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บทคัดย่อ 
การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ ได้แก่ (๑) เพ่ือศึกษา
สภาพปัญหาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ (๒) เ พ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม และ (๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑       
ตามหลักพุทธธรรม ระเบียบวิธีวิจัยใช้แบบผสมระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก(key informants) จ านวน ๑๐ รูปหรือคน เลือก
แบบเจาะจง จากผู้บริหารของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๗ คน  
และพระภิกษุสงฆ์จ านวน ๓ รูป รวมทั้งหมด ๑๐ รูปหรือคน เครื่องมือในการเก็บข้อมูล ได้แก่               
แบบสัมภาษณ์เชิงลึกที่มีโครงสร้าง เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ เจาะลึก และวิเคราะห์ข้อมูล 
ด้วยวิธีการพรรณนาความ การวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ๓๐๖ คน จากประชากร 
๑,๔๕๔ คน เครื่องมือในการเก็บข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วย สถิติ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัย พบว่า  
 ๑. สภาพปัญหาการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษาความมั่นคง

ภายในภาค ๑ พบว่า สภาพปัญหาการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ในภาพรวมทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) การปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา  
๒) การปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา ๓) การปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา และ ๔) การปฏิบัติหน้าที่  
ด้านปัญญาภาวนา พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียง
อันดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา การปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา 
การปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา และการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา เป็นด้านที่มีคะแนนน้อยที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ คือ การประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน มีคะแนนน้อยที่สุด  
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 ๒. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้ าที่ของเจ้าหน้าที่  
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม พบว่า มี ๓ ขั้นตอน คือ  
๑) ค้นคว้าจากทฤษฎี แนวคิด แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์ ๒) การพัฒนารูปแบบ และ ๓) การ
ตรวจสอบรูปแบบ โดยรูปแบบประกอบด้วย ๕ ส่วน  คือ ๑) หลักการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่  ๒) วัตถุประสงค์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่  
๓) กระบวนการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ๔) การน ารูปแบบไปใช้ และ  
๕) เงื่อนไขแห่งความส าเร็จ  

 ๓. รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม พบว่า มีองค์ประกอบรูปแบบ ๕ ส่วน ๑) หลักการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ๒) วัตถุประสงค์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่             
ของเจ้าหน้าที่ ๓) กระบวนการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ๔) การน ารูปแบบ
ไปใช้ และ ๕) เงื่อนไขแห่งความส าเร็จ ส าหรับกระบวนการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  
ของเจ้าหน้าที่ ประกอบด้วย ๔ ส่วน  คือ ๑) องค์ประกอบการพัฒนา ๒) ขั้นตอนการพัฒนา ๓) หลัก
พุทธธรรม ๔) โครงการและกิจกรรม ส่วนขั้นตอนในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ มี ๔ ขั้นตอนคือ ๑) ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ ๒) ก าหนดโครงการและกิจกรรม 
๓) การด าเนินการพัฒนา และ ๔) การประเมินผล   
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Abstract 

The research entitled  “A Model of Potential For Work Performance 

Development of Internal Security Operation Command In 1st Area Based On 

Buddhadhamma” This research had 3 objectives as follows; 1) to study state of potential 

for Work Performance development of Internal Security Operations Command officers in 

1st Area, 2) to develop a model of potential for Work Performance development of 

Internal Security Operations Command officers in 1st Area according to Buddhadhamma, 

and 3) to propose the model of potential for Work Performance development of Internal 

Security Operations Command officers in 1st Area based on Buddhadhamma. The mixed 

research methodology was used in the study. The qualitative data were collected by in-

depth interviews with 10 key-informants consisting of 7 administrative officers and 3 

monks. The quantitative data were collected by questionnaires from 1,454 populations 

and then analyzed by percentage, mean and standard deviation.  

The results of the study found that: 

1. The state of potential for Work Performance of Internal Security Operations 

Command officers in 1st Area in 4 aspects was at a high level overall. The highest level 

was on the for Work Performance based on Wisdom Development, followed by for Work 

Performance based on Physical Development, for Work Performance based on Moral 
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development, and duty for Work Performance based on Emotional Development 

respectively. 

2. There were 3 steps in the model of the potential development for Work 

Performance of Internal Security Operations Command officers in 1st Area;    

1) Collecting theory, concept and information analysis, 2) Model development, and  

3) Model evaluation. The model consisted of 5 parts; 1) Development principle,  

2) Development objective, 3) Development process, 4) Model implementation, and  

5) Success condition. 

3. The model of potential development for Work Performance of Internal 

Security Operations Command officers in 1st Area based on Buddhadhamma 

consisted of 5 parts; 1) Development principle, 2) Development objective,  

3) Development process, 4) Model implementation, and 5) Success condition. 

Development process consisted of 4 parts; 1) Development components,  

2) Development process, 3) Buddhadhamma, and 4) Project and activity. There were 

4 steps in development step; 1) Survey and analysis of requirement, 2) Set a project 

and design activities, 3) Development operation, and 4) Project evaluation. 
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กิตติกรรมประกาศ 

ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้  เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่        
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ประสบผลส าเร็จลุล่วงด้วยดีอย่าง
สมบูรณ์ยิ่ง เพราะได้รับความอนุเคราะห์และเมตตาช่วยเหลือจากบุคคลหลายท่าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ขอขอบพระคุณ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งเป็นสถาบันที่ประสิทธิ์ประสาทความรู้
การศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์  ขอขอบพระคุณ              
รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่ ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหาร
การศึกษา 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.อินถา ศิริวรรณ และศาสตราจารย์(พิเศษ)  
ร้อยโท ดร.บรรจบ บรรณรุจิ ที่ได้รับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาพร้อมทั้งให้ค าปรึกษาชี้แนะแนวทาง ตรวจสอบ 
ดูแลแก้ไขในการเขียนวิทยานิพนธ์ เล่มนี้จึงส าเร็จลงด้วยดีและขอขอบคุณคณะกรรมการตรวจสอบ
วิทยานิพนธ์ทุกรูป ๆ หรือท่าน ที่ได้ให้ความร่วมมือในการศึกษาวิจัยเป็นอย่างดี 

ขอกราบขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทุก ๆ รูปหรือคนที่ได้อนุเคราะห์ให้ความ
ร่วมมือการเก็บข้อมูลการวิจัยและขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุก ๆ ท่านที่ได้กรุณาได้ให้การสัมภาษณ์ 
แก่ผู้วิจัยด้วยความเป็นกันเอง 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ห้องสมุด คณาจารย์ทุก ๆ รูปหรือท่านที่ให้การอบรม สั่งสอนให้ความรู้
ในระดับดุษฎีบัณฑิต และกัลยาณมิตรทุก ๆ ท่านที่เป็นก าลังใจตลอดมา 

บุญกุศลคุณงามความดีและคุณประโยชน์อันใดอันพึงมี ในการศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิตใน
ครั้งนี้ ข้าพเจ้าขอน้อมบูชาคุณแด่พระพุทธศาสนา เพ่ือเป็นแสงสว่างแห่งความพ้นทุกข์ของมนุษยชาติ
ต่อไป และขอบูชาคุณอุปัชฌาย์ อาจารย์ ผู้ให้ก าเนิดแก่ข้าพเจ้า ตลอดถึงญาติพ่ีน้อง ปูชนียบุคคล
รวมถึงผู้ที่เป็นกัลยาณมิตรทั้งหลายที่ได้ให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจด้วยดี ข้าพเจ้าขอขอบคุณ    
ด้วยความจริงใจและด้วยความเคารพอย่างสูง 
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๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๔ 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๕ 
๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับ ๖ 

ทองดี  ศรตีระการ  
บทที ่๒ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง ๗ 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ ๘ 
๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน ๒๙ 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ๔๕ 
๒.๔ ข้อมูลเกี่ยวกับกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) ๗๑ 
๒.๕ การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ๑๑๐ 
๒.๖ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพตามหลักภาวนา ๔ ๑๑๒ 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๑๓๗ 
๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๖๗ 

  
บทที ่๓ วิธีด าเนินการวิจัย ๑๖๘ 

๓.๑ ขั้นตอนการวิจัย ๑๖๘ 
๓.๒ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลหลัก ๑๗๐ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๑๗๒ 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๑๗๗ 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ๑๗๘ 
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เร่ือง หน้า 

บทที ่๔ ผลการวิจัย ๑๘๓ 
๔.๑ ผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
 กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ๑๘๔ 
๔.๒ ผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
 กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ๒๑๙ 
๔.๓ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ๒๔๑ 
๔.๔ องค์ความรู้จากการวิจัย ๒๔๔ 

  
บทที ่๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๒๔๗ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๒๔๘ 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๕๒ 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๒๕๔ 

บรรณานุกรม ๒๕๗ 
ภาคผนวก ๒๖๖ 

ภาคผนวก ก  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญการสัมภาษณ์เชิงลึก และ 
  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ ๒๖๗ 
ภาคผนวก ข  หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัย ๒๗๐ 
ภาคผนวก ค  หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ๒๗๖ 
ภาคผนวก ฆ  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๒๘๗ 
ภาคผนวก ง  ประมวลภาพประกอบการด าเนินการวิจัย     ๓๐๒ 

ประวัติผู้วิจัย  
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๒.๑ การวิเคราะห์ความหมายของรูปแบบ ๑๐ 
๒.๒ การวิเคราะห์ประเภทรูปแบบ ๑๔ 
๒.๓ การวิเคราะห์คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี ๑๗ 
๒.๔ การวิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบ ๑๙ 
๒.๕ การวิเคราะห์ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ ๒๓ 
๒.๖ ความหมายของศักยภาพการปฏิบัติงาน ๓๖ 
๒.๗ แสดงสรุปตารางความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน ๔๔ 
๒.๘ ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ๔๗ 
๒.๙ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ๕๐ 

๒.๑๐ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร ๕๒ 
๒.๑๑ แนวทางการพัฒนาบุคลากร ๕๕ 
๒.๑๒ องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร ๕๗ 
๒.๑๓ แสดงสรุปตารางแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ๖๒ 
๒.๑๔ แสดงสรุปตารางแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ๖๙ 
๒.๑๕ แสดงสรุปตารางการพัฒนาทางด้านศีลธรรม ๑๒๒ 
๒.๑๖ แสดงสรุปตารางการพัฒนาทางด้านจิตใจ ๑๒๖ 
๒.๑๗ แสดงสรุปตารางการพัฒนาทางด้านปัญญา ๑๓๒ 
๒.๑๘ แสดงสรุปตารางงานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบพัฒนา ๑๔๑ 
๒.๑๙ แสดงสรุปตารางงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ ๑๔๖ 
๒.๒๐ แสดงสรุปตารางงานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพ ๑๕๒ 
๒.๒๑ องค์ประกอบของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ ๑๕๘ 
๓.๑ แสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ๑๗๑ 
๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย ๑๘๑ 
๔.๑ แสดงค่าความถ่ี และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ ๑๘๕ 
๔.๒ แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในภาพรวม ๑๘๖ 
๔.๓ แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ในศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา ๑๘๗ 
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๔.๔ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ในศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา ๑๘๘ 

๔.๕ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ในศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา ๑๘๙ 

๔.๖ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ในศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา ๑๙๑ 

๔.๗ สรุป ความถ่ี ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านกายภาวนา ๑๙๖ 

๔.๘ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นสภาพปัญหาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านศีลภาวนา ๑๙๘ 

๔.๙ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นสภาพปัญหาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านจิตภาวนา ๒๐๐ 

๔.๑๐ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นสภาพปัญหาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านปัญญาภาวนา ๒๐๒ 

๔.๑๑ สรุปสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ๒๐๓ 

๔.๑๒ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านกายภาวนา ๒๐๖ 

๔.๑๓ สรุป ความถ่ี ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศีลภาวนา ๒๐๙ 

๔.๑๔ สรุป ความถ่ี ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภาค ๑ ด้านจิตภาวนา ๒๑๓ 

๔.๑๕ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านปัญญาภาวนา ๒๑๖ 

๔.๑๖ สรุปผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ๒๓๑ 
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๒.๑ ภาพแสดงองค์ประกอบของศักยภาพตามแนวคิดของ David C.McClelland ๓๗ 
๒.๒ แสดงส่วนประกอบของสมรรถนะ ๓๘ 
๒.๓ โครงสร้างการจัดและการบังคับบัญชาของกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายใน

ราชอาณาจักร (กอ.รมน.) ๘๗ 
๒.๔ การจัดและหน้าที่ส่วนราชการของกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๘๘ 
๒.๕ ปรัญชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ๑๐๔ 
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๖๗ 
๔.๑ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ 

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ๒๒๔ 
๔.๒ กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ 

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ ๒๓๐ 
๔.๓   รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ

มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ๒๔๔ 
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ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
๑. ค าย่อภาษาไทย 
   ค าย่อเกี่ยวกับพระไตรปิฎก 
   อักษรย่อในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬา       
ลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ การอ้างอิงใช้ระบบระบุ เล่ม ข้อ หน้า หลังค าย่อชื่อคัมภีร์          
ดังตัวอย่าง เช่น ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๐๘/๑๕๕. หมายถึง ทีฆนิกาย มหาวรรค พระไตรปิฎก เล่มที่ ๑๐ 
ข้อที่ ๒๐๘ หน้า ๑๕๕ 

พระวินัยปิฎก 
วิ.มหา. (ไทย) = วินัยปิฎก  มหาวิภังค ์ (ภาษาไทย) 

พระสุตตันตปิฎก 
ที.ม.   (ไทย) = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย   มหาวรรค         (ภาษาไทย) 
ที.ปา. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย   ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
ม.มู. (ไทย) = สุตตันตปิฎก มัชฌิมนิกาย มูลปัณณาสก์ (ภาษาไทย) 
ม.ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปัณณาสก์ (ภาษาไทย) 
ส .ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก สังยุตตนิกาย มัชฌิมปัณณาสก์ (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปญฺจก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ปัญจกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏฺฐก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย อัฏฐกนิบาต (ภาษาไทย) 
ขุ.ธ. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท (ภาษาไทย) 
ขุ.อิติ (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย อิติวุตตกะ (ภาษาไทย) 
ขุ.จู (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย จูฬนิเทส (ภาษาไทย) 

 



บทท่ี ๑ 

บทน า 

๑.๑ ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 
ปัญหาด้านความมั่นคงที่เกิดจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีหลากหลายสลับซับซ้อนจน

บางครั้งขยายตัวได้อย่างรวดเร็ว รุนแรง และส่งผลกระทบเป็นวงกว้าง ก่อให้เกิดความไม่สงบ
เรียบร้อยในประเทศ และอาจกระทบต่อเอกราช และบูรณภาพแห่งอาณาเขต เป็นภยันตรายต่อความ
สงบสุขของประชาชน รัฐบาล จึงได้ก าหนด พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
พุทธศักราช ๒๕๕๑ ขึ้น โดยให้ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) เป็น
หน่วยปฏิบัติงานหลักซึ่งรับผิดชอบในการด าเนินการรักษาความมั่นคงในราชอาณาจักร ตลอดจนบูรณา
การ และประสานการปฏิบัติร่วมกับทุกส่วนราชการ ส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการปูองกัน 
และรักษาความม่ันคง รวมทั้งเสริมสร้างความเข้มแข็งในท้องถิ่นของตน เพ่ือปูองกันภยันตรายที่เกิดขึ้น 
ตั้งแต่ยามปกติ และในยามที่เกิดสถานการณ์ อันเป็นภัยต่อความมั่นคงในพ้ืนที่ใดพ้ืนที่หนึ่ง นอกจากนั้น
ได้ก าหนดให้มีมาตรการ และกลไกควบคุมการใช้อ านาจเป็นการเฉพาะตามระดับความรุนแรงของ
สถานการณ ์ประเทศไทย ต้องเผชิญกับปัญหาความมั่นคงทั้งที่สืบเนื่องมาจากสภาวะแวดล้อมในภูมิภาค
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ซึ่งแต่ละชาติมีความแตกต่างกันทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมจิตวิทยา 
ในขณะที่ประเทศไทยถือเป็นศูนย์กลางความเจริญ มีความอุดมสมบูรณ์ทั้งด้านทรัพยากร และการพัฒนา
ทางเศรษฐกิจ จึงส่งผลให้เกิดปัญหาที่ส่งผลกระทบโดยตรงในหลายด้าน ซึ่งอาจขยายวงกว้างออกไปเป็น
ปัญหาความมั่นคงที่รุนแรงต่อชาติได้ ปัญหาที่ส าคัญได้แก่ ๑) ปัญหายาเสพติด ๒) ปัญหาชนกลุ่มน้อย 
แรงงานต่างด้าว และผู้หลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย ๓) ปัญหาการก่อการร้าย และอาชญากรรม 
ข้ามชาติ ๔) ปัญหาอาชญากรรมทางคอมพิวเตอร์ ๕) ปัญหาความขัดแย้งในเรื่องการจัดการทรัพยากร 
พลังงาน และสิ่งแวดล้อม ๖) ปัญหาความขัดแย้งทางสังคม ๗) ปัญหาเกี่ยวกับอาวุธสงคราม ๘) ปัญหา  
ผู้มีอิทธิพล และ ๙) ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้๑ 

จากสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้นทางกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรจะต้องเตรียมการรับมือกับภัยคุกคามต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต จึงมุ่งเน้นที่จะพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ให้ เหมาะสม และทันต่อสถานการณ์ ฉะนั้น การพัฒนา
ศักยภาพของมนุษย์นั้นจึงเปนกระบวนการหนึ่งที่ส าคัญที่มีสวนในการเพ่ิมสมรรถนะการเรียนรู และ
การพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่องอยางไมหยุดยั้ง และสงเสริมให้มนุษย์ในองคการต่างๆ เกิดการ
ปรับปรุง และพัฒนาท าใหองคการ สามารถเติบโต และแขงขันไดในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงซึ่งท าให

                                                                    

๑กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร, คู่มือการปฏิบัติงานตามโครงสร้างใหม่ ,   
(ม.ป.ท.), หน้า ๔-๙. 



๒ 

องคการ สามารถธ ารงคงอยูไดอยางยั่งยืน ซึ่งมิใชเพียงแคการมีเงินลงทุนที่มาก มีเทคโนโลยีที่ดี 
มีเครื่องมือเครื่องจักรที่ทันสมัยเท่านั้น แตปจจัยที่ส าคัญนั้น ก็คือ การมี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้มีความสามารถ มีสมรรถนะ และมีศักยภาพในการท างานไดอยางมีประสิทธิภาพนั่นเอง การที่จะ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการใหมีศักยภาพ และประสิทธิภาพที่เพียบพรอมไดนั้น ก็จ าเปน      
อยางยิ่งที่จะตองอาศัยปจจัย และกระบวนการตางๆ มาชวยในการพัฒนาตนได้อยางตอเนื่อง๒    
เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบันในลักษณะต่างๆ 

สภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร เนื่องจากงานที่ปฏิบัติอยู่ประจ านั้นมากเกินก าลังของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักรที่มีอยู่ กล่าวคือ ๑) มีก าลังพลไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ๒) มีการ
หมุนเวียนมาด ารงต าแหน่งในหน้าที่ส่วนต่างๆ และการด ารงต าแหน่งไม่มีความต่อเนื่อง ๓) ไม่มีความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเท่าที่ควร ๔) การมาปฏิบัติหน้าที่ไม่ตรงกับความช านาญหรือทักษะ 
ของตนเอง หรือไม่ผ่านหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานด้านความมั่นคง ๕) ความเจริญก้าวหน้า 
ของเจ้าหน้าที่ไม่มั่นคง ๖) ข้าราชการด้านความมั่นคงภายในแต่ละนายนั้นจะมีความรับผิดชอบ 
ต่อหน้าที่การงานหลาย และ ๗) ขาดการบริหารจัดการความรู้ ความสามารถ และการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ อาทิเช่น งานบริหารงานบุคคล งานการข่าว และงานกิจการ
มวลชน และสารนิเทศ เป็นต้น จึงท าให้ผลการปฏิบัติหน้าที่ในด้านการวางแผน การอ านวยการ และ
การประสานงาน ออกมาไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรไม่ครอบคลุมในการแก้ไขปัญหา ด้านความมั่นคง 
ตามภารกิจ และอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย๓ ดังนั้น เพ่ือเป็นการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น จึงได้น าเอาหลักการพัฒนาศักยภาพสมัยใหม่ และ ได้น าเอาหลักธรรม 
ตามหลักพระพุทธศาสนา มาบูรณาการในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร  อาทิเช่น มรรคมีองค์ ๘ หลักไตรสิกขา 
หลักสัปปุริสธรรม และหลักภาวนา ๔ เป็นต้น ซึ่งเป็นหลักธรรมดังกล่าว เป็นองค์ประกอบแห่งการ
ปฏิบัติเพื่อพัฒนาตนเองที่ก่อให้เกิดระบบการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น จึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่    
ของเจ้าหน้าที่ให้มีศักยภาพ มีคุณภาพ มีสมรรถนะหรือมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานด้านความ
มั่นคงซึ่งจะต้องเน้นหนักไปที่คน ทั้งนี้ คน คือ หัวใจหลักในการเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่องค์กร  
ซ่ึงในทางพระพุทธศาสนาการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์จะต้องใช้หลักภาวนา ๔ ได้แก่ กายภาวนา 
ศีลภาวนาจิตภาวนา และปัญญาภาวนา๔ ถ้าเป็นคุณสมบัติของท่านผู้พัฒนาตนแล้ว เป็นคุณสมบัติ

                                                                    

๒อาภรณ ภูวิทยพันธุ , กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: เอช อาร เซ็นเตอร์, 
๒๕๕๑), หนา ๑๘. 

๓คู่มือการปฏิบัติงาน กระบวนการประเมินผลการด าเนินงานการบริหารจัดการของ กอ.รมน.ภาค และ กอ.
รมน.จังหวัด, [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: https://www.isoc.go.th/wp-content/uploads/2018/03/Eval_workmanual-
rev1.pdf, [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

๔ดูรายละเอียดใน ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๐๐. 



๓ 

ของบุคคลซึ่งท่านใช้ว่าภาวิตกาโย ภาวิตสีโล ภาวิตจิตโต และภาวิตปัญโญ๕ ซึ่งได้กล่าวถึงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตว่าจะต้องด าเนินไปพร้อมๆ กัน ๔ ทาง คือ ๑.) การพัฒนาทางด้านกายภาพ เป็น
กระบวนการสร้างความเจริญงอกงามทางร่างกาย การฝึกอบรมร่างกายให้รู้จักติดต่อกับสิ่งภายนอก
ด้วยดี และปฏิบัติต่อสิ่งภายนอกเหล่านั้นในทางที่ เป็นคุณ มิให้เกิดโทษ ให้กุศลธรรมเจริญงอกงาม 
และก าจัดให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญไป จุดมุ่งหมายของการพัฒนาในข้อนี้ก็คือ การท าให้บุคคลรู้จัก
วิธีการเกี่ยวข้องกับอารมณ์ภายนอกอย่างถูกต้องเหมาะสม และเป็นคุณประโยชน์ต่อการพัฒนาชีวิต
ให้เจริญก้าวหน้าสูงขึ้น ๒) การพัฒนาทางด้านศีลธรรม เป็นกระบวนการฝึก อบรมบุคคลให้มีศีล        
ให้ตั้งอยู่ในระเบียบวินัย ไม่เบียดเบียน หรือก่อความเดือดร้อนเสียหายแก่บุคคลอ่ืน สามารถอยู่
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้เป็นอย่างดี มีความเอ้ือเฟ้ือเกื้อกูลต่อบุคคลอ่ืน ๓) การพัฒนาทางด้านจิตใจ เป็น
ความพยายามที่จะฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็งให้มีความมั่นคง และมีความเจริญงอกงามด้วยคุณธรรม
ทั้งหลาย เช่น มีเมตตากรุณา มีความขยันหมั่นเพียร มีความอดทน มีสมาธิ มีความสดชื่นเบิกบาน มีความ
สงบสุข แจ่มใส เป็นต้น การพัฒนาทางด้านจิตใจที่บางทีเรียกว่า การพัฒนาอารมณ์  ๔) การพัฒนา
ทางด้านสติปัญญา เป็นกระบวนการในการฝึกอบรมให้รู้ และเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง ผู้ที่
มีความรู้เท่าทันเห็นแจ้งโลก และชีวิตตามสภาพของมัน สามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระ และบริสุทธิ์
หลุดพ้นจากกิเลสเศร้าหมอง และท าตนให้ปลอดพ้นจากความทุกข์ ท าตนให้มีความสุข สามารถ
แก้ปัญหาต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถท าตนให้อยู่เหนือปัญหา เหนือความขัดแย้ง  
และพัฒนาส่วนรวมให้มีความสงบ มีความเสมอภาค และมีความเป็นประชาธิปไตยอย่างมีคุณภาพ๖ 

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจใคร่ที่จะศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ โดยน า
หลักธรรมในทางพระพุทธศาสนาเป็นกรอบในการศึกษาสภาพทั่วไปศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม และน าเสนอ
รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
๑.๒.๒ เ พ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่  

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
๑.๒.๓ เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้า ที ่

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

                                                                    

๕องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๗๙/๑๐๔–๑๐๖. 
๖จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์, สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๑๖๓-๑๖๔. 



๔ 

๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
๑.๓.๑ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษาความ

มั่นคงภายในภาค ๑ เป็นอย่างไร 
๑.๓.๒ การพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่ 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ควรเป็นอย่างไร 
๑.๓.๓ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการ 

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ควรเป็นอย่างไร 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดการศึกษาเอกสาร ขอบเขตของการวิจัยเรื่อง “รูปแบบ

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ตามหลักพุทธธรรม” ดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ผู้วิจัย ได้ก าหนดประเด็นเกี่ยวกับ “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ได้แก่ ๑) ศึกษา
แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ ๒) ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน และ ๓) ศึกษา
หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร 
ผู้วิจัย ก าหนดขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา

ความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๒๓๒ คน เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด 
จ านวน ๑,๒๒๒ คน รวมทั้งหมด ๑,๔๕๔ คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๐๖ คน 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
พ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และ      

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษา      
ความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๒๖ จังหวัด ประกอบด้วย จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดนครนายก 
จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสระแก้ว จังหวัดจันทบุรี จังหวัดตราด จังหวัดระยอง จังหวัดชลบุรี    
จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสระบุรี จังหวัดลพบุรี จังหวัดชัยนาท จังหวัดสิงห์บุรี 
จังหวัดอ่างทอง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดกาญจนบุรี 
จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดราชบุรี  จังหวัดเพชรบุรี       
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และกรุงเทพมหานคร 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต่เดือน มกราคม-ธันวาคม พ.ศ.

๒๕๖๑ รวมเป็นระยะเวลา ๑ ปี 
 



๕ 

๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างขึ้นเป็นแบบอย่าง หรือตัวแบบที่จ าลองภาพความเป็นจริง โดยการ

สร้างมาจากความคิด ประสบการณ์ หรือทฤษฎีต่างๆ และแสดงออกในลักษณะใด ลักษณะหนึ่ง เป็นเครื่องมือ
ของบุคคลที่จะอธิบายหาค าตอบปรากฏการณ์นั้นๆ ท าให้เข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้น 

ศักยภาพ หมายถึง ภาวะแฝงหรืออ านาจ หรือคุณสมบัติที่อยู่ในตัวบุคคล อาจท าให้พัฒนาหรือ  
ให้ปรากฎเป็นสิ่งที่ประจักษ์ชัดได้ ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ หรือท าให้บุคคลนั้น
ปฏิบัติหน้าที่ได้ดีกว่าผู้อื่น 

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ 
หมายถึง คุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในตัวของเจ้าหน้าที่ ที่ท าให้มีความสามารถปฏิบัติงานหรือสร้าผลงาน 
ในความรับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อ่ืน ซึ่งประกอบ ความรู้ คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่าง
ถูกต้อง และชัดเจน, ทักษะ คือ ความสามารถในการลงมือท าเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผลผลิตผลลัพธ์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และ พฤติกรรมหรือพฤตินิสัย คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่  
ที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ได้ดีกว่าผู้อ่ืน และมีความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการวางแผน 
การอ านวยการ และการประสานในงานการบริหารบุคคล งานการข่าว งานนโยบาย และแผน 
งานกิจการมวลชน และสารนิเทศ งานการบริหารทั่วไป และงานงบประมาณ และการเงิน และอ่ืนๆ     
ตามสั่งการของผู้บังคับบัญชา 

เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ หมายถึง เจ้าหน้าที่ 
ที่ปฏิบัติงานของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในจังหวัด ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๒๖ 
จังหวัด และกรุงเทพมหานครประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ชั้นสัญญาบัตร เจ้าหน้าที่ชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร 
และอ่ืนๆ 

กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร  หรือ กอ.รมน. หมายถึง 
หน่วยงานที่จัดตั้งตามพระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พุทธศักราช ๒๕๕๑ 
เป็นส่วนราชการรูปแบบเฉพาะ สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีในฐานะ
ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ ผอ.รมน. โดยมีอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับการ
รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็นองค์กรหลักในการบูรณาการ อ านวยการ และก ากับดูแล
การปฏิบัติงานเพ่ือปูองกัน ควบคุม แก้ไข และฟ้ืนฟูสถานการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภัยอันเกิดจาก
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ก่อให้เกิดความไม่สงบสุข ท าลายหรือท าความเสียหายต่อชีวิต ร่างกาย 
ทรัพย์สินของประชาชนหรือของรัฐให้กลับสู่สภาวะปกติเพ่ือให้เกิดความสงบเรียบร้อยของประชาชน
หรือความมั่นคงของรัฐ 

หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักธรรมที่กล่าวถึงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ อันได้แก่ หลักภาวนา ๔ ซึ่งเป็นหลักธรรม 
ที่ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติตามได้แล้วจะมีผลดีทั้งสิ้นทั้งการพัฒนาตนเอง และพัฒนาจิตใจ โดยการปฏิบัติ  



๖ 

พัฒนากาย (กายภาวนา) พัฒนาศีล (ศลีภาวนา) พัฒนาจิตใจ (จิตภาวนา) และพัฒนาปัญญา (ปัญญาภาวนา) 
ประกอบด้วย 

๑. กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านกายให้มีความสัมพันธ์ที่ เกื้อกูลกับ
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่
เป็นคุณ มิให้โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒. ศีลภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านศีลให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไป
เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน และเกื้อกูลกันได้ด้วยดี 

๓. จิตภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านจิตใจให้มีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม 
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

๔. ปัญญาภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านปัญญาให้มีการเสริมสร้างความรู้ความคิด
ความเข้าใจอย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลก และชีวิตตามสภาวะจริง 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา 
ความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม หมายถึง แบบจ าลองที่เกิดจากการศึกษา และ 
การบูรณาการหลักพุทธธรรมส าหรับเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ประกอบด้วย ด้านกายภาวนา ด้านศีลภาวนา 
ด้านจิตภาวนา และด้านปัญญาภาวนา 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับ 
๑.๖.๑ ผู้วิจัยได้ศึกษา และท าให้เรียนรู้ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ปัญหา และอุปสรรค

ของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
๑.๖.๒ ผู้บริหารหรือผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ ผอ.รมน. 

และหน่วยงานความมั่นคง ทราบแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

๑.๖.๓ ท าให้ผู ้บริหารหรือผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ  
ผอ.รมน. และหน่วยงานความมั่นคง ทราบรูปแบบ และแนวทางการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๑.๖.๔ องค์ความรู้ที่ ได้จากการวิจัยสามารถน าไปปรับใช้ในการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาคอ่ืนๆ ในประเทศไทย และ
เสนอหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ต่อไป 



 

บทท่ี ๒ 

เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

การศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัย ได้ก าหนดประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ
“รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ผู้วิจัย ได้ก าหนดเนื้อหาการศึกษาไว้ ๗ ประเด็น ได้แก่ 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 
๒.๑.๑  ความหมายของรูปแบบ 
๒.๑.๒  ประเภทของรูปแบบ 
๒.๑.๓  คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ 
๒.๑.๔  องค์ประกอบของรูปแบบ 
๒.๑.๕  ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 
๒.๑.๖  การตรวจสอบรูปแบบ 
๒.๑.๗  การประเมินรูปแบบและมาตรฐานการประเมิน 

๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
๒.๒.๑  ความหมายของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
๒.๒.๒  องค์ประกอบของศักยภาพ 
๒.๒.๓  ความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
๒.๒.๔  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
๒.๔.๕ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
๒.๓.๑  ความหมายของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
๒.๓.๒  ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
๒.๓.๓  จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร 
๒.๓.๔  แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
๒.๓.๕  องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 
๒.๓.๖  ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร 
๒.๓.๗  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
๒.๓.๘  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

๒.๔ ข้อมูลเกี่ยวกับกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 
๒.๔.๑  ประวัติความเป็นมาของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจักร 



๘ 

๒.๔.๒  โครงสร้างและอ านาจหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร 

๒.๔.๓  โครงสร้างและอ านาจหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 
(กอ.รมน.ภาค) 

๒.๔.๔  ยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
พ.ศ.๒๕๖๐-๒๕๖๔ 

๒.๕ การสนทนากลุ่ม 
๒.๕.๑  ความหมายของการสนทนากลุ่ม 
๒.๕.๒  จุดมุ่งหมายของการจัดสนทนากลุ่ม 

๒.๖ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพตามหลักภาวนา ๔ 
๒.๖.๑  ความหมายเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
๒.๖.๒  แนวคิดเก่ียวกับหลักภาวนา ๔ 
๒.๖.๓  ความส าคัญเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
๒.๖.๔  กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 

๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗.๑  งานวิจัยในประเทศ 
๒.๗.๒  งานวิจัยต่างประเทศ 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ 
รูปแบบเป็นสิ่งที่สร้างและพัฒนาขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งได้มี

นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายไว้ในหลายลักษณะ ดังนี้ 
ทิศนา แขมมณี ได้อธิบายความหมายของรูปแบบไว้ว่า๑ รูปแบบ หมายถึง เครื่องมือทาง

ความคิดที่บุคคลใช้ในการสืบสอบหาค าตอบ ความรู้ ความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น โดยสร้างมา
จากความคิด ประสบการณ์ การใช้อุปมาอุปไมย หรือจากทฤษฎี หลักการต่างๆและแสดงออก       ใน
ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

อุทัย บุญประเสริฐ ได้กล่าวว่า๒ รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงให้เห็นถึงโครงสร้าง           ที่
เกี่ยวข้องกันระหว่างชุดของปัจจัยหรือตัวแปรต่างๆ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญ    ในเชิง
ความสัมพันธ์หรือเป็นเหตุผลซึ่งกันและกัน เพ่ือช่วยให้เข้าใจข้อเท็จจริง หรือปรากฏการณ์     ในเรื่อง
หนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะ 

                                                                    

๑ทิศนา แขมมณี, ศาสตรการสอน: องคความรูเพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ,  
พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร: ดานสุทธาการพิมพ, ๒๕๕๐). 

๒อุทัย บุญประเสริฐ, ตัวแบบ หุ่นจ าลอง แบบจ าลองหรือโมเดล, วารสารครุศาสตร์, ๓ (๓-๔), 
(เมษายน-กรกฎาคม ๒๕๔๖): ๒๕-๓๔. 



๙ 

มาลี สืบกระแส อธิบายว่า รูปแบบมีสองลักษณะ คือ รูปแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นรูปธรรม 
เช่น ระบบการปฏิบัติงาน และรูปแบบที่เป็นแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่นเครื่องคอมพิวเตอร์ 
เป็นต้น รูปแบบอาจแสดงความสัมพันธ์ด้วยเส้นโยงแสดงในรูปแผนภาพหรือเขียนในรูปสมการ
คณิตศาสตร์ หรือสมการพยากรณ์หรือเขียนเป็นข้อความ จ านวน หรือ ภาพ หรือแผนภูมิหรือรูปสาม
มิติ๓ 

ปัญญา ทองนิล ได้กล่าวอธิบายว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างที่ เกิดจากทฤษฎี
ประสบการณ์ การคาดการณ์ น าเสนอในรูปของข้อความหรือแผนผัง๔ 

ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล ได้กล่าวอธิบายว่ารูปแบบ หมายถึง โครงสร้างโปรแกรมแบบจ าลองหรือ
ตัวแบบที่จ าลองสภาพความเป็นจริงที่สร้างข้ึนจากการลดทอนเวลาและเทศะพิจารณาว่ามีสิ่งใดบ้างที่
จะต้องน ามาศึกษาเพ่ือใช้ทดแทนแนวคิดหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่งโดยอธิบายความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบต่างๆของรูปแบบนั้นๆ๕ 

Tosi & Carroll ให้ความหมายไว้ว่า รูปแบบเป็นนามธรรมของของจริง หรือภาพจ าลอง
ของสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งมีทั้งรูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) และรูปแบบเชิง
คุณลักษณะ (Qualitative Model) หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองอย่างง่าย
หรือย่อส่วน (Simplified Form) ของปรากฏการณ์ต่างๆ ที่ผู้เสนอรูปแบบศึกษาและพัฒนาขึ้นมาเพ่ือ
อธิบายหรือแสดงปรากฏการณ์ให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น และใช้ในการพยากรณ์ปรากฏการณ์ หรือใช้เป็น
แนวทางในการด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่ง๖ 

Husen and Postlethwaite ได้ให้ความหมายว่า รูปแบบ คือโครงสร้างที่ถูกน าเสนอเพ่ือ
ใช้วินิจฉัยความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบที่สร้างมาจากเหตุการณการหยั่งรู้ ด้วยวิธีการอุปมาอุปไมย 
หรือได้มาจากทฤษฎี รูปแบบจึงไม่ใช่ทฤษฎี๗ 

Procter and Paul ให้ความหมายค าค านี้ไว้ใน Longman Dictionary of Contemporary 
English โดยสรุปแล้วจะมี ๓ ลักษณะใหญ่ คือ Model ที่หมายถึงสิ่งซึ่งเป็นแบบย่อส่วนของจริง 
ความหมายนี้ตรงกับภาษาไทยว่า แบบจ าลอง เช่น แบบจ าลองของเรือด าน้ า เป็นต้น Model ที่หมายถึง
สิ่งของหรือคนที่น ามาใช้เป็นแบบอย่างในการด าเนินการบางอย่าง เช่น ครูแบบอย่าง นักเดินแบบหรือ

                                                                    

๓มาลี สืบกระแส, “การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา”, 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม ๒๕๕๒). 

๔ปัญญา ทองนิล, “รูปแบบการพัฒนาสมรรถภาพการสอนโดยการบูรณาการแบบสอดแทรกส าหรับ
นักศึกษาครูเพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขา
หลักสูตรและการสอน, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร ๒๕๕๓). 

๕ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล, “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เน้นการ
กระจายอ านาจ”, ปริญญานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๒). 

๖Tosi, H.L. & Carroll, S.J. Management, (New York: John Wiley and Sons, 1982), p. 559. 
๗Husen, T. & Postlethwaite, N.T. The international encyclopedia of education, 2nd 

ed (NewYork: Pergawon press Inc, 1994). 



