสดิการต่าง ๆ ได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกันและเงินเดือนได้รับที่มี

ความเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบและที่ไดรั้บมอบหมาย  

1.4 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอ ยู่ในระดับมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังนี้ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้

เข้าร่วมในการรับรูเรียนรู้ทำความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่สำคัญ  

ที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานมีกระบวนการ

ปฏิบัติงานและระบบงานที ่เป ็นมาตรฐาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

สายสนับสนุนที่อยู่ในขั้นตอนการทดลองงาน คำนึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสม 
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ในตำแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานสร้างความเชื่อมั่น ความไว้วางใจให้แก่พนักงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีการใช้อำนาจตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยด้วย

ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ การประเมินผลการปฏิบัติงานมีการบริหารจัดการที่ได้ผลงาน 

ที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับงบประมาณ และเวลาที่ใช้ไป การประเมินผลการปฏิบัตงิานมีการถ่ายโอน

อำนาจ การตัดสินใจจากผู้บริหารในส่วนต่าง ๆ และการประเมินผลการปฏิบัติงานรับผิดชอบ

ต่อความคาดหวังของบุคลากร  

1.5 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้  การอนุญาตให้พนักงานลางานโดยพิจารณา 

จากเหตุผลที่ระบุไว้ มีการให้พนักงานลาโดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

การลาของพนักงานสายสนับสนุนมีการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบัติ และการลา  

พิจารณาโดยไม่มอีคตต่ิอพนักงาน 

1.6 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ มีผลการปฏิบัติงาน  

ที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ มีการจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากร 

เช่น การฝึกอบรม การจัดกิจกรรมส่งเสริมพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการที่ได้ผลงาน 

ที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับงบประมาณ และเวลาที่ใช้ไป มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

ในองค์กรและส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาหา การหาความรู้เพ่ิมเตมิ ให้ทุนในการศึกษา  

1.7 สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการออกจากงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ มีคณะกรรมการทำหน้าที่ตรวจสอบ

ขั้นตอนและควบคุมการดำเนินการในการย่ืนลาออกจากงานอย่างถูกต้อง การลาออกจากงาน

สามารถทำได้ตลอดเวลาและได้รับสิทธิตามที่กฎหมายกำหนด การลาออกจากงานมีการ

กำหนดขั้นตอนการปฏิบัติอย่างชัดเจนและดำเนินการด้วยความถูกต้องและมีการใช้อำนาจ 

ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติอย่างเหมาะสม ด้วยความเป็นธรรม 

ในการออกจากงาน 
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 2. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา แยกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์

ทำงาน 

2.1 ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ผลการ

เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษาโดยภาพรวม แตกต่างกัน เมื ่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน ด้านคณะกรรมการ ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง 

การจ้างและการทำสัญญาจ้าง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน

เงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ ดา้นการลา ดา้นการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยและด้านการออกจากงาน แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 

เมื่อเปรยีบเทียบสภาพการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล ของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษาเป็นรายคู่ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

พะเยาที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

2.2 ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน พบว่า 

ผลการเปรียบเทียบสภาพการบร ิหารงานบ ุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน  

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษาโดยภาพรวม แตกต่างกัน 

เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษา 

โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลการเปรียบเทียบสภาพ  

การบรหิารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน ดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน 

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ด้านการลาและด้านการออกจากงาน ไม่แตกต่างกัน  

ส่วนด้านคณะกรรมการ ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำ

สัญญาจ้างด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาล ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน



 

 

  100 

เป็นรายคู่ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาที ่มีประสบการณ์ทำงาน 5-10 ปี 

กับมากกว่า 10 ปี แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3. ผลการศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา แบ่งออกเป็น 7 ดา้น ดังน้ี 

3.1 ด้านคณะกรรมการ พบว่า มีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก  

ธรรมาภิบาล จำนวน 3 แนวทาง ดังนี้ 

 แนวทางที่ 1 คณะกรรมการต้องยึดตามหลักความเสมอภาค เท่าเทียมกัน 

การยึดหลักการเข้าถงึสิทธิและประโยชน์อื่นใดโดยถ้วนหน้า ใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ 

ข้อบังคับในการปฏิบัตงิานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและตรงไปตรงมา 

 แนวทางที่ 2 สร้างความร่วมมือกับคณะกรรมการในดา้นบริหารงานบุคคลจะ

ช่วยให้พนักงานสายสนับสนุนรู้สกึว่าได้รับการนับถือและเป็นส่วนหน่ึงของการตัดสินใจ ทำให้มี

สมดุลในกระบวนการการทำงานและมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน 

 แนวทางที่ 3 การสร้างโอกาสให้พนักงานสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจและการวางแผนของคณะกรรมการ 

3.2 ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญา

จ้าง พบว่า มีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล จำนวน 3 แนวทาง ดังนี ้

 แนวทางที่ 1 การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำ

สัญญาจ้างจะต้องตรงกับสายงาน ตรงกรอบความรู้ความสามารถ การจ้างคำนึงถึงประสบการณ์ 

และความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

 แนวทางที่ 2 การเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถเข้าแข่งขันในการคัดเลือก  

อย่างมีคุณธรรม/จรยิธรรมและมคีวามเสมอภาค  

 แนวทางที่ 3 การดำเนินการต้องทำให้ตรงตามกลไกและกระบวนการที่เป็น

ระบบ ขั้นตอนการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง  

ควรคำนึงถึงความเท่าเทียม ความเป็นธรรม และความโปร่งใสในกระบวนการดำเนนิการ 

3.3 ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ พบว่า 

มีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล จำนวน 4 แนวทาง ดังนี ้

 แนวทางที่ 1 การเข้าถึงสิทธิต่าง ๆ ที่พึงมีค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

อยู่ในระดับเกณฑ์มาตรฐานเมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่นภายนอก 
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 แนวทางที่ 2 การพิจารณาความดีความชอบ โดยคำนึงถึงโอกาสและความ