๑๐ 

แม่แบบในการวาดภาพศิลป์ เป็นต้น Model ที่หมายถึงแบบหรือรุ่นของผลิตภัณฑ์ต่างๆ เช่น เครื่อง
คอมพิวเตอร์รุ่น 864X เป็นต้น๘ 

Stoner and Wankel ให้ทัศนะว่ารูปแบบเป็นการจ าลองความจริงของปรากฏการณ์เพ่ือ
ท าให้เราได้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์นั้นๆ ได้ง่ายขึ้น๙ 

ผู้วิจัย ได้ศึกษาความหมายของรูปแบบจากนักวิชาการต่างๆ ดังต่อไปนี้ ทิศนา แขมมณี, 
๒๕๕๐,อุทัย บุญประเสริฐ ๒๕๔๖, มาลี สืบกระแส, ๒๕๕๒, ปัญญา ทองนิล, ๒๕๕๓, ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล
, ๒๕๕๒,  Tosi, H.L. & Carroll, S.J. 1982, Husen and Postlethwaite, 1994, Procter and Paul, 
1978, Stoner and Wankle, 1986 สามารถน ามาวิเคราะห์ความหมายของรูปแบบได้ตามตารางที่ ๒.๑ 

ตารางท่ี ๒.๑ การวิเคราะห์ความหมายของรูปแบบ 

นักวิชาการ 
ความหมาย 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ ผู้วิจัย 

โครงสร้างที่เกิดจากทฤษฎี ประสบการณ์ 
การคาดการณ์ ความคิด เพ่ือใช้อธิบาย
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ในเชิง
เป็นเหตุเป็นผลกัน           

รูปแบบจ าลอง หรือตัวแบบที่จ าลองสภาพ
ความเป็นจริงเพ่ือท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ที่
สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์นั้น  ๆได้ง่ายขึ้น           

สิ่งที่บุคคลน ามาใช้เป็นแบบอย่างใน
การด าเนินการบางอย่าง เพ่ืออธิบายหรือ
แสดงให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น           

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑. ทิศนา แขมมณ ี  ๒. อุทัย บุญประเสริฐ 
๓. มาลี สืบกระแส  ๔. ปัญญา ทองนิล 
๕. ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล  ๖. Tosi & Carroll 
๗. Husen and Postlethwaite ๘. Procter and Paul 
๙. Stoner and Wankel 

ผู้วิจัย สรุปออกมาได้ว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างขึ้นเป็นแบบอย่างหรือตัวแบบ 
ที่จ าลองสภาพความเป็นจริง โดยการสร้างมาจาก ประสบการณ์ ความคิด หรือทฤษฎีต่างๆ และ
แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเพ่ืออธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ ท าให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น 

                                                                    

๘Procter and Paul, Longman Dictionary of Contemporary English, (London: 
Longman, 1978). 

๙Stoner. and Wankel, Management. 3nd.ed. (New Delhi: Prentice-Hall Privated 
Limited, 1986). 



๑๑ 

๒.๑.๒ ประเภทของรูปแบบ 
ประเภทของรูปแบบเป็นแบบจ าลองท่ีถ่ายทอดจากทฤษฎีหรือจากประสบการณ์ ความคิด

ซ่ึงมีนักวิชาการด้านต่างๆ ได้จัดแบ่งประเภทของรูปแบบออกเป็น ดังนี้ 
Keeves ได้แบ่งประเภทของรูปแบบ โดยยึดแนวทางของ Caplan and Tutsuoka และ

พัฒนาการของการใช้รูปแบบทางการศึกษาเป็น ๔ ประเภท๑๐ คือ 
๑. รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue Model) ลักษณะเป็นรูปแบบเชิงกายภาพสร้าง

ขึ้นโดยใช้หลักการเทียบเคียงโครงสร้าง รูปแบบให้สอดคล้องกับลักษณะที่คล้ายคลึงกัน และท าให้
รูปแบบสอดคล้องกับข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้น อีกท้ังรูปแบบที่สร้างขึ้นต้องมีองค์ประกอบชัดเจน เพ่ือ
ทดสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ และหาข้อสรุปของปรากฎการณ์ได้ เช่น รูปแบบของจ านวนประชากร
นักเรียนในโรงเรียน สร้างขึ้นโดยเทียบเคียงกับลักษณะของแท้งก์น้ าที่ประกอบด้วยท่อน้ าเข้าและท่อน้ า
ออก กล่าวคือ จ านวนนักเรียนที่เข้า ประกอบด้วยอัตราการเกิด การย้ายเข้า อัตราการรับเด็กอายุต่ ากว่า
เกณฑ์ ส่วนจ านวนนักเรียนออกจากโรงเรียน ประกอบด้วยอัตราการออกเนื่องจากพ้นเกณฑ์ อัตราการ
ย้ายออก อัตราการออกจากโรงเรียนตามระบบ เป็นต้น จุดมุ่งหมายของรูปแบบก็เพ่ืออธิบายการ
เปลี่ยนแปลงประชากรนักเรียนของโรงเรียน 

๒. รูปแบบเชิงข้อความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการ
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพเพ่ือให้เห็นโครงสร้างทาง
ความคิด องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้นๆ 

๓. รูปแบบเชิ งคณิตศาสตร์  (Mathematical Model) ลั กษณะเป็นการแสดง
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรือตัวแปรโดยใช้สัญลักษณ์ทางคณิตศาสตร์ ปัจจุบันมีแนวโน้มว่า
น าไปใช้ในด้านพฤติกรรมศาสตร์มากขึ้น โดยเฉพาะในการวัดผลทางการศึกษารูปแบบสามารถน าไปสู่
การสร้างทฤษฎี ทั้งนี้เพราะสามารถน าไปทดสอบสมมติฐานได้ และส่วนมากพัฒนามาจากรูปแบบเชิง
ข้อความ 

๔. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบที่มาจากการน าเทคนิคการ
วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ไปศึกษาเรื่องเกี่ยวกับพันธุศาสตร์ รูปแบบเชิงสาเหตุนี้ ท าให้สามารถ
ศึกษารูปแบบเชิงข้อความที่มีตัวแปรสลับซับซ้อนได้ แนวคิดที่ส าคัญของรูปแบบนี้ คือ ต้องสร้างขึ้นจาก
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องหรืองานวิจัยที่มีมาแล้ว รูปแบบจะเขียนในลักษณะสมการเส้นตรง แต่ละสมการแสดง
ความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างตัวแปร จากนั้นมีการเก็บรวบรวมข้อมูลในสภาพการณ์ที่เป็นจริงเพ่ือ
ทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุนี้ แบ่งเป็น ๒ ลักษณะ คือ ๑) รูปแบบระบบเส้นเดี่ยว (Recursive 
Model) เป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรด้วยเส้นโยงท่ีมีทิศทางของการเป็น
สาเหตุในทิศทางเดียว โดยไม่มีการสัมพันธ์ย้อนกลับ ๒) รูปแบบเชิงสาเหตุเส้นคู่ (Non-Recursive) คือ 
รูปแบบที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร โดยมีทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปรภายใน
ตัวแปรตัวหนึ่ง อาจเป็นทั้งตัวแปรเชิงเหตุและเชิงผลพร้อมกัน จึงมีทิศทางย้อนกลับได้ 

                                                                    

๑๐Keeves, อ้างใน มณกาญจน์ ทองใย, “การพัฒนารูปแบบการบริหารโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ 
ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”, วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
(๒๕๔๙). 



๑๒ 

Bush ได้แบ่งรูปแบบการบริหารจัดการศึกษาออกเป็น ๕ รูปแบบ คือ 
๑. รูปแบบปกติ (formula model) 
๒. รูปแบบประชาธิปไตย (democratic model) 
๓. รูปแบบทางการเมือง (political model) 
๔. รูปแบบจิตวิสัย (subjective model) 
๕. รูปแบบคลุมเครือ (ambiguity model)๑๑ 

Steiner รูปแบบแบ่งออกได้เป็น ๒ ประเภท คือ 
๑. รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical model or modelof) รูปแบบประเภทนี้เป็น

แบบจ าลองทางกายภาพ เช่น แบบจ าลองรถยนต์ เครื่องบิน ภาพจ าลอง 
๒. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical model or model-for) เป็นแบบจ าลอง 

ที่สร้างขึ้นจากกรอบความคิดที่มีทฤษฎีเป็นพ้ืนฐาน ตัวทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบหรือแบบจ าลองเป็นตัว
ช่วยให้เกิดรูปแบบที่มีโครงสร้างต่างๆ ที่สัมพันธ์กัน๑๒ 

Joyce & Weill ได้จัดแบ่งประเภทรูปแบบตามแนวคิดพ้ืนฐานในการเสนอรูปแบบ 
ในการบรรยายและอธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ เป็นหลักและได้แบ่งรูปแบบไว้ ๔ รูปแบบ คือ 

๑. Informational-Processing Model เป็นรูปแบบที่ยึดหลักความสามารถประมวล
ข้อมูลของผู้เรียนและแนวทางในการปรับปรุงวิธีการจัดเก็บข้อมูลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๒. Personal Model เป็นรูปแบบที่ให้ความส าคัญกับปัจเจกบุคคล และการพัฒนา
บุคคลเฉพาะรายโดยมุ่งเน้นกระบวนการที่แต่ละบุคคลจัดระบบและปฏิบัติต่อสรรพสิ่ง  (Reality) 
ทั้งหลาย 

๓. Social Interaction Model เป็นรูปแบบที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่าง 
บุคคลและบุคคลต่อสังคม 

๔. Behavior Model เป็นกลุ่มของรูปแบบการสอนที่ใช้องค์ความรู้ด้านพฤติกรรม
ศาสตร์เป็นหลักในการพัฒนารูปแบบ จุดเน้นที่ส าคัญคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สังเกตได้ ของ
ผู้เรียนมากกว่าการพัฒนาโครงสร้างทางจิตวิทยา และพฤติกรรมที่ไม่สามารถสังเกตได้๑๓ 

Schwirian นักนิเวศวิทยาคนส าคัญได้แบ่งประเภทของรูปแบบด้วยการอธิบายลักษณะ
จากลักษณะของเมืองออกเป็นรูปแบบที่อธิบายโดยลักษณะพ้ืนที่และรูปแบบที่อธิบายโดยลักษณะ 
ของประชากรรูปแบบที่ใช้ในในการอธิบายโดยพ้ืนที่นั้นมีจุดมุ่งหมายในการบรรยายลักษณะของเมือง
ว่ามีลักษณะเช่นไร เช่น Concentric Zone Model และ Social Area Analysis Model เป็นต้น 

                                                                    

๑๑Bush, T. Theories of Educational Management, Frome and London: Butler & 
Tanner, 1986, p.19. 

๑๒Steiner, อ้างใน มาลี สืบกระแส, “การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา. 

๑๓Joyce & Weill), อ้างใน อัมพร เรืองศรี, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะของนักเรียน
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษาและการพัฒนา
สังคม. 



๑๓ 

ส าหรับรูปแบบที่ใช้อธิบายคุณลักษณะของประชากรเมืองนั้น เป็นรูปแบบที่เสนอแนวคิดในการ
อธิบายเกี่ยวกับลักษณะของประชากรเมืองต่างๆ เช่น Residential Segregation Model เป็นต้น๑๔ 

Husen & Postlethwaite ได้แบ่งประเภทของรูปแบบไว้ ๕ ประการ คือ 
๑. รูปแบบเชิงอุปมาหรือเปรียบเทียบ (Analogue models) เป็นรูปแบบที่ใช้หลักการคิด

หาเหตุผลรูปแบบนี้นิยมใช้ในสาขาวิทยาศาสตร์ทางกายภาพ รูปแบบนี้ไม่ค่อยใช้ในสาขาสังคมและพฤติกรรม
ศาสตร์ ตัวอย่างของรูปแบบประเภทนี้ใช้ทางการศึกษา คือ ขนาดของโรงเรียนหรือจานวนของนักเรียน 
ในโรงเรียน เช่น ตามเขตพ้ืนที่ ตามการย้ายเข้ามาอยู่ของผู้ปกครอง รูปแบบนี้มีประโยชน์ในการอธิบาย 
การเปลี่ยนแปลงและการทานายในอนาคตซึ่งสามารถใช้ในการวางแผนและการก าหนดนโยบายได้ 

๒. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic model) เป็นรูปแบบที่แสดงออกด้วยการใช้ค าพูด 
ภาษาท่าทาง รูปภาพเป็นหลัก แต่รูปแบบนี้มีจุดอ่อนที่ขนาดความชัดเจนแน่นอนที่ยากต่อการทดสอบ 
ฉะนั้นรูปแบบนี้จึงขึ้นอยู่กับความชัดเจนของการใช้ภาษา 

๓. รูปแบบเชิงแผน (Schematic models) เป็นรูปแบบที่แสดงแผนที่หรือแผนภูมิ  
ที่จะพยายามเชื่อมโยงหน่วยงานและกลุ่มต่างๆให้เข้ามาสัมพันธ์กัน รูปแบบนี้นิยมใช้ในสาขาจิตวิทยา 

๔. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematic models) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์นี้ 
มีประโยชน์ที่สามารถท าให้ข้อสันนิฐานได้มีการพิจารณาด้วยเชิงประมาณและทดสอบได้ด้ วยข้อมูล 
เชิงประจักษร์ูปแบบเชิงคณิตศาสตร์สามารถเขียนความสัมพันธ์ได้ในรูปสูตรหรือสมการทางคณิตศาสตร์ได้ 

๕. รูปแบบเชิงเหตุผล (Casual models) รูปแบบนี้เริ่มได้รับความสนใจในช่วงหลัง      
ปี ค.ศ.1970 และนิยมใช้ในการวิจัยมากขึ้น เชื่อกันว่ารูปแบนี้เริ่มใช้ในสาขาพันธุศาสตร์ ซึ่งมีการน าเทคนิค
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analiysis) มาใช้ แนวคิดส าคัญของรูปแบบเชิงเหตุผลนี้จะเกี่ยวข้องกับ 
การสร้างสมการโครงสร้างอย่างง่ายของสาเหตุกับตัวแปรต่างๆ ภายใต้การใช้เหตุผลการตัดสินใจ๑๕ 

Smith et. al ได้แบ่งประเภทของรูปแบบออกเป็น ๒ ประเภท คือ 
๑. รูปแบบเชิงกายภาพ จ าแนกเป็นรูปแบบที่มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น เครื่องบิน

จ าลอง และรูปแบบเชิงอุปมาที่มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อน
ท าการทดลองจริง 

๒. รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ จ าแนกเป็นรูปแบบข้อความ เป็นการใช้ข้อความอธิบายย่อ 
เช่น ค าพรรณนาลักษณะงานและรูปแบบทางคณิตศาสตร์๑๖ 

ผู้วิจัย ได้ศึกษาประเภทของรูปแบบจากนักวิชาการต่างๆ ดังนี้ Keeves Bush 1986  
Steiner  Joyce & Weill  Schwirian  1982  Husen & Postlethwaite  1994  สามารถน ามา
วิเคราะห์ประเภทของรูปแบบได้ ตามตารางที่ ๒.๒ 

                                                                    

๑๔Bardo & Hartman, Urban society: A systematic introduction, (New York: F.E. Peacock, 1982). 
๑๕Husen & Postlethwaite, The international encyclopedia of education , (New York: 

Paramon, 1994), p.158. 
๑๖Smthi, R.H., & et al., Management: Marketing Organizations Perform, (New York: 

Macmillan, 1980), p 461. 



๑๔ 

ตารางท่ี ๒.๒ การวิเคราะห์ประเภทรูปแบบ 

นักวิชาการ 
ประเภท 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ 

๑. รูปแบบเชิงเทียบเคียง        
๒. รูปแบบเชิงข้อความ        
๓. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์        
๔. รูปแบบเชิงสาเหตุ        
๕. รูปแบบเชิงแผน        

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑. Keeves   ๒. Bush 
๓. Steiner   ๔. Joyce & Weill 
๕. Schwirian  ๖. Husen & Postlethwaite 
๗. ผู้วิจัย  

ผู้วิจัย สรุปออกมาได้ว่า ประเภทของรูปแบบ มี ๕ ประเภท คือ 
๑. รูปแบบเชิงเทียบเคียงปรากฏการณ์ เป็นรูปแบบที่ใช้หลักการคิดหาเหตุผล 
๒. รูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยายเพ่ือให้เห็นโครงสร้างทางความคิด     

เป็นรูปแบบที่แสดงออกด้วยการใช้ค าพูด ภาษาท่าทาง รูปภาพ 
๓. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ เป็นรูปแบบที่มีการพิจารณาด้วยเชิงปริมาณและทดสอบ

ได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
๔. รูปแบบเชิงแผน เป็นรูปแบบที่แสดงแผนที่ หรือแผนภูมิ ที่เชื่อมโยงหน่วยงาน

หรือกลุ่มต่างๆ ให้เข้ามาสัมพันธ์กัน 
๕. รูปแบบเชิงเหตุผล เป็นรูปแบบที่เก่ียวข้องกับการสร้างสมการโครงสร้างอย่างง่าย

ของสาเหตุกับตัวแปรต่างๆ ภายใต้การใช้เหตุผลการตัดสินใจ 

๒.๑.๓ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 
รูปแบบที่ดีจะช่วยท าให้ผู้ที่ศึกษาเรื่องต่างๆ มีความเข้าใจรูปแบบได้ดียิ่งขึ้น มีนักวิชาการ

ให้ความหมายของรูปแบบไว้หลายลักษณะ ดังนี้ 
ทาคาโอะ มิยากาวะ กล่าวว่า รูปแบบที่ดีเปรียบเสมือนสิ่งที่จะท าให้ผู้สนใจศึกษาในเรื่อง

นั้นๆได้มีความเข้าใจเป็นเบื้องต้นก่อนการศึกษาในแนวลึกต่อไป ดังนั้นการสร้างรูปแบบที่ดีควรมี
ลักษณะ ดังนี้๑๗ 

๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่า  
เน้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแบบรวม 

                                                                    

๑๗ทาคาโอะ มิยากาวะ อ้างใน คงศักดิ์ สันติพฤกษ์, แปล, (กรุงเทพมหานคร:รู้แจ้ง, ๒๕๒๙), หน้า ๑๕. 



๑๕ 

๒. รูปแบบควรน าไปสู่การพยากรณ์ผลที่ตามมาซึ่งสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูล
เชิงประจักษ์โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบนั้น
ต้องถูกยกเลิกไป 

๓. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลของเรื่องที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน 
๔. รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่หรือความสัมพันธ์ของเรื่องที่ศึกษาได้ 
๕. รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเช่นไรข้ึนอยู่กับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 

พูลสุข หิงคานนท์ กล่าวสรุปว่า รูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ ๕ ประการ๑๘ คือ 
๑. ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าการเน้น

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรรวมๆ 
๒. ควรน าไปสู่การท านายผลที่จะตามมา โดยสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูล      

เชิงประจักษ ์
๓. ความอธิบายถึงโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศึกษาได้อย่างชัดเจน 
๔. ควรน าไปสู่การสร้างแนวความคิดใหม่ หรือความสัมพันธ์ใหม่ของเรื่องที่ศึกษาได้ 
๕. รูปแบบควรจะสอดคล้องกับกรอบของทฤษฎีของสิ่งที่จะใช้รูปแบบนั้นมาอธิบาย 

Keeves กล่าวว่า รูปแบบที่ใช้ประโยชน์ได้ ควรจะมีข้อก าหนด (requirement) ๔ ประการ๑๙ 
๑. รูปแบบ ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง (structural relationship) 

มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ (associative relationship) 
๒. รูปแบบ ควรใช้เป็นแนวทางการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นสามารถถูกตรวจสอบได้

โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ท่ีจะทดสอบรูปแบบพื้นฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 
๓. รูปแบบ ควรจะต้องระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น

นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 
๔. รูปแบบ ควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่ และสร้างความสัมพันธ์ 

ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ซึ่งเป็นการขยายในเรื่องท่ีก าลังศึกษา 
Husen Torsten and Postlethwaite ได้กล่าวว่า รูปแบบที่มีประโยชน์ควรมีลักษณะ 

ดังนี้๒๐ 
๑. รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่จะเกิดข้ึนภายหลังได้ด้วยข้อมูลจากการสังเกต

ที่เชื่อถือได้ 
๒. โครงสร้างของรูปแบบควรจะแสดงให้เห็นถึงบางสิ่งบางอย่างที่ เป็นกลไก        

เชิงเหตุผลซึ่งเกี่ยวกับเรื่องท่ีต้องการศึกษาได้มากขึ้น 

                                                                    

๑๘พูลสุข หิงคานนท์, การพัฒนารูปแบบการจัดองค์การของวิทยาลัย กระทรวงสาธารณสุข, 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐). 

๑๙Keeves Educational Research Methodology and Measurement: An International 
Handbook, (Oxford, England: Pergamon Press, 1988), p.560. 

๒๐Husen, Torsten & Postlethwaite, T. Neville. Ed. The International Encyclopedia of 
Education, 2nd ed vol. 10 (Great Britain: Persamon Press, 1994). 



๑๖ 

๓. รูปแบบควรจะให้ค าอธิบายที่ช่วยขยายความรู้ในแนวคิดใหม่ และน าไปสู่การ
แสวงหาองค์ความรู้ที่ต้องการศึกษาได้มากขึ้น 

๔. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้างมากกว่าความสัมพันธ์  
ที่เก่ียวเนื่องกัน อย่างไรก็ดี สหสัมพันธ์และการถดถอยจะน ามาใช้ในช่วงแรกของการตรวจสอบ เพราะ
อาจจะบอกได้ถึงตัวแปรส าคัญที่มีความสัมพันธ์ที่ต้องการศึกษา ดังนั้น สหสัมพันธ์และการถดถอย 
จะน าไปสู่การสร้างรูปแบบได้ 

Bertalalnfly, L.V. กล่าวว่า รูปแบบช่วยในการสร้างทฤษฎี ช่วยอธิบายและพยากรณ์สิ่ง
ต่างๆ ได้อย่างกระชับ แต่รูปแบบยังคงมีข้อจ ากัด กล่าวคือ รูปแบบอาจไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
บางครั้งรูปแบบก่อให้เกิดความเข้าใจผิดว่าเรื่องจริงหรือเรื่องนั้นเป็นเรื่องง่ายๆ (Oversimplification) 
หรือบางครั้งการใช้รูปแบบยิ่งต้องระวัง รอบคอบให้มากขึ้น หากแบบจ าลองนั้นเป็นตัวแทนของ
ปรากฎการณ์จริงที่มีความซับซ้อนสูง เช่น ปรากฏการณ์ทางสังคมและปรากฏการณ์ทางจิตวิทยา  
เป็นต้น บ่อยครั้งที่พบว่าทฤษฎีที่ส าคัญและมีชื่อเสียงหลายทฤษฎีมีรูปแบบที่ไม่สมบูรณ์ เช่น เสนอ
ข้อเท็จจริงของทฤษฎีผิดพลาด แปลความหมายผิด เสนอข้อสรุปโดยอ้างเหตุผลผิดเป็นต้น ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้นักวิจัยควรระมัดระวัง๒๑ 

Willer, D. กล่าวว่า รูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ ๔ ประการ๒๒ 
๑. Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใช้การอุปมาอุปไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์  

ซึ่งเป็นรูปธรรมเพ่ือสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม เช่น รูปแบบในการท านาย
จ านวนนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรียน ซึ่งอนุมานแนวคิดมาจากการเปิดน้ าเข้า และปล่อยน้ าออก
จากถัง นักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบเปรียบเทียบได้กับน้ าที่เปิดออกจากถัง ดังนั้นนักเรียนที่คงอยู่ในระบบ 
จึงเท่ากับนักเรียนที่เข้าสู่ระบบลบด้วยนักเรียนที่ออกจากระบบ เป็นต้น 

๒. Semantic Model เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยาย หรืออธิบาย
ปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ
และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้นๆ 

๓. Mathematical Model เป็นรูปแบบที่ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการ
แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใช้กันทั้งในสาขาจิตวิทยา และ
ศึกษาศาสตร์ รวมทั้งการบริหารการศึกษาด้วย 

๔. Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า Path Analysis 
และหลักการสร้าง Semantic Deprivation Model ซึ่งเป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพทางเศรษฐกิจสังคมของบิดา มารดา สภาพแวดล้อมทางการศึกษาที่บ้าน และระดับสติปัญญา
ของเด็ก เป็นต้น 

                                                                    

๒๑Bertalalnfly, L. V., General system theory; Foundations, development, applications, 
(New York: George Brazillcr, 1986), p.200. 

๒๒Willer, D., Scientific Sociology: Theory and Method, Englewood cliff, (NJ.: Prentice 
Hill, 1986), p. 94. 



๑๗ 

ผู้วิจัย ได้ศึกษาคุณลักษณะที่ดีของรูปแบบจากนักวิชาการต่างๆ ดังต่อไปนี้ Bertalalnfly, L.V. 
1986, Keeves 1988, Husen and Postlethwaite 1994, Willer, D. 1986, ทาคาโอะ มิยากาวะ ๒๕๒๙,  
พูลสุข หิงคานนท์, ๒๕๔๐ สามารถน ามาวิเคราะห์ของรูปคุณลักษณะของรูปแบบที่ดี ได้ตามตารางที่ ๒.๓ 

ตารางที่ ๒.๓ การวิเคราะห์คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

นักวิชาการ 
คุณลักษณะท่ีดี 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ 

ประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง
มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ        

ใช้เป็นแนวทางการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นซึ่ง
เป็นไปได้ที่จะทดสอบรูปแบบพ้ืนฐานของข้อมูลเชิง
ประจักษ์ได้ และน าไปสู่การสร้างแนวความคิดใหม่        

รูปแบบควรสอดคล้องกับกรอบของทฤษฎี
ของสิ่งที่จะใช้รูปแบบนั้นมาอธิบาย        

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑.  ทาคาโอะ มิยากาวะ ๒. พูลสุข หิงคานนท์ 
๓.  Keeves   ๔. Husen and Postlethwaite 
๕.  Bertalalnfly, L.V. ๖. Willer, D. 
๗.  ผู้วิจัย  

ผู้วิจัย สรุปคุณลักษณะที่ดีของรูปแบบจากนักวิชาการว่า คุณลักษณะของรูปแบบที่ดีควร
มีลักษณะ ดังนี้ คือ 

๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปร 
๒. สามารถน าไปใช้ในการท านายผลโดยสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
๓. สามารถอธิบายถึงโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลได้อย่างชัดเจน 
๔. น าไปสู่การสร้างแนวความคิดใหม่ สร้างมโนทัศน์ใหม่ และสร้างความสัมพันธ์  

ของตัวแปรในลักษณะใหม่ 
๕. มีความสอดคล้องกับทฤษฎีที่จะใช้ศึกษา 

๒.๑.๔ องค์ประกอบของรูปแบบ 
แนวคิดของนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบไว้ในหลายลักษณะ ดังนี้ 
พิเชษฐ์ โพธิ์ภักดิ์ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบมี ๓ ส่วน๒๓ คือ ๑) หลักการและ

วัตถุประสงค์ ๒) โครงสร้างและสาระส าคัญ ๓) การน าไปสู่การปฏิบัติและเง่ือนไขความส าเร็จ 

                                                                    

๒๓พิเชษฐ์ โพธ์ิภักดิ์, “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนนิติบุคคล สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน”, ดุษฎีนิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา , (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๕๓). 



๑๘ 

จินตนา ศักดิ์ภู่อร่าม ได้แสดงองค์ประกอบของรูปแบบออกเป็น ๔ ส่วน๒๔ คือ 
๑. ความน า 
๒. รูปแบบการบริหารโรงเรียนประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ๕ ส่วน ดังนี้ 

๑)  หลักการแนวคิดในการก าหนดรูปแบบ 
๒)  วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 
๓)  ลักษณะเฉพาะของโรงเรียนในก ากับของรัฐ 
๔)  กฎบัตรของโรงเรียนในก ากับของรัฐ 
๕)  การบริหารโรงเรียนในก ากับของรัฐ 

๓. แนวทางการน ารูปแบบไปใช้ 
๔. เงื่อนไขหรือข้อก าหนดหรือข้อจ ากัดของรูปแบบ 

พูลสุข หิงศานนท์ กล่าวว่า องค์ประกอบคุณลักษณะของรูปแบบ๒๕ คือ ๑) มีการแสดง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างและตัวแปร ๒) มีการน าไปสู่การท างานได้ผลตรงตามที่ตั้งไว้แล้วโดย
สามารถอธิบายถึงโครงสร้างหรือกลไกความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศึกษาอย่างชัดเจน ๓) มี
การน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่หรือความสัมพันธ์ใหม่ หรือขยายองค์ความรู้ ๔) มีความสอดคล้องกับ
ทฤษฎีเรื่องที่ใช้รูปแบบ 

ทิศนา แขมมณี และคณะ พบว่าองค์ประกอบของงานวิจัยการปฏิรูปโรงเรียน มี ๙ ข้อ 
คือ ๑) ความเป็นมาและความส าคัญของรูปแบบ ๒) รูปแบบการบริหารโรงเรียนในก ากับของรัฐ
ส าหรับประเทศไทย ๓) แนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ ๔) ยุทธศาสตร์ (Strategies) ของรูปแบบ  
๕) บริบทและตัวปูอน (Input) ของรูปแบบ ๖) กระบวนการ (Process) ของรูปแบบ ๗) ผลที่ควรจะ
ได้รับ (Output) ของรูปแบบ ๘) ประสิทธิผล ประสิทธิภาพของรูปแบบ ๙) การน ารูปแบบไปใช้๒๖ 

สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ ไดพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน าของคณบดี     
ผลการศึกษาพบวารูปแบบมีองคประกอบ ๔ องคประกอบ๒๗ ไดแก ๑) คุณลักษณะภาวะผูน าของ
คณบดีที่ตองพัฒนา ๒) หลักการและแนวคิดก ากับรูปแบบ และวัตถุประสงคทั่วไปของรูปแบบ       
๓) กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน าของคณบดีซึ่งประกอบดวยขั้นตอน เนื้อหาการพัฒนา
วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม และผลที่ตองการและ ๔) แนวทางการน า
รูปแบบไปใชเงื่อนไขความส าเร็จ และตัวบงชี้ความส าเร็จของรูปแบบ 

                                                                    

๒๔จินตนา ภู่อร่าม, “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์การส าหรับโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนด้วยการเทียบเคียงสมรรถนะ”, ดุษฎีนิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา, (จุฬา
ลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๒๕พูลสุข หิงศานนท์, การพัฒนารูปแบบ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพว์ัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หน้า ๕๓. 
๒๖ทิศนา แขมมณี และคณะ, แบบแผนและเคร่ืองมือการวิจัยทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๑๗. 
๒๗สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี ”, 

วิทยานิพนธ์ ค.ด. (บริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗). 



๑๙ 

Keeves, P.J.ได้กล่าวว่า รูปแบบโดยทั่วไปควรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ๒๘ ดังนี้ 
๑. ส่วนน า ได้แก่ สภาพแวดล้อม หลักการแนวคิด วัตถุประสงค์ ผลลัพธ์ ตลอดจน

การรวบรวมปัญหา ซึ่งเป็นส่วนที่ส าคัญในการพัฒนาเป็นอันดับแรก น าไปสู่การท านาย และการทดสอบ 
๒. การจัดท าร่างโครงสร้างจะต้องประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ( causal 

Relationship)  ซึ่งสามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์เรื่องนั้นได้ 
๓. การน าไปทดลองเพ่ือเปรียบเทียบผลการน าไปใช้ท าให้มีการปรับปรุงคุณภาพ 

ในการปฏิบัติงานซึ่งมี ๒ ลักษณะ คอื การทดลองย้อนหลัง โดยใช้ข้อมูลย้อนกลับ และการทดลองใช้ในปัจจุบัน 
๔. มีเงื่อนไข คือ มองเห็นภาพแห่งความส าเร็จ 

Brown, W.B., & Moberg, D.J. ไดสังเคราะหรูปแบบขึ้นมาจากแนวคิดเชิงระบบ (System 
Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ Contingency Approach) กล่าวว่า องคประกอบของ
รูปแบบ๒๙ ประกอบดวย ๑) สภาพแวดลอม (Environment) ๒) เทคโนโลยี (Technology) ๓) โครงสราง 
(Structure) ๔) กระบวนการจัดการ (Management Process) และ ๕) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) 

ผู้วิจัย ได้ศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบจากนักวิชาการต่างๆ ดังต่อไปนี้ พิเชษฐ์ โพธิ์ภักดิ์
, ๒๕๕๓, จินตนา ศักดิ์ภู่อร่าม, ๒๕๕๓, พูลสุข หิงศานนท์, ๒๕๔๐, ทิศนา แขมมณี, ๒๕๔๕, สมบูรณ
ศิริสรรหิรัญ, ๒๕๔๗, Keeves, P.J., 1997, Brown, และ Brown, W.B., & Moberg, D.J., 1992, 
สามารถน ามาวิเคราะห์คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี ไดต้ามตารางที ่๒.๔ 

ตารางท่ี ๒.๔ การวิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบ 

นักวิชาการ 
องค์ประกอบ 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ 

มีหลักการ         
มีวัตถุประสงค ์         
โครงสร้างและสาระส าคัญ         
กระบวนการ         
การน ารูปแบบไปใช้         
ข้อจ ากัดของรูปแบบ         

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑.  พิเชษฐ์ โพธิ์ภักดิ์ ๒. จินตนา ศักดิ์ภู่อร่าม 
๓.  พูลสุข หิงศานนท์ ๔. ทิศนา แขมมณ ี
๕.  สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ ๖. Keeves, P.J. 
๗.  Brown, W.B., & Moberg, D.J  ๘. ผู้วิจัย  

                                                                    

๒๘Keeves, P. J., Educational Research, Methodology and Measurement. Printed and 
boun in Great Britain by Cambridge University Press, Cambridge, UK, 1997. p. 559. 

๒๙Brown, W.B., and Moberg, D.J. Organizational Theory and Management: A Macro 
Approach, (n.d., 1980), pp. 16-17. 



๒๐ 

ผู้วิจัย สรุปองค์ประกอบของรูปแบบจากนักวิชาการว่า องค์ประกอบของรูปแบบ มี ดังนี้ 
๑) หลักการ ๒) วัตถุประสงค์ ๓) กระบวนการ ๔) การน ารูปแบบไปใช้ ๕) ข้อจ ากัดของรูปแบบ 

๒.๑.๕ ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 
การพัฒนารูปแบบเป็นกระบวนการในการน ารูปแบบที่ได้จากการสร้างรูปแบบ รูปแบบ

เป็นสิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนาขึ้นเพ่ือบรรยายลักษณะที่ส าคัญของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง
เปรียบเสมือนกับสิ่งที่ผู้สนใจท าการศึกษาในเรื่องนั้นๆ ได้เข้าใจเบื้องต้นและน าไปสู่การศึกษาเชิงลึก 
และก็น าไปสู่การสร้างหรือพัฒนารูปแบบที่ใช้ในการศึกษาหรือท าการวิจัย 

บุญชม ศรีสะอาด กล่าวถึงการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบว่ามีขั้นตอนการพัฒนา
รูปแบบอยู่ ๒ ขั้นตอน๓๐ คือ 

๑. การสร้างหรือพัฒนารูปแบบ ผู้วิจัย จะสร้างหรือพัฒนารูปแบบขึ้นมาก่อนเป็น
รูปแบบตามสมมติฐานโดยการศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด รูปแบบที่มีผู้พัฒนาไว้แล้วในเรื่องเดียวกัน 
หรือเรื่องอ่ืนๆ และผลการศึกษาหรือผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง วิเคราะห์สภาพสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งจะช่วยให้
สามารถก าหนดองค์ประกอบหรือตัวแปรต่างๆ ภายในรูปแบบ รวมทั้งลักษณะความสัมพันธ์ต่างๆ ระหว่าง
องค์ประกอบหรือตัวแปรนั้น หรือล าดับก่อนหลังของแต่ละองค์ประกอบในรูปแบบ    ในการพัฒนา
รูปแบบนั้นจะต้องใช้หลักเหตุผลเป็นรากฐานส าคัญและการศึกษาค้นคว้า ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนารูปแบบเป็นอย่างยิ่ง ผู้วิจัย อาจจะคิดโครงสร้างของรูปแบบขึ้นก่อนแล้วปรับปรุงโดยอาศัย
ข้ อ ส น เ ท ศ จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า ค้ น ค ว้ า ท ฤ ษ ฎี  แ น ว ค ว า ม คิ ด  รู ป แ บ บ ห รื อ ผ ล ก า ร วิ จั ย  
ที่เกี่ยวข้องท าการศึกษาองค์ประกอบย่อยหรือตัวแปรแต่ละตัวแล้วคัดเลือกองค์ประกอบย่อย หรือตัวแปร
ที่ส าคัญประกอบขึ้นเป็นโครงสร้างของรูปแบบก็ได้ หัวใจของขั้นนี้อยู่ที่การเลือกเฟูนองค์ประกอบใน
รูปแบบ (ตัวแปร หรือ กิจกรรม) เพ่ือให้ได้แบบที่เหมาะสม 

๒. การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ หลังจากได้พัฒนารูปแบบในขั้นต้นแล้ว 
จ าเป็นต้องทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบดังกล่าว เพราะว่ารูปแบบที่พัฒนาขึ้นนั้น ถึงแม้ว่าจะพัฒนา
โดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิด รูปแบบของคนอ่ืน และผลการวิจัยที่ผ่านมาแล้วแม้กระทั่งได้รับ
การกลั่นกรองจากผู้เชี่ยวชาญแล้วก็ตาม แต่ก็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน  ซ่ึงจ าเป็นต้องเก็บรวบรวม
ข้อมูลในสถานการณ์จริง หรือท าการทดลองน าไปใช้ในสถานการณ์จริง เพ่ือทดสอบดูว่ามีความเหมาะสม
หรือไม ่

อุทัย บุญประเสริฐ กล่าวว่า การพัฒนาแบบจ าลองไว้ว่ามี ๒ ส่วน คือ การสร้าง
แบบจ าลอง และการหาความตรงของแบบจ าลอง และข้ันตอนการด าเนินงานแบ่งเป็น ๕ ขั้น๓๑ ดังนี้ 

๑. ศึกษาสภาพระบบและสภาพสิ่งแวดล้อมของระบบปัจจุบัน เป็นการวิเคราะห์ 
เพ่ือท าความเข้าใจระบบปัจจุบันให้แน่ชัดให้ชัดเจน 

                                                                    

๓๐บุญชม ศรีสะอาด, การวิจัยทางการวัดผลและประเมินผล , (กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาส์น, 
๒๕๔๕), หน้า ๑๐๔-๑๐๖. 

๓๑อุทัย บุญประเสริฐ, รูปแบบ ตัวแบบ หรือแบบจ าลอง-model การสร้าง การพัฒนา และการ
ทดสอบ, (เอกสารอัดส าเนา). (ไม่ปรากฏสถานท่ีพิมพ์., ๒๕๔๗), หน้า ๕. 



๒๑ 

๒. ค้นหา และระบุปัญหาและความต้องการอันจ าเป็น (Need) ของระบบปัจจุบัน ๓ 
อย่าง คือหาว่าควรปรับปรุง จะแก้ไข และพัฒนาอะไร 

๓. จัดสร้าง จัดท าแบบจ าลอง ออกแบบจ าลอง หรือเสนอแบบจ าลองที่เป็นทางเลือก 
(Alternative Model) ส าหรับการปรับปรุง แก้ไข และพัฒนา 

๔. ทดสอบความเป็นไปได้ ความเหมาะสมในการปฏิบัติ และการยอมรับโดยเฉพาะ
ของคณะผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้อง 

๕. รับต้นแบบเป็นแบบจ าลองฉบับสมบูรณ์ที่เหมาะสมกับการน าไปปฏิบัติ 
Joyce, B. and Weil. M. ก าหนดหลักการเพื่อก ากับการสร้างรูปแบบไว้ ๔ ประการ 

๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง (ของตัวแปร) มากกว่า
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเส้นตรง แบบธรรมดาทั่วไปนั้น  
ก็มีประโยชน์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษาวิจัยในช่วงต้นของการพัฒนารูปแบบ 

๒. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่เกิดขึ้นจากการใช้รูปแบบได้ และ
สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกตและหาข้อมูลสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

๓. รูปแบบควรจะต้องระบุ หรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 

๔. นอกจากคุณสมบัติต่างๆ ที่กล่าวมาแล้ว รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้าง
มโนทัศน์ใหม่ และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ส าหรับการที่จะพัฒนารูปแบบ 
ที่เหมาะสมได้นั้น ต้องมีข้ันตอนการพัฒนาได้ ๕ ขั้นตอน๓๒ ดังนี้ 

๑) ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับหัวข้อเรื่องที่ต้องการน ามาพัฒนาเป็น
รูปแบบ 

๒) น าแนวคิดส าคัญของข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ มาก าหนดหลักการ
เปูาหมายและองค์ประกอบอื่นๆ ที่เห็นว่าส าคัญและจ าเป็น ซึ่งจะท าให้รูปแบบมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
รวมทั้งก าหนดทิศทางความส าคัญ และรายละเอียดขององค์ประกอบเหล่านั้น 

๓) ก าหนดแนวทางในการน ารูปแบบไปใช้ เป็นการให้รายละเอียดเกี่ยวกับ
วิธีการเงื่อนไขต่างๆ ในการน ารูปแบบไปใช้ 

๔) การประเมินรูปแบบ เป็นขั้นทดสอบความมีประสิทธิภาพของรูปแบบที่สร้าง
ขึ้นโดยปฏิบัติ ๒ ประการ คือ (๑) การประเมินความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฎีซึ่งเป็นการประเมินความ
สอดคล้องภายในระหว่างองค์ประกอบต่างๆ โดยผู้เชี่ยวชาญด้านรูปแบบ ด้านการเรียนการสอนทั้งใน
ทฤษฎี และการน าไปปฏิบัติ (๒) การประเมินความเป็นไปได้ในเชิงปฏิบัติการ ซึ่งเป็นการน ารูปแบบ 
ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ในสถานการณ์จริง 

๕) การปรับปรุงรูปแบบ แบ่งออกเป็น ๒ ระยะ คือ ระยะก่อนการน ารูปแบบไป
ทดลองใช้ การปรับปรุงรูปแบบระยะนี้ใช้ข้อมูลจากการประเมินความเป็นไปได้เชิงทฤษฎีของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติมากขึ้น และระยะที่สอง เป็นการปรับปรุงรูปแบบ

                                                                    

๓๒Joyce, B. and Weil, M., Model of Teaching, (New York: Prentice-Hall, 1996), p. 197. 



๒๒ 

การสอนโดยใช้ข้อมูลจากผลการทดลองใช้ ซึ่งการปรับปรุงรูปแบบการสอน และการน าไปทดลองซ้ า
อาจท าได้หลายครั้งจนกว่าจะได้ผลเป็นที่พอใจ 

Keeves, P.J. ได้กล่าวถึงหลักการอย่างกว้างๆ ในการสร้างรูปแบบไว้ ดังนี้๓๓ 
๑. รูปแบบควรประกอบขึ้นด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้างของตัวแปรมากกว่า

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงแบบธรรมดา อย่างไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเส้นตรงแบบธรรมดาทั่วไปนั้น
ก็มีประโยชน์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษาวิจัยในช่วงต้นของการพัฒนารูปแบบ 

๒. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจากการใช้รูปแบบได้
สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกตและหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

๓. รูปแบบควรจะต้องระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 

๔. นอกจากคุณสมบัติต่างๆ ที่กล่าวมาแล้วรูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโน
ทัศน์ใหม่และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ซึ่งเป็นการขยายองค์ความรู้ในเรื่อง  
ที่เราก าลังศึกษาด้วย 

Seels & Richey กล่าวว่า การพัฒนารูปแบบเป็นการจัดประสบการณ์เรียนรู้
ประกอบด้วยขั้นตอน ๕ ขั้นตอน๓๔ คือ ๑) การออกแบบ (Design) ๒) การพัฒนา (Development) ๓) 
การน าไปใช้ (Utilization) ๔) การด าเนินการ (Management) และ ๕) การประเมินผล (Evaluation) 

Strickland, A.W. กล่าวว่าในการพัฒนาและการสร้างรูปแบบการพัฒนา มีขั้นตอน
ออกแบบและพัฒนารูปแบบ ซึ่งประกอบด้วยการด าเนินการอย่างเป็นระบบ ๕ ขั้นตอน ได้แก่ การ
วิเคราะห์ (Analysis) การออกแบบ (Design) การพัฒนา (Development) การน าไปใช้ (Utilization) และ
การประเมินผล (Evaluation) ซึ่งเรียกว่า “ADDIE MODEL”๓๕ 

Willer, D. ในการพัฒนารูปแบบอาจมีขั้นตอนในการด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่
โดยทั่วไปแล้วอาจจะแบ่งออกเป็นสองขั้นตอนใหญ่ๆ คือ ๑) การสร้างรูปแบบ (Construct) และ  
๒) การหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่ามีการด าเนินการ
อย่างไรขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ หากเป็นการ
พัฒนารูปแบบที่เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยหรือวิทยานิพนธ์ก็อาจมีขั้นตอนในการด าเนินการ  
๒ ขั้นตอนหลัก คือ การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบนั้น
ด้วย หากจะท าการสร้างรูปแบบที่ดีเพ่ือการศึกษาเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะในรูปแบบที่สร้ างต้อง
ระบุให้เห็นเด่นชัดว่ามีตัวแปรหรือองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างใดบ้าง บ่งชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ว่า   
แต่ละตัวแปรจะเป็นผลกันอย่างไร ความสัมพันธ์เหล่านั้นตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของการสร้าง

                                                                    

๓๓Keeves, P.J., Model and Model building Education Research, Methodology and 
Measurement: An International Handbook, (Oxford: Pergamon Press, 1988), p. 560. 

๓๔Seels & Richey., Instructional technology: The definitions and domains for the field 
Washington, (D.C.: Association for Educational Communications and Technology, 1994), p. 21. 

๓๕Strickland, A.W. ADDIE. Idaho state University College of Education Science, Math & 
Technology Education, Retrieved May 15, 2018, [Online]: From http:/ www.ed.isu.edu/addie/index.htm. 



๒๓ 

รูปแบบหรือไม่อย่างไรในขณะเดียวกันต้องค านึงถึงข้อมูลต่างๆ ที่จ าเป็นที่จะช่วยสนับสนุนการพิสูจน์
รูปแบบ ข้อมูลจะต้องเป็นที่เชื่อถือได้ พิสูจน์ได้ มีเหตุผลของความเชื่อถือได้เพียงพอ ข้อเท็จจริง
ตลอดจนข้อมูลต่างๆ ที่ใช้ประกอบจะต้องเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป๓๖ 

ผู้วิจัย ได้ศึกษาขั้นตอนการพัฒนารูปแบบจากนักวิชาการต่างๆ ดังต่อไปนี้ บุญชม        
ศรีสะอาด ๒๕๔๕, อุทัย บุญประเสริฐ ๒๕๔๗, Joyce, B. and Weil. M. 1996, Keeves, P.J. 1988, 
Seels & Richey 1994, Strickland, A.W., Willer, D. 1986. สามารถน ามาวิเคราะห์การพัฒนา
รูปแบบได้ดังตารางท่ี ๒.๕ 

ตารางท่ี ๒.๕ การวิเคราะห์ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ 

ขั้นตอนการพัฒนา ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ 
๑. ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด แล้ว

น าข้อมูลมาวิเคราะห ์         
๒. การพัฒนารูปแบบ         
๓. การทดสอบความเป็นไปได้ของ

รูปแบบ         
หมายเหตุอักษรย่อ: 

๑.  บุญชม ศรีสะอาด ๒. อุทัย บุญประเสริฐ 
๓.  Joyce, B. and Weil. M. ๔. Keeves, P.J. 
๕.  Seels & Richey ๖. Strickland, A.W 
๗.  Willer, D  ๘. ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๕ ผู้วิจัย สรุปขั้นตอนการพัฒนารูปแบบจากนักวิชาการว่า ขั้นตอนการ
พัฒนารูปแบบ มี ๓ ขั้นตอน ดังนี้ ๑) การศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์  
๒) การพัฒนารูปแบบ  ๓) การตรวจสอบรูปแบบ 

๒.๑.๖ การตรวจสอบรูปแบบ 
อุทุมพร จามรมาน กล่าวไว้ว่า จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการสร้างรูปแบบก็เพ่ือทดสอบ

หรือตรวจสอบรูปแบบนั้นด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือการตรวจสอบรูปแบบมีหลายวิธี ซึ่งอาจใช้การ
วิเคราะห์จากหลักฐานเชิงคุณลักษณะ (qualitative) และเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยที่การ
ตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะอาจใช้ผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ ส่วนการตรวจสอบ
รูปแบบจากหลักฐานเชิงปริมาณใช้เทคนิคทางสถิติซึ่งการตรวจสอบรูปแบบ ควรตรวจสอบ
คุณลักษณะ ๒ อย่าง คือ 

๑. การตรวจสอบความมากน้อยของความสัมพันธ์/ความเกี่ยวข้อง/เหตุผลระหว่างตัวแปร 

                                                                    

๓๖Willer, D., Scientific Sociology: Theory and Method, Englewood cliff, (NJ.: Prentice 
Hill, 1986), p. 83. 



๒๔ 

๒. การประมาณค่าพารามิเตอร์ของความสัมพันธ์ดังกล่าว ซึ่งการประมาณค่านี้
สามารถประมาณข้ามเวลา กลุ่มตัวอย่าง หรือสถานที่ก็ได้ (Across Time, Sample, Sites) หรือ
อ้างอิงจากกลุ่มตัวอย่างไปหาประชากรก็ได้ โดยผลการตรวจสอบนาไปสู่ค าตอบ ๒ ข้อ คือ ๑) การ
สร้างรูปแบบใหม่ และ ๒) การปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม๓๗ 

Eisner ได้เสนอแนวคิดการตรวจสอบรูปแบบในบางเรื่องที่ต้องการความละเอียดอ่อน
มากกว่าการวิจัยเชิงปริมาณ คือ การประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยมีความเชื่อว่าการรับรู้ที่เท่ากันนั้น
เป็นคุณสมบัติพ้ืนฐานของผู้รู้และได้เสนอแนวคิดการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิไว้ ดังนี้๓๘ 

๑. การประเมินโดยแนวทางนี้มิได้เน้นผลสัมฤทธิ์ของเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ตาม
รูปแบบ การประเมินแบบอิงเปูาหมาย (Goal-based Model) การตอบสนองความต้องการของ
ผู้เกี่ยวข้องตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive Model) หรือกระบวนการตัดสินใจ
(Decisions Making Model) อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นการวิเคราะห์
วิจารณ์อย่างลึกซ้ึงเฉพาะในประเด็นที่น ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเก่ียวโยงกับวัตถุประสงค์หรือผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยในการพิจารณาต่างๆ เข้าด้วยกัน
ตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพหรือความเหมาะสม
ของสิ่งที่ท าการประเมิน 

๒. เป็นรูปแบบการประเมินที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (specialization) ในเรื่องที่จะ
ประเมิน โดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศิลป์ (Art Criticism) ที่มีความละเอียดอ่อนลึกซึ้ง และต้อง
อาศัยผู้เชี่ยวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย เนื่องจากเป็นการวัดคุณค่า ที่ไม่อาจประเมินด้วยเครื่องวัดใด  ๆได้และ
ต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้ประเมินอย่างแท้จริง ต่อมาได้มีการน าแนวคิดนี้มาประยุกต์ใช้ในทางการศึกษา
ระดับสูงในวงการอุดมศึกษามากขึ้น ในสาขาเฉพาะที่ต้องอาศัยผู้รู้ผู้เล่นในเรื่องนั้นจริงๆ มาเป็นผู้ประเมินผล  
จึงจะทราบและเข้าใจลึกซึ้งจริง  ๆ

๓. เป็นรูปแบบที่ใช้ตัวบุคคล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมือในการประเมิน โดยให้
ความเชื่อถือว่าผู้ทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลยพินิจที่ดีทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาต่างๆ 
นั้นจะเกิดข้ึนจากประสบการณ์และความช านาญของผู้ทรงคุณวุฒิเอง 

๔. เป็นรูปแบบที่ให้ความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของผู้ทรงคุณวุฒิตามอัธยาศัย
และความถนัดของแต่ละคน นับตั้งแต่การก าหนดประเด็นส าคัญที่จะพิจารณา การบ่งชี้ข้อมูลที่ต้องการ 
การเก็บรวบรวม การประมวลผลการวินิจฉัยข้อมูล ตลอดจนวิธีการน าเสนอผู้วิจัย สรุปการตรวจสอบ
รูปแบบจากนักวิชาการ คือ อุทุมพร จามรมาน และ Eisner กล่าวได้ว่า การตรวจสอบรูปแบบมี ๒ แบบ 
คือ ๑) ตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ จากหลักฐานเชิงคุณลักษณะ ๒) ตรวจสอบรูปแบบ
โดยใช้เทคนิคทางสถิติจากหลักฐานเชิงปริมาณ 

                                                                    

๓๗อุทุมพร จามรมาน, ๙ ขั้นตอนการท าประกันคุณภาพการศึกษาที่ครบวงจร, (กรุงเทพมหานคร: 
ฟันนี,่ ๒๕๔๕), หน้า ๒๓. 

๓๘Eisner, อ้างใน พิสิฐ เทพไกรวัล, “การพัฒนารูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพการจัด 
การศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๔). 



๒๕ 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย จะตรวจสอบรูปแบบ คือ ตรวจสอบโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ที่มีความเชี่ยวชาญ จากหลักฐานเชิงคุณลักษณะเพ่ือให้ได้รูปแบบที่มีความเหมาะสมและถูกต้อง 

๒.๑.๗ การประเมินรูปแบบและมาตรฐานการประเมิน 
ประเมินรูปแบบมีความจ าเป็น และมีความส าคัญยิ่ง เพราะเป็นการประเมินว่ารูปแบบ

นั้นๆ มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เที่ยงตรง เชื่อถือได้เพียงใด ซึ่งมีผู้กล่าวถึ งการประเมิน
รูปแบบ ดังนี้ 

Cronbach ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินเป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการเก็บรวบรวม
และใช้สารสนเทศส าหรับการตัดสินใจ จุดมุ่งหมายหลักของการประเมินโครงการอยู่ที่ความต้องการ
ทราบผลของโครงการ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงาน และส่วนใดของโครงการที่ควร
ปรับปรุงแก้ไข๓๙ 

Alkin กล่าวว่า การประเมินเป็นกระบวนการท าให้เกิดความม่ันใจในการตัดสินใจด้วยการ
คัดเลือกข้อมูลที่เหมาะสม รวบรวมและวิเคราะห์เพ่ือจัดท ารายงานสรุปสารสนเทศที่เป็นประโยชน์  
ต่อผู้บริหารในการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เหมาะสม๔๐ 

Stufflebeam, et al. ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินเป็นการระบุปัญหาการจัดหาและการ
เสนอสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเลือกทางเลือก วิธีการด าเนินงานที่เหมาะสม๔๑ 

McMillan & Schumacher กล่าวไว้ในปี ค.ศ. 1981 คณะกรรมการด้านมาตรฐาน
ส าหรับการประเมินผลทางการศึกษา (Joint Committee on Standards for Educational 
Evaluation) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งประกอบด้วยผู้แทนของสมาคมวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา
ระดับประถมศึกษา, มัธยมศึกษา, ศึกษานิเทศก์, ครู และคณะกรรมการสถานศึกษา ได้พัฒนาและ
ก าหนดมาตรฐานส าหรับการประเมินผลระบบแบบแผนงานโครงการ และวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ โดย
คณะกรรมการนี้ได้พัฒนาเกณฑ์ที่มีคุณภาพส าหรับการประเมินผล ประกอบด้วย มาตรฐาน ๔ ด้าน 
ดังต่อไปนี้ 

๑. มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) เป็นมาตรฐานเพ่ือให้
แน่ใจว่าการประเมินผลจะช่วยให้การปฏิบัติงานของผู้ประเมินผลได้ข้อมูลตามต้องการ มุ่งเน้นในด้าน
ของการประเมินที่ต้องใช้ข้อมูล หรือสารสนเทศที่ผู้ใช้ผลการประเมินต้องการ และน าไปใช้ประโยชน์
ในการพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานได้ ประกอบด้วย 

๑) การระบุผู้น าไปใช้ (Audience Identification) ในการประเมินผล มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องรับฟังข้อมูลจากผู้น าไปใช้โดยตรงนั้นๆ ผู้ใช้ผลการประเมินหรือผู้ที่จะน าผล
การประเมินไปใช้ ซึ่งเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้องจะต้องได้รับการระบุไว้ หรือได้รับการ

                                                                    

๓๙Cronbach, Educational psychology, New York: Harcourt, Brace & World, 1963. 
๔๐Alkin, Evaluating the cost-effectiveness of instructional programs, Los Angeles: 

University of California, 1969. 
๔๑Stufflebeam, et al., Educational evaluation & decision making, Itasca, IL: Peacook, 

cop, 1971. 



๒๖ 

ก าหนดไว้ เพ่ือให้สามารถบ่งชี้ความต้องการของผู้ใช้ผลประเมินได้ นั่นคือ ผู้ประเมินต้องระบุ
ผู้เกี่ยวข้องกับการประเมินได้ครบถ้วน เพ่ือให้ผู้ประเมินได้ประเด็นที่สมบูรณ์ 

๒) ความเชื่อถือได้ของผู้ประเมินผล (Evaluator Credibility) ผู้ที่ด าเนินการประเมินผล
จะต้องเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับว่า เป็นผู้รับความไว้วางใจ (Trustworthy) และมีศักยภาพที่สามารถ
ด าเนินการประเมินผลได้ เพ่ือให้ผลการวิจัยเป็นที่ยอมรับ ควรเป็นผู้ที่มีประสบการณ์และ  มีความรู้
ความสามารถในการด าเนินการประเมิน ทั้งนี้เพ่ือให้ผลที่ได้จากการประเมินบรรลุถึงความน่าเชื่อถือสูงสุด
และเป็นที่ยอมรับ 

๓) ขอบเขตและการเลือกสารสนเทศ (Information Scope and Selection) 
ขอบเขตสารสนเทศ ควรระบุค าถามเก่ียวกับวัตถุประสงค์ของการประเมิน และคนตอบสนองกับความ
ต้องการและความสนใจของผู้น าไปใช้ สารสนเทศที่ได้รับการคัดเลือกจะต้องช่วยในการตอบค าถาม  
ที่เก่ียวกับสิ่งที่มุ่งประเมิน สอดคล้องกับความต้องการ และความสนใจของผู้ที่น าผลการประเมินไปใช้ 

๔) การตีความหมายที่มีคุณค่า (Valuation Interpretation) หลักการเหตุผล
และกระบวนการต่างๆ ที่น ามาใช้ในการตีความหมายของผลการประเมิน ควรอธิบายอย่างระมัดระวัง
เชื่อถือได้ เพื่อน าไปสู่คุณค่าของการประเมิน กล่าวคือ ผลที่ได้จากกระบวนการประเมินและความเป็น
เหตุผลที่ใช้ในการแปลผลที่ได้จากการค้นคว้าในการประเมิน ควรอธิบายด้วยความระมัดระวัง และ   
มีความกระจ่างชัดเจน เพ่ือให้การตัดสินคุณค่าเป็นไปอย่างชัดเจน 

การน ามาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) ไปใช้นั้น ควรมีความ
ชัดเจนในความต้องการของผู้น าข้อมูลไปใช้ ผู้ประเมินจะต้องเป็นผู้ได้รับการยอมรับ ขอบเขตและการ
เลือกสารสนเทศตอบสนองต่อวัตถุประสงค์การประเมิน สอดคล้องกับความต้องการ ความสนใจของ
ผู้น าไปใช้ และการอธิบายผลการประเมินนั้นจะต้องมีความเป็นเหตุเป็นผลและน่าเชื่อถือได้ 

๒. มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard) เป็นมาตรฐานเพ่ือแน่ใจ
ว่า การประเมินผลจะต้องเป็นจริง ประหยัดและมีข้อความที่เหมาะสม มาตรฐานความเป็นไปได้ 
ประกอบด้วยการด าเนินงานที่มีการฝึกปฏิบัติ ความสามารถทางการเมืองและประสิทธิผลด้านต้นทุน 
ประกอบด้วย 

๑) มีวิธีการที่เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (Practical Procedure) กระบวนการในการ
ประเมิน จะต้องมีความเป็นไปได้ในการด าเนินการและได้รับสารสนเทศที่เพียงพอ โดยให้เกิดอุปสรรคหรือ
ข้อจ ากัดในการด าเนินการน้อยที่สุด 

๒) มีความเท่าทันต่อบรรยากาศทางการเมือง (Political Viability) การประเมินควร
ได้รับการวางแผน และมีการด าเนินการที่ เกิดจากการมีส่ วนร่วมของกลุ่มต่างๆ ที่ เกี่ยวข้อง 
ในองค์กร เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ อันจะช่วยในการปูองกันไม่ให้การประเมินเกิดความล าเอียง ซึ่งจะท าให้
ผิดไปจากความเป็นจริง หรือท าให้เกิดการใช้ผลการประเมินอย่างไม่ถูกต้อง 

๓) มีประสิทธิผลและความคุ้มค่า (Cost Effectiveness) การประเมินควรจะมี
ประสิทธิผล และให้สารสนเทศที่มีคุณค่าอย่างเพียงพอ และคุ้มค่ากับค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น 

การน ามาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard) ไปใช้นั้น กระบวนการ
ประเมินต้องมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ การมีส่วนร่วมวางแผนการประเมินผล การประเมิน 
มีประสิทธิผลและความคุ้มค่ากับค่าใช้จ่าย 



๒๗ 

๓. มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) เป็นมาตรฐานเพ่ือด าเนินการ
ให้เป็นไปตามกฎหมาย ข้อบังคับ จริยธรรม และค านึงถึงสวัสดิการของผู้เกี่ยวข้อง และผู้รับผลกระทบจาก
ผลการประเมินมาตรฐานเหล่านี้ คือ ข้อตกลงที่เป็นทางราชการ ข้อขัดแย้งที่น่าสนใจ ซึ่งเปิดเผยให้
สาธารณะชนมีสิทธิรู้ได้ตามสิทธิของมนุษย์ และปฏิกิริยาร่วมกันของมนุษย์ และควรมีการรายงานผลด้วย
ความยุติธรรม ประกอบด้วย 

๑) การประเมินอย่างเป็นธรรมและมีความสมบูรณ์ (Complete and Fair 
Assessment) ในรายงานการประเมิน ข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบ และบันทึกไว้นั้น ควรจะบอกถึงจุด
แข็ งและข้ อจ ากั ดที่ ได้ จากการประเมิ น เ พ่ื อให้ จุ ดแข็ งได้ รั บการพัฒนาให้ เด่ นขึ้ น  และ 
ในขณะเดียวกันข้อจ ากัดควรได้รับการปรับปรุง 

๒) ความเอาใจใส่ในข้อขัดแย้ง (Conflict of Interest) ความขัดแย้งของกลุ่มบุคคลเป็น
สิ่งที่คนยอมรับในความจริงใจและเปิดเผยต่อกัน ทั้งนี้ไม่ควรน าความขัดแย้งไปใช้ในกระบวนการและ
ผลลัพธ์ของการประเมิน 

การน ามาตรฐานหรือความเหมาะสม (Propriety Standard) ไปใช้นั้นในการรายงาน
ผลการประเมินนั้น ข้อมูลควรมีความสมบูรณ์ โดยบอกถึงจุดแข็งและข้อจ ากัดที่ได้จากการประเมิน
และกระบวนการประเมินต้องประเมินด้วยความยุติธรรม 

๔. มาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard) เป็นมาตรฐานที่ให้ข้อมูล
เกี่ยวกับลักษณะของการปฏิบัติที่ก าหนดคุณค่า ได้ก าหนดว่า วิธีการใช้ในการประเมินต้องมีความ
ถูกต้อง โดยมีผู้ให้ข้อมูลหรือสารสนเทศที่เชื่อถือได้ ต้องสามารถวัดในสิ่งที่ต้องการวัดได้จริง ใช้วิธี
วิเคราะห์และเสนอผลการประเมินที่ถูกต้อง ไม่ล าเอียง มีความเป็นปรนัย ประกอบด้วย 

๑) การบรรยายงาน (Program Documentation) สิ่งที่ต้องการประเมินซึ่งอาจจะ
เป็นแผนงานหรือโครงการนั้น ควรได้รับการบรรยายอย่างชัดเจนและถูกต้ อง เพ่ือให้แผนงานและ
โครงการนั้นบ่งชี้อย่างชัดเจน 

๒) การวิเคราะห์บริบท (Context Analysis) บริบทของสิ่งที่ต้องประเมินจะต้อง
ได้รับการตรวจสอบว่ามีรายละเอียดด้วย ทั้งนี้บริบทเหล่านี้อาจจะมีอิทธิพลต่อสิ่งที่ต้องการประเมิน 

๓) การบรรยายเปูาหมายและวิธีการด าเนินการ (Describe Purposes and 
Procedures) เปูาหมายและกระบวนการของการประเมิน ควรได้รับการบรรยายไว้ชัดเจนอันจะท าให้
เกิดความสะดวก และความชัดเจนต่อการก ากับติดตาม 

๔) สารสนเทศที่มีความเที่ยง (Reliable Information) ความเที่ยงของ
สารสนเทศ ควรได้รับการพัฒนาหรือเลือกใช้ในลักษณะที่ท าให้เกิดความมั่นใจว่า สารสนเทศที่ได้รับ 
มีความเชื่อถือได้ หรือมีความตรงเพียงพอ โดยสามารถวัดได้ตรงกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด๔๒ 

                                                                    

๔๒McMillan, J.H., & Schumacher, S., Research in Education: A conceptual 
introduction, (New York: San Francisco, 2001). 



๒๘ 

การน ามาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard) ไปใช้นั้น ควรใช้วิธีการ
ประเมินผลที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด แหล่งข้อมูล และสารเทศเชื่อถือได้ มีการรายงาน
ผลที่ชัดเจนตรวจสอบได้ 

ศิริชัย กาญจนวาสี ได้สรุปมาตรฐานของการประเมินส าหรับการประเมินเอกสารและ
โครงการทางการศึกษา คณะกรรมการชุดนี้ซึ่งประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญทางการประเมินต่างมีความ
เชื่อว่าการประเมินเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับกิจกรรมของมนุษย์ การประเมินที่ดีจะช่วยเสริมสร้างความ
เข้าใจและพัฒนาสู่สิ่งที่ดีกว่า ส่วนการประเมินที่ไม่ดีจะเป็นตัวถ่วงและท าลายความก้าวหน้า 
คณะกรรมการจึงได้เสนอเกณฑ์ ๓๐ ประการ เพ่ือเป็นบรรทัดฐานของกิจกรรมการประเมิน  
ซึ่งสามารถจัดได้เป็น ๔ หมวด 

๑. มาตรฐานการใช้ประโยชน์ (Utility Standard) เป็นมาตรฐานที่ต้องการประกันถึง
ความเป็นประโยชน์ของการประเมินในการตอบสนองต่อความต้องการใช้สารสนเทศของผู้เกี่ยวข้องอย่าง
ครอบคลุม ทันเวลา และมีผลต่ดการน าไปใช้ มาตรฐานการใช้ประโยชน์นี้ประกอบด้วยเกณฑ์ ดังนี้ 

๑) การระบุผู้เกี่ยวข้องที่ต้องการใช้สารสนเทศ 
๒) ความเป็นที่เชื่อถือของผู้ประเมิน 
๓) การรวบรวมข้อมูลครอบคลุมและตอบสนองความต้องการใช้สารสนเทศ 

ของผู้เกี่ยวข้อง 
๔) การแปลความและการตัดสินคุณค่ามีความชัดเจน 
๕) รายงานการประเมินมีความชัดเจนทุกข้ันตอน 
๖) การเผยแพร่ผลการประเมินไปยังผู้เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึงกัน 
๗) รายงานกลับ การประเมินเสร็จทันเวลาส าหรับน าไปใช้ประโยชน์ 
๘) การประเมินส่งผลกระทบในการกระตุ้นให้มีการด าเนินการ ประเมินต่อไป

อย่างต่อเนื่อง 
๒. มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility Standard) เป็นมาตรฐานที่ต้องการ

ประกันถึงการประเมินที่มีความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง เหมาะสมกับสถานการณ์ปฏิบัติได้ 
ยอมรับได้ ประหยัดและคุ้มค่า ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์ ดังนี้ 

๑) วิธีการประเมินสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
๒) การเป็นที่ยอมรับทางการเมือง 
๓) ผลที่ได้มีความคุ้มค่า 

๓. มาตรฐานความเหมาะสม (Propriety Standard) เป็นมาตรฐานที่ต้องประกันว่า
การประเมินได้ท าอย่างเหมาะสมตามกฎ ระเบียบ จรรยาบรรณ มีการค านึงถึงสวัสดิการ สวัสดิภาพ 
ของผู้เกี่ยวข้องในการประเมิน และผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการประเมิน มาตรฐานความเหมาะสม  
ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ ์ดังนี้ 

๑) การก าหนดข้อตกลงของการประเมินอย่างเป็นทางการ 
๒) การแก้ปัญหาของความขัดแย้งในการประเมินด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส 
๓) รายงานผลการประเมินอย่างตรงไปตรงมาเปิดเผย และค านึงถึงข้อจ ากัด 

ของการประเมิน 



๒๙ 

๔) การให้ความส าคัญต่อสิทธิในการรับรู้ข่าวสารของสาธารณะ 
๕) การค านึงถึงสิทธิส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง 
๖) การเคารพสิทธิในการปฏิสัมพันธ์ของผู้เกี่ยวข้อง 
๗) รายงานผลการประเมินที่สมบูรณ์ยุติธรรมและเสนอทั้งจุดเด่นและจุดด้อย

ของสิ่งที่ประเมิน 
๘) ผู้ประเมินท าการประเมินด้วยความรับผิดชอบ และมีจรรยาบรรณ 

๔. มาตรฐานความถูกต้อง (Accuracy Standard) เป็นมาตรฐานที่ต้องประกันว่า 
การประเมินได้มีการใช้เทคนิคที่เหมาะสมเพ่ือให้ได้ข้อสรุป ข้อค้นพบ และสารสนเทศที่เพียงพอ
ส าหรับตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ประเมิน ประกอบด้วยเกณฑ์ ดังนี้ 

๑) การระบุวัตถุของการประเมินอย่างชัดเจน 
๒) การบรรยายจุดประสงค์และกระบวนการอย่างชัดเจน 
๓) การบรรยายแหล่งข้อมูลในการได้มาอย่างชัดเจน 
๔) การพัฒนาเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีความตรง 
๕) การพัฒนาเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีความเที่ยง 
๖) การจัดระบบควบคุมส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์และรายงาน 
๗) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
๘) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
๙) การเขียนรายงานมีความเป็นปรนัย๔๓ 

ผู้วิจัย สรุปมาตรฐานการตรวจสอบรูปแบบจากนักวิชาการ คือ Cronbach, 1963, Alkin, 
1969, Stufflebeam, et al. 1971, McMillan & Schumacher, 2001 และศิริชัย กาญจนวาสี ว่า 
มี ๔ มาตรฐาน คือ ๑) มาตรฐานการใช้ประโยชน์ (Utility Standard) ๒) มาตรฐานความเป็นไปได้ 
(Feasibility Standard) ๓) มาตรฐานความเหมาะสม (Propriety Standard) ๔) มาตรฐานความ
ถูกต้อง (Accuracy Standard) 

๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด แมคเคิล

แลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ดเมื่อปี ค.ศ.1960 ซึ่งกล่าวถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองค์การกับระดับทักษะ
ความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่เหมาะสมในการทา
นายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถท่ีแท้จริงออกมาได้ 

ในปี ค.ศ.1970 US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนด์เป็น
ผู้บริหารอยู่ เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถทานายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่างแม่น
ยา แทนแบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่ปฏิบัติงานไม่

                                                                    

๔๓ศิริชัย กาญจนวาสี, มาตรฐานของการประเมิน, (๒๕๕๐), หน้า ๑๒-๑๓. 



๓๐ 

ประสบผลสาเร็จ จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ “Testing for 
competence rather than for intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพ่ือเผยแพร่
แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เป็นเครื่องมือ
ประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งแมคเคิลแลนด์ เรียกว่า สมรรถนะ (competency) 

ในปี ค.ศ.1982 ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ได้เขียนหนังสือชื่อ The Competen 
Manager: A Model of Effective Performance และได้นิยามค าว่า competencies เป็นความสามารถ   ใน
งานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่นาไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

ปี ค.ศ.1994 แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) ได้เขียน
หนังสือชื่อ Competing for The Future ซึ่งได้นาเสนอแนวคิดที่สาคัญ คือ Core Competencies เป็น
ความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระหลัก เช่น พ้ืน
ฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการทางานอะไรได้บ้าง และอยู่ในระดับใด จึงทางานได้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ ในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นนาได้นาแนวคิด
สมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานมากข้ึน และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การ
ต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับต้นๆ มีการสารวจพบว่ามี ๗๐๘ บริษัททั่วโลก นา Core 
Competency เป็น ๑ ใน ๒๕ เครื่องมือที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับ ๓ รองจาก Coporate Code of 
Ethics และ Strategic Planning แสดงว่า Core competency จะมีบทบาทสาคัญที่จะเข้าไปช่วยให้
งานบริหารประสบความสาเร็จ จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนาหลักการของสมรรถนะมาปรับให้
เพ่ิมมากข้ึน 

๒.๒.๑ ความหมายของศักยภาพการปฏิบัติงาน 

ก. ศักยภาพ 
ค าว่า ศักยภาพ ได้มีนักวิชาการหลายท่านในประเทศไทย ได้ให้ค าจ ากัดความของ

ศักยภาพไว้หลายค าและมีค าที่เรียกแตกต่างกันออกไปหลายค า บางท่านเรียกว่า “ขีดความสามารถ” 
บางท่านเรียกว่า“สมรรถนะ” บ้าง ถึงแม้ว่าจะเรียกแตกต่างกันออกไป แต่ก็ล้วนแล้วแต่มาจากศัพท์
ภ าษา อั งกฤษว่ า “Competency”ทั้ ง สิ้ น ๔๔ คว ามหมาย  Competency หมายถึ ง  คว าม รู้ 
(knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic or attributes) 
ที่ท าให้บุคคลผู้ นั้ นท า งานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้ อ่ืน ๔๕หรืออาจกล่าวได้ว่ า 
คือ คุณลักษณะทั้งในด้านทักษะ ความรู้ และพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจ าเป็นต่อ การปฏิบัติงาน ใน
ต าแหน่งหนึ่งๆ ให้ประสบความส าเร็จสรุปแล้ว ศักยภาพ คือ ความรู้ ทักษะ และพฤตินิสัยที่จ าเป็นต่อ 
การท างานของบุคคล ให้ประสบผลส าเร็จสูง กว่ามาตรฐานทั่วไป๔๖ ส่วน David C.McClelland 

                                                                    

๔๔สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based 
Learning, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ศิริวัฒนา อินเตอร์พรินท์ จากัด (มหาชน), ๒๕๔๘), หน้า ๑๓. 

๔๕เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗. 
๔๖ชัญญาณัฏฐ์ จิณณณัฐชา, การพัฒนาบุคลากรโดยใช้แนวทางสมรรถนะ, วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ปีการศึกษา, ๒๕๕๔). 



๓๑ 

เจ้าของแนวคิดทางการบริหารศักยภาพ (competency) ให้ความหมายและองค์ประกอบศักยภาพ 
(competency) ไว้ว่าศักยภาพ๔๗ คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดัน
ให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่กาหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ดังนั้น
ศักยภาพ คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ (attributes) 
ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่งๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่
เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา๔๘ ศักยภาพ 
คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรรม เป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์กรต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหาก
ข้าราชการ มีพฤติกรรรมการท างานในแบบที่องค์กรก าหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเปูาประสงค์ที่ต้องการไว้ ตัวอย่างเช่น การก าหนดสมรรถนะ
การบริการที่ด ีเพราะหน้าที่หลักของข้าราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐ
บรรลุวัตถุประสงค์ คือการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน องค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากร 
ประกอบด้วย ๓ องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

๑. กลุ่มความรู้ (knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่าง
ถูกต้องและชัดเจน แบ่งเป็น ๓ ประเภท คือ รู้ความหมาย รู้ขัน้ตอน รู้ประยุกต์ใช้ 

๒. กลุ่มทักษะ (skill) คือ ความสามารถในการลงมือท าเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผล
ผลิตผลลัพธ์อันพึงประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี ๓ ระดับ คือระดับความซับซ้อน 
ในการปฏิบัติระดับความหลากหลาย ระดับความสม่ าเสมอ 

๓. กลุ่มพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการท างาน (attribute) คือ รูปแบบการแสดงออก
หรือ พฤติกรรมของบุคคลที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งการแสดงออกอันพึงประสงค์ได้นั้นขึ้นกับ
ปัจจัย ๓ ประการ คือ ค่านิยม แนวโน้มการแสดงออก และแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความ
ได้เปรียบคู่แข่งขัน เช่น ความกระตือรือร้น ความอดทน และขยันขันแข็งในการท างาน ค่านิยมในการ
ยอมรับฟังความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์เพ่ือการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และการปรับปรุงงานอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นต้น๔๙ ซึ่งได้วิเคราะห์สาเหตุความล้มเหลวพ้ืนฐานสาคัญ ๕ ประการ ในอดีตที่ผ่านมา 
และสาเหตุนั้นมาเป็นบทเรียน เพ่ือนามาสู่การแก้ปัญหาไม่ให้เกิดขึ้นอีก โดยสาเหตุอดีตที่ผ่านมามีอยู่ 
๕ สาเหตุที่สาคัญ แบ่งเป็นขั้นตอนเรียงตามล าดับคือ 

ขั้นที ่๑ การก าหนดนิยาม (define) สาเหตุจากการกาหนดปัญหา หรือประเด็นที่จะ
พัฒนาร่วมกันไม่ชัดเจน หรือไม่ตรงกัน เป็นเหตุท าให้สมาชิกในทีมท างานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ให้แก้ไขโดยก าหนดนิยาม ปัญหาหรือหัวข้อพัฒนาให้ชัดเจน เพ่ือให้เข้าใจตรงกัน 

                                                                    

๔๗เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๔-๑๕. 
๔๘สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,“Competency: เคร่ืองมือการบริหารที่ปฏิเสธไม่ได้,”Productivity, ๙ 

(๕๓)  (พ.ย. – ธ.ค.), ๒๕๔๗, หน้า ๔๘. 
๔๙มหาวิทยาลัยรามค าแหง, แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ประจ าปี งบประมาณ        

พ.ศ. ๒๕๕๒ – ๒๕๕๕, (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๖. 



๓๒ 

ขั้นที่ ๒ การก าหนดวิธีวัด (measure) สาเหตุเกิดจากวัดผลการดาเนินงานไม่ได้  
จึงยากต่อการสรุปผล ให้แก้ไขโดยกาหนดตัวชี้วัดและวิธีวัดให้ชัด ทั้งนี้เพ่ือสามารถพิสูจน์ผลการ
ด าเนินการให้ได ้มิฉะนั้นการด าเนินงานที่ผ่านมาจะไม่มีความหมาย 

ขั้นที่ ๓ วิเคราะห์หาสาเหตุ (analyze) สาเหตุเกิดจากไม่ทราบถึงปัจจัยหรือสาเหตุ
ของปัญหาหรือประเด็นที่จะพัฒนา ให้แก้ไขโดยการแยกวิเคราะห์หาสาเหตุ หรือองค์ประกอบ 
ของปัญหาให้ได ้

ขั้นที่ ๔ การปรับปรุง (improve) หลังจากที่ทราบค านิยาม ตัววัดสาเหตุหรือปัจจัย
แล้วก็ยังไม่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ ถ้าไม่สามารถบอกวิธีพัฒนาหรือวิธีปรับปรุงงาน ในกรณีเช่นนี้ 
ให้แก้ไขโดยการจัดท าแผนพัฒนาหรือแผนปรับปรุง โดยการก าหนดกิจกรรมของแผนนั้น ต้องให้
สอดคล้องกับ สาเหตุของปัญหาหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับปรุงพัฒนา 

ขั้นที่ ๕ การควบคุมก ากับ (control) เมื่อมีแผนแล้วไม่นาแผนไปสู่การปฏิบัติ และ
การด าเนินการต่างๆ ที่ได้พยายามท ามาตั้งแต่ต้นก็จะไม่บรรลุผลได้อย่างแน่แท้ ในกรณีนี้ให้แก้ไขโดย
วิธีการก ากับและประเมินผลการปฏิบัติงาน๕๐ 

ความหมายของศักยภาพ ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ หมายถึง 
ภาวะแฝง,อ านาจหรือคุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในสิ่งต่างๆ อาจท าให้พัฒนาหรือให้ปรากฎเป็นสิ่งที่
ประจักษ์ได้ เช่น เขามีศักยภาพในการท างานสูง หรือที่แสดงว่าคนนั้นหรือสิ่งนั้น มีพลังขับเคลื่อนใน
การท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพียงแต่ยังอยู่ภายในของคนๆ นั้นหรือสิ่งนั้นๆ ซึ่งคาดเดาว่าคนๆนั้นหรือสิ่งนั้นๆ 
มีพลังขับเคลื่อนในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้อย่างแน่นอน เช่น เขามีศักยภาพที่จะเป็นนักกีฬาเปตองได้ , 
น้ าปุาบนเขาแห่งนี้มีศักยภาพท าลายบ้านได้หลายหลัง เป็นต้น คล้ายค าว่า สามารถ๕๑ 

ข. การปฏิบัติงาน 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเป็นแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับศักยภาพ          

การปฏิบัติงาน ด้วยเหตุนี้เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปจึงต้องถือว่าส าคัญที่จะต้องหาทางส่งเสริมและพัฒนา
ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในภาคปฏิบัติราชการให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ 

ความหมายของการปฏิบัติงานส าหรับความหมายที่กล่าวถึงเพ่ือท าให้การวิจัยการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้นผู้ศึกษาเห็นว่าค านิยามของ ค าว่า การปฏิบัติงาน มีความ
จ าเป็นและได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางน ามาปรับใช้ก าหนดทิศทางการพัฒนาให้สอดคล้องกับ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปซึ่ งผู้ศึกษาพบว่ามีผู้ ให้ความหมายของค าว่า 
“การปฏิบัติงาน” ได้มีนักวิชาการต่างๆ ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

                                                                    

๕๐สุรชาติ ณ หนองคาย, แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ, เอกสาร
ประกอบค าบรรยาย, (ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล), (อัดส าเนา), หน้า ๖. 