เสมอภาค มุ่งเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยไม่เลอืกปฏิบัติ 

 แนวทางที ่  3 การพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างของค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่มีประสิทธิภาพ การให้สวัสดิการจะช่วยเสริมสร้างให้พนักงานสายสนับสนุน  

มีกำลังใจในการทำงาน 

 แนวทางที่ 4 การกำหนดระบบการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนที่ชัดเจน 

และโปร่งใส การประเมินเพ่ือการจ่ายเงินเดอืนต้องทำให้เปิดกว้างและมเีกณฑ์ที่เป็นธรรม 

3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า มีแนวทางการบริหารงานบุคคล

ตามหลักธรรมาภิบาล จำนวน 4 แนวทาง ดังนี ้

 แนวทางที่ 1 ประเมินตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้และการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ต้องรับฟังความคิดเห็นของคณะกรรมการในส่วนงานต่าง ๆ เพ่ือร่วมกันแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ

ข้อคิดเห็น โดยใช้เกณฑ์ตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

 แนวทางที่ 2 ยึดมั่นเป้าหมายองค์กร มุ่งผลสัมฤทธิ์ในงานและรักษามาตรฐาน 

ปฏิบัตงิานอย่างมีคุณภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้ รับผิดชอบต่อหน้าที่ ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง 

 แนวทางที่ 3 กำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล  

ของพนักงานสายสนับสนุน เพ่ือให้พนักงานทราบถึงความคาดหวังและมาตรฐานที่ต้องปฏิบัติ 

 แนวทางที่ 4 สร้างการสื่อสารที่เปิดเผยและโปร่งใส ให้คำชี้แจงและข้อเสนอแนะ 

เพ่ือช่วยให้พนักงานเข้าใจไดถ้ึงประเด็นที่ต้องปรับปรุงและพัฒนา 

3.5 ด้านการลา พบว่า มีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

จำนวน 4 แนวทาง ดังน้ี 

 แนวทางที่ 1 ลาตามสทิธิ ขยาย/เปิดช่องสิทธิการลา กรณีมีเหตุอื่นใดเพ่ิมเติม 

หรือกรณีมีเหตุจำเป็นอื่นใดที่กฎระเบียบไม่ไดร้ะบุไว้  

 แนวทางที่ 2 มีนโยบายการลาที่ชัดเจนและโปร่งใส เพื่อให้พนักงานเข้าใจถึง

กฎระเบียบและขัน้ตอนการขอลาในองค์กร 

 แนวทางที ่  3 สร้างความเข้าใจแก่พนักงาน เพื ่อสร้างสภาพแวดล้อม 

การทำงานที่มคีวามยดืหยุ่นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน 

 แนวทางที่ 4 ติดตามและประเมินผลการลาของพนักงาน เพื่อปรับปรุงและ

พัฒนานโยบายการลาให้เหมาะสมต่อความตอ้งการขององค์กรและพนักงาน 

3.6 ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย พบว่า มีแนวทางการบริหารงานบุคคล

ตามหลักธรรมาภิบาล จำนวน 5 แนวทาง ดังนี ้
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 แนวทางที ่ 1 การส่งเสริมและสนับสนุน พัฒนาองค์ความรู ้ เสริมทักษะ 

สนับสนุนเครื่องมือที่จำเป็น ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อเพิ ่มพูนความรู้ เพิ่มประสิทธิภาพ  

ดา้นทักษะ ความชำนาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

 แนวทางที่ 2 การให้โอกาสบุคลากรอย่างทั่วถึง เสมอภาคและไม่เลือกปฏิบัติ 

โดยมุ่ยเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดขึน้กับองค์กร 

 แนวทางที่ 3 การสนับสนุนในการศึกษาต่อเป็นหนึ่งในวิธีที่สำคัญในการ

พัฒนาบุคลากร 

 แนวทางที่ 4 การให้คำปรกึษาและการพัฒนาส่วนตัวเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพ

ในการช่วยพัฒนาบุคลากร โดยให้การแสดงความเข้าใจและการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะ

และความรู้ 

 แนวทางที่ 5 ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพร้อมและพร้อมปรับเปลี่ยนให้ทันต่อ

การวิวัฒน์ของโลกในยุคปัจจุบัน 

3.7 ด้านการออกจากงาน พบว่า มีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาล จำนวน 4 แนวทาง ดังนี ้

 แนวทางที่ 1 การลาออกต้องคำนึงถึงสิทธิต่าง ๆ ที่จะต้องได้รับ ออกโดย

สมัครใจ มิใช่ถูกกดดันให้ออกตามสิทธิการลาออก การลาออกจากงานต้องได้รับสิทธิตามที่

กฎหมายกำหนด 

 แนวทางที่ 2 ให้เกียรติ โดยไม่ก้าวก่ายสิทธิส่วนบุคคลและรับฟัง/ยอมรับ 

ในการตัดสินใจของผู้ที่จะลาออก 

 แนวทางที่ 3 เสนอแนวทางและการให้คำปรึกษาในการลาออก 

 แนวทางที่ 4 พยายามรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์กรและพนักงาน 

โดยไม่เสยีภาพลักษณ์ขององค์และเคารพความตัง้ใจของพนักงานในการลาออก 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา สามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย

ได้ดังน้ี 

 1. ผลการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน  

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา โดนรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนีเ้น่ืองจากการบริหารงาน

บุคคลตามหลักธรรมาภิบาลเป็นการบริหารจัดการองค์กรที่ดี การดำเนินการตามข้อระเบียบ 
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ข้อบังคับ ข้อกฎหมายจะช่วยให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ทำให้องค์กร

เติบโตและพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ ้น สอดคล้องกับ ยุทธนา อิศรางกูร ณ อยุธยา (2557) 

ได้ทำการวิจัย เร่ือง การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่าโดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก 

และสอดคล้องกับ ธนันชัย รัตน์ไตรแก้ว (2549, หน้า 181) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การประเมิน 

การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนในจังหวัดนครสวรรค์ พบว่า โรงเรียนในจังหวัด

นครสวรรค์ มีการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

ทุกด้าน และสอดคล้องกับ มณีรัตน์ ภิญโญภาพสกุล (2549, หน้า 157) ได้ทำการวิจัย เรื่อง 

การบรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานโดยใช้หลักธรรมาภิบาลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบว่า สภาพการบรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้หลัก 

ธรรมาภิบาลในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3  

โดยภาพรวมมีการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล อยู่ในระดับมากทุกด้าน และสอดคล้องกับ 

สุชิน เรืองบุญส่ง (2551, หน้า 120) ได้ศึกษา เรื่อง การศึกษาการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

ในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 2 พบว่า ระดับการปฏิบัติงาน  

ของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักธรรมาภิบาลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ระยอง เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู ้บริหารโรงเรียนและครูผู ้สอนโดยรวมและรายด้าน  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับผลการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ค่าเฉลี ่ยจากมากไปน้อย 

อภิปรายเป็นรายดา้น ดังน้ี 

1.1 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการลา อยู่ในระดับมากที่สุด 

1.2 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการออกจากงาน อยู ่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัย  

วนดิา เหลนปก (2560) ได้ศึกษาการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์

อุปถัมภ์) พบว่า ดา้นการพ้นจากงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1.3 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นคณะกรรมการ อยู่ในระดับมากที่สุด 

1.4 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำ

สัญญาจา้ง อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคลอ้งกับงานวิจัย นายพิทักษ์ ภูศรีฤทธิ์ (2564, หน้า 64)  
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ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 

และการกำหนดตำแหน่งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องงานวิจัย วิภาดา สารัมย์ 

(2562, หน้า 84) ได้ศึกษาการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธาน ีพบว่า ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1.5 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับ

งานวิจ ัย พระมหาชัยว ัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560 , หน้า 26) ได้ศึกษารูปแบบ 

การบริหารงานบ ุคคลตามหลักพุทธบร ิหารการศึกษาของโรงเรียนพระปริย ัต ิธรรม  

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 4 พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

และสอดคล้องกับงานวิจัย ประสม ขุมเพชร (2554) ได้ศึกษา สภาพการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอคลองลาน จังหวัด

กำแพงเพชร ในหลักนิติธรรม พบว่า ดา้นการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

1.6 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับ

งานวิจัย สมหวัง ขุนพรหม (2559) ได้ศึกษา เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคล

สำหรับสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัย พบว่า บุคคลในสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษา มีความต้องการการบริหารงานบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่ค่าเฉล่ียมากที่สุด ได้แก่ ดา้นการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

1.7 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ อยู่ในระดับ

มาก สอดคล้องกับงานวิจัย แวสือมาน หามะ (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 พบว่า 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัย นวพัชญ์  

ฉีดจันทร์ (2564) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบว่า ด้านสิ่งตอบแทน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน  

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกตามวุฒิการศึกษา จำแนกตามประสบการณ์  

การทำงาน ซึ่งสามารถอภิปรายผลไดด้ังนี้ 
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  2.1 พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา ที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน 

มีความคิดเห็น เรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัย  ไพฑูรย์ สุขผลานันท์ 

(2558) ได้ศึกษา เรื่อง การศึกษาสภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด พบว่า ผลการเปรียบเทียบ

สภาพการบรหิารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

ระยอง จันทบุรี และตราด จําแนกตามอายุ ประสบการณ์การทํางาน และระดับการศึกษา 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลอ้งกับ สารีน๊ะ ดอปอ (2553) 

ได้วิจัย เรื่อง การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา  

ตามทัศนะของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานจังหวัดยะลา พบว่า การปฏิบัตงิานตามกระบวนการ

บริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐาน 

จังหวัดยะลา พบว่า ครูที่มีเพศ วุฒิการศึกษา และปฏิบัติงานในสถานศึกษาแตกต่างกัน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระปุณภณ สุภสีโล (นิธิกาญจนจินดา) (2564) ได้ศึกษา เรื่อง 

การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลตําบลรั้วใหญ อําเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 

ผลวิจัย พบว่า ประชาชนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบรหิารงานตามหลัก

ธรรมาภิบาลของเทศบาลตำบลรั้วใหญ่ อำเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี พบว่า โดยภาพรวม 

แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธี เดชเพชร (2552) ได้ศึกษาหลักธรรมาภิบาล 

กับการบริหารงานเรือนจำ: กรณีศึกษาเรือนจำกลางบางขวาง ผลการวิจัย พบว่า ด้านระดับ

การศึกษาในภาพรวมไม่มผีลทำให้ทัศนะที่มีต่อการบรหิารงานเรือนจำกลางบางขวางตามหลัก

ธรรมาภิบาล แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามมติฐานที่ตั้งไว้

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัดดาวรรณ เดชประสิทธิ์ (2550) พบว่า พนักงานส่วนตำบล

จังหวัดพังงาที่มีระดับการสึกษาที ่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อหลักธรรมาภิบาลในการ

บรหิารงานองค์การบริหารส่วนตำบลแตกต่างกัน 

  2.2 พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา ที ่มีประสบการณ์ทำงาน 

ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็น เร่ือง การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ วิชัย โนนทิง (2550)  

ได้ศึกษา เรื่อง สภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 พบว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ทำงานต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาหนองคาย เขต 3 แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิ   
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และสอดคล้องกับ พระเกรียงไกร ธมฺมวโร (มณีกัลย์) , พระครูวิจิตรปัญญาภรณ์ และ 

กฤตยากร ลดาวัลย์ (2565) ได้ศึกษาการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษาและประสบการณ์การทํางาน ผลการวิจัย พบว่า ครูผู้สอนที่มี

อายุ ระดับกาศึกษาต่างกัน และประสบการณ์การทํางานต่างกันมีระดับความคิดเห็น 

ต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัธรรมาภิบาล ของผู้บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3. ผลการศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา อภิปรายเป็นรายดา้น ดังนี ้ 