๕๑พ จ น า นุ ก ร ม  ฉ บั บ ร า ช บั ณ ฑิ ต ย ส ถ า น  พ . ศ .  ๒ ๕ ๔ ๒  [อ อ น ไ ล น์ ],  แ ห ล่ ง ที่ ม า : 
https://th.wiktionary.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E
0%B8%B2%E0%B8%9E, [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

https://th.wiktionary.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E
https://th.wiktionary.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E


๓๓ 

จ านรรจ์ บุญศิริ กล่าวว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางที่ดีต่อการปฏิบัติงาน
ในมุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจากการรับรู้และการประเมิน ประสบการณ์ในการท างานของแต่ละบุคคล 
ท าให้บุคคลมีความมีความกระตือรือร้นที่จะท างานด้วยความเต็มใจและมีความสุขและความรู้สึก
ดังกล่าวนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

จากความหมายของการปฏิบัติงานข้างต้น พอสรุปได้ว่าการปฏิ บัติงาน หมายถึง               
การตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจเพ่ือให้เกิดความรู้สึกที่ดี และมีความเต็มใจ 
ในการปฏิบัติงานในอันที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน ในความส าคัญต่อการปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มีผลมาจากผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงาน 
ในระดับสูง จึงอาจกล่าวได้ว่าการปฏิบัติงานน ามาซึ่งศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

งานที่ปฏิบัตินั้นมีความสัมพันธ์กัน โดยต่างก็เป็นเหตุและเป็นผลซึ่งกันและกัน กล่าวคือเมื่อ
บุคคลมีศักยภาพย่อมน ามาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในขณะเดียวกัน ถ้าบุคคลได้ปฏิบัติงานที่มี
ลักษณะสภาพแวดล้อมและบริหารจัดการที่สามารถตอบสนองความต้องการได้ย่อมก่อให้เกิดศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า๕๒ ศักยภาพนั้น มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพด้านในทาง
ตรงกันข้ามหากศักยภาพการปฏิบัติงานต่ าลง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติก็จะต่ าลงด้วย ทั้งนี้ศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานสัมพันธ์กับปัญหาของการเปลี่ยนแปลงงาน การขาดงาน ความเฉื่อยในการท างาน และ
ความรู้สึกเป็นทุกข์เป็นต้น 

ในการปฏิบัติงานนั้น จะต้องเกี่ยวข้องกับความรู้สึกความต้องการของบุคคลในการท างาน
ผู้ปฏิบัติงานจะมีศักยภาพน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ ดังนั้นหากหน่วยงานใดมีสิ่งจูงใจให้บุคลากร
ได้มากก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก มีความกระตือรือร้นในการท างานและปฏิบัติงาน
เต็มก าลังความสามารถ อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ดี ดังนั้นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
สิ่งจูงใจเป็นทฤษฎีพ้ืนฐานในการก าหนดองค์ประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

แนวคิดและทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือ Maslow’s need hierarchy 
ภูมิวิทย์ เวชกามา กล่าวว่าความต้องการของมนุษย์มีขั้นตอน ถ้าความต้องการอันหนึ่งได้รับการ
ตอบสนองจะเป็นที่พึงพอใจแล้ว ความต้องการถัดไปที่สูงกว่าก็จะเกิดขึ้นความต้องการนี้แบ่งออกเป็น 
๕ ขั้นตอน คือ 

๑. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการ
พ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร อากาศ น้ าดื่ม ที่อยู่อาศัย
เครื่องนุ่งห่ม การพักผ่อน เป็นต้น 

๒. ความต้องการความมั่นคง (Security needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย
ได้รับการตอบสนองเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการด้านความปลอดภัยก็จะเกิดขึ้นมาความต้องการความ
ปลอดภัยมีอยู่ ๒ แบบ คือ ความต้องการความปลอดภัยทางด้านร่างกายและความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ 

                                                                    

๕๒จ านรรจ์  บุญศิริ, ศักยภาพการปฏิบัติงาน, (๒๕๔๓), หน้า ๑๒. 
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๓. ความต้องการทางด้านสังคม (Social needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย 
และความต้องการความปลอดภัย ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการทางด้าน
สังคมจะเริ่มเป็นสิ่งจูงใจ ที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของบุคคล ความต้องการดั่งกล่าว เป็นความต้องการ 
ในด้านความรักความเป็นเจ้าของความรัก ซึ่งเป็นความต้องการที่จะเป็นผู้ให้ความรัก และได้รับความ
รักจากคนอื่นด้วย 

๔. ความต้องการชื่อเสียง (Esteem needs) เป็นความต้องการที่ประกอบด้วยความ
มั่นใจในตนเอง ในความรู้ความสามารถของตนในอันที่จะให้บุคคลอ่ืนยกย่องสรรเสริญหรือนับถือ 

๕. ความต้องการที่จะมีความส าเร็จตามความนึกคิดของตนเอง (Self actrali-zation 
needs)เป็นความต้องการในระดับสูงสุด เป็นความต้องการความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง ตาม
ความหวังของเขา 

บ ารุงรักษา ศิริวรรณ เสรีรัตน์ กล่าวไว้ว่าปัจจัยจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้น และพยายามท างานให้ มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ดังนั้น ผู้บริหารจึงควร
มอบหมายงานที่ท้าทายให้ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบตลอดจนการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้า ส่วนปัจจัย
บ ารุงรักษาไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่จะให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นแต่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะปูองกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกไม่พึงพอใจในงานที่ท าอยู่ ซึ่งแม้ไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจบุคคลภายในองค์การ แต่ถ้าขาดปัจจัยเหล่านี้อาจ ท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้คือ ปัจจัยจูงใจที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้ง ๖ 
ประการ 

๑. ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลใช้พลังและความสามารถ
ท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ ใช้สติปัญญาจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นจนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผลส าเร็จ 
ที่เกิดขึ้นจะท าให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ และความพึงพอใจ เมื่อบุคคลได้รับรู้ถึงความส าเร็จ 
ของตนเองก็จะท าให้เกิดความมั่นใจในตนเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป 

๒. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน 
เช่นผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓. ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การเจริญก้าวหน้าในสายงาน 
ต าแหน่งหน้าที่ การศึกษาฝึกอบรม การพัฒนาทักษะในการท างานเพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความสามารถ  
ในการปฏิบัติงาน 

๔. โอกาสเติบโตในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง โอกาสที่ได้รับการ
มอบหมายความไว้วางใจในการท างาน การศึกษาอบรม การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 

๕. ลักษณะงาน (Work if self) หมายถึง คุณลักษณะความน่าสนใจของงานงานที่มี
ความแปลกใหม่ไม่จ าเจ งานที่ท้าทายความสามารถ สร้างสรรค์และเกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน งานที่ตรง
ตามความรู้ความสามารถ และความมีอิสระในการท างาน ปริมาณงานและระยะเวลาการท างาน 

๖. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรู้จักหน้าที่และตระหนักในความ
รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและพร้อมที่จะปฏิบัติให้ส าเร็จการยอมรับผลแห่งการกระท า
ทางบวกและการกระท าทางลบ 



๓๕ 

ปัจจัยบ ารุงรักษาที่เป็นตัวปูองกันความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานมี ๙ ประการ๕๓ ได้แก ่
๑. นโยบายและการบริหาร (Companypolicy,Administration) หมายถึง นโยบาย

เกี่ยวกับการบริหารงาน การมอบหมายงาน การบังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย
และแนวทางการด าเนินงาน การพิจารณาความดีความชอบและความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒. การนิเทศงาน (Technical supervision) หมายถึงเทคนิคการนิเทศงาน เช่น 
การแนะน างาน การช่วยเหลื่อและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมระหว่างประจ าการ การ
ติดตามและการประเมินเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

๓. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึง ลักษณะ
ความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน นักศึกษาและบุคคลอ่ืน 

๔. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินค่าตอบแทนการท างานที่มีรูปแบบที่แน่นอน
ในช่วงระยะของการจ่ายแต่ละครั้ง และเป็นค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับพนักงานประจ า 

๕. ความมั่นคงปลอดภัยในงาน (Job security) หมายถึง ความแน่นอน หรือ
หลักประกันความม่ันคงในหน้าที่การงาน ความรู้สึกปลอดภัยและเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน 

๖. ชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัวเกี่ยวกับ
ครอบครัวความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในครอบครัวและบุคคลอ่ืน 

๗. สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมและบรรยกาศความ
สะดวก สบาย ความสะอาดของสถานที่ท างาน การจัดเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน  
ท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว ปฏิบัติงานได้รวดเร็วมีประสิทธิภาพและผู้ปฏิบัติงานมีความสุข 

๘. ประโยชน์ตอบแทนพิเศษ (Fringe benefits) หมายถึง สิ่งตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ที่ได้รับเป็นกรณีพิเศษ นอกเหนือจากเงินเดือนประจ า เช่น ค่าวิชาชีพ ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเช่าบ้านค่าล่วงเวลา วันหยุดชดเชย สิทธิการลา และสวัสดิการอื่นๆ 

๙. สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง สถานะในการปฏิบัติงานในวิชาชีพ 
ผู้วิจัย สรุปได้ว่าทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีปัจจัยหลัก ๒ ประการ ที่มีผลต่อความพึง

พอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษา ปัจจัยจูงใจจะเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น และความพยายามในการท างาน ส่วนปัจจัยบ ารุงรักษาจะเป็นตัว
ปูองกันไม่ให้บุคคลไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทางการบริหารจ าเป็นต้องส่งเสริมให้ มีปัจจัยทั้งสองนี้
พร้อมๆ กัน และเห็นว่าปัจจัยทั้งสองดังกล่าว เป็นปัจจัยที่น่าจะมีความเหมาะสมในการน ามาใช้อธิบาย
ในการปฏิบัติงานได้อย่างดี 

 
 
 
 

                                                                    

๕๓แ น ว คิ ด แ ล ะ ท ฤ ษ ฎี ที่ เ กี่ ย ว กั บ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ,  [อ อ น ไ ล น์ ],แ ห ล่ ง ที่ ม า : 
http://digital_collect.lib.buu.ac.th/dcms/files/55930278/chapter2.pdf  [ ๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 
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ตารางท่ี ๒.๖ ความหมายของศักยภาพการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ 
ความหมาย 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ 

ภาวะแฝง,อ านาจหรือคุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในสิ่งต่างๆ อาจ
ท าให้พัฒนาหรือให้ปรากฎเป็นสิ่งที่ประจักษ์ได้       

คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท าให้บุคคลนั้นท างานในความ
รับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อื่น       

ความรู้ ทักษะ พฤตินิสัย ที่จ าเป็นต่อการท างานของบุคคล       
คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล และผลักดันให้

บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี       
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม       
ความรู้สึกในทางท่ีดีต่อการปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ       
ปัจจัยในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้แก่ ปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยบ ารุงรักษา       
หมายเหตุอักษรย่อ: 

๑. สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ ๒. ชัญญาณัฏฐ์ จิณณณัฐชา 
๓. David C.McClelland ๔. พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ 
๕. จ านรรจ ์ บุญศิริ  ๖. ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๖ ความหมายของศักยภาพการปฏิบัติงานตามที่นักวิชาการได้กล่าว
มาแล้วข้างต้นนั้น ผู้วิจัย สรุปไดว้่าความหมายของศักยภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณสมบัติที่มีแฝง
อยู่ในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถปฏิบัติงานหรือสร้าผลงานในความรับผิดชอบได้ดีกว่า
ผู้อื่น ซึ่งจะมีองค์ประกอบ ดังนี้ ๑) ความรู้ (knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่ง
อย่างถูกต้องและชัดเจน  ๒) ทักษะ (skill) คือ ความสามารถในการลงมือท าเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้
เกิดผลผลิตผลลัพธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ ๓) พฤติกรรมหรือพฤตินิสัย (attribute) คือ รูปแบบ
การแสดงออกหรือ พฤติกรรมของบุคคลที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ได้ดีกว่าผู้อ่ืน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๗ 

๒.๒.๒ องค์ประกอบและประเภทของการพัฒนาศักยภาพ 

 
ภาพที่ ๒.๑ ภาพแสดงองค์ประกอบของศักยภาพตามแนวคิดของ David C.McClelland 

ก. องค์ประกอบของศักยภาพ 
จากภาพอธิบายได้ว่า 

ภาพ A คือ มีองค์ประกอบที่ส าคัญท้ัง ๕ ประการของศักยภาพ (competency) 
ภาพ B คือ การแบ่งประเภทของศักยภาพ (competency) ตามความยาก-ง่าย 

ของการพัฒนา 
กล่าวคือ ส่วนที่เป็น ความรู้ (knowledge) และทักษะ (skill) นั้นเป็นสิ่งที่แต่ละคน

สามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้ไม่ยากนัก ด้วยการศึกษาค้นคว้าท าให้เกิดความรู้ และการฝึกฝนปฏิบัติท าให้
เกิดทักษะ เป็นส่วนที่สามารถมองเห็นได้ชัด นักวิชาการบางท่านเรียกส่วนนี้ว่า Hard Skills ส าหรับ
ส่วนที่เป็น Self-concept (ทัศนคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง) Trait 
(บุคลิกลักษณะประจ าของแต่ละบุคคล) และ Motive (แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแต่ละบุคคล) 
เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยากเพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในแต่ละบุคคล นักวิชาการบางท่านเรียกส่วนนี้ว่า 
Soft Skills เช่นภาวะผู้น า (leadership) ความอดทนต่อความกดดัน (stress tolerance) เป็นต้น 

David C.McClelland ได้อธิบายความหมายขององค์ประกอบทั้ง ๕ ส่วนไว้ ดังนี้ 
Skills คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้ด ีและฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 
Knowledge คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล 
Self-concept คือ ทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน 

หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตัวเองเป็น 
Trait คือ บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น 
Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน 

องค์ประกอบทั้ง ๕ ส่วนข้างต้นได้กลายมาเป็นแนวทางในการก าหนด “นิยาม” หรือ
“ความหมาย” ของต ารา Competency มากมาย ในปัจจุบันองค์กรในต่างประเทศได้น า
Competency มาใช้ในการบริหารงานอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสรรหา การพัฒนา และการรักษาบุคลากรในองค์กร Competency ช่วยให้



๓๘ 

ผลงานของบุคลากรตรงตามความต้องการขององค์กรซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อความสาเร็จ 
ขององค์กร รวมทั้งประเทศไทยก็กาลังสนใจในเรื่อง Competency  นี้อย่างมาก๕๔ 

จากภาพจะพบว่าทักษะ (skill) และความรู้ (knowledge) อยู่ส่วนบน หมายถึง ทั้ง skill 
และ knowledge สามารถพัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้า หรือประสบการณ์ตรงและ 
มีการฝึกฝนจนเกิดความช านาญ 

จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้น สกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบที่เป็น
ความคิดเกี่ยวกับตนเอง คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า พฤตินิสัยที่พึงประสงค์ 
(attributes) 

ดังนั้นบางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง ๓ ส่วนคือ ความรู้ ทักษะ 
คุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า๕๕ สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้ 
ทักษะ และเจตคต ิ/ แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ ดังตาม
ภาพที ่๒.๓ 

 

 

ภาพที่ ๒.๒ แสดงส่วนประกอบของสมรรถนะ 
จากภาพ ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่ศักยภาพ แต่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดศักยภาพ

ดังนั้น ความรู้เพียงอย่างเดียวจะไม่เป็นศักยภาพ แต่ถ้าเป็นความรู้ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิดกิจกรรม
จนประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของศักยภาพ ศักยภาพในทีนี้จึงหมายถึง พฤติกรรม 
ที่ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้นตัวอย่างเช่น ความรู้ในการขับรถ ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถ้านาความรู้มาทา
หน้าที่เป็นผู้สอนขับรถ และมีรายได้จากส่วนนี้ ถือว่าเป็นศักยภาพ ในทานองเดียวกัน ความสามารถ
ในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะ แต่ความสามารถในการสร้างบ้านและนาเสนอให้เกิดความ
แตกต่างจากคู่แข่ง ได้ถือว่าเป็นศักยภาพหรือในกรณีเจตคติ/แรงจูงใจก็เช่นเดียวกันก็ไม่ใช่ศักยภาพ 
แต่สิ่งจูงใจให้เกิดพลังทางานส าเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่าก าหนด หรือดีกว่ามาตรฐานถือว่าเป็น
ศักยภาพ ศักยภาพตามนัยดังกล่าวข้างต้นสามารถแบ่งออกได้เป็น ๒ กลุ่ม คือ 

๑. ศักยภาพขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง ความรู้ หรือ ทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นของบุคคล     
ที่ต้องมีเพ่ือให้สามารถที่จะท างานที่สูงกว่า หรือ ซับซ้อนกว่าได้ เช่น สมรรถนะในการพูด การเขียน 
เป็นต้น 

                                                                    

๕๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑. 
๕๕อ้างแล้ว. 

 
 

 
 

 
 ขั้นพ้ืนฐาน

สมรรถนะ 

A               B 
ความรู้ ทกัษะ เจตคติ 

ท าให้บุคคลแตกต่าง 



๓๙ 

๒. ศักยภาพที่ท าให้เกิดความแตกต่าง (differentiating competencies) หมายถึง 
ปัจจัยที่ทาให้บุคคลมีผลการทางานที่ดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคนทั่วไปจึงทาให้เกิดผลสาเร็จ
ที่แตกต่างกัน 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่าศักยภาพ (competency) มีองค์ประกอบสาคัญ ๕ 
ประการโดยแบ่งออกเป็น ๒ ส่วน ส่วนแรกคือ ส่วนที่มองเห็นได้ชัด พัฒนาได้ไม่ยากนักด้วยการศึกษา
ค้นคว้า มีองค์ประกอบ ๒ ประการ ได้แก่ ความรู้ (knowledge) และทักษะ (skills) หรือเรียกส่วนนี้ว่า 
Hard Skills ส าหรับส่วนที่สองคือ ส่วนที่ซ่อนเร้นอยู่ในแต่ละบุคคล เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยากเพราะซ่อนเร้น
อยู่ในตัวบุคคล มีองค์ประกอบ ๓ ประการ ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ 
ของตนเอง (self-concept) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของแต่ละบุคคล (trait) และแรงจูงใจหรือแรงขับ
ภายใน(Motive) หรือเรียกส่วนนี้ว่า Soft Skills 

ความหมายของค าว่า Competency คือ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic of attributes) ที่ส่งผลต่อการแสดง พฤติกรรม 
(behavior) ที่จ าเป็นและมีผลท าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้ อ่ืน 
Competency ของคนซึ่งเกิดได้จาก ๓ ทาง๕๖ คือ 

๑. เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด 
๒. เกิดจากประสบการณ์การท างาน 
๓. เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนา 

องค์ประกอบของศักยภาพ จากนักวิชาการได้กล่าวอธิบายความหมายขององค์ประกอบ
ทั้ง ๕ ส่วนไว้ ดังนี้ ๑) Skills คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 
๒) Knowledge คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล ๓) Self-concept คือ ทัศนคติ ค่านิยมและความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตัวเองเป็น ๔) Trait คือ บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น และ ๕) Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน 
จากนักวิชาการได้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย สรุปองค์ประกอบที่จะท าให้เกิดศักยภาพได้ ดังนี้ ๑) ความรู้ 
(knowledge) ๒) ทักษะ (skills) และ ๓) เจตคติหรือพฤตินิสัย (attribute) 

ข. ประเภทของศักยภาพ 
ประเภทของ Competency แบ่งออกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 

๑. ขีดความสามารถหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการ
แสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีดความสามารถ
ประเภทนี้ก็จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเปูาหมายตามวิสัยทัศน์ได้ ขีดความสามารถ
ชนิดนี้จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์การ 

                                                                    

๕๖ณรงค์วิทย์ แสนทอง, มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, (กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 
๒๕๔๗), หน้า ๘. 



๔๐ 

๒. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (managerial competency) คือ ความรู้ 
ความสามารถด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับ
พนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (role-based) แตกต่างตามตา
แหน่งทางการบริหาร งานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้
งานส าเร็จและต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ เช่น การวางแผน การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง การท างานเป็นทีมการติดต่อสื่อสาร การแก้ปัญหาและตัดสินใจ ภาวะผู้น า 
ความคิดสร้างสรรค์การสร้างนวัตกรรมใหม่ เป็นต้น 

๓. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (functional competency) คือ ความรู้ ความ 
สามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่างๆ (job-based) 
เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟูา ควรต้องมีความรู้ทางด้านวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ทางด้านการ
บัญชีเป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกัน ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพ ซึ่งอาจเรียกขีด
ความสามารถชนิดนี้ สามารถเรียก Functional competency หรือเป็น Job competency เป็น 
Technical competency ก็ได้อาจกล่าวได้ว่าขีดความสามารถชนิดเป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคล 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่หรืองาน
ที่รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าที่งานเหมือนกัน ไม่จ าเป็นว่าคนที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นั้น
จะต้องมีความสามารถเหมือนกัน 

หลังจากที่ทราบแล้วว่าแต่ละภาระงาน แต่ละวิชาชีพ จ าเป็นจะต้องมีขีดความสามารถ
ใดบ้างในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ การจัดท าขีดความสามารถให้มีความชัดเจน เข้าใจตรงกัน   
ทั้งผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน ควรมีการจัดท าเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือให้พนักงานสามารถใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับขีดความสามารถที่องค์การก าหนด ซึ่งมีส่วนประกอบ       
ที่ส าคัญดังตัวอย่างเช่น ชื่อของขีดความสามารถ (competency name) ซึ่งจะต้องสะท้อนให้เข้าใจ และ
เห็นถึงความคิดรวบยอดหลักที่เป็นภาพลักษณ์โดยรวมของขีดความสามารถนั้น 

ค าจ ากัดความของขีดความสามารถ (brief definition) ขีดความสามารถแต่ละตัวจะต้อง
มีค าอธิบายเพราะจะช่วยให้บุคลากรในส่วนต่างๆ ขององค์การมีความเข้าใจร่วมกันถึงหน้าที่ของขีด
ความ สามารถแต่ละตัว โดยหลักการที่ส าคัญในการเขียนคาอธิบายเกี่ยวกับขีดความสามารถนั้นได้แก่ 
ค าอธิบายขีดความสามารถนั้นจะต้องขึ้นต้นด้วยการกระท าที่บ่งบอกถึงพฤติกรรมของบุคคลและ
จะต้องมีผลลัพธ์ของการกระท าประกอบอยู่ด้วยพร้อมทั้งแบ่งระดับขีดความสามารถตามต าแหน่ง
พร้อมค าอธิบายเชิงพฤติกรรมในแต่ละระดับดังตัวอย่างเช่น ความเป็นเลิศในการให้บริการ (service 
excellent) 

ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ก็คือ กระบวนการเพ่ิมพูนความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในด้านความคิดเห็นที่มีต่องานและผลของการปฏิบัติงานของบุคลากร
ให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยพัฒนาในแต่ละด้านขององค์ประกอบของศักยภาพ (competency) ที่กล่าว
ข้างต้น โดยมีกระบวนการพัฒนาอิงแนวคิดแบบระบบ (the systems approach) เพ่ือการควบคุม
ตรวจสอบระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลตามวัตถุประสงค์
หรือไม่ เมื่อได้ผลและข้อมูลย้อนกลับก็จะได้น าไปปรับปรุงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์          
ให้เหมาะสมต่อไป 



๔๑ 

จากแนวคิดการพัฒนาศักยภาพ ที่กล่าวมาข้างต้น ที่แสดงถึงว่าการพัฒนา “คน” เป็นสิ่ง
ที่สาคัญที่สุด บุคลากรที่มีประสิทธิภาพเป็นที่ต้องการขององค์กรในทุกยุคทุกสมัย ไม่ว่าจะเป็นองค์กร
ภาครัฐหรือองค์กรภาคเอกชน ดังนั้นการพัฒนาคนเพ่ือให้กลายเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรเสมอ นี่เป็นเหตุให้องค์กรทั้งหลายทุ่มเทงบประมาณเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากรของตนมากขึ้นทุกขณะ ถึงกับมีการก าหนดสัดส่วนของงบประมาณเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรที่ชัดเจน แต่อย่างไรก็ดีในการที่จะพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้ประสบความส าเร็จได้นั้น
จ าต้องมีความเข้าใจในพ้ืนฐานตลอดจนที่มาของความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคลประกอบกัน ดังนั้น
จึงจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจในแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนสมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลเพ่ือเสริมสร้าง
ความเข้าใจให้มีมากขึ้นอันจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการน าไปกาหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา
ต่อไป อันได้แก่ ทฤษฎีการจูงใจและความต้องการสมมติฐานทั่วไปเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
แนวความคิดเกี่ยวกับความแตกต่างของบุคคล และแนวคิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ ขององค์กร ซึ่งล้วน
แล้วแต่มีผลในการหล่อหลอมความคิดของบุคลากรและสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรมซึ่งน า ไปสู่การ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรทั้งสิ้นดังจะกล่าวในล าดับต่อไป 

๒.๒.๓ ความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจน

เป็นทึ่พึงพอใจ ความหมายดังกล่าวนี้ เป็นที่มาของความหมายในภาษาไทยและเป็นแนวทางในการก าหนด
ความหมายอ่ืนๆ๕๗ 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี ได้กล่าวว่าการพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาวิธีการท างาน
(Improving work methods) เป็นหน้าที่ส าคัญอย่างหนึ่งของหัวหน้างานในองค์กรที่จะกระตุ้นให้
พนักงานที่อยู่ในความดูแลเกิดการปรับปรุงวิธีการท างานของตนเอง มีวิธีการงานท างาน ดังนี้๕๘ 

๑ จัดเตรียมเครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมเพียงพอที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

๒. จัดท าการอบรมและสอนงานให้แก่บุคลากร โดยเฉพาะการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

๓. สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงาน บุคลากรต้องได้รับการกระตุ้นให้  
มีแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

๔. มีความเชื่องานทุกอย่างสามารถพัฒนาได้ และบุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองได้ มีความเชื่อในการปฏิบัติงานและการพัฒนาการท างาน มีความกระตือรือร้นในการ
พัฒนางาน 

 
 
 

                                                                    

๕๗สนธยา พลศรี, ความหมายของการพัฒนา, (๒๕๔๗), หน้า ๒. 
๕๘วิฑรูย์ สิมะโชคดี, อ้างใน อลงกรณ์ จันทรโสภณ, (๒๕๔๖), หน้า ๙-๑๐. 



๔๒ 

ชูชัย สมิทธิไกร ได้เสนอการพัฒนาอาชีพควรด าเนินการควบคู่กับการพัฒนาตนเอง
ประกอบด้วยขั้นตอน๕๙ ดังนี้ 

๑. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตนเอง ได้แก่การประเมินภูมหลัง ประสบการณ์ ความรู้
ความสนใจ ความต้องการ ความถนัดและความสามารถของตนเอง 

๒. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับโอกาสความก้าวหน้าและเป็นไปได้ในการเลื่อนขั้นไปสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นภายในองค์กร 

๓. ก าหนดเปูาหมายอาชีพและก าหนดวิธีการที่จะน าไปสู่เปูาหมาย 
๔. ลงมือกระท าตามแผนการ 
๕. ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการพิจารณาข้อมูลใหม่ๆ เพ่ือใช้ประกอบการ

ปรับปรุงแผนการให้ดีขึ้น 
จริยา เรืองเดชสกุล ได้ให้หลักปฏิบัติเพ่ือประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ขึ้นอยู่กับ

อุปนิสัยและทัศนคติของแต่ละบุคคล โดยต้องเริ่มจากการปรับเปลี่ยนทัศนคติของตนเอง จึงควรมีหลัก
ปฏิบัติ๖๐ ดังนี้ 

๑. เป็นผู้ที่มองหรือมีวิธีคิดในทางบวก(Positive thinking) เสมอท าให้ไม่ย่อท้อ 
ต่ออุปสรรคต่างๆ เพราะในสิ่งที่ไม่ดีก็มักจะมีสิ่งที่ดีซ่อนอยู่ไว้เสมอ สิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ ทุกคนไม่ควร
ประเมินตนเองต่ าเกินไป ต้องคิดเสมอว่าเราสามารถท าได้ 

๒. เป็นผู้ที่ได้รับการปลูกฝัง อบรมสั่งสอนให้มีระเบียบวินัยและได้รับการวางแผนจาก
ครอบครัว 

๓. เป็นผู้ที่ใฝุรู้ และเรียนรู้ที่จะปรับปรุงตนเอง พัฒนางาน พีฒนาตนเองตลอดเวลา 
พร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เสมอ 

๔. เป็นผู้ที่ตั้งใจท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ  
รักงานสนุกกับงาน ไม่หวังผลประโยชน์มีจิตใจให้บริการ ไม่ใช่ท าเพราะหน้าที่หรือค าสั่ง 

๕. เป็นผู้ที่เตรียมความพร้อมให้กับตนเอง พร้อมที่รับโอกาสดีๆ ที่เข้ามาหาเสมอ  
ซึ่งโอกาสดีๆ มักจะเข้ามาน้อยครั้ง 

๖. เป็นผู้ที่เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง และของผู้อ่ืน โดยดึงเอามาแต่สิ่งที่
เป็นตัวอย่างที่ด ี

๗. การประสบความส าเร็จไม่ได้คิดว่ามาจากความเก่งของตนเองเพียง ผู้เดียว แต่มา
จากการมีหัวหน้าที่ดี เพ่ือนร่วมงานดี ลูกน้องดี จากการท างานเป็นทีม 

๘. เป็นผู้ที่ไม่ฟูุงเฟูอ ไม่สร้างหนี้นสิน เพราะเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้า และ
สร้างปัญหาตามมาอีกมากมาย 

๙. เป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง ต่อหน่วยงานต่อประเทศชาติ 

                                                                    

๕๙ชูชัย สมิทธิไกร, การพัฒนาบุคลากรด้วยกลุ่มสร้างสรรค์ความงอกงามทางจิตใจ, (เชียงใหม่: คณะ
มนุษย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ม.ป.พ., หน้า ๒๙. 

๖๐จริยา เรืองเดชสกุล, หลักปฏิบัติเพื่อประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน, ไม่ปรากฏสถานที่พิมพ์, 
๒๕๕๒. 



๔๓ 

๑๐. ควรแบ่งเวลาให้เป็น ไม่ท างานจนลืมสุขภาพตนเอง ลืมดูแลเอาใจใส่คนในครอบครัว 
วิฑูรย์ สิมะโชคดี ได้สรุปขั้นตอนการพัฒนางานและการปฏิบัติงาน ดังนี้๖๑ 
ขั้นตอนที่ ๑ เลือกงานที่จะพัฒนาปรับปรุง ควรเริ่มที่การส ารวจจุดที่ควรปรับปรุง       

หาสาเหตุที่ท าให้การท างานบกพร่องหรือตัวชี้วัดแสดงให้เห็นถึงงานที่สมควรปรับปรุง 
ขั้นตอนที่ ๒ การรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวกับงาน เป็นข้อมูลที่เกี่ยวกับงานที่จะปรับปรุงหรือ

พัฒนาให้มากที่สุด ซึ่งต้อวิเคราะห์งานอย่างละเอียด โดยพิจารณาในผลงานที่เกิดขึ้นอย่างรอบครอบ 
และจดบันทึกสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นหรือพบเห็นอย่างครบถ้วน วิเคราะห์ขั้นตอนการปฏิบัติงานร่วมกันว่า 
มีจุดบกพร่องที่ใด เพ่ือจะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาร่วมกันและเพ่ือให้มีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน 

ขั้นตอนที่ ๓ การวิเคราะห์ขั้นตอนการปฏิบัติงาน เป็นการวิเคราะห์ขั้นตอนการประเมินงาน
และวิธีการปฏิบัติงานที่บกพร่อง วิเคราะห์ความไม่มีประสิทธิภาพของวิธีการปฏิบัติงาน ในแต่ละขั้นตอน
และพิจารณาตัด ลด หรือเพ่ิมขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 

ขั้นตอนที่ ๔ การก าหนดวิธีการใหม่ เป็นการพิจารณาความเป็นไปได้ของวิธีการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นซึ่งองค์ประกอบส าคัญของวิธีการปฏิบัติงาน ได้แก่ การก าจัด(Eliminating) การรวม 
(Combining) การจัดล าดับใหม่ (Rerranging) และการท าให้ง่าย (Simpiifying) ซึ่งบุคลากรต้อง
เรียนรู้ว่าควรใช้วิธีการปฏิบัติงานวิธีใดเหมาะสมในการแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานที่บกพร่อง และ  
ไม่มีประสิทธิภาพ มีการเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหานั้นๆ 

ขั้นตอนที่ ๕ ขอความเห็นชอบ เป็นขั้นตอนขอความเห็นชอบต่อเพ่ือนร่วมงาน หรือเป็น
ขั้นตอนที่หัวหน้างานให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในเชิงเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย เพ่ือน าไปสู่การ
ตัดสินใจในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมีการชี้ให้เห็นถึงผลที่จะได้รับ ทั้งข้อดีและข้อเสีย 
และผลกระทบต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตเมื่อใช้วิธีการนี้ 

ขั้นตอนที่ ๖ การปฏิบัติงานตามวิธีการใหม่และติดตามผล การอนึมัติให้ท าตามวิธีการใหม่
ที่ปรับปรุง และติดตามผลว่าช่วยให้การปฏิบัติงานพัฒนาขึ้นหรือไม่ มีการให้ความร่วมมือของบุคลากร 
ปฏิกิริยาของบุคลากร โดยเฉาะผลกระทบด้านคุณภาพของงาน หรือเวลา การติดตามผลงานจะท าให้
สามารถพัฒนาจุดที่บกพร่องต่างๆ ของวิธีการใหม่ให้ดีขึ้นตามผลที่คาดคิดไว้ ดั้งนั้นผู้ปฏิบัติงานต้องมี
ส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

 
 
 
 
 
 
 

                                                                    

๖๑วิฑูรย์ สิมะโชคดี, ขั้นตอนการพัฒนางานและการปฏิบัติงาน , (ไม่ปรากฏสถานที่พิมพ์, ๒๕๔๕), 
หน้า ๔๘-๕๓. 



๔๔ 

ตารางท่ี ๒.๗ แสดงสรุปตารางความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ ๔ 

ขั้นตอนการพัฒนางานและการปฏิบัติงาน มีขั้นตอน คือ ๑) การส ารวจและ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการงาน ๒) การวิเคราะห์ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ๓) 
การก าหนดวิธีการใหม่ในการพัฒนา ๔) ขอความเห็นชอบและลงมือปฏิบัติตาม
แผน     

จัดเตรียมเครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมเพียงพอ     
จัดท าการอบรมและสอนงานให้แก่บุคลากร เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ตนเอง     
สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงาน     
ขั้นตอนการพัฒนางานและการปฏิบัติงาน มีขั้นตอน คือ ๑) รวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับตนเองและเกี่ยวกับโอกาสความก้าวหน้า ๒) ก าหนดเปูาหมายอาชีพ
และก าหนดวิธีการ ๓) ลงมือกระท าตามแผนการ ๕) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน     

หลักปฏิบัติการพัฒนางานไปสู่ความส าเร็จมีหลักปฏิบัติ  คือ ๑) คิดใน
ทางบวก(Positive thinking) เสมอ ๒) การปลูกฝัง อบรมสั่งสอนให้มีระเบียบ
วินัย ๓) ใฝุรู้และเรียนรู้ที่จะปรับปรุงตนเอง ๔) ตั้งใจท างานทุกอย่างที่ได้รับ
มอบหมาย ๕) เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและของผู้อื่น ๖)เตรียมความ
พร้อมให้กับตนเอง ๗) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง ต่อหน่วยงานต่อ
ประเทศชาติ     

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑.  วิฑูรย์ สิมะโชคดี ๒. ชูชัย สมิทธิไกร 
๓.  จริยา เรืองเดชสกุล ๔. ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๘ การพัฒนาการปฏิบัติงานตามที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย สรุป
ได้ว่า ความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีการเตรียมการเครื่องมือหรือ
อุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมเพียงพอ มีการส ารวจความต้องการและงานที่พัฒนา มีขั้นตอนที่ชัดเจน      
มีวิธีการด าเนินการ ประเมินผลติดตาม และต้องมีหลักปฏิบัติที่อยู่บนพ้ืนฐานของความพร้อมทุกด้าน
ของผู้ที่ เข้ารับการพัฒนาเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จของการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการพัฒนาประเทศต่อไป 

 
 
 
 
 



๔๕ 

๒.๒.๔ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน โดย Grofi ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

มิติต่างๆ ของบรรยกาศองค์กร๖๒ คือ 
๑. มิติทางด้านขวัญและก าลังใจ เป็นความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการทางด้าน

สังคมซึ่งได้รับตอบสนองตามความเข้าใจ 
๒. มิติทางด้านการบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ความเข้าใจของฝุายบริหารในลักษณะ

ที่ว่าการบังคับบัญชากิจกรรมของผู้บริหารอย่างใกล้ชิด 
๓. มิติทางด้านการสนับสนุนหรือช่วยเหลือ ความเข้าใจของผู้บังคับบัญชาในลักษณะ

ที่ว่าการปฏิบัติต่อเขาอย่างมีชีวิตจิตใจ 
๔. มิติทางด้านความห่างเหินของความรู้สึกทางด้านจิตใจ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาในลักษณะของความเป็นทางการ และไม่ค านึงถึงตัวบุคคล 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร มุ่งที่จะศึกษาทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กรที่จะน าศักยภาพ ความสามารถ ทักษะ และความสามารถที่บุคลากรที่อยู่ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ และท าให้บรรลุเปูาหมายองค์กรอย่างเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติงานให้มากที่สุด ซึ่งผู้วิจัย 
จะได้ศึกษาประเด็นต่างๆ ที่เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรอาจมีการใช้ค าอ่ืนๆ ที่มีความหมายในท านองเดียวกัน อาทิ “การ

พัฒนาทรัพยากรบุคล” “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” หรือ “การพัฒนาคน” ในความหมาย ของค า
ภาษอังกฤษว่า Human Resource Development หรือเรียกย่อๆ ว่า HRD  โดยทั่วไปแล้ว
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการส่วนใหญ่เห็นตรงกัน  คือ “การจัดประสบการณ์การ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาที่ก าหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะสูงขึ้น
สามารถปฏิบัติหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายได้เป็นผลดีอันเป็นผลต่อการเจริญเติบโตก้าวหน้าของบุคลากร
และองค์การ” การพัฒนาบุคลากร (Human  Resource Development: HRD) เป็นการใช้การ
ฝึกอบรม (training) การพัฒนาองค์การ (organization development) และการพัฒนาอาชีพ 
(career development) อย่างบูรณาการ เพ่ือที่จะเพ่ิมประสิทธิผลของบุคคลกลุ่มงานและองค์การ
การพัฒนาบุคลากรจะช่วยพัฒนาสมรรถนะส าคัญ (key competencies) ที่จะท าให้บุคลากร 
ในองค์การสามารถปฏิบัติงาน ปัจจุบันและอนาคตได้โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่มีการวางแผนไว้
ล่วงหน้า (planned learning activities) ช่วยท าให้กลุ่มงานในองค์การสามารถริเริ่มและจัดการ
เปลี่ยนแปลงและท าให้เกิดการประสานกันระหว่างความต้องการขององค์การกับบุคลากร 

ความหมายของค าว่า การพัฒนาบุคลากรแตกต่างกันไปตามวัฒนธรรมของแต่ละประเทศ       
ในประเทศฝรั่งเศส ค าว่า “การพัฒนาสังคม” (Social development) มักใช้เป็นค าแทน ค าว่า HRD           

                                                                    

๖๒Grofi  อ้างในภูมิวิทย์ เวชกามา, (๒๕๔๓), หน้า ๒๖. 