  3.1 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นคณะกรรมการ มี 3 แนวทาง ดังนี ้1) คณะกรรมการต้องยึดตามหลัก

ความเสมอภาค เท่าเทียมกัน การยึดหลักการเข้าถึงสิทธิและประโยชน์อื่นใดโดยถ้วนหน้า  

ใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานด้วยความซื ่อสัตย์สุจริต 

และตรงไปตรงมา 2) สร้างความร่วมมือกับคณะกรรมการในด้านบริหารงานบุคคลจะช่วยให้

พนักงานสายสนับสนุนรู้สกึว่าไดรั้บการนับถอืและเป็นส่วนหน่ึงของการตัดสินใจ ทำให้มีสมดุล

ในกระบวนการการทำงานและมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน และ 3) การสร้างโอกาสให้

พนักงานสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการวางแผนของคณะกรรมการ 

สอดคล้องกับ กุลภัสสร์ ซอกิ ่ง (2554 , หน้า 110) ได้ศึกษางานวิจ ัย การศึกษาสภาพ 

และแนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า แนวทางการบริหาร

บุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ ด้านสรรหาบุคลากร พบว่า ควรมีการแต่งตั ้ง

คณะกรรมการชุดหนึ่ง ซึ่งประกอบดว้ยบุคคลภายในและภายนอก โดยคณะกรรมการที่แต่งต้ัง

ต้องมีคุณสมบัติเป็นที่น่าเชื่อถือ มีความยุติธรรมและมีความรู้ต่าง ๆ พร้อมทั้งมีประสบการณ์

ในการดำเนินการคัดเลือกที่จะเป็นผู้พิจารณาผู้ที ่เหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรและสอดคล้อง 

พงศธร ผาสิงห์ (2552, หน้า 118-119) ที่ได้ศึกษาสภาพ ปัญหาและแนวทางการบริหารงาน

บุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน ด้านการสรรหาบุคลากร 

พบว่า ควรนำระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาบุคลากรให้มากขึ้นอีกเพื่อเป็นการเปิดโอกาส

ให้ผู ้ที ่มีความรู้ความสามารถได้เข้ารับราชการ ควรประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากร 

โดยใช้สื่อต่าง ๆ ควรแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจัดสรรบุคลากร 

ที่มีความรู้ความสามารถให้เพียงพอต่อความต้องการด้านปริมาณและสอดคล้อง  สันทนา 

ศรีไพรบัว และพิชญาภา ยืนยาว (2555) ได้ศึกษา เรื่อง การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 
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งานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา

นครปฐม เขต 1 ผลการวิจัยสรุปว ่า การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคล 

ตามความรับผิดชอบผู้บรหิารสถานศึกษาต้องปฏิบัติงานดว้ยความซื่อสัตย์ สุจริต จริงใจ ขยัน 

อดทน มีระเบียบวินัย มีการส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรทุก ๆ ด้าน ดำเนินการทุกอย่าง 

ด้วยความถูกต้อง และมีการกำหนดอัตรากำลังตามสภาพปัญหาและความต้องการคิดถึง

ส่วนรวมเป็นหลักในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ และมีการ

ออกคำสั่งเป็นลายลักษณ์อักษรและยอมรับผลจากการตัดสินใจ และเคารพการตัดสินใจ  

ของผู้ร่วมงาน 

  3.2 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำ

สัญญาจ้าง มี 3 แนวทาง ดังนี้ 1) การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและ  

การทำสัญญาจ้างจะต้องตรงกับสายงาน ตรงกรอบความรู้ความสามารถ การจ้างคำนึงถึง

ประสบการณ์และความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

2) การเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถเข้าแข่งขันในการคัดเลือกอย่างมีคุณธรรม/จริยธรรม  

และมีความเสมอภาค และ 3) การดำเนินการต้องทำให้ตรงตามกลไกและกระบวนการที่เป็น

ระบบ ขั้นตอนการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง  

ควรคำนึงถึงความเท่าเทียม ความเป็นธรรม และความโปร่งใสในกระบวนการดำเนินการ 

สอดคล้องกับ ปณัฐชัย โป๊ะไธสง (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง หลักธรรมาภิบาลกับ

การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย พบว่า ข้อเสนอแนะจาก

การศึกษา คือ มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัยควรใช้หลักธรรมาภิบาลในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลให้ครอบคลุมทุกด้าน ควรมีการกำหนดแผนกำลังคน ให้สอดคล้องกับ  

ความเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กรใน 3 ระยะ คือ ระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว 

ทั ้งนี ้ เพื ่อให้ทันต่อการเปลี ่ยนแปลงที ่เกิดขึ ้นในโลกยุคโลกาภิว ัตน์ เพื ่อไม่ให้กระทบ  

ต่อการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย ควรใช้ระบบคุณธรรมในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

ด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรม เพื ่อสร้างความพึงพอใจในการทำงานให้กับบุคลากร 

และลดความขัดแย้งภายในองค์กรและควรเปิดให้บุคลากรได้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้นตามความรู้ 

ความสามารถ เพื ่อสร้างขวัญและกำลังใจให้กับบุคลากรที ่มีความุ ่งมั ่นและมีศักยภาพ 

ในการทำงาน และสอดคล้อง โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัญหาและแนวทาง 

การพัฒนาการบร ิหารงานบ ุคลากรของสถานศ ึกษาอาช ีวศ ึกษา จ ังหว ัดสระแก ้ว   

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลที่ศึกษา ได้แก่  
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1) การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 5) การออกจากราชการ 

ผลการว ิจ ัย พบว ่า 1. ป ัญหาการบร ิหารงานบ ุคลากรของสถานศึกษาอาช ีวศ ึกษา 

จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู ่ใน

ระดับปานกลาง 2. เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา 

จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จำแนกตามตำแหน่ง และ

ประสบการณ์ทำงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่ม ีน ัยสำคัญทางสถิต ิ   

3. แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสระแก้ว 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาการบริหารงานบุคลากร ข้อที ่ควรได้รับ 

การพัฒนาเป็นอันดับแรกแต่ละด้าน ได้แก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนอัตรากำลัง  

และกำหนดตำแหน่ง การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ปฐมนิเทศ

ผู้ปฏิบัติงานใหม่ จัดสรร งบประมาณสนับสนุนเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร 

บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนด ระเบียบวินัย มีกระบวนการป้องกันการลาออกจากราชการ

ในระหว่างภาคเรียน  

  3.3 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเง ินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ  

มี 4 แนวทาง ดังน้ี 1) การเข้าถงึสิทธิต่าง ๆ ที่พึงม ีค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ อยู่ในระดับ

เกณฑ์มาตรฐานเมื ่อเทียบกับหน่วยงานอื ่นภายนอก 2) การพิจารณาความดีความชอบ 

โดยคำนึงถึงโอกาสและความเสมอภาค มุ่งเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยไม่เลือกปฏิบ ัติ  

3) การพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างของค่าตอบแทนและสวัสดิการที ่มีประสิทธิภาพ 

การให้สวัสดิการจะช่วยเสริมสร้างให้พนักงานสายสนับสนุนมีกำลังใจในการทำงาน และ  

4) การกำหนดระบบการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนที่ชัดเจนและโปร่งใส การประเมิน 

เพื่อการจ่ายเงินเดือนต้องทำให้เปิดกว้างและมีเกณฑ์ที่เป็นธรรม สอดคล้อง กุลภัสสร์ ซอกิ่ง 

(2554, หน้า 111) ได้ศึกษางานวิจัย การศึกษาสภาพและแนวทา’การบริหารงานบุคคล 

ของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ ในด้านการบำรุงรักษาบุคลากร พบว่า การจ่ายค่าตอบแทนอื่น ๆ  

นอกเหนือจากเงินเดอืน ถอืเป็นสวัสดิการอย่างหน่ึงที่ต้องมี เป็นการเพ่ิมรายได้และบำรุงขวัญ

และกำลังใจให้พนักงานดีขึ้น ในการจ่ายค่าตอบแทนอื่น ๆ  นั้น ควรมีตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการ

พิจารณาที ่ชัดเจนชี ้แจงให้พนักงานทราบและปฏิบัติโดยพิจารณาผลการปฏิบัติราชการ 

และพฤติกรรมการปฏิบ ัต ิราชการโดยมีคณะกรรมการประเมิน การวัดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตลอดจนการสร้างสิ่งจูงใจเพื่อรักษาบุคลกรไว้นั้น 
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จะเห็นว่ามีระบบการวัดผลที่ชัดเจน โปร่งใสมากขึ้น มีการกำหนดตัวชี้วัดให้ทราบชัดเจน  

และสอดคล้อง พงศธร ผาสิงห์ (2552, หน้า 118-119) ที่ได้ศึกษาสภาพ ปัญหาและแนวทาง 

การบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ จ ังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน  

ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร พบว่า ควรส่งเสริมสนับสนุนให้นำความคิดเห็นของบุคลากร 

มาใช้ในการบริหารงานบุคคลเพื่อเป็นการบำรุงขวัญและกำลังใจพนักงาน ควรประชาสัมพนัธ์

ข้อมูลในการพิจารณาความดีความชอบ เช่น การเลื ่อนขั ้นเงินเดือนและการเลื ่อนระดับ  

ควรนำระบบคุณธรรมมาใช้ในการพิจารณาความดคีวามชอบให้เกิดความยุติธรรมและโปร่งใส

แก่บุคลากรและสอดคล้องกับสอดคล้องกับเทเลอร์ (Taylor อ้างอิงใน ภารดี อนันต์นาวี)  

ได้กล่าวว่า การให้แรงเสริม (Pay incentives) ผู ้บริหารต้องจัดค่าตอบแทนให้บุคลากร  

เพ่ือสร้างความพึงพอใจและจูงใจในการปฏิบัตงิานและสอดคลอ้งกับสมาน อัศวภูมิ ได้กล่าวว่า 

การให้สวัสดิการ (Compensation) เป็นสิ่งที่สำคัญและจำเป็นอย่างยิ่ง เพราะให้สวัสดิการ 

แก่บุคลากรย่อมทำให้องค์กรเป็นที่สนใจของผู้ที่มีความรู้ความสามารถ นอกจากนี้การให้

รางวัลแก่บุคลากรย่อมกระตุน้และส่งเสริมให้มกีารปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

  3.4 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 4 แนวทาง ดังนี้ 1) ประเมินตาม

เกณฑ์ที่กำหนดไว้และการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องรับฟังความคิดเห็นของคณะกรรมการ

ในส่วนงานต่าง ๆ เพ่ือร่วมกันแสดงทัศนะ ร่วมเสนอข้อคิดเห็น โดยใช้เกณฑ์ตามที่มหาวิทยาลัย

กำหนด 2) ยึดมั่นเป้าหมายองค์กร มุ่งผลสัมฤทธิ์ในงานและรักษามาตรฐาน ปฏิบัติงานอย่างมี

คุณภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้ รับผิดชอบต่อหน้าที่ ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง 3) กำหนด

เป้าหมายที่ชัดเจนและเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน เพ่ือให้พนักงาน

ทราบถึงความคาดหวังและมาตรฐานที่ต้องปฏิบัติ 4) สร้างการสื่อสารที่เปิดเผยและโปร่งใส  

ให้คำชี้แจงและข้อเสนอแนะเพื่อช่วยให้พนักงานเข้าใจได้ถึงประเด็นที่ต้องปรับปรุงและพัฒนา 

สอดคล้องกับแนวคิดที ่เป็นกลไกสนับสนุนให้การบริหารจัดการศึกษาที ่มีประสิทธิภาพ 

เอกชัย กี่สุขพันธ์, ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา และสุกัญญา ทองนาค (2553 , หน้า 27)  