๔๖ 

ในประเทศเยอรมนี สาขาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร หรือ HRD จะเกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม
ในภาคอุตสาหกรรมผู้ช านาญด้านการให้ค าปรึกษาและผู้ช านาญเรื่องการบริหารงานบุคคล 
ในเนเธอร์แลนด์การพัฒนาบุคลากรจะเกี่ยวกับมาตรการทั้งหลายในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
จัดขึ้นเพ่ือสร้างและยกระดับความเชี่ยวชาญของบุคลากรในองค์การ ในประเทศรัสเซีย การพัฒนา
บุคลากรสัมพันธ์กับการได้มาซึ่งบุคลากร การคัดเลือกและการฝึกอบรม โดยมีจุดเน้นที่บริหาร
ก าลังคนหรือภาพรวมของบุคลากรมากกว่าการช่วยพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลในสหราชอาณาจักร
การพัฒนาบุคลากรประกอบด้วยขั้นตอนและกิจกรรมต่างๆ ที่มีผลกระทบ ต่อการเรียนรู้ขององค์การ
และบุคลากร๖๓ 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงาน        
ในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างานที่จะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างาน๖๔ การฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากร เป็น การเสริมสร้างความรู้ ความ
เข้าใจ และความช านาญให้แก่พนักงานในองค์การจนสามารถ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและ
ทัศนะคติที่ค้อนข้างจะถาวรอันจะอ านวยประโยชน์ให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
และท าให้เขามีความเจริญก้าวหน้าในการท างาน๖๕กระบวนการ ที่ได้ออกแบบไว้อย่างมีเปูาหมายเพ่ือให้ผู้
ปฏิบัติได้มีโอกาสเรียนรู้ โดยการฝึกอบรมการศึกษา และการพัฒนาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และศักยภาพ
ในการ ท างาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของ ผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบให้เกิด
ประโยชน์ สูงสุดต่อองค์การ และมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น๖๖ ทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการ
เสริมสร้างพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใน ๓ ด้าน คือ 
ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และความสามารถ (abilities)๖๗ การปรับปรุงคุณภาพ ทักษะการจ้าง
งานโดยเน้นความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและทัศนะคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน ที่ตนรับผิดชอบ ให้มีคุณภาพประสบความส าเร็จที่น่าพอใจแก่องค์การ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์   เริ่มครั้งแรกเมื่อ ค.ศ.1968 โดยเน้นเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรนมนุษย์ในระยะที่อยู่ในวัยเรียน 
ต่อมาปี ค.ศ.1970   ได้ใช้ค านี้มากขึ้นและแพทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยการผลิตที่ส าคัญที่สุดขอดที่ยังมี
ชีวิตอยู่จะต้องมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการจัดชุดของกิจกรรมภายใน

                                                                    

๖๓ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย , 
(กรุงเทพมหานคร: จุดทอง, ๒๕๔๗), หน้า ๑๗๔-๑๗๕. 

๖๔สมาน รังสิโยกฤษณ, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียน 
สโตร์, ๒๕๔๒), หน้า ๘๐. 

๖๕สุปรานี  ศรี ฉั ตราภิมุ ข ,  การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ,  (กรุ ง เทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๒), หน้า ๑. 

๖๖สุนันทา เลาหนันทน, การพัฒนาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ดีดีบุคสโตร, ๒๕๔๔), หน้า ๒๒๔. 
๖๗เรวัต ทัตติยพงศ์, “ทัศนะของข้าราชการ กองอาคาร กรมช่างโยธาทหารอากาศ กองบัญชาการ

สนับสนุนทหารอากาศต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบันฑิต, (สถาบัน
บันฑิตพัฒนาบริหารศาสตร, ๒๕๕๐). 



๔๗ 

ช่วงเวลาหนึ่งที่ก าหนดไว้ กิจกรรมดังกล่าวมี ๓ ประการ คือ การฝึกอบรม การศึกษา และพัฒนา๖๘ เน้น 
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ครอบคลุมโครงการและ
กระบวนการเพ่ิมทักษะ ความรู้นของคนทั้งคุณภาพและ ปริมาณการฝึกอบรมวิชาชีพและการฝึกอบรม 
ในที่ท างาน การฟ้ืนฟูสุขภาพ สวัสดิการและอ่ืนๆ ถ้ามีโครงการด้านการฝึกอบรมขึ้นมา ก็เรียกว่าเป็นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์๖๙ การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการ ทุกอย่างที่องค์กรกระท าเพ่ือให้บุคคลได้
เกิดการเรียนรู้ อันจะน ามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าในชีวิติละการงาน (Career path) และเป็นการพัฒนา
บุคคลให้มีคุณภาพสูงขึ้น สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกให้เกิดกระบวนการคิด การให้
การศึกษา การประชุม การฝึกอบรม การส่งไปดูศึกษาดูงาน การส่งไปศึกษาต่อการสอนงาน การสัมมนา 
การดูโทรทัศน์ ฟังวิทยุ การค้นหาความรู้ ข่าวสารจากเว็ปไซต์ การพูดคุยสนทนาการแนะน า การปรึกษา 
การอ่าน๗๐ การน า QC Circles (Quality Control Circles) มาใช้ในการบริหารงานบุคคล เพราะจะเป็น
ความทันสมัยทันเหตุการณ์ เนื่องจากความเปลี่ยนแปลง ๒ ประการ ประการแรกได้แก่ การเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยี ซึ่งจะท าให้เกิดการยกระดับคุณภาพและบริการ ที่จะต้องค านึงถึงระดับโลกให้ได้มาตรฐาน
เพ่ิมมากขึ้น จึงเป็นเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของคน โดยการพัฒนาคนจะมุ่งสร้างคุณภาพและ
ผลผลิตขององค์การ QC Circles  มีผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะพนักงานเนื่องจาก 
QC Circles จะพยายามส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เสนอให้มีการปรับปรุงระบบ QC จะเป็นการลด
ความขัดแย้ง เพราะมีการประชุมกลุ่ม มีการท างานเป็นคณะท างานการระดมสมองท าให้เกิดบรรยกาศที่ดี 
ต่อการท างานของพนักงานในองค์การ เพราะจุดมุ่งหมายที่ส าคัญประการหนึ่งของระบบ คือ การพัฒนา
คน การบริหารงานในปัจจุบันได้ให้ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นอย่างมาก เพราะถือว่า
ความส าเร็จขององค์การ คือ ความส าเร็จที่มาจากคน 

ตารางท่ี ๒.๘ ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ 
ความหมาย 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ 

การบริหารก าลังคนที่มีผลกระทบต่อการ
เรียนรู้ขององค์การและบุคลากร        

 
 

เป็ นกระบวนการทั้ จ ะ เ สริ มสร้ า งและ
เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงาน        

 
 

ผู้ปฏิบัติมีโอกาสเรียนรู้โดยผ่าน การฝึกอบรม 
การศึกษา การพัฒนา        

 
 

                                                                    

๖๘Hieneman, Herbert g. and other. Personnel/Human Resource Management. (Lllinois: 
Richard D Lrwin.), pp.332-349. 

๖๙จงกลนี ชุติมาเทวินทร, การฝึกอบรมเชิงพัฒนา (Training and Deverlopment), 
(กรุงเทพมหานคร: พี เอ ลิ, ๒๕๔๒), หน้า ๕-๘. 

๗๐เพ็ชรี รูปะวิเขตร, เทคนิคการจัดฝึกอบรมและการประชุม (Training and Meeting Techniques), 
(ม.ป.พ., ๒๕๔๙), หน้า ๑๙-๒๔. 



๔๘ 

นักวิชาการ 
ความหมาย 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ 

พัฒนาความรู้ ความสามารถให้ทันการ
เปลี่ยนแปลง         

การจัดชุดของกิจกรรม         
เน้นความสามารถของทรัพยากรบุคคล         
กระบวนการทุกอย่างที่องค์กรกระท าเพ่ือให้

บุคคลได้เกิดการเรียนรู้         
หมายเหตุอักษรย่อ: 

๑.  ศุภชัย ยาวะประภาษ ๒. สมาน รังสิโยกฤษณ 
๓.  สุนันทา เลาหนันทน  ๔. Bohlander, Snell and Sherman 
๕. Hineman, Herbert G. and others  ๖. จงกลนี ชุติมาเทวินทร 
๗.  เพ็ชรี รูปะวิเขตร ๘. ผู้วิจัย  

ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร เป็นการช่วยให้บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้ และปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม การท างานควบคู่กันไป โดยวิธีการให้ความรู้หรือวิธีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจทักษะ 
และทัศนะคติ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรนั้นๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น รวมทั้งการใช้
วิธีการจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้น าความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนะคติที่ได้รับนั้นๆ
ออกมาใช้ให้เกิดสัมฤทธิ์ผลด้วย 

๒.๓.๒ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการปฏิบัติงาน คือ ต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้

อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคคลกรจึงเป็นหนทางที่น าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุประสงค์ที่ได้ทตั้งไว้ ถึงแม้บุคลากรจะมีพลังและความกระตือรือร้นในการปฏิบัติอย่าง
เต็มที่แล้ว แต่ถ้าหากขาดการแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม ก็จะท าให้เป็นบุคคลล้าหลัง หรือถ้ามีการ
เปลี่ยนแปลงหน้าที่ ความรับผิดชอบก็จ าเป็นต้องมีการพัฒนาเพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ด้วย จากแนวความคิดดังกล่าวนี้ย่อมแสดงให้เห็นว่า การพัฒนาบุคลากร มีความจ าเป็นและมี
ความส าคัญที่จะต้องกระท าอย่างต่อเนื่องไปตลอดเวลา   ดังที่มีนักวิชาการหลายคนได้ให้ความส าคัญ
ต่อการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรตามหลักพระพุทธศาสนาไว้ในหนังสือ
ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์ว่าด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้ส าคัญที่สุด 
เมื่อพัฒนามนุษย์ขึ้นไปก็จะค่อยๆ ท าให้คนห่างออกไปจากการที่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลครอบง าของ
ตัณหามานะทิฐิ คือ ถูกตัณหามานะทิฐิครอบง าน้อยลง ก็เป็นอิสระแก่ตัวมากขึ้น สามารถท าสิ่งที่ดีงาม



๔๙ 

ได้มากขึ้น การที่จะสร้างสันติก็มีทางเป็นไปได้ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การศึกษาซึ่งได้แก่ 
สิกขานั่นเอง๗๑ 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พอสรุปสาระส าคัญได้ ดังนี้ 
๑. ช่วยพัฒนาองค์กรให้เจริญเติบโต 
๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะว่าถ้าการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การ
และผู้ปฏิบัติงาน ท าให้สภาพสังคมโดยส่วรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน๗๒ 

ความส าคัญหรือประโยชนของการพัฒนาบุคลากรนั้นอาจสรุปได้อย่างน้อย ๖ ประการ 
๑. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการ

ติดต่อประสานดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคคลากรจะช่วยเร่งเราความสนใจในการ ปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหมีความส านึกรับผิดชอบในการ ปฏิบัติต่อหน้าที่ของตนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น นอกจากนี้เมื่อได้รับความรู้
ใด้จากโครงการพัฒนาบุคลากรแลว ก็ยอมสามารถที่จะน าเอาความรู้นั้น ไปใช้ปฏิบัติงานต่อไปได้ซึ่งจะช่วยท าให้
สามารถแกไ้ขขอบกพร่อง และปรับปรุงวิธีการด าเนินงาน ของตนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นผล
ท าให้องคก์ารประสบความเจริญรุ่งเรือง ในที่สุด 

๒. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยท าให้เกิดการประหยัดลดความ 
สิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีแลว ย่อม
สามารถปฏิบัติงานได้อยางถูกต้อง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติน้อยลงซึ่งจะมีผลท าให้องค์การสามารถ
ลดค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ลงได้ด้วย นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยัง ช่วยลดค่าใช้จ่าย
ในการท างานล่วงเวลาได้อีกด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท างานล่วงเวลาที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการ 
ท างานล่าช้า หรือความไม่เข้าใจในลักษณะของงานที่ต้องท า ทั้งนี้ เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรจะช่วยท า
ให้บุคคลมีความเข้าใจในระบบและวิธีการท างาน ตลอดจนลักษณะของงานที่ต้องท าเป็นอย่างดี ท าให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

๓. การพัฒนาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง ผู้ที่เพ่ิงเข้าท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ ที่
อาจจะเกิดขึ้นจากการท างานแบบลองถูกลองผิดอีกด้วย 

๔. การพัฒนาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า 
หน่วยงานต่างๆ ในการตอบค าถามให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนหรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ 
กล่าวคือ ในกรณีท่ีมีบุคลากรเข้าท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงานใดก็ตาม ในระยะเริ่มแรก
นั้นยอมจะมีความเข้าใจในลักษณะงานตามหน้าที่ใหม่ไม่มากนัก จึงมักจะต้อง สอบถามหรือขอค าแนะน า
จากหัวหน้าหน่วยงานนั้นๆ หรือบุคคลอ่ืนใดก็ตามอยูตลอดเวลาซึ่งก่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจในลักษณะ

                                                                    

๗๑พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฏกหมวดศึกษาศาสตร์ , 
(กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๙๖. 

๗๒พะยอม วงศ์สารศรี, องค์กรและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, ม.ป.พ.),  
หน้า ๖. 



๕๐ 

ของงานที่ตอ้งปฏิบัติตั้งแต่แรก ก็ยอมที่จะไม่ต้องสอบถามหรือให้ ค าแนะน าน้อยลงจะได้มีเวลาปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 

๕. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้
ปฏิบัติงาน เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไปแลวเมื่อมีการ
พิจารณาเลื่อน ต าแหน่งใดๆ ในองคการก็ตาม มักจะค่ านึงถึงความรู้ความสามารถที่บุคคลนั้น  
จะสามารถปฏิบัติงาน ในต าแหน่งที่ได้รับการเลื่อนขึ้นได้ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วยอมมีโอกาส
มากกว่าผู้ที่มิไดเ้ขา้รับ การพัฒนา 

๖. การพัฒนาบุคลากรยังช่วยท าให้บุคคลนั้นได้มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ๆ 
ท าให้เป็นคนทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณ์เครื่องใช้ในส านักงาน ซึ่งมีการคิดค้นและเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ อยู่
ตลอดเวลา ถ้าหากสามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงแล้วยอมสามารถน าเอาไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้และในที่สุดย่อมกอ่ให้เกิดผลดีต่อองค์กร๗๓ 

ตารางท่ี ๒.๙ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ ๔ 

การพัฒนาบุคลากร คือการศึกษาซึ่งได้แก่ สิกขา     
ท าให้องค์การเจริญเติบโตท าให้เกิดการประหยัด ช่วยลดระยะเวลา 

ของการเรียนรู้งานให้น้อยลง     
ช่วยท าให้ระบบ และวิธีการ ปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น     
ลดความ สิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน     
ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง     
ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา     
ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบัติงาน เพ่ือความเจริญก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าที่การงาน     
ช่วยท าให้บุคคลนั้นได้มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่     

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑.  พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) ๒. พะยอม วงศ์สารศรี 
๓.  ชูชัย สมิทธิไกร ๔. ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๑ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัย สรุปได้ ดังนี้ เป็นช่วยพัฒนาองค์กรให้เจริญเติบโต ให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ รวมถึงช่วยท าให้ระบบ 

                                                                    

๗๓ชูชัย สมิทธิไกร, จิตวิทยาการฝกอบรมบุคลากร, (เชียงใหม: ภาควิชาจิตวิทยาคณะมนุษยศาสตร
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ม.ป.พ.), หน้า ๖-๗. 



๕๑ 

และวิธีการ ปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุ ลดระยะเวลาของการเรียนรู้
งานให้น้อยลง เป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา กระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าใน ต าแหน่งหน้าที่การงานขององค์กรและตนเอง และยังท าให้บุคลากรได้มี
โอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ๆ 

๒.๓.๓ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร 
จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปก็เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และการปรับปรุงตน 

ในดา้นต่างๆ ดังนี้ 
๑.  การปรับปรุงตนให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคนิค สังคม หรือสภาวะ

แวดล้อม 
๒.  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงใหมีความรอบรู้ เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

เฉพาะเรื่องท่ีรับผิดชอบ 
๓.  ปรับปรุงเพ่ิมพูนความรู้ความเข้าใจ ความคิดในเรื่องต่างๆ สามารถวิเคราะห์

กลั่นกรอง สัมพันธ์ปัจจัยต่างๆ ใหสอดคลอ้งกับสภาวะที่แปรเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา 
๔.  ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง โดยมิต้องให้บอก ชี้แนะ 

หรือน าทางตลอดเวลา 
๕.  ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความคิด ความอ่าน อย่างรอบครอบของตน ท างานด้วย

ฝีมือ และมีความเต็มใจในการท างาน โดยมิตอ้งรอค าสั่งให้ท างาน 
จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมควรชัดเจนมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้เพราะแต่ละกิจกรรม

จะคาดหวังให้ผู้รับการฝึกอบรมท าอะไรได้บ้างภายใต้การเรียนรู้ที่ใช้ฝึกอบรมและเกณฑ์มาตรฐาน 
แสดง ถึงระดับความสามารถของผู้เข้ารับการอบรม จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือ 
การก่อให้เกิดสิ่งแวดล้อมในองค์การที่มีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ คือ๗๔ 

๑. ความยุติธรรม (equity) ในการยอมรับว่า มนุษย์คือ สินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ 
องค์การต้องสร้างสิ่งแวดล้อมของความ นับถือ ความไว้วางใจและความรู้สึกของการเป็นเจ้าของ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แสวงหาการพัฒนา พนักงานทั้งหมด โดยไม่ค านึงถึงชนชั้น ผิว สี หลักความ
เชื่อ ศาสนา ภาษา เชื้อชาติ วัฒนธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องประกันว่าองค์การสร้าง
วัฒนธรรมที่เน้นผลสัมฤทธิ์ และให้โอกาสที่เท่าเทียมกันกับพนักงานทุกคนเกี่ยวกับการวางแผนและ
การพัฒนาอาชีพ การบริหารอาชีพ การเลื่อนชั้นรางวัล การฝึกอบรมและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานเพ่ือส่งเสริมความสามารถทางวิชาชีพ สิ่งดังกล่าวต้องการการสื่อความหมายเชิงความสัมพันธ์
ผ่านระบบเปิด สนับสนุน และมีปฏิสัมพันธ์ 

๒. ความสามารถทางานได้ (employability) ในธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงของทุกวันนี้ 
องค์การได้ตัดทอนค่าใช้จ่ายของตัวเองลงโดยให้ พนักงานลาออกจากงานด้วยแผนเกษียณตามความ
สมัครใจ ความสามารถท างานได้ หมายความสามารถ ทักษะ สมรรถนะของแต่ละคนในการท างาน
ของเขาเอง ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากร มนุษย์จึงต้องยกระดับและสมรรถนะของพนักงานอย่าง

                                                                    

๗๔ชาญชัย อาจินสมาจาร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย,์ (ม.ป.พ.: ไม่ปรากฏสถานที่พิมพ)์, หน้า ๓๒-๓๖. 



๕๒ 

ต่อเนื่อง เพ่ือทาให้เขามีแรงจูงใจ เข้าร่วม และรักษาไว้ และทาให้เขามีงานท าด้วย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สาหรับการฝึกอบรมคนหนุ่มสาว ที่มองหางานท าเป็นครั้งแรกและคนว่างงาน 

๓. ความสามารถในการปรับตัว/การสู้คู่แข่งได้ (adaptailit /competitivencss) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยการปรับตัวของพนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การอย่างต่อเนื่อง 
ดังนั้น การฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาทักษะและการปรับทักษะใหม่ ทางวิชาชีพของพนักงาน
จึงเป็นสิ่งสาคัญยิ่งส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สิ่งดังกล่าวจะท าให้เกิดความ พอใจของ
พนักงานมากขึ้น และปรับปรุงการตัดสินใจในองค์การใหมีจิตใจกว้างขวาง ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน สามารถท างานด้วยตนเอง และพ่ึงพาอาศัยผู้อ่ืน พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะพัฒนา
ตนเอง และงานให้ดีขึ้น๗๕ 

ตารางท่ี ๒.๑๐ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ 

การก่อให้เกิดสิ่งแวดล้อมในองค์การที่มีประสิทธิภาพ    
ความยุติธรรม (equity)    
ความสามารถท างานได้ (employability)    
ความสามารถในการปรับตัว/การสู้คู่แข่งได้ (adaptaility / competitivencss)    

หมายเหตุอักษรย่อ: 
 ๑.  ชาญชัย อาจินสมาจาร ๒. วิจิตร อาวะกุล  
 ๓. ผู้วิจัย  
จากตารางที่ ๒.๑๐ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรตามที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้น 

ผู้วิจัย สรุปได้ ดังนี้ มีจุดมุ่งหมายที่จะท าให้เกิดสิ่งแวดล้อมในองค์การที่มีประสิทธิภาพ เกิด
ความสามารถในการท างานมีการปรับตัว สามารถสู้กับคู่แข่งได้ และก่อให้เกิดความยุติธรรมและให้มี
โอกาสเท่าเทียมกัน 

๒.๓.๔ แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเป็นการ เน้น

เรื่องการพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เช่น การฝึกอบรมและพัฒนา การส่งอบรมกับ
สถาบันภายนอก ฯลฯ จะเปลี่ยนไปให้ความสนใจในเรื่อง การพัฒนาอาชีพ (career development) กับ
การพัฒนาองค์การ (organization development) มากขึ้น เพราะว่าธุรกิจให้ความสนใจในเรื่องการสร้าง
ความสามารถหลัก (core competencies) ซึ่งเป็นเรื่องที่อยู่ในองค์ความรู้ของการพัฒนาอาชีพกับการ
พัฒนาองค์การ ซึ่งสามารถกลาวได้ว่าการพัฒนาบุคลากรในยุคโลกาภิวัฒนในโลกการแข่งขัน ควรเน้น 
ทักษะทางด้านต่างๆ ดังนี้ ๑) การมุ่งความสนใจที่ลูกค้า ๒) การท างานเป็นทีม ๓) การสื่อสารข้อความ    

                                                                    

๗๕วิจิตร อาวะกุล, คูมือฝกอบรมและพัฒนาบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๐), หน้า ๑๖๙. 



๕๓ 

๔) ภาวะผู้น า ๕) ความเชี่ยวชาญด้านเทคนิค ๖) การยืดหยุ่น/ปรับตัว ๗) นวัตกรรม ส่วนทักษะที่เสริมเข้า
มาก็คือ ภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ) และความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ในระดับใช้งานได้ ดังนั้นในการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรในทัศนะของผู้ศึกษา จึงขอสรุปขอบเขตเกี่ยวกับกิจกรรมที่สาคัญ ดังนี้ การ
ฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน การลาศึกษาตอการท าวิจัย การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการและการ
ประเมินบุคลากร๗๖ 

การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการดาเนินการ ๓ แนวทาง คือ 
๑. การให้การศึกษา/เรียนรูeducation/learning) เป็นการเตรียมการส าหรับชีวิต 

การใหก้ารศึกษาเกี่ยวข้องกับการปลูกฝังคุณค่าและทัศนคติ การเติมความรู้การใช้วิจารณญาณ ความ
เข้าใจ และปัญญา การให้การศึกษามักท าผ่านการศึกษาในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา และสถาบัน
ทาง รัฐประศาสนศาสตรต่างๆ ดังนั้นการให้การศึกษาเป็นเครื่องมือและกระบวนการอย่างต่อเนื่องที่
จะช่วยให้บุคลากรมีความเจริญงอกงามปรับตัวได้ด าเนินชีวิตดี และมีความเปลี่ยนแปลงในทางที่พึง
ประสงค์บุคลากรจะเรียนรู้ได้คิดได้ท าได้และแก้ปัญหาได้เพราะได้รับการศึกษา ซึ่งอาจเป็นการศึกษา 
ที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ ในวิถีชีวิตการท างาน การศึกษานอกระบบโรงเรียน และการศึกษาในระบบ 
โรงเรียน ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัยทั้งในและต่างประเทศ ในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การการให้การศึกษาอาจท าโดยการให้ทุนและ/หรืออนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อในหลักสูตร
ระยะสั้น ระยะกลาง และการให้ไปศึกษาในระดับปริญญาและหลังปริญญา การให้การศึกษาจึงเป็น
การลงทุนที่ส าคัญท้ังขององคก์าร และตัวบุคลากรเอง 

๒. การฝึกอบรม (training) เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ในต าแหน่งหนึ่งๆ ในแงมุมขององคการแลวการฝกอบรมมักเปนกิจกรรมที่มุงสูบุคลากร 
ในระดับปฏิบัติ หรือหัวหนางาน ดังนั้น การฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรได้
เรียนรู้และเสริมสร้างทักษะ ความช านาญ โดยมีวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งในการยกมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น อันจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
ตามเปูาหมาย ที่ตั้งไว้ขณะเดียวกันก็มุ่งหวังให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ/หรือทัศนคติ 
ในการปฏิบัติงานของบุคคลด้วยในการจัดการฝึกอบรมนั้นมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้บุคลากร 
มีสมรรถนะความรู้ความช านาญที่จ าเป็นตอความต้องการขององค์การ โดยปกติเปูาหมายของการ
ฝึกอบรม ไดแ้ก่ 

๑) การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจนโยบาย แผนงาน วัตถุประสงค์ เปูาหมาย
ขององคก์าร ตลอดจนบทบาทและหน้าที่ของบุคลากรในแตละระดับ 

๒) การให้ข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดเพ่ือแก้ไขปัญหา
ข้อบกพร่องเก่ียวกับการปฏิบัติงานที่ผ่านมา 

๓) การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยส่วนรวม 
๔) การลดความสิ้นเปลืองและปูองกันอุบัติเหตุและการสูญเสียในการปฏิบัติงาน 

                                                                    

๗๖ดนัย เทียนพุฒ, กลยุทธการพัฒนาคนไขปัญหาคาใจนักฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์    
สุรพิม, ๒๕๔๑), หน้า ๑๓๗-๑๓๘. 



๕๔ 

๕) การพัฒนาระบบงาน ระบบบริหาร และพัฒนาองคการโดยสวนรวม 
๖) การเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์

บทบาทภารกิจขององคก์าร 
๗) การฝึกฝนบุคลากรให้คุ้นเคยกับเทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยาการสมัยใหม่ที่จะ

ประยุกตใ์ช้ให้เกิดความก้าวหน้าขององค์การ 
๓. การพัฒนาบุคลากร (employee development) เป็นกระบวนการของการ

เกี่ยวข้อง เชื่อมโยงจากวุฒิภาวะขั้นหนึ่งไปสู่วุฒิภาวะอีกขั้นหนึ่ง อาทิ จากผลการปฏิบัติงานระดับ
ทั่วไป สู่ผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสู่ระดับดีเยี่ยม การพัฒนามุ่งขยายโลกทัศน์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน การพัฒนาเป็นการด าเนินการด้านวิธีการต่างๆ เพ่ือเพ่ิมและขยายโลกทัศน์ส าหรับการ
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนทั้งในงานและในสังคมส่วนรวมให้แก่บุคลากร ซึ่งรวมถึงการมอบหมาย
งานพิเศษ การสอนงาน การให้ค าปรึกษา แนะน า การเป็น    พ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที ่
การงาน การจัดทัศนศึกษาดูงาน การมอบหมายให้ประชุมแทน และการมอบหมายให้เข้าร่วมกิจกรรม 
สังคมอ่ืนๆ ซึ่งวิธีการตา่งๆ ดังกล่าวหากเลือกใช้ผสมผสานกับ ๒ แนวทางข้างต้น ก็จะช่วยท าให้ระบบ
การพัฒนาบุคลากรขององค์การมีความสมบูรณยิ่งขึ้น๗๗ 

การฝึกอบรมประกอบด้วยสิ่งส าคัญ ๓ ด้าน คือ ความรู้ (nowledge) ทักษะ (skill) และ 
ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) การฝึกอบรมสามารถคาดคะเนถึงผลที่ได้รับในการปรับปรุงคุณภาพ 
ของทรัพยากรมนุษยไ์ด้ในระยะเวลาสั้น 

การศึกษาเป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือปรับปรุงสมรรถภาพของบุคคลในองค์การให้ท างานดี
ขึ้นเปน็ไปในทิศทางที่ตอ้งการ วัตถุประสงค์ของการศึกษาก็เพ่ือเตรียมบุคคลส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นในองค์การ เป็นการพัฒนาเรื่องอาชีพเป็นเรื่องของการลงทุนซึ่งผลที่จะได้รับจะปรากฏขึ้น  
ในระยะยาว การศึกษาเราไม่อาจคาดคะเนผลที่เกิดข้ึนได้ทั้งหมด 

การพัฒนา เป็นการเตรียมทรัพยากรมนุษยเพ่ือให้สามารถก้าวไปทันกับการที่องค์การ                 
ได้เปลี่ยนแปลงไปหรือเติบโตขึ้น วัตถุประสงค์ของการพัฒนาก็เพ่ือต้องการจะให้เกิดความยืดหย่น 
คลองตัวมีชีวิตอยู่รอดได้ขององค์การในอนาคต เมื่อมองในแง่ของการลงทุนการพัฒนาจะเป็นเรื่อง  
ที่เสี่ยงกว่าการศึกษาและการฝึกอบรมเนื่องจากมีผลกระทบมากมายจากภายนอกในทางปฏิบัติ  แล้ว
การพัฒนาจะเป็นการวางแผนเพ่ือให้พนักงานได้คุ้นเคยกับขอบเขตของกิจกรรมที่ไม่ได้สัมพันธ์กับ 
ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบันหากแต่จะเป็นเรื่องที่เกี่ยวของเป็นอย่างมากกับอนาคต เป็นเรื่องที่องค์การ 
พยายามปรับเปลี่ยนและพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรไปพร้อมๆกับการพัฒนาองค์การ องค์การอาจ
จัดให้มี การเรียนรู้งานอย่างเป็นระบบเพ่ือมีประสบการณ์เพ่ิมขึ้น น าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนา
องคก์ารในท่ีสุด 

 
 

                                                                    

๗๗ชูชัย สมิทธิไกร, จิตวิทยาการฝึกอบรมบุคลากร, (เชียงใหม่: ภาควิชาจิตวิทยาคณะมนุษยศาสตร์
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ม.ป.พ.), หน้า ๘-๙. 



๕๕ 

ตารางท่ี ๒.๑๑ แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ 

การมุ่งความสนใจที่ลูกค้า    
การท างานเป็นทีม    
การสื่อสารข้อความ    
ภาวะผู้น า    
ความเชี่ยวชาญด้านเทคนิค    
การยืดหยุ่น / ปรับตัว    
นวัตกรรม    
การให้การศึกษา/เรียนรู้(education/learning)    
การฝึกอบรม (training)    
การพัฒนาบุคลากร (employee development)    

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑. ดนัย เทียนพุฒ  ๒. ชูชัย สมิทธิไกร     
๓.  ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๑ แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย 
สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคลากรที่ต้องการให้บุคลากร
ดังกล่าวมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น โดยการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทั้งนี้การ
พัฒนาบุคลากรดังกล่าวมีวิธีการหลายวิธีที่จะเพ่ิมพูนความรู้ให้แก่บุคลากร เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน และการประชุมสัมมนา เป็นต้น ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนั้น องค์การ
จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาก่อน โดยพิจารณาลักษณะของงานเป็นหลัก  
จึงจะจัดการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ ขึ้นมา และต้องมีการประเมินติดตามผลการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบต่างๆ ขึ้นมา และต้องมีการประเมินติดตามผลการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอด้วย  
เพ่ือรับทราบขอบกพร่องในการพัฒนาเพ่ือน ามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม 
ในครั้งต่อไป 

๒.๓.๕ องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 
การบริหารบุคลากรที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจถึงองค์ประกอบหรือ

ฟังกชั่นหลักๆ ของการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากผู้บริหาร รวมถึงนักบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
บางคนยังเข้าใจผิดคิดว่า งานพัฒนาบุคลากรก็คือการฝึกอบรม โดยมีหน่วยงาน บุคคลท าหน้าที่ในการ
จัดฝึกอบรม ติดตาม และประเมินผลความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรในองค์การซึ่งผู้บริหารระดับ 
CEO มักจะมีค าถามอยูเสมอว่า “จัดฝึกอบรมแล้วพนักงานจะพัฒนาขีดความสามารถขึ้นมาบ้างหรือไม ่

ดังนั้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกตอ้งตรงกนัว่า องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรมิใช่
มีเพียงแค่การฝึกอบรมเท่านั้น พบว่า มีนักวิชาการจ านวนมากได้ศึกษาถึงแนวคิดและองค์ประกอบ 
ของการพัฒนาบุคลากร ซึ่งผู้เขียนขอน าเสนอหลักการพิจารณาถึงองค์ประกอบของการพัฒนา



๕๖ 

บุคลากรจากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley ใน
หนังสือ Principle of Human Resource Development โดยแบ่งองค์ประกอบของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยใช้มิติทางด้านจุดเน้น (focus) และมิติด้านผลลัพท์esults) เป็นปัจจัยที่ก าหนด
กรอบการพัฒนา๗๘ 

การจัดการองค์การในปัจจุบันไม่ว่า จะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่างน า
หลักการจัดการเชิงกลยุทธ์มาใช้เพ่ือความอยู่รอด สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ ประสิทธิภาพ
ในการด าเนินการองค์การต่างๆ จึงมีความประสงค์ที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นทุน ทางปัญญา 
(Intellectual capital) ซึ่งหมายถึง ผลรวมของความรู้ (knowledge) ความช านาญ (expertise) และ
ก าลังความสามารถ (dedication) ของทรัพยากรมนุษย์ จากการส ารวจของวารสาร Fortune พบว่า
ธุรกิจขนาดใหญ ่ในประเทศสหรัฐอเมริกาที่ประสบความส าเร็จ คือ ธุรกิจที่สามารถ สร้างความน่าเชื่อถือ
เป็นที่สนใจสามารถจูงใจ และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือมีพรสวรรค์ (talented) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ องค์การต่างๆ ต่างมี วัตถุประสงค์เพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การทุก
ระดับ ปูองกันความล้าหลัง และเพ่ือเตรียมตัวส าหรับการขยายในอนาคต การพัฒนาบุคลากรเป็นการ
เพ่ิมประสบการณ์ในการเรียนรู้ (learning experience) เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวทรัพยากร
มนุษย์ที่มีผลเกี่ยวกับงาน อย่างถาวรที่ช่วยให้เกิดการปรับปรุงคุณลักษณะต่างๆ ของทรัพยากรมนุษย์ที่
เกี่ยวกับงาน เช่น ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมในการท างานรวมทั้งความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานและ ผู้บังคับบัญชา การที่องค์การต่างๆ มีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว 
แต่ละองค์การจึงพยายามคิดค้นวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เพ่ือให้สามารถบรรลุได้ตาม
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ าแนกประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
อาจจ าแนกได้ตามแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้๗๙ 

๑.  การพัฒนาบุคลากรประเภทมุ่งเพ่ิมประสบการณ์และการเรียนรู้ให้แก่ทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วยการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา (education) การพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรม (training) และการพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนา (development) ซึ่งการฝึกอบรมจะเน้น
การพัฒนางานในปัจจุบัน การศึกษาจะเน้นการพัฒนางานในอนาคต และการพัฒนาจะเน้นการพัฒนา
งานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

๒.  การพัฒนาบุคลากรประเภทมุ่งการปรับปรุงพฤติกรรมบุคลากรประกอบด้วยการ
พัฒนาปัจเจกบุคคล (individual development) การพัฒนาสายอาชีพ (career development) และ
การพัฒนาองค์การ (organization development) การพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่มุ่ง เพ่ิมประสบการณ์การเรียนรู้ และการปรับปรุงพฤติกรรม เปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์     
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม การพัฒนาสายอาชีพเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนา    
ที่เน้นการเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสให้กับทรัพยากรมนุษย์ 

                                                                    

๗๘อาภรณ์ ภูวิทยพันธุ ์, การพัฒนาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันพัฒนาคุณภาพทรัพยากร
มนุษย์เพื่อองค์กร, ๒๕๔๘), หน้า ๗-๘. 

๗๙เชาว์ โรจนแสง, เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หน่วยที่ ๑-๗, พิมพ์ครั้งที่ ๓, 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔), หน้า ๒๐-๔๘. 



๕๗ 

๓.  การพัฒนาบุคลากรประเภทมุ่ง พัฒนาองค์การให้เป็นองค์การการเรียนรู้ (learning 
organization) เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กับงานเข้าด้วยกันอย่างต่อเนื่องทั้งระดับ บุคคล กลุ่ม และ
องค์การ การพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งพัฒนาองค์การเป็นสิ่งที่ต่อเนื่องมาจาก การพัฒนาโดยการศึกษา  
การอบรม การพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์การ มุ่งที่ทรัพยากรมนุษย์
ทั้งหมดในองค์การ การพัฒนาบุคลากรอาศัยกระบวนการ เรียนรู้ จากประสบการณ์ เน้นการก าหนด
เปูาหมายและการกาหนดแผนปฏิบัติการ มุ่งเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะการปฏิบัติงานของคน 
ในกลุ่มต่างๆ ขององค์การ โดยมีเปูาหมายส าคัญของการพัฒนาคือ เพ่ือความเจริญเติบโตของบุคลากร 
ในด้านอาชีพและในองค์การ การพัฒนาองค์การต้องมีผู้นาแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้กระตุ้น
กระบวนการพัฒนาให้ด าเนินการไปได ้

ตารางท่ี ๒.๑๒ องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ 

มีมิติทางด้านจุดเน้น (focus)    
มีมิติด้านผลลัพท์ (results)    
ผลรวมของความรู้ (knowledge)    
ความช านาญ (expertise)    
ก าลังความสามารถ (dedication)    

หมายเหตุอักษรย่อ: 
 ๑. อาภรณ์ ภูวิทยพันธุ์   ๒. เชาว์ โรจนแสง 
 ๓.  ผู้วิจัย  
จากตารางที่ ๒.๑๒ องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรตามที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้น 

ผู้วิจัย สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรจะมีทั้งมิติทางด้านจุดเน้น (focus) มิติด้าน
ผลลัพท์(results) และการมองทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นทุน ทางปัญญา คือ ผลรวมของความรู้ 
(knowledge) ความช านาญ (expertise) และก าลังความสามารถ (dedication) 

๒.๓.๖ ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร 
ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรในองค์การใดๆ ไว้ ๕ ประการ๘๐ พอสรุปได้ 

ดังนี้ คือ 
๑. ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่ที่ด าเนินการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากลักษณะงานด้าน

พัฒนาบุคลากรในองค์การโดยทั่วไปแล้ว เป็นงานที่ช่วยเหลือสนับสนุนการด าเนินงานของเจ้าหน้าที่

                                                                    

๘๐วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: งานต าราและเอกสาร
การพิมพ์ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า เจ้าคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๔๓),  
หน้า ๑๓๔ –๑๓๖. 