ได้กล่าวว่าการดำเนินการอย่างมีจริยธรรมโดยให้ความสำคัญในการพิจารณาเรื่องที่องค์การ 

มีการดำเนินการอย่างมีจริยธรรม ตลอดจนการวัดและการตรวจติดตามอย่างมีจริยธรรม 

ยึดหลักความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

  3.5 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการลา มี 4 แนวทาง ดังนี้ 1) ลาตามสิทธิ ขยาย/เปิดช่องสิทธิการลา 

กรณีมีเหตุอื่นใดเพิ่มเติม หรือกรณีมีเหตุจำเป็นอื่นใดที่กฎระเบียบไม่ได้ระบุไว้ 2) มีนโยบาย  
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การลาที่ชัดเจนและโปร่งใส เพ่ือให้พนักงานเข้าใจถึงกฎระเบียบและขัน้ตอนการขอลาในองค์กร 

3) สร้างความเข้าใจแก่พนักงาน เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีความยืดหยุ่นเพื่อให้

เกิดความเข้าใจในระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน และ 4) ติดตามและประเมินผลการลา

ของพนักงาน เพ่ือปรับปรุงและพัฒนานโยบายการลาให้เหมาะสมต่อความต้องการขององค์กร

และพนักงาน 

  3.6 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย มี 5 แนวทาง ดังนี้ 1) การส่งเสริม

และสนับสนุน พัฒนาองค์ความรู้ เสริมทักษะ สนับสนุนเครื่องมือที่จำเป็น ส่งเสริมการฝึกอบรม 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ิมประสทิธิภาพดา้นทักษะ ความชำนาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 2) การให้ 

โอกาสบุคลากรอย่างทั่วถึง เสมอภาคและไม่เลือกปฏิบัติ โดยมุ ่ยเน้นประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลที่เกิดขึ ้นกับองค์กร 3) การสนับสนุนในการศึกษาต่อเป็นหนึ ่งในวิธีที่สำคัญ  

ในการพัฒนาบุคลากร 4) การให้คำปรึกษาและการพัฒนาส่วนตัวเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพ 

ในการช่วยพัฒนาบุคลากร โดยให้การแสดงความเข้าใจและการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะ

และความรู้ และ 5) ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพร้อมและพร้อมปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการวิวัฒน์

ของโลกในยุคปัจจุบัน สอดคล้อง สารีน๊ะ ดอปอ (2553, บทคัดย่อ) ได้วิจัย เรื่อง การปฏิบัติงาน 

ตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในสถานศึกษา  

ขั้นพื้นฐานจังหวัดยะลา ข้อเสนอแนะรวมทุกด้าน พบว่า ควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้รับ  

การอบรมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง รองลงมาคือ ควรให้ความรู้ในเรื่องวินัยและการรักษา

วินัยแก่ครูทุกคน ควรจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาครูให้เพียงพอต่อเน่ือง การเสริมสร้าง 

ขวัญและกำลังใจและจัดสวัสดิการที่เหมาะสมอย่างเท่าเทียมกันและควรมอบหมายงานให้ตรง

ความรู้ความสามารถ และสอดคล้อง พงศธร ผาสิงห์ (2552, หน้า 118-119) ที่ได้ศึกษาสภาพ 

ปัญหาและแนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และ

จังหวัดน่าน ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า ควรฝึกอบรมบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ แม่นยำ 

ในระเบียบข้อกฎหมาย ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองโดยเข้ารับการฝึกอบรม 

สัมมนาและเข้ารับการศึกษาต่อเพ่ิมเตมิอย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง 

  3.7 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการออกจากงาน มี 4 แนวทาง ดังนี้ 1) การลาออกต้องคำนึงถึง  

สิทธิต่าง ๆ ที ่จะต้องได้รับ ออกโดยสมัครใจ มิใช่ถูกกดดันให้ออกตามสิทธิการลาออก 

การลาออกจากงานต้องได้รับสิทธิตามที่กฎหมายกำหนด 2) ให้เกียรติ โดยไม่ก้าวก่ายสิทธิ  

ส่วนบุคคลและรับฟัง/ยอมรับในการตัดสินใจของผู้ที่จะลาออก 3) เสนอแนวทางและการให้
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คำปรึกษาในการลาออก และ 4) พยายามรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์กรและพนักงาน

โดยไม่เสยีภาพลักษณ์ขององค์และเคารพความต้ังใจของพนักงานในการลาออก สอดคล้องกับ 

สมศักดิ์ กระต่ายทอง (2544, หน้า 119) ได้ศึกษางานวิจัย การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

ประถามศึกษา สังกัดสำนักงานการประถมศึกษาจังหวัดกำแพงเพชร ผลการวิจัยสภาพ 

การบริหารงานบุคคลด้านการให้พ้นจากงาน มีแนวทางที่เหมาะสมจากมากไปน้อย ดังนี้  

การให้บุคลากรพ้นจากตำแหน่งงาน ควรมีหลักเกณฑ์ มีความถูกต้อง ยุติธรรมและมีคุณธรรม 

และการดำเนนิการให้บุคลากรพ้นจากตำแหน่งของโรงเรียน ต้องสร้างหรือดำรงความสัมพันธ์

อันดรีะหว่างโรงเรียนทั้งสองฝ่ายและสอดคลอ้งกับ วนดิา เหลนปก (2560, หน้า 89) ได้ศึกษา 

แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ดา้นการให้พ้น

จากงาน ควรมีการพิจารณาจากปัญหาอย่างมีขั้นตอน โดยยึดถอืตามระเบียบของทางราชการ 

บนหลักความยุติธรรมและปราศจากความรู้สึกส่วนตัว ในกรณีการเกษียณอายุราชการของครู 

ควรมีการจัดเลี้ยงสังสรรค์และเชดิชูความด ีเพ่ือเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ครูต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ การให้ความสำคัญกับ 

ความเท่าเทียมกันในเรื ่องของการพิจารณาความดี ความชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

การขึน้เงินเดอืน 

 2. ดา้นการพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรม เพ่ือพัฒนางาน 

 3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมบุคลากรที่ได้รับการแต่งตั้งใหม่

ให้ได้รับการพัฒนาที่ถูกต้อง ส่งเสริมให้เป็นผู้เสียสระ เอือ้เฟือ้เผื่อแผ่แก่องค์กร 

 4. ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

ส่งเสริมให้มีการประชาสัมพันธ์ในการสรรหาบุคลากรเข้าทำงานและเกณฑ์ในการคัดเลือก  

ควรคำนึงถึงหลักความรูค้วามสามารถมาประกอบการพิจารณาคัดเลอืกบุคลากร 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษาในสังกัด

อื่น ๆ เพื่อให้เห็นแนวโน้มสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา  

ในสังกัดอื่น ๆ ที่ชัดเจนมากขึน้ 
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 2. ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา 

ในสังกัดอื่น ๆ เพ่ือให้เห็นแนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา

ในสังกัดอื่น ๆ ที่ชัดเจนมากขึน้ 
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ภาคผนวก 



 

 

 
 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

 1. นายประฐมพงษ์ ทองรอด 

  สถานที่ทำงาน สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยพะเยา  

  ตำแหน่ง รองอธิการบดีฝ่ายกฎหมายและทรัพย์สิน 

 2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ำ 

  สถานที่ทำงาน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา  

  ตำแหน่ง รองคณบดฝี่ายแผนงานและพัฒนาคุณภาพนิสิต  

 3. นายสมทบ เหล็กสงิห์ 

  สถานที่ทำงาน กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา  

  ตำแหน่ง ผู้อำนวยการกองการเจ้าหน้าที่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภบิาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

คำชี้แจง ทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องวางที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ          (  ) ชาย          (  ) หญงิ 

2. อายุ          (  ) น้อยกว่า 5 ป ี   (  ) 5-10 ปี     (  ) มากกว่า 10 ป ี

3. วุฒศึิกษา   (  ) ต่ำกว่าปรญิญาตรี    (  ) ปรญิญาตรี     (  ) สูงกว่าปรญิญาตรี 

ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็น 

 5 = มากที่สุด       4 = มาก       3 = ปานกลาง       2 = น้อย       1 = น้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม 

การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
ระดับความคิเห็น 

5 4 3 2 1 

คณะกรรมการ 

1. คณะกรรมการใช้อำนาจในการบรหิารตามหลักของกฎหมาย 

กฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยในการปฏิบัตงิาน 

     

2. คณะกรรมการมีกระบวนการทำงานที่โปร่งใส สามารถตรวจสอบ

และเปิดเผยข้อมูลได้ 

     

3. คณะกรรมการปฏิบัตงิานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต      

4. คณะกรรมการปฏิบัตงิานตรงไปตรงมา ดว้ยความเป็นกลาง 

และไม่เลอืกปฏิบัติ 

     

5. คณะกรรมการมีการกำหนดภาะระหน้าที่หรือขั้นตอน 

การดำเนนิงานของหน่วยงานไดอ้ย่างเหมาะสมกับปริมาณ 

และคุณภาพของงาน 

     

ด้านการกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง การจ้างและการทำสัญญาจ้าง 

1. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุนโดยคำนึงถึง

ความรู ้ความสามารถ 
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การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
ระดับความคิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุนโดยคำนึงถึง 

ความประพฤติ 

     

3. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุนโดยพิจารณา

คุณภาพและปรมิาณการปฏิบัติงาน 

     

4. มีการกำหนดหนา้ที่ของพนักงานสายสนับสนุนโดยพิจารณา

ผลงานของบุคคลน้ัน 

     

5. การกำหนดตำแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง และการทำสัญญา

จ้าง ดำเนนิตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยและเกิดประโยชน์

สูงสุด 

     

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธปิระโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ 

1. เงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ ได้รับ

การปฏิบัตแิละได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกัน 

     

2. เงินเดอืนได้รับที่มคีวามเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ 

และที่ได้รับมอบหมาย 

     

3. สวัสดกิารที่ได้รับมีความเหมาะสม เทียบได้ไม่ต่ำกว่าสทิธิ 

ที่กำหนดไว้ในกฎหมาย 

     

4. มีการจัดต้ังคณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดอืน

ประจำปี 

     

5. มีการเลื่อนขั้นเงินเดอืนประจำปี ที่โปร่งใส เป็นธรรมและ

ตรวจสอบได้ 

     

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีระบวนการปฏิบัตงิานและ

ระบบงานที่เป็นมาตรฐาน 

     

2. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีารบริหารจัดการที่ได้ผลงาน 

ที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับงบประมาณ และเวลาที่ใช้ไป 

     

3. การประเมินผลการปฏิบัตงิานสร้างความเช่ือมั่น ความไว้วางใจ

ให้แก่พนักงาน 
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การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
ระดับความคิเห็น 

5 4 3 2 1 

4. การประเมินผลการปฏิบัตงิานรับผิดชอบต่อความคาดหวังของ

บุคลากร 

     

5. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีารใช้อำนาจตามกฎระเบียบ 

ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยดว้ยความเป็นธรรม ไม่เลอืกปฏิบัต ิ

     

6. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้าร่วมในการรับรูเรียนรู้ทำความเข้าใจ 

ร่วมแสดงทัศนะร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่สำคัญที่เกี่ยวข้องกับ

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

     

7. การประเมินผลการปฏิบัตงิานมกีารถ่ายโอนอำนาจ การตัดสินใจ

จากผู้บริหารในส่วนต่างๆ 

     

8. การประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนักงานสายสนับสนุนที่อยู่ใน

ขั้นตอนการทดลองงาน คำนึงถึงความรู ้ความสามารถและ 

ความเหมาะสมในตำแหน่ง 

     

ด้านการลา 

1. มีการอนุญาตให้พนักงานลางานโดยพิจารณาจากเหตุผลที่ระบุไว้      

2. มีการให้พนักงานลาโดยใช้หลักเกณฑ์และวิธกีารที่มหาวิทยาลัย

กำหนด 

     