๕๘ 

สายงานหลักเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นบุคลากรโดยทั่วไปจึงมักจะพอใจท างานในสายงานหลักมากกว่า 
สายงานช่วยเหลือสนับสนุน 

๒. ปัญหาด้านวิทยากร วิทยากรที่มีคุณสมบัติดีและเหมาะสมยังมีอยู่น้อยมาก ส่วน
ใหญ่วิทยากรในโครงการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันมักขาดคุณสมบัติการเป็นผู้ฝึกสอนที่ดีแต่จะมี
ลักษณะเป็นผู้บรรยายหรือผู้บอกเล่าถึงประสบการณ์ในการทางานของตนมากกว่า  ผู้รับการพัฒนา 
จึงได้รับความรู้แปลกใหม่น้อยมากอีกทั้งยังขาดการเลือกวิธีการและเทคนิคในการพัฒนาได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสมด้วย 

๓. ปัญหาด้านตัวบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น ๔ ลักษณะคือ 
 ๑)  ผู้เข้ารับการพัฒนาจ านวนหนึ่งไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการ

พัฒนาว่าพัฒนาแล้วจะได้รับประโยชน์อย่างไรบ้าง แต่เข้ารับการพัฒนาเพราะได้รับค าสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชา 

 ๒)  ผู้เข้ารับการพัฒนาบางคนมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อการพัฒนาบุคลากร กล่าวคือคิด
ว่าเป็นเรื่องของเด็กนักเรียนในห้องเรียนซึ่งไม่เหมาะกับผู้ใหญ่ที่ท างานแล้ว อีกทั้งคิดว่าเป็นการ
เสียเวลาเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์และก็มีหน้าที่การงานท าอยู่แล้วก็ไม่มีความจ าเป็นต้องเข้ารับ 
การพัฒนาอีกแต่อย่างใด 

 ๓)  บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษ์นิยม พอใจที่จะประพฤติปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมที่เคยยึดถือปฏิบัติมาช้านานแล้วและไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อต้าน 

 ๔)  บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ ไม่เชื่อว่าวิทยากรจะมี
ความรู้ความสามารถมากเพียงพอที่จะมาฝึกสอนตนได้ และไม่เชื่อว่าเนื้อหาสาระของโปรแกรมการ
พัฒนาบุคลากร จะดีพอที่จะยอมรับคาแนะนามาใช้ปฏิบัติได้ 

๔. ปัญหาด้านสถานที่และอุปกรณ์ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรจะ
ประสบผลสาเร็จได้โดยง่าย ถ้ามีสิ่งอานวยความสะดวกด้านต่างๆ อย่างพร้อมมูล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
สถานที่และอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆ แต่การจัดหาสิ่งอานวยความสะดวกเหล่านี้ต้องลงทุนสูง อุปกรณ์
บางชิ้นมีราคาแพงมาก องค์การบางแห่งก็ไม่สามารถหาซื้อมาได้ครบถ้วน 

๕. ปัญหาด้านผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนาบุคลากรนัก
บริหารบางคนมีทัศนคติที่คับแคบ ไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรจึงไม่ให้การสนับสนุน 
บางคนก็ส าคัญผิดว่าการพัฒนาบุคลากรแก้ไขปัญหาไม่ได้ฉับพลัน เมื่อไม่สามารถแก้ปัญหาได้รวดเร็ว
ทันใจตามที่ต้องการก็ต่อต้าน ประการสุดท้ายนักบริหารบางคนคิดว่ามีความรู้ความสามารถมากกว่า
เจ้าหน้าที่ที่จัดการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นผู้สั่งการและดาเนินการต่างๆ เองจึงอาจก่อให้เกิดปัญหา
มากมาย 

ผู้วิจัย สรุปได้ว่า ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร มีจ านวน ๕ ประการ คือ  
๑) ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่ที่ด าเนินการพัฒนาบุคลากร ๒) ปัญหาด้านวิทยากร ๓) ผู้เข้ารับการพัฒนา 
อาทิเช่น ไม่เข้าในวัตถุประสงค์ การมีทัศนคติที่ไม่ดีมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ การมีความอนุรักษ์นิยม 
๔) ปัญหาด้านสถานที่และอุปกรณ์ท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร และ ๕) ปัญหาด้านผู้บริหารหรือหัวหน้า
หน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนาบุคลากรมีทัศนคติที่คับแคบ ไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนา
บุคลากรจึงไม่ให้การสนับสนุน 



๕๙ 

๒.๓.๗ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กรได้ให้ความส าคัญไปที่การสร้างกระบวนการ

เปลี่ยน และการน าศักยภาพที่มีออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรนั้นๆ ได้อย่างเต็มที่เพราะการ
พัฒนาบุคลากรที่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญเหนือทรัพยากรธรรมชาติและมีพลังงานในการขับเคลื่อนความ
เจริญก้าวหน้าให้ด าเนินต่อไปอย่างไม่หยุดยั้ง ดังนั้น การพัฒนาข้าราชการต้องเป็นระบบและกระท า
อย่างต่อเนื่อง และต้องท างานอย่างเข้มแข็ง ยึดมั่นในความสุจริตเป็นที่ตั้ง ท างานเพ่ือพัฒนาประเทศ
เพ่ือประชาชนด้วยความรับผิดชอบ และต้องกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ยุคโลกาภิวัฒน์
ต้องการคนกล้า พร้อมที่จะพูดว่าผิดก็คือผิด แม้ว่าใครเขาท ากันถูกก็คือถูก แม้ว่าไม่มีใครเขาท ากัน
ความทะนงที่ดีที่สุด คือ ความทะนงที่สามารถบังคับให้ตนเองท างานอย่างดีที่สุดอีกทั้งพยายามพัฒนา
ตนเองด้วยการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เพ่ือปรับตนเองไปสู่ความเป็นเลิศ๘๑ เพราะบุคลากร   
ยังมีความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรว่า เพราะความเฉื่อยชาในการท างานของบุคคลการไม่ ยอม
พัฒนาตนเอง ไม่ยอมเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ท าอยู่ เป็นอยู่การไม่อุทิศก าลังและเวลาให้แก่การท างานการ
เห็นแก่ตน พวกพ้อง ไม่เป็นธรรม ทุจริต คอร์รัปชั่นไม่มีหัวคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนาการท างานรับ
คนท างานเพิ่ม เพิ่มงบประมาณ แต่งานไม่เพ่ิมสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
ไม่ดีมีความหวาดระแวง สงสัยซึ่งกันและกัน งานซ้ าซ้อน ไม่กล้าพูดความจริงต่อกันต่างคนต่างท างาน 
มีความขัดแย้งกัน งานซ้ าซ้อน ไม่ประสานงานกันไม่ได้ท างานตามวัตถุประสงค์ หรือไม่ตรง
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานขาดการทบทวนเปูาหมายวัตถุประสงค์ใช้คนไม่ต รงกับความรู้
ความสามารถ ใช้คนความรู้สูงท างานต่ าหรือให้ประจ าอยู่เฉยๆ ใช้คนมีความรู้ความสามารต่ าท างาน
สูง ท างานที่ส าคัญ๘๒ 

การพัฒนาบุคลากรเพ่ือการเปลี่ยนแปลงองค์การสามารถเกิดขึ้นได้ในหลายระดับ คือ  
ในระดับบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ โดยอาจจะเป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การทั้งหมดหรือบางส่วนของ
องค์การ ซึ่งรวมถึงการออกแบบโครงสร้างองค์การใหม่ การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม่การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยที่ Johns and Saks มองการเปลี่ยนแปลง 
ใน ๒ ลักษณะที่ส าคัญ คือ 

๑. การเปลี่ยนแปลงในด้านหนึ่งอาจส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านอ่ืนด้วยก็ได้ 
เช่นการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การอาจท าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
องค์การไปด้วย 

๒. การเปลี่ยนแปลงในวัตถุประสงค์ โครงสร้าง กลยุทธ์ การออกแบบงาน เทคโนโลยี
กระบวนการท างาน และวัฒนธรรม จะท าให้องค์การต้องให้ความส าคัญกับคนมากขึ้นโดยจะต้องมี
การพัฒนาทักษะ ทัศนะคติที่จ าเป็นก่อนที่จะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจึงจะท าให้การเปลี่ยนแปลง
บรรลุผลลักษณะที่เกิดขึ้นดังกล่าวส่งผลท าให้สังคมที่มีความรู้จะกลายมาเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่ง   

                                                                    

๘๑เตชิด  บรรจงอักษร, การฝึกกองทัพบกในปัจจุบัน พ.ศ. ๒๕๔๘, (กรุงเทพมหานคร:อรุณการพิมพ์, 
๒๕๔๘), หน้า ๒๗. 

๘๒วิจิตร อาวะกุล, การฝึกอบรม, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๐), หน้า ๔. 



๖๐ 

การพัฒนาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือการแข่งขัน และเสริมสร้างความเข้มแข็งจะเป็นฐาน ที่ส าคัญอย่างยิ่งของ
กระบวนการพัฒนาประเทศ ลักษณะที่ส าคัญของระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ที่ส าคัญมี ๔ มิติ๘๓ ดังนี้ 

๑) นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง
ความรู้ 

๒) บุคคลมีความส าคัญต่อการสร้างการกระจาย และการน าความรู้ไปใช้ 
๓) เทคโนโลยีสารสนเทศ และโทรคมนาคม ที่เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานส าคัญ

ส าหรับการประมวลผล การเก็บรักษา การถ่ายโอน และการสื่อสารข้อมูลทั้งในรูปของข้อความเสียง
และภาพ 

๔) สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ อันได้แก่ นโยบายทางกฎหมาย และเศรษฐกิจ 
ของรัฐบาล 

กลไกส าคัญของกระบวนการพัฒนาการพัฒนาคน หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องได้รับ
การเอาใจใส่โดยองค์การที่เกี่ยวข้องทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน ต้องมีการพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ     
มีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญเพ่ือพัฒนาองค์การให้ยั่งยืนท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุนี้
องคก์ารทุกองค์การจึงควรมุ่งให้ความส าคัญกับตัวคน ในกระบวนการบริหารงาน เพราะคนเป็นหัวใจของการ
ท างานทุกระบบ และมีผลจะช่วยให้งานนั้นส าเร็จหรือล้มเหลวได้ประเทศพัฒนาต่างๆ ในโลก จึงให้
ความส าคัญต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเชื่อว่าหากทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพ ก่อให้เกิด
ทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพ และจะคิดท าการสิ่งใดยิ่งมีโอกาสพบกับความส าเร็จ๘๔ ที่สะท้อนออกมาในรูปแบบ
ของค่าจ้างหรือเงินเดือนที่บุคคลได้รับ และแบ่งกิจกรรมการลงทุนในทุนมนุษย์ในองค์กรส าหรับการพัฒนา
บุคลากรเป็น ๕ ลักษณะ๘๕ โดยมุ่งไปที่ ๑) สาธารณะสุข สาธารณูปโภคและบริการ  ๒) การฝึกอบรม  
๓) การศึกษาในระบบ ตั้งแต่ระดับประถมศึกษา มัธยมและที่สูงกว่า ๔) การศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติม
นอกเหนือจากที่ได้รับจากสถานที่ท างาน และ ๕) การโยกย้ายของบุคคลหรือครอบครัวเพ่ือแสวงหาโอกาส 
ในการท างาน ดังนั้นมนุษย์จึงเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาและบ่มเพาะได้ สามารถพัฒนาให้เกิดศักยภาพภายใต้ที่
น าเอาทักษะ ค่านิยม วัฒนธรรมมาก าหนดเป็นแนวที่ผู้บริหารควรปฏิบัติไว้ ดังนี้ คือ  ๑) มีการบริหารจัดการ
ที่เน้นในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาต่อเนื่องการฝึกอบรมให้กับพนักงาน ๒) การวัดผลส าเร็จของการบริหาร
จัดการคน ๓) การใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้ ๔) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเตรียมความ
พร้อมส าหรับการท างานในอนาคต และ๕) สร้างสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมต่อการพัฒนา๘๖นอกจากนี้ 
ในผลการวิจัยของ Leggett and Dwyer ที่ระบุ ถึงผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับสูงในองค์การ    

                                                                    

๘๓พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้, (กรุงเทพมหานคร: ธรรม
กมลการพิมพ,์ ๒๕๔๗), หน้า ๑๒. 

๘๔ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนาองค์กรและบุคลากรแนวคิดใหม่ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ๒๑ เซ็นจูรี่, ๒๕๔๗), หน้า ๑. 

๘๕Schultz, T. W., “Investment in human capital”, The Role of Education and of 
Research, Vol.51 (New York: The Free Press, 1971): p. 36. 

๘๖Leslie A.Weatherly, “Human Capital-The lllusive Asset, Measuring and Managing 
Human Capita l:A Strategic Imperative for HR”, SHRM Research Quatery, (2003): pp.1-7. 



๖๑ 

ที่สามารถดึงเอาศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ได้แก ่
๑.  การก าหนดเปูาหมายและการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
๒.  ภาวะผู้น าที่จะช่วยสร้างผลการปฏิบัติงาน 
๓.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔.  บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
๕.  โครงสร้างองค์การรวมถึงสิ่งแวดล้อม 
๖.  องค์การแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอนความรู้ 
๗.  การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
๘.  การอบรมและพัฒนา๘๗ 

ผลการปฏิบัติงานทั้ง ๘ ประการที่กล่าวมาย่อมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคคล และเพ่ิม
คุณค่าผลผลิตในรูปของการสร้างคุณค่าและการฝึกอบรมเป็นการลงทุนทรัพย์ที่ส าคัญที่สุ ด๘๘   
ที่ประกอบเชิงคุณลักษณะของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๔ อย่าง๘๙ คือ 

๑.  การพัฒนาความสามารถ หมายถึง การสั่งสมความช านาญในชุดของกิจกรรม 
หรืองานรูปแบบใด โดยความสามารถประกอบด้วยส่วนย่อยๆ อีก ๓ ส่วน ดังนี้ ๑) การสั่งสมความรู้ 
๒) การสั่งสมทักษะ  ๓) การพัฒนาความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค์ที่มีอยู่ให้มากข้ึน 

๒.  การพัฒนาพฤติกรรม หมายถึง การปรับเปลี่ยนลักษณะการแสดงออกที่มีส่วน 
ต่อความส าเร็จของงานที่สังเกตได้ 

๓.  การเพ่ิมความพยายาม หมายถึง การน าเอาทรัพยากรทางกายและความคิดไปใช้
ด้วยความมีสติ เพ่ือบรรลุเปูาหมาย 

๔.  การจัดการเวลา หมายถึง วิธีการระบุปัจจัยด้านล าดับเวลาให้การก าหนดช่วงการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
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๖๒ 

ตารางท่ี ๒.๑๓ แสดงสรุปตารางแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ 

สามารถบังคับให้ตนเองและท างานอย่างดีที่สุด          
มีความพยายามพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้

อย่างต่อเนื่อง          
การปรับตนเองไปสู่ความเป็นเลิศ          
คนมีความรู้ต่ าให้ท างานสูง คนมีความรู้สูงให้

ท างานต่ า          
นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี          
บุคคลมีความส าคัญต่อการสร้างการกระจาย

ความรู้          
บทบาทเทคโนโลยีสารสนเทศ และโทรคมนาคม          
การฝึกอบรมและพัฒนา          
ก า ร ศึ ก ษ า ใน ร ะบบ ตั้ ง แ ต่ ร ะ ดั บ ป ร ะถ ม

มัธยมศึกษาและสูงกว่า          
การศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติม          
การใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้          
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเตรียมความ

พร้อม          
การบริหารจัดการที่เน้นในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ

การศึกษา          
องค์การแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอนความรู้          
การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง          
การพัฒนาให้มีคุณภาพและมีศักยภาพ          
การพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถมีความ

เชี่ยวชาญ          
การพัฒนาองค์การให้มีความส าเร็จ          

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑. เตชิด  บรรจงอักษร ๒. วิจิตร อาวะกุล   
๓.  พรธิดา วิเชียรปัญญา ๔. Schultz, T. W.   
๕.  Leslie A.Weatherly ๖. Sandra Leggatt and Judith Dwyer 
๗.  Becker, G.S ๘. ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  
๙.  ผู้วิจัย  



๖๓ 

จากตารางที่ ๒.๑๓ การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นการยกระดับขีดความสามารถ และเสริม
ศักยภาพในตัวบุคคลากรให้สามารถปฏิบัติหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างรอบด้าน เพราะมนุษย์
หากได้รับการพัฒนาจะให้ท าเกิดศักยภาพและทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินชีวิต นอกจากนี้การพัฒนา
บุคลากรที่สามารถรองรับกระบวนวิธีการพัฒนาอย่างเต็มรูปแบบ เช่น วิเคราะห์ความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากร ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร คัดเลือกและออกแบบโครงการสร้าง
เกณฑ์ส าหรับการประเมินผลด าเนินการพัฒนาบุคลากรและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น 
นอกจากนี้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาได้ระบุหลักการที่ส าคัญอย่างมากว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์หรือการพัฒนาบุคคลากรจะเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถให้มนุษย์ให้รู้จักคุณค่าของความเป็น
คนและคุณค่าที่ได้เกิดมาเป็นมนุษย์โดยการพัฒนาไปที่กายซึ่งเป็นรักษาความสงบจากภายนอก การ
พัฒนาไปที่ศีลธรรม เป็นการรักษาสัมพันธภาพจากบุคคลครอบข้างที่มนุษย์เข้าไปเกี่ยวข้องในลักษณะ
ต่างๆ จนสามารถสร้างสันติภาพร่วมกันให้เกิดในสังคม การพัฒนาไปที่จิตใจ ซึ่งเป็นการมุ่งไปที่
ศักยภาพภายในให้มีความสงบ เกิดพลังแห่งความตั้งมั่นในคุณงามความดี และการพัฒนาไปที่
สติปัญญาซึ่งเป็นการแก้ปัญหาชีวิตและการใช้ความรู้ในการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

๒.๓.๘ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ และภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งขององค์กรที่ต้องมีแผนงาน

และนโยบายที่ตอ้งปฏิบัติอย่างชัดเจน ถึงแม้จะต้อง สูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานก็ตาม 
เพราะระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรแม้จะได้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถที่ดีก็ตาม แต่ก็ไม่ได้
เป็นหลักประกันว่าบุคลากรผู้นั้นสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีและสม่ าเสมอตลอดไป โดยปราศจากการ
พัฒนาและปรับปรุงตัวเองให้ทันยุคทันสมัย จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่สูงขึ้นเพ่ือความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น มีภารกิจเกี ่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในชนบทเกือบทุกด้าน จึงมีความจ าเป็นอย่างเร่งด่วนที่จะต้องพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะและความเจริญของโลกยุคโลกาภิวัฒน์เพ่ือไม่ให้เป็นองค์กรที่ได้
มาตรฐานและมีความเป็นเลิศในด้านใดด้านหนึ่ง จึงต้องการมีพัฒนาโดยมี ๖ ขั้นตอน๙๐ คือ 

๑.  วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 
๒.  ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร 
๓.  คัดเลือกและออกแบบโครงการ 
๔.  สร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล 
๕.  ด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
๖.  ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

จากแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร มี ๖ ขั้นตอนที่ส าคัญ คือ วิเคราะห์ความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากร ก าหนดและวางแผนในการพัฒนาบุคลากร ด าเนินการพัฒนา  และ

                                                                    

๙๐ชูชัย สมิทธิไกร, การพัฒนาบุคลากรด้วยกลุ่มสร้างสรรค์ความงอกงามทางจิตใจ, (เชียงใหม่: คณะ
มนุษย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ไม่ปรากฎปีที่พิมพ์), หน้า ๒๙. 



๖๔ 

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเพ่ือปรับปรุงและแก้ไขการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพซึ่ง วิธีการ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ พลเรือนได้ด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน แยกได้ ๕ 
กลุ่มใหญ ่ดังนี้ 

๑.  การอบรมด้านธุรการ ได้แก่ การอบรมเทคนิคการปฏิบัติงานในหน้าที่ธุรการ   
ซึ่งเป็นความต้องการของราชการในส่วนราชการต่างๆ เกือบทุกส่วนราชการ 

๒.  การอบรมด้านการบริหาร  เป็นการอบรมทางด้านเทคนิคการบริหาร ซึ่งผู้เข้ารับ
การอบรมจะได้น าเอาแนวคิดสมัยใหม่ไปใช้ในการบริหารราชการ 

๓.  การอบรมเทคนิคการอบรมเป็นการอบรมข้าราชการที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการอบรม
เพ่ือให้สามารถจัดการอบรมข้าราชการในส่วนราชการต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและถูกต้อง 
ตามหลักวิชา 

๔.  การอบรมเทคนิคการท างานเฉพาะอย่าง เป็นการอบรมเทคนิคการท างานเฉพาะ
อย่างของแต่ละส่วนราชการ 

๕.  การอบรมทางวิชาการเป็นการอบรมวิชาการใหม่ๆ เพ่ือน าไปปรับใช้ในการปฏิบัติ 
งานหรืออบรมแนวความคิดใหม่ๆ ให้แก่ข้าราชการ จ าแนกออกได้เป็น ๓ ประเภทคือ ๑) การพัฒนา
บุคลากรเป็นการศึกษาเพ่ือให้ความรู้ทั่วไปอย่างกว้างๆ ซึ่งเป็นการศึกษาที่จัดอย่างเป็นพิธีการ ๒) การ
พัฒนาบุคคลที่เป็นการเพิ่มพูนทักษะและความรู้เฉพาะอย่างส่วนใหญ่เป็นการพัฒนาบุคลากรภายหลัง
ที่เข้าปฏิบัติงานแล้วได้แก่ การจัดอบรมทางวิชาการซึ่งมีวิธีการ ดังนี้ 

๑)  การอบรมปฐมนิเทศ 
๒)  การฝึกหัดโดยการลงมือท างาน 
๓)  การพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนทักษะในการท างาน 
๔)  การพัฒนาระดับหัวหน้างาน 
๕)  การพัฒนาระดับการจัดการ 
๖)  การพัฒนานักบริหาร 

การพัฒนาบุคลากรที่เป็นการพัฒนาตนเอง ซึ่งสามารถจ าแนกวิธีการในการพัฒนาบุคลากร  
ได้ ดังนี้ ๑) การปฐมนิเทศเจ้าหน้าที่ใหม่ ๒) การฝึกงานเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในด้านใดด้านหนึ่ง ๓) การจัด
อบรมระยะสั้น ๔) การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนางาน ๕) การจัดอบรมวิชาการทั่วไปเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความ
ต้องการของเจ้าหน้าที่๙๑ 

การพัฒนาบุคลากรในองค์การกระท าได้หลายวิธีคือ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การสอนงาน  
๓) การส่งไปศึกษาดูงาน ๔) การส่งไปศึกษาต่อ ๕) การมอบอ านาจความรับผิดชอบให้สูงขึ้น ๖) การ
สับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ ๗) การให้ท าหน้าที่ผู้ช่วย ๘) การให้รักษาการแทน ๙) การให้เข้าร่วมประชุม
ในโอกาสต่างๆ ๑๐) การจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน ๑๑) การฝึกงานระหว่างศึกษาอบรม ๑๒) การ

                                                                    

๙๑สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ม.ป.ป.), หน้า 
๑๔๑. 



๖๕ 

สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ๑๓) การฝึกอบรม๙๒ ซึ่งเป็นวิธีการที่ถูกน ามาใช้ในการพัฒนาอย่าง
เป็นขององค์กรต่างๆ อย่างมีเปูาหมายโดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากร จะกระท าโดย ๑) ผู้บังคับบัญชา
หรือข้าราชการอาวุโสเป็นผู้รับผิดชอบในการให้การอบรมแก่ข้าราชการโดยตรง ๒) การจัดประชุม
หรือถกปัญหาโดยวิธีนี้เป็นประโยชน์ที่จะช่วยให้ข้าราชการได้มีโอกาสร่วมหรือทดลองแลกเปลี่ยน
แสดงความเห็นซึ่งกันและกัน ๓)การอบรมงานช่างฝีมือเป็นการอบรมที่ข้าราชการได้รับการแนะน า
และให้มีการทดลองฝึกหัดจนช านาญ ๔) การอบรมในห้องบรรยาย มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่ให้สามารถท า
การอบรมแก่ผู้เข้าอบรมเป็นกลุ่มใหญ่ๆ ๕) การจัดแผนการศึกษา การอบรมวิธีนี้มักใช้ในโครงการ
อบรมและพัฒนานักบริหาร วิธีจัดอาจท าโดยมีการจัดเตรียมเอกสารในรูปแบบของหนังสือหรือ
หนังสือคู่มือ ซึ่งเป็นเครื่องช่วยสอนที่จะช่วยให้เรียนรู้ได้สะดวกข้ึน๙๓จากแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนา
บุคลากรที่กล่าวมาแล้วข้างต้นหน่วยงานจะต้องพิจารณาเลือกใช้วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่เหมาะสมกับ
แผนงานและโครงการ วิสัยทัศน์หน่วยงาน สภาวะแวดล้อมปัจจุบันขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
และนโยบายของผู้บริหารขององค์กร ความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน รวมทั้งงบประมาณและ
ค่าใช้จ่ายที่หน่วยงานได้ก าหนดไว้หรือตามนโยบายเร่งด่วนภาครัฐที่จะน าไปพัฒนาข้าราชการทั้งหลาย
เพ่ือให้ขีดความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของตนๆ โดยองค์กรจะต้องมีฐานความคิดในส่วนของ
บุคลากรว่า 

๑.  ต้องเชื่อมั่นในขีดความสามารถของบุคคลว่ามีขีดความสามารถ ที่จะพัฒนาให้
รับผิดชอบงานต่างๆ ได้ องค์กรจึงต้องมุ่งมั่นให้บุคลากรได้มีโอกาสให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
ที่สอดคล้องกับความสามารถของตน 

๒.  ต้องเชื่อมั่นในตัวบุคลากรว่า ทุกคนมีศักยภาพ มีพละก าลังที่แอบแฝงที่ยัง ไม่ได้
พัฒนาออกมาใช้อย่างเต็มที่แต่ถ้าให้โอกาสและเพ่ิมพูนความรู้ปรับทัศนะความคิดและฝีมือ ในการ
ท างานก็จะสามารถน าพลังดังกล่าวของตนเองและของผู้อ่ืนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การได ้

๓.  ต้องเชื่อมั่นว่าการให้โอกาสปรับปรุงตัวเองให้สอดคล้องกับภาวการณ์ที่เปลี่ยน 
แปลงให้ดีขึ้นเป็นการเพ่ิมพูนคุณค่าของบุคลากรให้มีการพัฒนาความสุข มีความมั่นคงในชีวิต และ
อนาคตของตนเป็นการแสดงเจตนารมณ์และความตั้งใจขององค์กรที่ไม่ทอดทิ้งบุคลากรตลอด เวลา 
ของการร่วมงานกับองค์กร 

๔.  ต้องเชื่อมั่นว่า การพัฒนาบุลากรจะมีผลต่อการสร้างขวัญและก าลังใจเสริมสร้าง
ความเชื่อมั่นในชีวิตและอนาคตฝากชีวิตครอบครัวเชื่อมั่นในองค์กรและจะร่วมเติบโตกับองค์กร
ตลอดไป๙๔ 

จากความส าคัญและกระบวนการพัฒนาบุคลากรในองค์กรจะเห็นได้ว่า มีเทคนิควิธีการ
มากมายในกลุ่มของรูปแบบที่เกิดขึ้นซึ่งแน่นอนว่า การพัฒนาศักยภาพมิได้ใช้เฉพาะหลักการ แนวคิด หรือ

                                                                    

๙๒วิน เช้ือโพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียสโตร์, ม.ป.พ.),  
หน้า ๒๐. 

๙๓ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๐), หน้า ๒๒๓. 

๙๔วิจิตร อาวะกุล, การฝึกอบรม, หน้า ๕๙-๖๐. 



๖๖ 

เพียงทฤษฎีเดียวที่สามารถน ามาอธิบายเพิ่มเติมประเด็นของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วโดยเฉพาะการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนที่จะต้องเกิดการไหลเวียนของทรัพยากรบุคคล มากขึ้นไป
ตามล าดับ  ดังนั้น ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบ่งความหมายออกเป็น ๓ กลุ่ม ได้แก ่

กลุ่มที่ ๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การด าเนินการให้บุคคลได้รับ
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะน าเอามาปรับปรุงตามความสามารถใน
การท างาน ๓ ด้าน คือ ๑) การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ เน้นงานที่ปฏิบัติในปัจจุบัน 
เปูาหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของบุคคลากร ๒) การศึกษาเป็นวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน
เสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุกๆ ด้านของบุคลากรเน้นเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อม
ท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต ๓) การพัฒนาเป็นการปรับปรุงองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ เน้นการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์กรต้องการให้พร้อมปฏิบัติการในอนาคตเพ่ือให้
สอดคล้องกับเทคโนโลยี สิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว๙๕ 

กลุ่มท่ี ๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การน ากิจกรรมที่มีการก าหนดและวางรูป
แบบอย่างเป็นระบบ เพ่ือใช้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากร
ให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนา ๓ ส่วน คือ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์กร 

กลุ่มที่ ๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ซึ่งเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถรวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็น
ระบบใน ๓ ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน และระดับระบบโดยรวม กระบวนการ
เรียนรู้แบ่งเป็น ๓ ประเภทคือ การเรียนรู้จากอดีต ปัจจุบัน และอนาคต๙๖จากความหมาย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง ๓ กลุ่ม มีความสัมพันธ์โดยตรงกับพฤติกรรมมนุษย์ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จะต้องเข้าใจในบริบทของพฤติกรรมมนุษย์ด้วย ได้แก ่

๑. พฤติกรรมมนุษย์ตามแนวจิตวิทยา นักจิตวิทยาเชื่อว่าส่วนใหญ่จะประพฤติปฏิบัติ
ตามแบบแผน กฎระเบียบ วัฒนธรรม หรือวิธีการในสังคม ในรูปแบบ การติดต่อสื่อสาร การขัดแย้ง 
การแข่งขัน การประนีประนอม การร่วมมือสนับสนุน 

๒. พฤติกรรมมนุษย์ตามแนวสังคมวิทยา นักสังคมวิทยาเชื่อว่าอยู่กับอิทธิพลของ
สิ่งแวดล้อม สภาวะภายนอกทั้งปวงรอบตัวมนุษย์ทั้งตามธรรมชาติและสิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้นมาแบ่งเป็น 
๓ ประเภทคือ ทางธรรมชาติ ทางสังคมและทางครอบครัว 

                                                                    

๙๕นิสดารก์  เ วชยานนท์ ,  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ,  เอกสารประกอบการสอนวิชา  
รศ. ๖๒๐ การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๓๑๒-
๓๑๕. 

๙๖เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๑๔. 



๖๗ 

๓. พฤติกรรมมนุษย์ตามแนววิทยาศาสตร์ ใช้หลักวิทยาศาสตร์วิเคราะห์พฤติกรรม
มนุษย์ จ าแนกพฤติกรรมมนุษย์ (๑) ความสมบูรณ์ ความปกติของสมองกับพฤติกรรมด้านความนึกคิด 
จิตใจ (๒) ความพิการ เจ็บปุวยเรื้อรัง (๓) โรคจิต ประสาท๙๗ 

กลุ่มทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ระบุถึงความหมายซึ่งอาจจะมองไปในส่วน
เกี่ยวกับพฤติกรรมและวิธีการต่างๆ แต่อย่างน้อยจะต้องเกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงความสัมพันธ์ที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรที่ประกอบด้วยประเภทของการพัฒนาบุคลากร ๗ ประการ๙๘ได้แก่ 

๑.  การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นกิจกรรมการแนะน าบุคลากรขององค์การที่เข้ามา
ปฏิบัติงานใหม่ให้รู้จักโครงการ ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชาฯ เพ่ือช่วยให้สามารถปรับตัวเข้ากับงานและกลุ่ม
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การได้ ให้รู้ข้อมูลที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน มีทัสนคติ มาตรฐาน ค่านิยมและ
รูปแบบพฤติกรรมตามความคาดหวังขององค์การ มีวัตถุประสงค์ส าคัญคือ ๑) เพ่ือช่วยให้ปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์เร็วขึ้น อยู่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเหมาะสม ๒) เพ่ือช่วยให้เข้าใจเปูาหมายและนโยบายในการ
ด าเนินงานขององค์การ ๓) เพ่ือสร้างภาพลักษณ์ที่ดีกับบุคลากรใหม่ ความภาคภูมิใจ ความมั่นคงในหน้าที่การ
งานและตระหนักถึงภาระหน้าที่อย่างเข้มแข็ง ๔) เพ่ือช่วยให้เข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของ
ตนเอง รวมทั้งรับรู้สิทธิประโยชน์ที่ตนเองพึงมี ๕) เพ่ือช่วยกระตุ้นให้เห็นคุณค่าและความส าคัญในต าแหน่ง
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ตระหนักถึงการศึกษาอบรมความรู้ใหม่ๆ  ๖) เพ่ือช่วยให้ลดความผิดพลาดบกพร่อง    
ในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจากการลองผิดลองถูก ๗) เพ่ือช่วยปลูกฝังทัศนคติให้มีความรู้สึกที่ดีต่องาน และ
เพ่ือนร่วมงาน ๘) เพ่ือช่วยกระตุ้นให้ตื่นตัวต่อภาระหน้าที่ กล้าแสดงวิสัยทัศน์การปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น 

๒.  การศึกษา (Education) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าหรับงานในอนาคต เพ่ือ
เตรียมบุคลากร เพ่ือเลื่อนต าแหน่งบุคคลากร อาจจะไม่ได้รับผลตอบแทนให้กับองค์การและอาจเป็นการ
ลงทุนที่สูญเปล่าก็ได้ อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งและวิกฤตการณ์ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้    
ในอนาคต มีวัตถุประสงค์ส าคัญเพ่ือ การวางแผนก าลังคน (Work for planning) ที่จัดเตรียมไว้ในอนาคต 
การวางแผนอาชีพ(Career planning) เพ่ือสับเปลี่ยนหน้าที่ในอนาคต การเตรียมการทดแทน (Preparing 
replacement) บุคลากรที่โยกย้าย กล่าวโดยสรุป เป็นการจัดให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้ เพื่อมุ่งงาน      
ในอนาคต ช่วยให้มีคุณสมบัติพร้อมที่จะเติบโตหรือประสบความส าเร็จด้วยการส่งเสริมให้ศึกษาเพ่ิมเติม
จากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยและต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ 
นโยบาย วัตถุประสงค์ พันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ 

๓.  การฝึกอบรม ท าให้เกิดการพัฒนา (Training) หากมองการฝึกอบรมว่าเป็นการศึกษา
Education) ก็ย่อมจะเห็นความส าคัญได้ชัดเจนในการท าให้เกิดการพัฒนา เพราะท าให้ความรู้ ความ
ช านาญด้านต่างๆ ของคนสูงขึ้น การพัฒนาก็ย่อมจะสูงตามไปด้วย การศึกษาดีย่อมจะท าให้รู้จักใช้
ทรัพยากรธรรมชาติอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีการศึกษาก็ย่อมเป็นทรัพยากร ที่มีคุณภาพ 
องค์การสังคมที่มีคนมีคุณภาพเป็นสมาชิกก็ย่อมมีคุณภาพไปด้วย ผู้น าที่มีการศึกษาดีย่อมมีคุณภาพดี

                                                                    

๙๗รุ่งฤดี กิจควร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร: พัฒนาท าไม ท าไมต้องพัฒนา”, วารสารการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์, ปีท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ (ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๔๘): ๑๗๘-๑๘๐. 

๙๘เชาว์ โรจนแสง, แนวคิด การวางแผนและระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 
(กรุงเทพมหานคร: ห้างหุ้นส่วนจ ากัด อรุณการพิมพ์, ๒๕๕๓), หน้า ๔. 



๖๘ 

ยิ่งขึ้น การติดต่อที่เฉลียวฉลาดอันเกิดจากการศึกษา ย่อมก่อผลประโยชน์ด้านการศึกษาพัฒนาการ การ
ฝึกอบรมจึงช่วยให้เกิดการพัฒนาด้วยการพัฒนา  สามารถท าให้มั่นคง ท าให้ก้าวหน้า การพัฒนาประเทศ  
ก็ท าให้บ้านเมืองมั่นคงมีความเจริญ ความหมายของการพัฒนาประเทศนี้ก็เท่ากับตั้งใจที่จะท าให้ชีวิตของ
แต่ละคนมีความปลอดภัย มีความเจริญ มีความสุข ฉะนั้น การพัฒนาจึงเป็นวิธีการในการเพ่ิมขีด
ความสามารถให้กับมนุษย์ทุกๆด้าน ทั้งนามธรรมและรูปธรรม หรือทั้งกายและทั้งใจไปพร้อมๆกันองค์การ
บริหารส่วนต าบลหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆต่างก็สร้างโครงการพัฒนาขึ้น๙๙ 

๔.  การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นรายบุคคล ให้ทรัพยากรมนุษย์แต่ละรายมีความสามารถไปในทิศทาง
ตามการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้ เป็นการเตรียมพร้อมให้กับองค์การ เป็นการลงทุนระยะยาวที่มี
ความเสี่ยงสูงเพราะเป็นการยากที่จะเห็นได้ว่าบุคคลที่ได้รับการพัฒนาจะเรียนรู้ได้ ถ้าไม่ สามารถ
เรียนรู้ได้จะท าให้องค์การเสียเวลา เสียทรัพยากรและเสียโอกาส การพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นการเสริม
เติมเต็มในสิ่งที่ขาดเฉพาะบุคคล เช่น การพัฒนาการท างานเป็นทีม การพัฒนาจิตส านึกของการอยู่
ร่วมกัน การพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล การพัฒนาความเป็นผู้น า การพัฒนาความคิดสร้ างสรรค์ 
เป็นต้น องค์การขนาดใหญ่จ านวนมากมักให้ความส าคัญในการพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นอันดับแรก 
เพราะหากพัฒนาระบบงานและเทคโนโลยี แต่ไม่ได้พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ
รองรับไว้เป็นการล่วงหน้าแล้ว องค์การก็จะไม่สามารถพัฒนาสิ่งใดต่อไปได้ 

๕.  การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ที่เน้นการเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสให้กับทรัพยากรมนุษย์อาชีพ คือต าแหน่งที่บุคคลครองไป
ตลอดชีวิตการท างาน บุคคลยึดอาชีพเพราะต้องการสร้างความพึงพอใจให้กับตนเอง การได้งานท า
เป็นการตอบสนองความต้องการหลายด้าน การเลือกอาชีพทรัพยากรมนุษย์มีปัจจัยที่ประกอบด้วย 

๑) ความสนใจ (Interests) บุคคลเลือกอาชีพเพราะตรงต่อความต้องการของตน 
๒) ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-image) เพราะอาชีพช่วยให้ภาพลักษณ์ของตน

เป็นที่ยอมรับ ชื่นชมจากผู้อื่น และสร้างความภาคภูมิใจ 
๓) บุคลิกภาพ (Personality) เป็นลักษณะ ความต้องการส่วนบุคคล เช่นการ

ด ารงชีวิต ความชอบท าธุรกิจ ความเป็นศิลปิน ชอบอ านาจ ความมุ่งม่ันสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
๔) ภูมิหลังทางสังคม (Social background) บุคคลเลือกอาชีพตามความเหมาะสม

กับระดับสังคม ฐานะทางเศรษฐกิจ การศึกษาและอาชีพของครอบครัวจ าแนกเป็น ๓ ช่วง คือ 
(๑) ช่วงต้นการประกอบอาชีพ อายุ ๒๐-๓๐ ปี (Early career concerns) 
(๒) ช่วงกลางการประกอบอาชีพ อายุ ๒๐-๓๐ ปี (Mid-career concerns) 
(๓) ช่วงสิ้นสุดอาชีพ อายุ ๕๑-๖๐ ปี (Final-career concerns) 

๖.  การพัฒนาองค์การ (Organization Development) การช่วยให้ทรัพยากร
มนุษย์มีความสามารถปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงได้ การพัฒนาองค์การเป็นสิ่งที่มีผลต่อเนื่องมาจาก

                                                                    

๙๙สัญญา สัญญาวิวัฒน์, ทฤษฎีและกลยุทธ์การพัฒนาสังคม, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗-๑๘. 



๖๙ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาสาย
อาชีพ จึงมุ่งที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทั้งหมดอย่างเป็นระบบ มีหลั กการส าคัญ ๕ 
ประการ คือ 

๑)  คิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) คือการมองสิ่งต่างๆ สัมพันธ์เชื่อมโยงกัน
อย่างชัดเจน 

๒)  การควบคุมตนเอง (Personal mastery) คือความสามารถในการควบคุมตนเอง
เพ่ือสร้างความส าเร็จในชีวิตอย่างต่อเนื่อง 

๓)  มีตัวแบบทางความคิด (Mental model) คือการคิดอย่างเป็นรูปแบบตาม
ขั้นตอน 

๔)  มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) คือความเข้าใจและผูกพันกับสิ่งที่ต้องการ
สร้างร่วมกัน 

๕)  เรียนรู้เป็นทีม(Team learning) คือการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน และ
น าสิ่งที่เรียนรู้ไปสร้างนวัตกรรมใหม่ 

๗.  การพัฒนาตนเอง (Self Development) ในปัจจุบันทรัพยากรมนุษย์ต้องพัฒนาตนเอง
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อม เพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมปัจจุบันได้อย่างมีความสุข
โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ขององค์การและทรัพยากรของชาติต้องมีความรู้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี  ทรัพยากรมนุษย์ที่ขาดการพัฒนาตนเองจะไม่สามารถครองต าแหน่งงานที่ตนรับผิดชอบใน
องค์การได้ในระยะยาว เพราะขาดความรู้ความสามารถที่จะน าพาองค์การไปสู่การเจริญเติบโตในภาวการณ์
แข่งขันที่รุนแรงได้ การพัฒนาตนเองประกอบด้วยการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ให้กับตนเองและการพัฒนาจิตใจให้เป็นผู้มีทัศนคติที่ดีต่อตนเอง องค์การ และผู้อ่ืน เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติงานโดยยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ ด าเนินชีวิตด้วยความเป็น
สุขทั้งกายและใจ๑๐๐ 

ตารางท่ี ๒.๑๔ แสดงสรุปตารางแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ 

วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร         
มีก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร         
การฝึกอบรมเพ่ือด าเนินการพัฒนาบุคลากร         
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร         
การปฐมนิเทศ         
การฝึกอบบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและการฝึกงาน         
มอบอ านาจความรับผิดชอบให้สูงขึ้นและการโยกย้าย         

                                                                    

๑๐๐เชาว์ โรจนแสง, แนวคิด การวางแผนและระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, ๒๕๕๓, หน้า ๒๑-
๒๙. 



๗๐ 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ 

หน้าที่ 
การจัดท าคือมือการปฏิบัติงาน         
การจัดการอบรมระยะสั้นและงานช่างฝีมือ         
การจัดท าแผนการศึกษา         
การด าเนินการให้ได้รับรู้ประสบการณ์และการเรียนรู้         
การน ากิจกรรมที่มีรูปแบบอย่างเป็นระบบมาใช้เพื่อ

เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ         
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้         
การพัฒนาพฤติกรรมมนุษย์ ๓ กลุ่ม คือ ๑) ตามแนว

จิตวิทยา ๒) ตามแนวสังคมวิทยา ๓) ตามแนว
วิทยาศาสตร์         

การพัฒนา ๓ ประเภท คือ ๑) ปัจเจกบุคคลหรือ
ตนเอง ๒) สายอาชีพ ๓) องค์การ         

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑.  ชูชัย สมิทธิไกร ๒. สมพงษ์ เกษมสิน   
๓. วิน เชื้อโพธิ์หัก ๔.  ธงชัย สันติวงษ์   
๕. นิสดารก์ เวชยานนท์ ๖. รุ่งฤดี กิจควร 
๗.  เชาว์ โรจนแสง ๘. ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๔ จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามที่นักวิชาการได้
กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาเป็น
สิ่งที่จะต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง แต่ก็หาได้เป็นการเปลี่ยนแปลงล้วนๆไม่ การเปลี่ยนแปลงที่
เข้าขอบข่ายการพัฒนานั้น จะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงโดยมีเปูาหมายที่แน่นอนเพราะต้องเชื่อว่า
บุคคลมีขีดความสามารถ บุคลากรได้มีโอกาสให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บุคลากรทุกคนมี
ศักยภาพ และการให้โอกาสปรับปรุงตัวเองให้สอดคล้องกับภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลง นั่นคือ ไม่ได้
เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ แต่เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มนุษย์ผู้ก่อขึ้นหรือสร้างขึ้น 
โดยก าหนดทิศทางของการเปลี่ยนแปลงไว้แน่นอน นอกจากนั้น การเปลี่ยนแปลงชนิดนี้ มนุษย์ยังได้
ก าหนดอัตราของการเปลี่ยนแปลงด้วย (Rate of change) ให้มีความเร็วช้าตามที่ต้องการซึ่งน าไปสู่
เปูาหมายเดียวกันว่าจะต้องดีกว่าที่เป็นอยู่ โดยอาจจะใช้วิธีการที่หน่วยงายและองค์กรต่างๆ น ามาใช้
ในการพัฒนาบุคลากรของตนเอง เช่น การปฐมนิเทศ การศึกษา การฝึกอบรม ท าให้เกิดการพัฒนา  
การพัฒนาปัจเจกบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองค์การ และการพัฒนาตนเอง 

 
 
 



๗๑ 

๒.๔ ข้อมูลเกี่ยวกับกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 
๒.๔.๑ ความเป็นมาและการจัดตั้งหน่วยงานของกองอ านวยการรักษาความม่ันคง

ภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ กอ.รมน. ได้จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรปีพุทธศักราช ๒๕๕๑ มีอ านาจหน้าที่และ
รับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ตลอดห้วงระยะเวลาในการด าเนินงาน
ในห้วงปี ๒๕๕๔ ที่ผ่านมาได้ด าเนินการตามนโยบายและเจตนารมณ์ของผู้อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร โดยกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็นองค์กร
หลักในการบูรณาการ อ านวยการ และก ากับดูแลการปฏิบัติงานปูองกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักรที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดความสงบเรียบร้อยของประชาชน หรือความมั่นคง
ของรัฐ พร้อมทั้งด าเนินการเสริมสร้างให้ประชาชนตระหนักในหน้าที่ที่จะเทิดทูน พิทักษ์และรักษาไว้
ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ โดยให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามา     
มีส่วนร่วม ทั้งในการปูองกันและแก้ไขปัญหาต่างๆ และสนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
ด้วยการน้อมน าแนวทางพระราชทาน “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” และ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”
เป็นหลักในการด าเนินงานซึ่งประวัติความเป็นมาของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร โดยสรุปมี ดังนี้.- 

พ.ศ. ๒๕๑๖ รัฐบาลมีนโยบายให้แปรสภาพกองอ านวยการปูองกันและปราบปราม
คอมมิวนิสต์ (กอ.ปค.) เป็นกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน (กอ.รมน) แต่ยังคงให้มีอ านาจ
ตาม พ.ร.บ. ปูองกันการกระท าอันเป็นคอมมิวนิสต์ และยังคงมีความรับผิดชอบในภารกิจปูองกันและ
ปราบปรามคอมมิวนิสต์ต่อไปโดยมีการทบทวนวิเคราะห์เพื่อพัฒนานโยบาย ตลอดจนยุทธศาสตร์และ
ยุทธวิธี เพื่อให้สามารถยุติสถานการณ์ก่อการร้ายให้ส าเร็จลงโดยเร็ว 

พ.ศ. ๒๕๒๓ ได้มีการปรับปรุงและพัฒนา และประกาศนโยบายการต่อสู้เพ่ือเอาชนะ
คอมมิวนิสต์ เมื่อ ๒๓ เมษายน พ.ศ.๒๕๒๓ (นโยบาย ๖๖/๒๓) ยึดถือปรัชญา “สันติภาพเป็นรากฐาน
ของความมั่นคง และความมั่นคงอันถาวรเป็นบ่อเกิดแห่งความมั่นคงสมบูรณ์พูนสุขของอาณา
ประชาราษฎร์ในราชอาณาจักร” 

พ.ศ. ๒๕๒๕ ภัยคุกคามจากคอมมิวนิสต์มีน้อยลงและมีการปรับปรุงโครงสร้างฯ 
คณะรัฐมนตรีได้ปรับบทบาทของ กอ.รมน. ให้ปฏิบัติภารกิจทางด้านการปูองกันและปราบปรามยา
เสพติดการจัดระเบียบและเสริมความมั่นคงชายแดน การพัฒนาเพ่ือความมั่นคงเฉพาะพ้ืนที่ การ
แก้ปัญหาชนกลุ่มน้อยและผู้หลบหนีเข้าเมือง การแก้ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ การแก้ปัญหา
ความขัดแย้งโดยสันติวิธี (หน่วยสันตินิมิต) การปฏิบัติงานด้านการข่าวและปฏิบัติการจิตวิทยา (ปจว.) 

พ.ศ. ๒๕๔๓ (๑ เมษายน) มีมติ ครม.ให้ยกเลิก พ.ร.บ.ปูองกันการกระท าอันเป็น
คอมมิวนิสต์ (ตรงกับสมัย นายชวน หลีกภัย ด ารงต าแหน่งนายกรัฐมนตรี) พ.ศ.๒๕๔๔ คณะรัฐมนตรี
ปรับลดบทบาทของ กอ.รมน. ลง โดยเฉพาะการแก้ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ และเพ่ิมบทบาท
ด้านการประสานงานมีการปรับโครงสร้าง กอ.รมน. จากเดิมโดยแต่งตั้งให้ผู้บัญชาการทหารสูงสุด 
เป็น รอง ผอ.รมน.โดยต าแหน่ง ต่อมาแต่งตั้งปลัดกระทรวงมหาดไทย และ รอง ผอ.รมน.ฝุาย
การเมือง โดยให้มีต าแหน่งผู้ช่วย ผอ.รมน. ๕ ต าแหน่ง คือ ผบ.ทบ., ผบ.ทร., ผบ.ทอ., ผบ.ตร. และ



๗๒ 

อธิบดีกรมการปกครอง 
พ.ศ. ๒๕๔๕ คณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบตามค าสั่งนายกรัฐมนตรี ที่ ๑๕๘/๒๕๔๕ ลง

วันที่ ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๔๕ เรื่อง การจัดตั้งกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
ตามที่ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติเสนอ พ.ศ.๒๕๔๙ ได้มีค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรีที่ ๒๐๕/
๒๕๔๙ ลงวันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๔๙ เรื่องการจัดตั้งกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน โดยให้
ยกเลิก ค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรี ๑๕๘/๒๕๔๕ ลงวันที่ ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๔๕ โดยให้กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน เป็นหน่วยงานในส านักนายกรัฐมนตรี โดยมี ผู้บัญชาการทหารบก 
เป็นผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน (ผอ.รมน.) มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบบังคับบัญชา
ข้าราชการ และการด าเนินงานของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในและหน่วยงานในสายงาน 
พ.ศ.๒๕๕๑ ภายหลังจากท่ีมีการบังคับใช้พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

พ.ศ. ๒๕๕๑ เป็นผลให้กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็นส่วน
ราชการที่มีรูปแบบเฉพาะ ขึ้นในส านักนายกรัฐมนตรี ภายใต้การบังคับบัญชาโดยขึ้นตรงกับ
นายกรัฐมนตรี มีนายกรัฐมนตรีเป็นผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร มีรัฐมนตรี และ
หัวหน้าส่วนราชการด้านความมั่นคงเป็นคณะกรรมการอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
และเพ่ือรองรับตามพระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ.๒๕๕๑ 

พ.ศ. ๒๕๕๒ จนถึงปัจจุบัน ค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรีที่ ๑๗๙/๒๕๕๒ ลงวันที่ ๒๗ 
กรกฎาคม ๒๕๕๒ เรื่อง การจัดโครงสร้างการแบ่งส่วนงาน อ านาจหน้าที่ของส่วนงาน และอัตราก าลัง
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรโดยมีโครงสร้างการจัดประกอบด้วย ส่วน
บังคับบัญชา ส านักฝุายอ านวยการศูนย์ประสานการปฏิบัติ และหน่วยปฏิบัติระดับภูมิภาคมีอัตรา
เจ้าหน้าที่ พลเรือน ต ารวจ ทหาร ที่ปฏิบัติงานในโครงสร้างดังกล่าว ทั้งที่เป็นอัตราประจ าและช่วย
ราชการ รวม ๙๗๗ อัตรา และอัตราที่ปฏิบัติงานในโครงสร้างของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาคๆ ละ จ านวน ๒๓๒ อัตราและอัตราที่ปฏิบัติงานในโครงสร้างของกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในจังหวัดๆ ละ จ านวน ๔๗ อัตรา๑๐๑ 

พระราชบัญญัติการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ.๒๕๕๑ 
พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรพ.ศ. ๒๕๕๑ เล่ม ๑๒๕ ตอนที่ 

๓๙ ก ราชกิจจานุเบกษา ๒๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๑ ประกอบด้วย จ านวน ๒๖ มาตรา๑๐๒ ดังนี้ 
มาตรา ๑ พระราชบัญญัตินี้เรียกว่า “พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๕๑” 
มาตรา ๒ พระราชบัญญัตินี้ให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เป็นต้นไป 

                                                                    

๑๐๑กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร, [ออนไลน์ ]. แหล่งที่มา: 
http://www.opm.isoc.go.th/assets/img/Prawat.pdf, [ ๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

๑๐๒พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรพ.ศ. ๒๕๕๑, เล่ม ๑๒๕ ตอนที่ ๓๙ 
กราชกิจจานุ เบกษา๒๗กุมภาพันธ์๒๕๕๑,  [ออนไลน์ ].แหล่ งที่มา :  https://www.ocsc.go.th/ 
sites/default/files/attachment/page/stabitity-2551.pdf, [ ๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

https://www.ocsc.go.th/%20sites/default/files/attachment/page/stabitity-2551.pdf
https://www.ocsc.go.th/%20sites/default/files/attachment/page/stabitity-2551.pdf


๗๓ 

มาตรา ๓ ในพระราชบัญญัตินี้ 
“การรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร” หมายความว่า การด าเนินการเพื่อ

ปูองกัน ควบคุม แก้ไข และฟ้ืนฟูสถานการณ์ใด ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภัยอันเกิดจากบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคล  ที่ก่อให้เกิดความไม่สงบสุข ท าลาย หรือท าความเสียหายต่อชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สินของ
ประชาชนหรือของรัฐ ให้กลับสู่สภาวะปกติเพ่ือให้เกิดความสงบเรียบร้อยของประชาชน หรือความมั่นคง
ของรัฐ 

“คณะกรรมการ” หมายความว่า คณะกรรมการอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร 

“ผู้อ านวยการ” หมายความว่า ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร
“หน่วยงานของรัฐ” หมายความว่า ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และหน่วยงานอ่ืนของรัฐ แต่ไม่รวมถึงศาลและองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ 

“เจ้าหน้าที่ของรัฐ” หมายความว่า ข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างของหน่วยงานของรัฐ 
“พนักงานเจ้าหน้าที่” หมายความว่า ผู้ซึ่งผู้อ านวยการแต่งตั้งให้ปฏิบัติการตาม

พระราชบัญญัตินี้ 
“จังหวัด” หมายความรวมถึง กรุงเทพมหานคร 
“ผู้ว่าราชการจังหวัด” หมายความรวมถึง ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 

มาตรา ๔ ให้นายกรัฐมนตรีรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
หมวด ๑ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
มาตรา ๕ ให้จัดตั้งกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เรียกโดยย่อว่า

“กอ.รมน.” ขึ้นในส านักนายกรัฐมนตรี มีอ านาจหน้าที่และรับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษาความม่ันคง
ภายในราชอาณาจักร 

กอ.รมน. มีฐานะเป็นส่วนราชการรูปแบบเฉพาะอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาขึ้นตรงต่อ
นายกรัฐมนตรี โดยวิธีการปฏิบัติราชการและการบริหารงาน การจัดโครงสร้าง การแบ่งส่วนงานและ
อ านาจหน้าที่ของส่วนงาน และอัตราก าลัง ให้เป็นไปตามท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนดให้นายกรัฐมนตรีใน
ฐานะหัวหน้ารัฐบาลเป็นผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เรียกโดยย่อว่า “ผอ.รมน.” 
เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างใน กอ.รมน. และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของ 
กอ.รมน. โดยมีผู้บัญชาการทหารบกเป็นรองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
ผู้อ านวยการอาจแต่งตั้งผู้ช่วยผู้อ านวยการจากข้าราชการในสังกัด กอ.รมน. หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐอ่ืนได้
ตามความเหมาะสม โดยค านึงถึงโครงสร้างและการแบ่งส่วนงานภายในของ กอ.รมน.ให้เสนาธิการ
ทหารบกเป็นเลขาธิการ กอ.รมน. มีหน้าที่รับผิดชอบงานอ านวยการและธุรการของ กอ.รมน.รอง
ผู้อ านวยการ ผู้ช่วยผู้อ านวยการ และเลขาธิการ กอ.รมน. มีอ านาจบังคับบัญชาข้าราชการพนักงาน และ
ลูกจ้างใน กอ.รมน. รองจากผู้อ านวยการและมีอ านาจหน้าที่อ่ืนตามที่ผู้อ านวยการก าหนดให้
ผู้อ านวยการมีอ านาจท านิติกรรม ฟูองคดี ถูกฟูองคดี และด าเนินการทั้งปวงเกี่ยวกับคดี อันเกี่ยวเนื่อง
กับอ านาจหน้าที่ของ กอ.รมน. ทั้งนี้ โดยกระท าในนามของส านักนายกรัฐมนตรีในการปฏิบัติหน้าที่และ
การใช้อ านาจตามพระราชบัญญัตินี้ ผู้อ านวยการจะมอบอ านาจเป็นหนังสือ ให้รองผู้อ านวยการเป็น     
ผู้ปฏิบัติหรือใช้อ านาจแทนก็ได้ 



๗๔ 

มาตรา ๖ ให้ กอ.รมน. เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ และ
กฎหมายว่าด้วยเงินคงคลัง 

มาตรา ๗ ให้ กอ.รมน. มีอ านาจหน้าที ่ดังต่อไปนี้ 
(๑) ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินแนวโน้มของสถานการณ์ที่อาจก่อให้เกิดภัยคุกคาม

ด้านความมั่นคงภายในราชอาณาจักรและรายงานคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาด าเนินการต่อไป 
(๒) อ านวยการในการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ในการนี้ให้มีอ านาจหน้าที่

เสนอแผนและแนวทางในการปฏิบัติงานและด าเนินการต่อคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ
เมื่อคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบแล้วให้หน่วยงานของรัฐปฏิบัติตามแผนและแนวทางนั้น 

(๓) อ านวยการ ประสานงาน และเสริมการปฏิบัติของหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องใน
การด าเนินการตามแผนและแนวทางในการปฏิบัติงานตาม (๒) ในการนี้ คณะรัฐมนตรีจะมอบหมายให้
กอ.รมน. มีอ านาจในการก ากับการด าเนินการของหน่วยงานของรัฐตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนดด้วยก็ได้ 

(๔) เสริมสร้างให้ประชาชนตระหนักในหน้าที่ที่ต้องพิทักษ์รักษาไว้ซึ่งชาติ ศาสนา และ
พระมหากษัตริย์ สร้างความรักความสามัคคีของคนในชาติ รวมทั้งส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม
ในการปูองกัน และแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่กระทบต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรและความสงบ
เรียบร้อยของสังคม 

(๕) ด าเนินการอ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติหรือตามท่ีคณะรัฐมนตรี สภาความมั่นคง
แห่งชาติหรือนายกรัฐมนตรีมอบหมาย 

มาตรา ๘ นอกจากการมอบอ านาจตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดินแล้ว
บรรดาอ านาจหน้าที่ของผู้อ านวยการตามพระราชบัญญัตินี้ ผู้อ านวยการจะมอบอ านาจให้ ผอ.รมน.ภาค 
ผอ.รมน.จังหวัด หรือผู้อ านวยการศูนย์หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนปฏิบัติแทนก็ได้ 

มาตรา ๙ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติการตามอ านาจหน้าที่ของ กอ.รมน. ตาม
พระราชบัญญัตินี้  ให้หน่วยงานของรัฐจัดส่งเจ้าหน้าที่ของรัฐไปปฏิบัติหน้าที่ใน กอ.รมน.ตามที่
ผู้อ านวยการร้องขอและให้องค์กรกลางบริหารงานบุคคลหรือองค์กรอ่ืนที่มีอ านาจหน้าที่ท านองเดียวกัน
ของหน่วยงานของรัฐนั้น จัดให้หน่วยงานของรัฐที่จัดส่งเจ้าหน้าที่ของรัฐไปปฏิบัติหน้าที่ยัง กอ.รมน. มี
อัตราก าลังแทนตามความจ าเป็นแต่ไม่เกินจ านวนอัตราก าลังที่จัดส่งไป 

มาตรา ๑๐ ให้มีคณะกรรมการอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรคณะหนึ่ง
ประกอบด้วย นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีซึ่งนายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธาน
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมและรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยเป็นรองประธานรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงยุติธรรม รัฐมนตรีว่าการกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารปลัดกระทรวงกลาโหม 
ปลัดกระทรวงการต่างประเทศ ปลัดกระทรวงมหาดไทย อัยการสูงสุดเลขาธิการสภาความมั่นคงแห่งชาติ 
ผู้อ านวยการส านักข่าวกรองแห่งชาติ ผู้อ านวยการส านักงบประมาณ เลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการผู้บัญชาการทหารสูงสุด ผู้บัญชาการทหารบก  
ผู้บัญชาการทหารเรือ ผู้บัญชาการทหารอากาศผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ อธิบดีกรมบัญชีกลางและ
อธิบดีกรมสอบสวนคดีพิเศษ เป็นกรรมการและเลขาธิการ กอ.รมน. เป็นกรรมการและเลขานุการ และ 
ให้ผู้อ านวยการแต่งตั้งข้าราชการใน กอ.รมน. เป็นผู้ช่วยเลขานุการไม่เกินสองคนให้คณะกรรมการ       



๗๕ 

มีอ านาจหน้าที่ก ากับ ให้ค าปรึกษาและเสนอแนะต่อ กอ.รมน. ในการปฏิบัติงานในอ านาจหน้าที่ของ กอ.
รมน. รวมตลอดทั้งอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

(๑) วางระเบียบเกี่ยวกับการอ านวยการและประสานงานกับหน่วยงานของรัฐ 
ที่เกี่ยวข้องในการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

(๒) วางระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ กอ.รมน. กอ.รมน.ภาค และ กอ.รมน.
จังหวัด 

(๓) ออกข้อบังคับเกี่ยวกับการงบประมาณ การเงินการคลัง การพัสดุและการจัดการ
ทรัพย์สินของ กอ.รมน. 

(๔) แต่งตั้งคณะที่ปรึกษา กอ.รมน. โดยค านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในภาค
ส่วนต่างๆ อย่างน้อยให้ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิหรือมีประสบการณ์ด้านรัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์
นิติศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน การแก้ไขปัญหาโดย
สันติวิธี การรักษาความมั่นคงของรัฐ สื่อมวลชนและมีหน้าที่ในการเสนอแนะการแก้ไขปัญหาหรือปูองกัน
ภัยที่จะเกิดขึ้น และให้ค าปรึกษาตามที่คณะกรรมการหารือ 

(๕) แต่งตั้งคณะอนุกรรมการหรือคณะท างานเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย 
(๖) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืน 

มาตรา ๑๑ เมื่อมีกรณีจ าเป็นในอันที่จะรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรในพ้ืนที่ของ
กองทัพภาคใด คณะกรรมการโดยค าเสนอแนะของผู้อ านวยการจะมีมติให้กองทัพภาคนั้นจัดให้มีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค เรียกโดยย่อว่า “กอ.รมน.ภาค” ก็ได้ให้ กอ.รมน.ภาค เป็น
หน่วยงานขึ้นตรงต่อ กอ.รมน. โดยมีแม่ทัพภาคเป็นผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค เรียกโดย
ย่อว่า “ผอ.รมน.ภาค” มีหน้าที่รับผิดชอบและสนับสนุนการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร     
ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองทัพภาคตามที่ผู้อ านวยการมอบหมายเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่
ของ กอ.รมน.ภาค ให้ผู้อ านวยการมีอ านาจแต่งตั้งข้าราชการและลูกจ้างของกองทัพภาครวมตลอดทั้ง
ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างของหน่วยงานของรัฐที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ให้มาปฏิบัติงานประจ าหรือเป็น
ครั้งคราวใน กอ.รมน.ภาค ได้ตามที่ ผอ.รมน.ภาค เสนอผอ.รมน.ภาค เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ 
พนักงาน และลูกจ้างที่ได้รับค าสั่งให้มาปฏิบัติงานใน  กอ.รมน.ภาค และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ
ของ กอ.รมน.ภาคการจัดโครงสร้าง การแบ่งส่วนงานและอ านาจหน้าที่ อัตราก าลัง และการบริหารงาน
ของส่วนงานภายใน กอ.รมน.ภาค ให้เป็นไปตามที่ผู้อ านวยการก าหนดตามข้อเสนอของ ผอ.รมน. ภาค 
ให้ กอ.รมน. และกองทัพภาคพิจารณาให้การสนับสนุนด้านบุคลากร งบประมาณและทรัพย์สินในการ
ปฏิบัติงานของ กอ.รมน.ภาค ตามที่ ผอ.รมน.ภาค ร้องขอ และให้น าความในมาตรา ๙ มาใช้บังคับกับ 
กอ.รมน.ภาค ด้วยโดยอนุโลม 

มาตรา ๑๒ เพ่ือประโยชน์ในการสร้างการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือปูองกันภัยที่จะ
เกิดขึ้น ผอ.รมน.ภาค อาจแต่งตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา กอ.รมน.ภาคขึ้นคณะหนึ่ง ประกอบด้วย 
ประธานกรรมการและกรรมการมีจ านวนไม่เกินห้าสิบคนโดยแต่งตั้งจากผู้ซึ่งเป็นที่ยอมรับนับถือของ
ประชาชนในพ้ืนที่ทุกภาคส่วน มีหน้าที่ในการเสนอแนะการแก้ไขปัญหาหรือปูองกันภัยที่จะเกิดขึ้น และ
ให้ค าปรึกษาตามที ่ผอ.รมน.ภาค ร้องขอ 



๗๖ 

มาตรา ๑๓ เพ่ือประโยชน์ในการสนับสนุน ช่วยเหลือ และปฏิบัติการตามอ านาจหน้าที่ของ
กอ.รมน.ภาค ตามมาตรา ๑๑ ผอ.รมน.ภาค โดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย
และผู้อ านวยการจะตั้งกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด เรียกโดยย่อว่า “กอ.รมน.จังหวัด”
ขึ้นในจังหวัดที่อยู่ในเขตของกองทัพภาคเป็นหน่วยงานขึ้นตรงต่อ กอ.รมน.ภาค ก็ได้ โดยมีหน้าที่
รับผิดชอบและสนับสนุนการรักษาความมั่นคงภายในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของจังหวัดนั้นตามที่
ผู้อ านวยการมอบหมาย และให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดเรียก
โดยย่อว่า “ผอ.รมน.จังหวัด” เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้าง และรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติราชการของ กอ.รมน.จังหวัด การจัดโครงสร้าง การแบ่งส่วนงานและอ านาจหน้าที่ อัตราก าลัง 
และการบริหารงานของส่วนงานภายใน กอ.รมน.จังหวัด ให้เป็นไปตามที่ผู้อ านวยการก าหนดให้ กอ.รมน. 
และจังหวัดพิจารณาให้การสนับสนุนด้านบุคลากร งบประมาณและทรัพย์สินในการปฏิบัติงานของ กอ.
รมน.จังหวัด ตามที ่ผอ.รมน.จังหวัด ร้องขอ และให้น าความในมาตรา ๙ มาใช้บังคับกับ กอ.รมน.จังหวัด 
ด้วยโดยอนุโลม 

มาตรา ๑๔ เพ่ือประโยชน์ในการสร้างการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือปูองกันภัยที่จะ
เกิดขึ้น ผอ.รมน.จังหวัด อาจแต่งตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา กอ.รมน.จังหวัดขึ้นคณะหนึ่งประกอบด้วย
ประธานกรรมการและกรรมการมีจ านวนไม่เกินสามสิบคนโดยแต่งตั้งจากผู้ซึ่งเป็นที่ยอมรับนับถือของ
ประชาชนในพ้ืนที่ทุกภาคส่วน มีหน้าที่ในการเสนอแนะการแก้ไขปัญหาหรือปูองกันภัยที่จะเกิดขึ้น และ
ให้ค าปรึกษาตามที ่ผอ.รมน.จังหวัด ร้องขอ 

หมวด ๒ ภารกิจการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
มาตรา ๑๕ ในกรณีที่ปรากฏเหตุการณ์อันกระทบต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรแต่ยัง

ไม่มีความจ าเป็นต้องประกาศสถานการณ์ฉุกเฉินตามกฎหมายว่าด้วยการบริหารราชการในสถานการณ์
ฉุกเฉิน และเหตุการณ์นั้นมีแนวโน้มที่จะมีอยู่ต่อไปเป็นเวลานานทั้งอยู่ในอ านาจหน้าที่หรือความ
รับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาของหน่วยงานของรัฐหลายหน่วยคณะรัฐมนตรีจะมีมติมอบหมายให้       
กอ.รมน. เป็นผู้รับผิดชอบในการปูองกัน ปราบปราม ระงับ ยับยั้ง และแก้ไขหรือบรรเทาเหตุการณ์      
ที่กระทบต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรนั้นภายในพ้ืนที่และระยะเวลาที่ก าหนดได้ ทั้งนี้ให้ประกาศ
ให้ทราบโดยทั่วไป 

ในกรณีท่ีเหตุการณ์ตามวรรคหนึ่งสิ้นสุดลงหรือสามารถด าเนินการแก้ไขได้ตามอ านาจหน้าที่
ของหน่วยงานของรัฐที่รับผิดชอบตามปกติ ให้นายกรัฐมนตรีประกาศให้อ านาจหน้าที่ของ กอ.รมน.  
ที่ได้รับมอบหมายตามวรรคหนึ่งสิ้นสุดลง และให้นายกรัฐมนตรีรายงานผลต่อสภาผู้แทนราษฎรและ
วุฒิสภาทราบโดยเร็ว 

มาตรา ๑๖ ในการด าเนินการตามที่ได้รับมอบหมายตามมาตรา ๑๕ ให้ กอ.รมน. มีอ านาจ
หน้าที่ดังต่อไปนี้ด้วย 

(๑) ปูองกัน ปราบปราม ระงับ ยับยั้ง และแก้ไขหรือบรรเทาเหตุการณ์ที่กระทบต่อ
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักรตามที่ได้รับมอบหมายตามมาตรา ๑๕ 

(๒) จัดท าแผนการด าเนินการตาม (๑) เสนอต่อคณะกรรมการเพ่ือให้ความเห็นชอบ 
(๓) ก ากับ ติดตาม และเร่งรัดหน่วยงานของรัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐที่เกี่ยวข้องให้

ด าเนินการหรือบูรณาการในการด าเนินการให้เป็นไปตามแผนตาม (๒) 
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(๔) สั่ งให้ เจ้ าหน้าที่ของรัฐซึ่ งมีพฤติกรรมว่าจะเป็นภัยต่อความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรหรือเป็นอุปสรรคต่อการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรออกจากพ้ืนที่ที่ก าหนด 

ในการจัดท าแผนตาม (๒) ให้ กอ.รมน. ประชุมหารือกับส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ
และหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องด้วย และในการนี้ให้จัดท าแผนเผชิญเหตุในแต่ละสถานการณ์ที่คาดว่า
จะเกิดขึ้น 

ในกรณีที่มีค าสั่งตาม (๔) แล้ว ให้ กอ.รมน. แจ้งให้หน่วยงานของรัฐที่เจ้าหน้าที่ของรัฐผู้นั้น
สังกัดทราบพร้อมด้วยเหตุผล และให้เจ้าหน้าที่ของรัฐซึ่งได้รับค าสั่งให้ออกจากพ้ืนที่นั้นไปรายงานตัวยัง
หน่วยงานของรัฐที่ตนสังกัดโดยเร็ว ในการนี้ให้หน่วยงานของรัฐเจ้าสังกัดด าเนินการออกค าสั่งให้
เจ้าหน้าที่ของรัฐผู้นั้นพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ หรือพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ในพื้นที่ตามที่ก าหนดไว้ 
ในค าสั่งดังกล่าว 

เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติการตามอ านาจหน้าที่ตามวรรคหนึ่ง ถ้ามีความจ าเป็นที่ กอ.รมน.
ต้องใช้อ านาจหรือหน้าที่ตามกฎหมายใดที่อยู่ในอ านาจหน้าที่หรือความรับผิดชอบของหน่วยงานของรัฐ
ใดให้คณะรัฐมนตรีมีอ านาจแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งใดๆ ใน กอ.รมน.เป็นเจ้าพนักงานหรือพนักงาน
เจ้าหน้าที ่ ตามกฎหมายนั้น หรือมีมติให้หน่วยงานของรัฐนั้นมอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบตาม
กฎหมายในเรื่องดังกล่าว ให้ กอ.รมน. ด าเนินการแทนหรือมีอ านาจด าเนินการด้วยภายในพ้ืนที่และ
ระยะเวลาที่ก าหนด ทั้งนี้ ต้องก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการใช้อ านาจนั้นไว้ด้วย 

มาตรา ๑๗ ในกรณีที่มีความจ าเป็นเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากเหตุการณ์ที่กระทบต่อ
ความม่ันคงภายในราชอาณาจักรให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ในมาตรา ๑๖ ในเขตพ้ืนที่ใดพ้ืนที่หนึ่งให้
ผู้อ านวยการโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการมีอ านาจจัดตั้งศูนย์อ านวยการหรือหน่วยงานที่เรียกชื่อ
อย่างอ่ืนเพ่ือปฏิบัติภารกิจอย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายอย่างเป็นการเฉพาะก็ได้ 

โครงสร้าง อัตราก าลัง การบริหารจัดการ อ านาจหน้าที่ การก ากับติดตามหรือบังคับบัญชา
ศูนย์อ านวยการหรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามวรรคหนึ่ง ให้เป็นไปตามที่ผู้อ านวยการโดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการก าหนด โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษาและให้น าความในมาตรา ๙ มาใช้
บังคับกับศูนย์หรือหน่วยงานตามวรรคหนึ่งด้วยโดยอนุโลม โดยให้อ านาจของผู้อ านวยการเป็นอ านาจ
ของผู้อ านวยการศูนย์หรือหัวหน้าหน่วยงานนั้น 

มาตรา ๑๘ เพ่ือประโยชน์ในการปูองกัน ปราบปราม ระงับ ยับยั้ง และแก้ไขหรือบรรเทา
เหตุการณ์ภายในพ้ืนที่ตามมาตรา ๑๕ ให้ผู้อ านวยการโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีมีอ านาจออก
ข้อก าหนด ดังต่อไปนี้ 

(๑) ให้เจ้าหน้าที่ของรัฐที่เกี่ยวข้องปฏิบัติการหรืองดเว้นการปฏิบัติการอย่างหนึ่งอย่างใด 
(๒) ห้ามเข้าหรือให้ออกจากบริเวณพ้ืนที่ อาคาร หรือสถานที่ที่ก าหนดในห้วงเวลา     

ที่ปฏิบัติการเว้นแต่ได้รับอนุญาตจากพนักงานเจ้าหน้าที่ หรือเป็นบุคคลซึ่งได้รับการยกเว้น 
(๓) ห้ามออกนอกเคหสถานในเวลาที่ก าหนด 
(๔) ห้ามน าอาวุธออกนอกเคหสถาน 
(๕) ห้ามการใช้เส้นทางคมนาคมหรือการใช้ยานพาหนะ หรือก าหนดเงื่อนไขการใช้

เส้นทางคมนาคมหรือการใช้ยานพาหนะ 
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(๖) ให้บุคคลปฏิบัติหรืองดเว้นการปฏิบัติอย่างหนึ่งอย่างใดอันเกี่ยวกับเครื่องมือหรือ
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือปูองกันอันตรายที่จะเกิดแก่ชีวิต ร่างกาย หรือทรัพย์สินของประชาชน
ข้อก าหนดตามวรรคหนึ่งจะก าหนดหลักเกณฑ์ เงื่อนเวลาหรือเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ด้วยก็ได้  ทั้งนี้  
การก าหนดดังกล่าวต้องไม่ก่อความเดือดร้อนแก่ประชาชนเกินสมควรแก่เหตุ 

มาตรา ๑๙ ในการด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ตามมาตรา ๑๖ (๑) ให้ผู้อ านวยการและ
พนักงานเจ้าหน้าที่ที่ผู้อ านวยการมอบหมาย เป็นพนักงานฝุายปกครองหรือต ารวจชั้นผู้ใหญ่และร่วมเป็น
พนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 

มาตรา ๒๐ ในการใช้อ านาจของ กอ.รมน. ตามมาตรา ๑๖ (๑) ถ้าก่อให้เกิดความเสียหาย
แก่ประชาชนผู้สุจริต ให้ กอ.รมน. จัดให้ผู้นั้นได้รับการชดเชยค่าเสียหายตามควรแก่กรณีตามหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

มาตรา ๒๑ ภายในเขตพ้ืนที่ที่คณะรัฐมนตรีมีมติให้ กอ.รมน. ด าเนินการตามมาตรา ๑๕ 
หากปรากฏว่าผู้ใดต้องหาว่าได้กระท าความผิดอันมีผลกระทบต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรตามที่
คณะรัฐมนตรีก าหนด แต่กลับใจเข้ามอบตัวต่อพนักงานเจ้าหน้าที่หรือเป็นกรณีที่พนักงานสอบสวนได้
ด าเนินการสอบสวนแล้วปรากฏว่าผู้นั้นได้กระท าไปเพราะหลงผิดหรือรู้เท่าไม่ถึงการณ์และการเปิด
โอกาสให้ผู้นั้นกลับตัวจะเป็นประโยชน์ต่อการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ในการนี้ให้
พนักงานสอบสวนส่งส านวนการสอบสวนของผู้ต้องหานั้น พร้อมทั้งความเห็นของพนักงานสอบสวน    
ไปให้ผู้อ านวยการ 

ในกรณีที่ผู้อ านวยการเห็นด้วยกับความเห็นของพนักงานสอบสวนให้ส่งส านวนพร้อม
ความเห็นของผู้อ านวยการให้พนักงานอัยการเพ่ือยื่นค าร้องต่อศาล หากเห็นสมควรศาลอาจสั่งให้ส่ง
ผู้ต้องหานั้นให้ผู้อ านวยการเพ่ือเข้ารับการอบรม ณ สถานที่ที่ก าหนดเป็นเวลาไม่เกินหกเดือนและปฏิบัติ
ตามเงื่อนไขอ่ืนที่ศาลก าหนดด้วยก็ได้ 

การด าเนินการตามวรรคสอง ให้ศาลสั่งได้ต่อเมื่อผู้ต้องหานั้นยินยอมเข้ารับการอบรมและ
ปฏิบัติตามเงื่อนไขดังกล่าวเมื่อผู้ต้องหาได้เข้ารับการอบรมและปฏิบัติตามเงื่อนไขที่ศาลก า หนดดังกล่าว
แล้วสิทธิน าคดีอาญามาฟูองผู้ต้องหานั้นเป็นอันระงับไป 

มาตรา ๒๒ พนักงานเจ้าหน้าที่ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ภายในพ้ืนที่ที่ก าหนดตามมาตรา ๑๕ อาจ
ได้รับค่าตอบแทนพิเศษตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนดพนักงานเจ้าหน้าที่ตามวรรคหนึ่งผู้ใดเจ็บปุวย 
เสียชีวิต ทุพพลภาพ พิการ หรือสูญเสียอวัยวะอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ ให้ได้รับสิทธิประโยชน์
อ่ืนนอกเหนือจากที่มีกฎหมายก าหนด ทั้งนี้ ตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

มาตรา ๒๓ บรรดาข้อก าหนด ประกาศ ค าสั่ง หรือการกระท าตามหมวดนี้ไม่อยู่ในบังคับ
ของกฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง 