3. การลาของพนักงานสายสนับสนุนมีการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม 

ไม่เลอืกปฏิบัต ิ

     

4. การลาพิจารณาโดยไม่มอีคตต่ิอพนักงาน      

ด้านการพัฒนาบุคลากรมหาวทิยาลัย 

1. การบรหิารจัดการที่ไดผ้ลงานที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับงบประมาณ 

และเวลาที่ใช้ไป 

     

2. มีผลการปฏิบัตงิานที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว ้      

3. มีการจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากร เช่น  

การฝึกอบรม การจัดกิจกรรมส่งเสริมพัฒนาบุคลากร 

     

4. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร      

5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาหา การหาความรู้เพ่ิมเตมิ ให้ทุน

ในการศึกษา 
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การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
ระดับความคิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการออกจากงาน 

1. มีการใช้อำนาจตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยในการ

ปฏิบัตอิย่างเหมาะสม ดว้ยความเป็นธรรมในการออกจากงาน 

     

2. การลาออกจากงานสามารถทำได้ตลอดเวลาและไดรั้บสทิธิตามที่

กฎหมายกำหนด 

     

3. การลาออกจากงานมีการกำหนดข้ันตอนการปฏิบัตอิย่างชัดเจน

และดำเนนิการดว้ยความถูกต้อง 

     

4. มีคณะกรรมการทำหน้าที่ตรวจสอบขั้นตอนและควบคุมการ

ดำเนนิการในการย่ืนลาออกจากงานอย่างถูกต้อง 

     

 

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

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

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

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

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

............................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัธรรมมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

คำชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เพื่อศึกษา  

หาแนวทางการบร ิหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา จึงขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือจากท่านในการตอบ 

แบบสัมภาษณ์ตามความจริงและตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพื่อจะได้ข้อมูล  

ที่สมบูรณ์ ทําให้ผลวิจัยเชื่อถือได้และมีประโยชน์ต่อการบริหารงาน บุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้จะไม่มี ผลต่องานของ

ท่านและตัวท่านแต่ประการใด ผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลในการสัมภาษณ์ดังกล่าวเป็น ความลับ

และนําเสนอในภาพรวมเท่าน้ัน 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ใช้สัมภาษณ์สอบถามข้อมูลกับผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยา 

ได้แก่ รองอธิการบดี คณบดี ผู้อํานวยการกองและประธานสภาพนักงาน มหาวิทยาลัยพะเยา 

แบ่งเป็น 2 ตอน ดังน้ี  

 ตอนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 

 ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิ

บาลของพนักงาน สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จํานวน 7 ดา้น 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน 

 

 

นริศรา วงษารัตน์ 

นิสิตหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  

ช่ือ-สกุล................................................................................................................................. 

วัน/เดอืน/ปี ที่สัมภาษณ์........................................................................................................... 

สถานที่สัมภาษณ์.................................................................................................................... 

 

ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ

พนักงานสาย สนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

1. ท่านมีแนวทางในบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน ในดา้น 

คณะกรรมการอย่างไร 

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

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

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

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

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

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

 

2. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน  

ในดา้นการกําหนดตําแหน่ง การบรรจุ การแต่งต้ัง การจ้างและการทําสัญญาจา้งอย่างไร 

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................... 
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3. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน  

ในดา้นเงินเดอืน ค่าตอบแทน สทิธิประโยชน์และสวัสดกิารต่าง ๆ อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

 

4.ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

ในดา้นการประเมินผลการปฏิบัตงิานอย่างไร 

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

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

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

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

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

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

 

5.ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน 

ในดา้นการลาอย่างไร 

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

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

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

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

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

............................................................................................................................. .................. 
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6. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน  

ในดา้นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยอย่างไร 

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

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

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

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

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

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

 

7. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงานสายสนับสนุน  

ในดา้นการลาออกจากงานอย่างไร 

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

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

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

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

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

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

 

 

 



 

 

 
 

ภาคผนวก ค รายชื่อหน่วยงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 31 หน่วยงาน 

 

1. สำนักงานอธิการบดี 

2. สำนักงานสภามหาวิทยาลัย 

3. สภาพนักงาน 

4. กองกฎหมาย 

5. กองกลาง 

6. กองการเจ้าหน้าที่ 

7. กองกิจการนิสิต 

8. กองคลัง 

9. กองทรัพย์สิน 

10. กองบรหิารงานวิจัย 

11. กองแผนงาน 

12. กองพัฒนาคุณภาพนิสติและนิสติพิการ 

13. กองอาคารสถานที่ 

14. คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 

15. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

16. คณะทันตแพทยศาสตร์ 

17. คณะนติิศาสตร์ 

18. คณะบริหารธุรกิจและนเิทศศาสตร์ 

19. คณะพยาบาลศาสตร์ 

20. คณะพลังงานและสิ่งแวดล้อม 

21. คณะแพทยศาสตร์ 

22. คณะเภสัชศาสตร์ 

23. คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

24. คณะวิทยาศาสตร์ 

25. คณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

26. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

27. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ 

28. คณะสหเวชศาสตร์ 
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29. คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

30. คณะศิลปศาสตร์ 

31. วิทยาลัยการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล นริศรา วงษารัตน์ 

วัน เดือน ปี เกดิ 22 ตุลาคม 2539 

สถานที่เกดิ โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ อ.เมือง จ.เชียงราย 

วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2564 ค.บ. (การศึกษาปฐมวัย), มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, 

เชียงราย 

ที่อยู่ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยพะเยา หอพักฟ้ามุ่ย  

19 ม.2 ต.แม่กา อ.เมือง จ.พะเยา 56000 

ผลงานตีพิมพ์ นริศรา วงษารัตน์. (อยู่ระหว่างการตีพิมพ์). สภาพและแนวทาง  

การบรหิารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของพนักงาน  

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา. วารสาร มจร พุทธปัญญา
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