การด าเนินคดีใดๆ อันเนื่องมาจากข้อก าหนด ประกาศ ค าสั่ง หรือการกระท าตามหมวดนี้ให้
อยู่ในอ านาจของศาลยุติธรรม ทั้งนี้ ในกรณีที่ศาลจะต้องพิจารณาเพ่ือใช้มาตรการหรือวิธีการชั่วคราว
ก่อนพิพากษาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่งหรือประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
แล้วแต่กรณี ให้ศาลเรียกเจ้าพนักงานหรือพนักงานเจ้าหน้าที่ซึ่งออกข้อก าหนด ประกาศหรือค าสั่ง หรือ
กระท าการนั้น มาเพ่ือชี้แจงข้อเท็จจริง รายงาน หรือแสดงเหตุผลเพ่ือประกอบการพิจารณาสั่งใช้
มาตรการหรือวิธีการชั่วคราวดังกล่าวด้วย 
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หมวด ๓ บทก าหนดโทษ 
มาตรา ๒๔ ผู้ใดฝุาฝืนข้อก าหนดที่ออกตามมาตรา ๑๘ (๒) (๓) (๔) (๕) หรือ (๖) ต้องระวาง

โทษจ าคุกไม่เกินหนึ่งปี หรือปรับไม่เกินสองหมื่นบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ 
บทเฉพาะกาล 
มาตรา ๒๕ ให้โอนบรรดากิจการ ทรัพย์สิน งบประมาณ หนี้ สิทธิ ข้าราชการ พนักงาน 

ลูกจ้าง และอัตราก าลังของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในตามค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรี   
ที่ ๒๐๕/๒๕๔๙ เรื่อง การจัดตั้งกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน ลงวันที่ ๓๐ ตุลาคม พ.ศ. 
๒๕๔๙ มาเป็นของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรตามพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา ๒๖ ให้ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ และกองบัญชาการผสมพล
เรือน ต ารวจ ทหาร ที่จัดตั้งขึ้นตามค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรี ที่ ๒๐๗/๒๕๔๙ เรื่อง การบริหารราชการ
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ลงวันที่ ๓๐ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๙ เป็นศูนย์อ านวยการหรือหน่วยงานที่เรียกชื่อ
อย่างอ่ืนที่จัดตั้งขึน้ตามมาตรา ๑๗ แห่งพระราชบัญญัตินี้ 

ผู้รับสนองพระบรมราชโองการ พลเอก สุรยุทธ์ จุลานนท ์นายกรัฐมนตรี 
หมายเหตุ:- เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่ปัจจุบันมีปัญหา

เกี่ยวกับความมั่นคงจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีหลากหลาย มีความรุนแรง รวดเร็ว สามารถขยายตัวจน
ส่งผลกระทบเป็นวงกว้าง และมีความสลับซับซ้อน จนอาจกระทบต่อเอกราชและบูรณภาพแห่งอาณาเขต 
ก่อให้เกิดความไม่สงบเรียบร้อยในประเทศ และเป็นภยันตรายต่อความสงบสุขของประชาชน ดังนั้น 
เพ่ือให้สามารถปูองกันและระงับภัยที่เกิดขึ้นได้อย่างทันท่วงที จึงสมควรก าหนดให้มีหน่วยปฏิบัติงาน
หลักเพ่ือรับผิดชอบด าเนินการรักษาความม่ันคงในราชอาณาจักร ตลอดจนบูรณาการและประสานการ
ปฏิบัติร่วมกับทุกส่วนราชการ ส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการปูองกันและรักษาความมั่นคง 
รวมทั้งเสริมสร้างความเข้มแข็งในท้องถิ่นของตน เพ่ือปูองกันภยันตรายที่เกิดขึ้นตั้งแต่ในยามปกติ และ
ในยามที่เกิดสถานการณ์อันเป็นภัยต่อความมั่นคงในพ้ืนที่ใดพ้ืนที่หนึ่ง และก าหนดให้มีมาตรการและ
กลไกควบคุมการใช้อ านาจเป็นการเฉพาะตามระดับความรุนแรงของสถานการณ์ เพ่ือให้สามารถแก้ไข
สถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นเอกภาพ จึงจ าเป็นต้องตราพระราชบัญญัตินี้ 

๒.๔.๒ โครงสร้างหน่วยงานและอ านาจหน้าที่ของกองอ านวยการรักษาความม่ันคง
ภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 

๑.  วิสัยทัศน์ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรเป็นองค์กรหลักในการบูรณา

การ อ านวยการ และประสานการปฏิบัติในการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรเพ่ือให้เกิด
ความมั่นคงของรัฐ และความสงบสุขของประชาชน 

๒.  พันธกิจ 
๑)  วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และเสริมการปฏิบัติตามแผนงานและแนว

ทางการปูองกัน ปราบปราม ระงับยับยั้ง และแก้ไขบรรเทาเหตุการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภัย      
ต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ 

๒)  ปกปูองสถาบันหลักของชาติและสร้างความรักสามัคคีของคนในชาติด้วยพลัง
ประชารัฐ ภายใต้การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
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๓)  ปกปูองดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน รวมทั้ง
ด าเนินการอ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติหรือตามที่คณะรัฐมนตรี สภาความมั่นคงแห่งชาติหรือ
นายกรัฐมนตรีมอบหมายเพื่อเป็นหลักประกันความเชื่อมั่นภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๔)  พัฒนาและเสริมสร้างระบบการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และ
กลไกการขับเคลื่อนการปฏิบัติที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๓.  ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ.๒๕๖๐-

๒๕๖๔ ประกอบด้วย ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
๑)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ บูรณาการการวางแผน อ านวยการ ประสานงาน 

ก ากับดูแล และเสริมการปฏิบัติในการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
๒)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๒ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินแนวโน้ม

สถานการณ์ท่ีอาจเป็นภัย หรือเป็นภัยคุกคามต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
๓)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ เสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และ

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๔)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ ปูองกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงในพ้ืนที่จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ 
๕)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนาศักยภาพการรักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจักร 
โครงสร้างหน่วยงานของกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ“กอ.รมน.”จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ.๒๕๕๑ เป็นส่วนราชการรูปแบบ
เฉพาะ สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีในฐานะผู้อ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักรหรือ ผอ.รมน. โดยกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร  มี
อ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็นองค์กรหลักในการบูรณาการ 
อ านวยการ และก ากับดูแลการปฏิบัติงานเพ่ือปูองกัน ควบคุม  แก้ไข และฟ้ืนฟูสถานการณ์ที่เป็นภัย
หรืออาจเป็นภัยอันเกิดจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ก่อให้เกิดความไม่สงบสุข ท าลาย หรือท าความ
เสียหายต่อชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สินของประชาชนหรือของรัฐให้กลับสู่สภาวะปกติเพ่ือให้เกิดความสงบ
เรียบร้อยของประชาชนหรือความมั่นคงของรัฐ 

๑.  การจัดโครงสร้างและการแบ่งส่วนงานการปฏิบัติราชการและการบริหารงาน 
การจัดโครงสร้างและการแบ่งส่วนงานการปฏิบัติราชการและการบริหารงานของกอง

อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรอาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๕ วรรคสอง แห่ง
พระราชบัญญัติรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรพ.ศ. ๒๕๕๑ โดยมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๒๗ 
พฤศจิกายน ๒๕๕๑ และวันที่ ๒๓ มิถุนายน ๒๕๕๒ ให้กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร มีโครงสร้างและส่วนงานออกเป็น ๑๒ ส่วนงาน ดังนี้ 

๑) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) 
๒) กลุ่มตรวจสอบภายใน (กตน.) 
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๓) ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ความมั่นคง (สนย.) 
๔) ส านักการข่าว (สขว.) 
๕) ส านักกิจการมวลชนและสาระนิเทศ (สมท.) 
๖) ส านักบริหารงานบุคคล (สบค.) 
๗) ส านักบริหารงานทั่วไป (สบป.) 
๘) ส านักงบประมาณและการเงิน (สปง.) 
๙) ศูนย์ติดตามสถานการณ์ (ศตส.) 
๑๐) ศูนย์ประสานการปฏิบัติ (ศปป.) 
๑๑) กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน ภาค (กอ.รมน. ภาค) 
๑๒) กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัด (กอ.รมน. จังหวัด) 

อ านาจหน้าที่ของส่วนงานและการบังคับบัญชาของกองอ านวยการรักษาความม่ันคง
ภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 

๑. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที ่ดังนี้ 

ก) เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่เลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร เกี่ยวกับยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบบริหารภายในของ กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร 

ข) ด าเนินการเกี่ยวกับการติดตามประเมินผลและจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบบริหารราชการของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

ค) ด าเนินการเกี่ยวกับการประสานและการด าเนินการร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริหารราชการบรรลุตามวัตถุประสงค์ เปูาหมายอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ง) ร่วมปฏิบัติงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

๒. กลุ่มตรวจสอบภายใน ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

ก) ตรวจสอบการบริหาร การเงิน และการบัญชี 
ข) ประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในร่วมกับหน่วยงานกลาง

ต่างๆ และหน่วยงานภายใน 
ค) ร่วมปฏิบัติงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ

ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
๓. ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ความมั่นคง ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที ่ดังนี้ 
ก) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และก ากับดูแลงานด้าน

นโยบายยุทธศาสตร์ความมั่นคงของ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เพ่ือ
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รองรับนโยบายของรัฐบาล นโยบายความม่ันคงแห่งชาติ และยุทธศาสตร์ความม่ันคงชายแดนของสภา
ความมั่นคงแห่งชาติ 

ข) พิจารณาแผนงาน โครงการ และค าขอของหน่วยงานต่างๆ ตามแผนงานการ
รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรประจ าปี และในโครงการพิเศษ รวมทั้งประสานการจัดท า
งบประมาณประจ าปี ตลอดจนตรวจสอบ ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของหน่วยรองให้เป็นไปตาม
แผนงาน 

ค) อ านวยการ ประสานงานเพื่อบูรณาการการปฏิบัติการของ พลเรือน ต ารวจ ทหาร
และก าลังพลกึ่งทหาร ที่ร่วมปฏิบัติภารกิจรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรตามแผนงาน ตลอดจน
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานทุกระดับให้สอดคล้องกับสถานการณ์ ทั้งในด้าน
การเมืองเศรษฐกิจ สังคมจิตวิทยา วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และการทหาร ให้เป็นไปตามแผนงาน ค าสั่ง
และนโยบายที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรก าหนด 

ง) รับผิดชอบการปฏิบัติการข่าวสาร 
จ) จัดท านโยบาย อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแลเกี่ยวกับการจัดตั้งและ

ด าเนินงานของหน่วยงานภารกิจพิเศษให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ที่รับผิดชอบ 
ฉ) ด าเนินการวิจัยและประเมินผลการด าเนินงานของกองอ านวยการรักษาความ

มั่นคงภายในราชอาณาจักรและหน่วยรอง เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาให้มีความพร้อมและทันสมัย 
๔. ส านักการข่าว ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจักรมีอ านาจหน้าที ่ดังนี้ 
ก) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และก ากับดูแลการปฏิบัติงานข่าว     

ทั้งปวงของหน่วยงานต่างๆ  ที่อยู่ในความควบคุมของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
ข) ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินสถานการณ์และแนวโน้มภัยคุกคามด้านความมั่นคง

ภายในราชอาณาจักร รวมทั้งประสานงานด้านการข่าวกับหน่วยงานข่าวและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับ
ความมั่นคง 

ค) จัดท ารายงานข่าวกรองระดับยุทธศาสตร์และรายงานข่าวกรองต่างๆ ให้กับ  
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร รวมทั้งรับผิดชอบงานด้านระบบภูมิสารสนเทศ (GIS) 

ง) ติดตามความเคลื่อนไหวและวิเคราะห์พฤติการณ์ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็น
ภัยต่อความม่ันคงของชาติ 

จ) ด าเนินงานด้านการต่อต้านข่าวกรอง และการรักษาความปลอดภัยที่เกี่ยวกับ
บุคคล เอกสาร และสถานที่ของ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

๕. ส านักกิจการมวลชนและสาระนิเทศ ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคง ภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

ก) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแลการปฏิบัติการด้าน
มวลชนและสาระนิเทศ 

ข) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแลการปลูกฝัง
อุดมการณ์ความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ สร้างความรัก ความสามัคคีของคนในชาติด้วยการ



๘๓ 

จัดตั้งมวลชนผนึกพลังประชาชน ประสานสัมพันธ์มวลชน เพ่ือด าเนินกิจกรรมที่เป็นประโยชน์        
ต่อชุมชน สังคม และประเทศชาติ 

ค) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแลการปฏิบัติการ
จิตวิทยา การประชาสัมพันธ์ การบริการข้อมูลข่าวสาร รวมทั้งการประชาสัมพันธ์เชิงรุก และการ
ประชาสัมพันธ์ในภาวะวิกฤติ 

ง) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแลงานพัฒนา และ
รักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมตามแนวพระราชด าริ การประสานงานโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริ และการพัฒนาเพื่อความมั่นคงเฉพาะพ้ืนที่ 

จ) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแลการศึกษาอบรม
เพ่ือความมั่นคงของชาติ รวมทั้งส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปูองกันและแก้ไขปัญหาต่างๆ 
เพ่ือความมั่นคงของชาติ 

๖. ส านักบริหารงานบุคคล ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

ก) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และก ากับดูแลเกี่ยวกับ
กิจการด้านบุคลากร รวมทั้งงานด้านกฎหมายและสิทธิมนุษยชนของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร 

ข) ด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมายข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง ประกาศ แถลงการณ์ และ
แบบธรรมเนียมด้านบุคลากรของกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 

ค) ด าเนินการเกี่ยวกับการรักษาสถานภาพบุคลากร การบรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย และ
การช่วยราชการของข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงานราชการของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร 

ง) จัดท าแผนงานและโครงการ และด าเนินการเกี่ยวกับงบประมาณด้านบุคลากร 
จ) ด าเนินการด้านการบริการสิทธิบุคลากร ได้แก่ การจัดท าบ าเหน็จประจ าปี 
ฉ) ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติของบุคลากรเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ช) ด าเนินการด้านการปกครอง การรักษาวินัย และการพิจารณาความผิด 

ของบุคลากร 
ซ) รับผิดชอบงานจัดการภายในส านักงาน งานพิธีของกองอ านวยการรักษาความ

มั่นคงภายในราชอาณาจักร รวมทั้งงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
๗. ส านักบริหารงานทั่วไป ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคง

ภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
ก) ก าหนดนโยบาย วางแผน ประสานงาน และก ากับดูแลเกี่ยวกับงานในด้านส่ง

ก าลังบ ารุง ในเรื่องเกี่ยวกับความต้องการ โครงการ และงบประมาณการส่งก าลังบ ารุง รวมทั้งการ
ก าหนดมาตรฐานราคากลางในการจัดหาพัสดุ การวิเคราะห์ วิจัย และตรวจสอบผลงาน และ
ประเมินผลในการส่งก าลังบ ารุง 



๘๔ 

ข) รับผิดชอบงานธุรการ งานสารบรรณ การจัดสิ่งอ านวยความสะดวก การประชุม
การดูแลรักษาอาคารสถานที่ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และงานที่มิได้
มอบหมายให้ส่วนราชการใดในกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็น
ผู้รับผิดชอบเป็นการเฉพาะ 

ค) อ านวยการ ควบคุม และติดตามผล ในเรื่องที่เก่ียวกับ การเก็บรักษา การแจกจ่าย
การซ่อมบ ารุง การจ าหน่าย การบันทึกและรายงานสถานภาพ การจัดท าบัญชีคุมพัสดุ การจัดท าสถิติ
ความสิ้นเปลืองวัสดุ และการด าเนินการต่ออาวุธยุทโธปกรณ์ 

ง) รับผิดชอบการเคลื่อนย้ายก าลังพลและขนส่งพัสดุ การบริการ การเลี้ยงดูภายใน 
และภายนอกที่ท าการ การรักษาพยาบาลและการส่งกลับ รวมทั้งการบริการน้ ามันเชื้อเพลิงและน้ ามัน
ปรนนิบัติบ ารุง 

จ) รับผิดชอบในการจัดหา ปรนนิบัติบ ารุง และซ่อมบ ารุงพัสดุ สนับสนุนภารกิจ 
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

ฉ) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน สนับสนุน และก ากับดูแลงาน
ด้านการสื่อสารและงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๘. ส านักงบประมาณและการเงิน ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

ก) ก าหนดนโยบาย วางแผน และด าเนินการเกี่ยวกับการงบประมาณ และการเงิน 
ข) ประสานการปฏิบัติกับส่วนราชการและหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินการ 

ด้านงบประมาณและการเงิน 
ค) เสนอแนะและให้ค าปรึกษาทางด้านงบประมาณ การเงินตามระเบียบแบบแผน

ของทางราชการแก่ผู้บังคับบัญชา และหน่วยงานใน กองอ านวยการรักษาคว ามมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร 

๙. ศูนย์ติดตามสถานการณ์ ขึ้นตรงต่อเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

ก) ติดตาม วิเคราะห์ รายงานสถานการณ์ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร  และ
ประสานการปฏิบัติกับหน่วยรองและส่วนราชการที่เกี่ยวข้องกับงานด้านความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรในการปูองกันและแก้ไขปัญหาในขั้นต้น 

ข) ท าหน้าที่เป็นศูนย์อ านวยการแก้ไขปัญหาสถานการณ์ เมื่อเกิดสถานการณ์ในภาวะ   
ไม่ปกต ิ

๑๐. ศูนย์ประสานการปฏิบัติ ขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรให้จัดตั้งขึ้นในจ านวนที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ เพ่ือบูรณาการการ
ปฏิบัติ และก ากับดูแลงานส่วนราชการที่เกี่ยวข้องกับงานปูองกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงของชาติ
เฉพาะเรื่องโดยมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

ก) ประสานงาน และติดตามสถานการณ์ ด้านความมั่นคงของชาติเฉพาะเรื่องรวมทั้ง
วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ควบคุม ก ากับดูแล ตลอดจนเสนอแนะผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการ
ด าเนินการปูองกัน ควบคุม แก้ไข และฟ้ืนฟูสถานการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภัยต่อความมั่นคงที่จะ



๘๕ 

ก่อให้เกิดความไม่สงบต่อประชาชน หรือต่อรัฐให้กลับสู่สภาวะปกติ เกิดความสงบสุขต่อประชาชน 
หรือความมั่นคงของรัฐ ร่วกับผู้แทนส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนที่เกี่ยวข้อง 

ข) จัดท าแผนปฏิบัติการรองรับนโยบายปูองกัน และแก้ไขปัญหาความมั่นคงเฉพาะ
เรื่อง บูรณาการและให้ข้อเสนอแนะในการจัดท าแผนงานและโครงการ และงบประมาณของส่วน
ราชการ ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง รวมทั้งก ากับดูแลให้การปฏิบัติเป็นไปตามแผนที่ก าหนด 

ค) ประสานงานและติดตามการปฏิบัติงานด้านโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ
รวมทั้งวางแผน อ านวยการ ประสานงาน ควบคุม ก ากับ ดูแล ตลอดจนเสนอแนะผู้บังคับบัญชา
เกี่ยวกับการด าเนินการพิจารณาโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริให้เกิดผลอย่างเป็นรู ปธรรม 
และยั่งยืน 

ง) ด าเนินการด้านความมั่นคงอ่ืนๆ ตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้อ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

๑๑. กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร มีหน้าที่รับผิดชอบและการสนับสนุนการรักษาความมั่นค งภายใน
ราชอาณาจักรในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองทัพภาคตามที่ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรมอบหมาย และมีอ านาจหน้าที่ตามที่ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรก าหนดตามข้อเสนอของผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 

๑๒. กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค มีหน้าที่รับผิดชอบและสนับสนุนการรักษาความมั่นคงภายในเขตพ้ืนที่
รับผิดชอบของจังหวัดนั้นตามที่ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรมอบหมาย และ   
มีอ านาจหน้าที่ตามท่ีผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรก าหนด 

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือใช้ชื่อย่อ
ว่า กอ.รมน. ได้ว่า กอ.รมน. เป็นหน่วยงานที่ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักรปีพุทธศักราช ๒๕๕๑ มีวิสัยทัศน์เป็นองค์กรหลักในการบูรณาการ อ านวยการ 
และประสานการปฏิบัติในการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เพ่ือให้เกิดความมั่นคงของรัฐ 
และความสงบสุขของประชาชน เป็นส่วนราชการรูปแบบเฉพาะ สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี ขึ้นตรงต่อ
นายกรัฐมนตรีในฐานะผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ ผอ.รมน. มีอ านาจ
หน้าที่และรับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็นองค์กรหลักในการบูรณา
การ อ านวยการ และก ากับดูแลการปฏิบัติงานปูองกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดความสงบเรียบร้อยของประชาชน หรือความมั่นคงของรัฐ 
พร้อมทั้งด าเนินการเสริมสร้างให้ประชาชนตระหนักในหน้าที่ที่จะเทิดทูน พิทักษ์และรักษาไว้ซึ่ง
สถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ โดยมีการจัดโครงสร้างและการแบ่งส่วนงานการปฏิบัติ
ราชการและการบริหารงานของ กอ.รมน. ตามความในมาตรา ๕ วรรคสองแห่งพระราชบัญญัติรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักรพ.ศ. ๒๕๕๑ โดยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๒๗ พฤศจิกายน ๒๕๕๑ 
และวันที่ ๒๓ มิถุนายน ๒๕๕๒ ให้ กอ.รมน. โดยมีโครงสร้างและ แบ่งส่วนงานที่ปฏิบัติงานใน
ส่วนกลาง จ านวน ๑๒ หน่วยงาน ดังนี้ ๑) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) ๒) กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(กตน.) ๓) ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ความมั่นคง (สนย.) ๔) ส านักการข่าว (สขว.) ๕.) ส านัก



๘๖ 

กิจการมวลชนและสาระนิเทศ (สมท.) ๖)  ส านักบริหารงานบุคคล (สบค.) ๗)  ส านักบริหารงานทั่วไป 
(สบป.) ๘) ส านักงบประมาณและการเงิน (สปง.) ๙) ศูนย์ติดตามสถานการณ์ (ศตส.) และ ๑๐) ศูนย์
ประสานการปฏิบัติ (ศปป.) และเป็นส่วนงานที่ปฏิบัติงานในส่วนภูมิภาค  จ านวน ๒ หน่วยงาน ได้แก่ 
๑) กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค (กอ.รมน. ภาค) และ ๑๒) กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในจังหวัด (กอ.รมน. จังหวัด) โดยมี วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ ดังนี้.- 

๑. วิสัยทัศน์ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรเป็นองค์กรหลักในการบูรณา

การ อ านวยการ และประสานการปฏิบัติในการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรเพ่ือให้เกิด
ความมั่นคงของรัฐ และความสงบสุขของประชาชน 

๒. พันธกิจ 
๑)  วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และเสริมการปฏิบัติตามแผนงานและแนว

ทางการปูองกัน ปราบปราม ระงับยับยั้ง และแก้ไขบรรเทาเหตุการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภัยต่อ
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักรทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ 

๒)  ปกปูองสถาบันหลักของชาติและสร้างความรักสามัคคีของคนในชาติด้วยพลัง
ประชารัฐ ภายใต้การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

๓)  ปกปูองดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน รวมทั้ง
ด าเนินการอ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติหรือตามที่คณะรัฐมนตรี สภาความมั่นคงแห่งชาติหรือ
นายกรัฐมนตรีมอบหมายเพ่ือเป็นหลักประกันความเชื่อมั่นภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๔)  พัฒนาและเสริมสร้างระบบการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และ
กลไก การขับเคลื่อนการปฏิบัติที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๓.  ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ.๒๕๖๐-

๒๕๖๔ ประกอบด้วย ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
๑)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ บูรณาการการวางแผน อ านวยการ ประสานงาน 

ก ากับดูแล และเสริมการปฏิบัติในการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 
๒)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๒ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินแนวโน้ม

สถานการณ์ท่ีอาจเป็นภัย หรือเป็นภัยคุกคามต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
๓)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ เสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และ

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๔)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ ปูองกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงในพ้ืนที่จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ 
๕)  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนาศักยภาพการรักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจักร 



๘๗ 

๒.๔.๓ โครงสร้างหน่วยงานและอ านาจหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายใน
ภาค (กอ.รมน. ภาค) 

ภาพที่ ๒.๓ โครงสร้างการจัดและการบังคับบัญชาของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 

การจัดโครงสร้างและการแบ่งส่วนงานการปฏิบัติราชการและการบริหารงาน 
การจัดโครงสร้างและการแบ่งส่วนงานการปฏิบัติราชการและการบริหารงาน 

ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค มีโครงสร้างและส่วนงาน ๑๑ ส่วนงาน ดังนี้ 
๑. ส านักงานผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 



๘๘ 

๒. กองบริหารงานบุคคล (บค.กอ.รมน.ภาค. 
๓. กองการข่าว (ขว.กอ.รมน.ภาค. 
๔. กองนโยบายและแผน (นผ.กอ.รมน. ภาค. 
๕. กองกิจการมวลชนและสารนิเทศ (มท.กอ.รมน.ภาค. 
๖. กองบริหารงานทั่วไป (บป.กอ.รมน.ภาค. 
๗. กองงบประมาณและการเงิน (ปง.กอ.รมน.ภาค. 
๘. ศูนย์ประสานความมั่นคง (ศปม.กอ.รมน.ภาค. 
๙. ศูนย์ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ (ศปร.กอ.รมน.ภาค. 
๑๐. กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาคส่วนแยก (กอ.รมน.ภาค สย.. 
๑๑. กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัด (กอ.รมน.จังหวัด. 

ผังการจัดหน่วยงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๔ การจัดและหน้าที่ส่วนราชการของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน

ภาค 
อ านาจหน้าที่ของส่วนงานและการบังคับบัญชากองอ านวยการรักษาความม่ันคง

ภายในภาค (กอ.รมน. ภาค) 
กองฝุายอ านวยการของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค มีหน้าที่ในการ

ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแล ตรวจสอบและประเมินผลงานนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ การข่าว และการ ปฏิบัติการข่าวสาร การด าเนินการด้านมวลชน การบริหารบุคคลและ
กฎหมาย การบริหาร งานทั่วไป การงบประมาณและการเงิน ในส่วนที่เกี่ยวข้องตามหน้าที่และตามที่ 
ผอ.รมน.ภาค, รอง ผอ.รมน.ภาค หรือ ลธ.รมน.ภาค มอบหมาย เพ่ือรองรับนโยบายของ รัฐบาล 
นโยบายความมั่นคงแห่งชาติ และยุทธศาสตร์ความมั่นคงชายแดนของสภาความมั่นคงแห่งชาติ  
หน้าที่ของแต่ละหน่วย มี ดังนี้ 

กอ.รมน.ภาค 

รอง ผอ.รมน.ภาค 

ลธ.รมน.ภาค 

กอ.รมน.จังหวัด กอ.รมน.ภาค สย. 

ศูนย์ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ ศูนย์ประสานความมั่นคง 

กองบริหารงานทั่วไป กองบริหารงานบุคคล กองกิจการมวลชนและสารนิเทศ กองการข่าว กองนโยบายและแผน กองงบประมาณ
และการเงิน 

ผอ.รมน.ภาค 
คณะกรรมการที่ปรึกษา 



๘๙ 

๑. กองบริหารงานบุคคล กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค (บค.กอ.
รมน.ภาค ) 

(๑) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงานและก ากับดูแลเกี่ยวกับ 
กิจการด้านบุคลากร รวมทั้งงานด้านกฎหมายและสิทธิมนุษยชนของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร 

(๒) ด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง ประกาศ แถลงการณ์ 
และ แบบธรรมเนียมด้านบุคลากรของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

(๓) ด าเนินการเกี่ยวกับการรักษาสถานภาพบุคลากร การบรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 
และการช่วยราชการของข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงานราชการของกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร 

(๔) จัดท าแผนงานและโครงการและด าเนินการเกี่ยวกับงบประมาณด้านบุคลากร 
(๕) ด าเนินการด้านการบริการสิทธิบุคลากร ได้แก่ การจัดท าบ าเหน็จประจ าป ี

การรับรองสิทธิ รับรองการปฏิบัติราชการ เหรียญตรา บ าเหน็จความชอบ ค่าตอบแทน การช่วยเหลือ
และการสงเคราะห์ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

(๖) ด าเนินการเกี่ยวกับงานพัฒนาและรักษาขวัญ และงานสวัสดิการของบุคลากร 
(๗) ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(๘) ด าเนินการด้านการปกครอง การรักษาวินัย และการพิจารณาความผิดของ

บุคลากร 
(๙) รับผิดชอบงานจัดการภายในส านักงาน งานพิธีของกองอ านวยการรักษา

ความม่ันคงภายในภาค รวมทั้งงานอ่ืนๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
๒. กองการข่าว กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค (ขว.กอ.รมน.ภาค) 

(๑) อ านวยการ กากับดูแลการจัดตั้งชุดปฏิบัติงานข่าวจาก ส านักการข่าว กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
จังหวัด (สขว.กอ.รมน. และ กอ.รมน.จว.) เพ่ือปฏิบัติงานในพ้ืนที่ ที่มีสถานการณ์ภัยคุกคาม ท าการ
รวบรวมข่าวสารของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีผลกระทบต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักร  รวมทั้ง
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยการจัดตั้งข่ายข่าวประชาชน เพ่ือเป็นผู้รวบรวมข่าวสาร    
ในพ้ืนที่ จัดชุดรวบรวมและตรวจสอบข่าวสาร (ชรต.) เพ่ือด าเนินการบูรณาการข้อมูลข่าวสาร ข่าว
กรอง ในการผลิตข่าวกรองที่มีคุณภาพ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการข่าวเพ่ือจัดท าและ
ปรับปรุงฐานข้อมูลด้านการข่าวที่ทันสมัย 

(๒) อ านวยการ ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานต่างๆ  
ในพ้ืนทีจ่ังหวัดตามภาคต่างๆ เพ่ือการปฏิบัติงานด้านความมั่นคง ร่วมกันในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

๓. กองนโยบายและแผน กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค (นผ.กอ.
รมน.ภาค) 

(๑) อ านวยการ กากับดูแล ปฏิบัติการข่าวสารเพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหา ด้าน
ความมั่นคง บูรณาการ วางแผน อ านวยการ ประสานการปฏิบัติการข่าวสารในพ้ืนที่รับผิดชอบ และ



๙๐ 

ก ากับดูแลการปฏิบัติการข่าวสารของ กอ.รมน.ภาค, กอ.รมน.ภาค สย. และกอ.รมน.จว. โดยให้
สอดคล้องกับปัญหาด้านความมั่นคงที่เกิดขึ้นในพ้ืนที่รับผิดชอบในภาพรวม โดยให้ความสาคัญในการ
ด าเนินการ เพ่ือให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการปูองกันและแก้ไขปัญหา ตามท่ี กอ.รมน. สั่งการ 

(๒) อ านวยการ และประสานการด าเนินงานกับ กอ.รมน.ภาค สย. และ กอ.รมน.จว. 
เพ่ือการบริหารจัดการตามแผนงาน/โครงการด้านความมั่นคงในแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดในด้าน  
การพัฒนาศักยภาพคน/ชุมชน/พ้ืนที่เปูาหมายชายแดน การผนึกก าลังเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงชายแดน 
การพัฒนาความร่วมมือชายแดนกับประเทศเพ่ือนบ้าน และการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพน าไปสู่การ
ปฏิบัติในการจัดระเบียบจังหวัดชายแดน ชายฝั่งทะเล และจังหวัดในเขตพ้ืนที่ตอนใน รองรับการด าเนินงาน 
ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาเพ่ือเสริมความมั่นคงของชาติของ สมช. เพ่ือเป็นกรอบการด าเนินงานพัฒนา 
เพ่ือเสริมความมั่นคงในทุกพ้ืนที่ 

(๓) อ านวยการ ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานต่างๆ  
ในพ้ืนทีจ่ังหวัดตามภาคต่างๆ เพ่ือการปฏิบัติงานด้านความมั่นคง ร่วมกันในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

๔. กองกิจการมวลชนและสารนิเทศกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค  
(มท.กอ.รมน.ภาค) 

(๑) อ านวยการ ประสานงาน และก ากับการให้มีการจัดชุดประสานงานมวลชน 
(ชป.มช.) ลงปฏิบัติงานในพ้ืนที่ต่างๆ สนับสนุน ศปช.กอ.รมน.ภาค ทั้ง ๔ ภาค และ ศปช.กอ.รมน.จว. 
ให้ครบทั้ง ๗๖ จังหวัด และ กรุงเทพมหานคร โดยเสริมสร้างขีดความสามารถและพัฒนาศักยภาพ   
ในด้านต่างๆ ให้กับชุด ด้วยการจัดการฝึกอบรม สนับสนุนเครื่องมือ และงบประมาณที่เหมาะสม 
พอเพียง ที่จะรองรับกับสถานการณ์ความรุนแรงของภัยคุกคามด้านความมั่นคง ตามที่ กอ.รมน.
ก าหนด ที่เกิดข้ึนในแต่ละพ้ืนที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(๒) อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการจัดการฝึกศึกษาอบรม
ให้กับประชาชนกลุ่มเปูาหมายต่างๆ ตามหลักสูตรศึกษาอบรมเพ่ือความมั่นคงของชาติ ที่ กอ.รมน.
ก าหนดให้ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ที่เกิดปัญหา โดยเน้นย้าในเรื่องหัวข้อ “อุดมการณ์ความรักชาติ หรือ
อุดมการณ์มวลชน” ภัยคุกคามด้านความมั่นคง และภารกิจของมวลชน 

(๓) จัดตั้ง สร้าง และขยายเครือข่ายกลุ่มผู้น ามวลชนขยายผลอุดมการณ์รักชาติ
ให้ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ทั่วประเทศ อาทิ ชุดวิทยากรและมวลชนประเภทต่างๆ ของ กอ.รมน. และ
หน่วยงานของรัฐ กลุ่มข้าราชการของรัฐวิสาหกิจ กลุ่มผู้น าองค์กร กลุ่มผู้น าชุมชน/ผู้น าท้องถิ่น/
ปราชญ์ชาวบ้าน กลุ่มพระสงฆ์/ผู้น าศาสนา เป็นต้น ตลอดจนกลุ่มประชาชนที่อยู่ในพ้ืนที่ที่มีปัญหา
ด้านความมั่นคงตามล าดับความเร่งด่วนของสถานการณ์ 

(๔) ส่งเสริม/สนับสนุนมวลชนทุกกลุ่มทุกประเภทให้มีความเข้มแข็ง รู้หน้าที่และ
ภารกิจของมวลชน โดยเฉพาะมวลชนกลุ่มไทยอาสาปูองกันชาติ (ทสปช.) และกองหนุนแห่งชาติ 
(กนช.) ให้มีขีดความสามารถและเป็นแกนหลักให้กับมวลชนทุกกลุ่มในการเฝูาระวัง แจ้งเตือน และ
ร่วมปฏิบัติงานสนับสนุนการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่รัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(๕) ด ารงรักษาสถานภาพ และพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีกับมวลชนทุกกลุ่มและทุก
ประเภท อย่างต่อเนื่อง  ด้วยการพบปะพูดคุย การฝึกอบรม การประชุมสัมมนา/สานเสวนา หรือทากิจกรรม
ต่างๆ ร่วมกันอย่างสม่าเสมอ ตลอดจนส่งเสริมให้มีการด าเนินกิจกรรมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ความรัก



๙๑ 

ความสามัคค ีและสร้างความเข้าใจที่ดีระหว่างมวลชนทุกกลุ่ม โดยเน้นกิจกรรมแสดงออกถึงความจงรักภักดี
ต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ หรือกิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องกับการสร้างจิตส านึกสาธารณะร่วมด้านความมั่นคง
ของชาติ เป็นต้น 

(๖) อ านวยการ ประสานงาน เพ่ือบูรณาการงานมวลชนของหน่วยงานต่างๆ    
ในการสร้างเครือข่ายมวลชนที่มีอุดมการณ์รักชาติอย่างเป็นระบบ และผลักดันให้มีจัดตั้งศูนย์
อ านวยการบริหารงานกิจการมวลชนแห่งชาติ และโครงสร้างการทางานร่วมของหน่วยงานมวลชน  
ในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับบริหาร (กระทรวง กรม) จนถึงระดับหน่วยปฏิบัติ (หมู่บ้าน ต าบล อาเภอ 
จังหวัด) 

(๗) อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการพัฒนาเสริมสร้างเครือข่ายสายด่วนความมั่นคง 
๑๓๗๔ ให้เป็นช่องทางที่มีศักยภาพในการแจ้งข้อมูลข่าวสารด้านความม่ันคงท่ีมีประสิทธิภาพ โดย
ประชาชนทั่วไปสามารถแจ้งเหตุ/ภัยด้านความมั่นคงต่างๆ ได้ตลอด ๒๔ ชั่วโมง เพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ได้อย่างทันท่วงท ี

(๘) อ านวยการ ประสานงาน และก ากับการงานด้านสารนิเทศของ กอ.รมน. ให้
เป็นที่ยอมรับและได้รับความสนใจจากสื่อมวลชนแขนงต่างๆ จากทุกกลุ่ม และทุกส านัก โดยบูรณา
การหน่วยงานด้านสื่อ ทั้งภาครัฐ และเอกชนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างช่องทางการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆ ของ กอ.รมน. ไปสู่การรับรู้ของประชาชนครอบคลุมกลุ่มเปูาหมายได้อย่างทั่วถึงและทันเวลา 

(๙) เสริมสร้างภาพลักษณ์ กอ.รมน. และหน่วยงานต่างๆ ภายใต้แผนงาน และ
ค าสั่งของ กอ.รมน. ตลอดจนก าหนดกิจกรรมในรูปแบบต่างๆ เพ่ือน าเสนอภาพลักษณ์ กอ.รมน. ให้
เป็นที่ประจักษ์และได้รับการยอมรับจากประชาชนอย่างแท้จริง ด้วยการพัฒนาสัมพันธ์กับสื่อมวลชน 
องค์กรสื่อทุกประเภท และทุกระดับอย่างต่อเนื่อง สม่าเสมอ อีกทั้งประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารต่างๆ ของ กอ.รมน. ได้ตรงกับความต้องการรับรู้ของประชาชน ตลอดจนสามารถชี้แจงเพ่ือ
ท าความเข้าใจต่อสถานการณ์ความไม่ปกติที่เกิดขึ้นในบ้านเมือง หรือสถานการณ์วิกฤติต่างๆ ได้อย่าง
เป็นระบบ 

(๑๐) ด าเนินการเผยแพร่สารคดี สปอตและสกู๊ปข่าววิทยุ/โทรทัศน์ ตลอดจนบทความ
ต่างๆ และสื่อประเภทต่างๆ ทางวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน์ สื่อออนไลน์ หนังสือพิมพ์รายวัน/รายปักษ์ 
หรือสื่ออ่ืนๆ ตามสถานการณ์และห้วงเวลาที่เหมาะสม ไปสูประชาชนกลุ่มเปูาหมาย โดยเน้นการเผยแพร่
กิจกรรมที่แสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อสถาบันกษัตริย์ ความสงบเรียบร้อยของบ้านเมือง และความ
มั่นคงของชาติ 

(๑๑) พัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ และเสริมศักยภาพให้กับนักจัดรายการวิทยุ พิธีกร  
ผู้ด าเนินรายการ โทรทัศน์ และสื่อประเภทบริการสังคม เพ่ือให้สามารถสนับสนุนภารกิจต่างๆ ของ 
กอ.รมน. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(๑๒) อ านวยการ ประสานงานกับ ศอป. โครงการฯ , โครงการ พมพ. ในพ้ืนที่ 
กอ.รมน.ภาค ในการพัฒนาพ้ืนที่ให้มีความอุดมสมบูรณ์ตามแหล่งทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู่  สร้าง
ชุมชน ให้เข้มแข็ง และส่งเสริมให้ราษฎรเข้ามามีส่วนร่วมในการดูแลทรัพยากร ธรรมชาติ ปุาไม้ สัตว์
ปุา และแหล่งต้นน้ า โดยจัดคณะตรวจเยี่ยม แนะน าการปฏิบัติงานตามนโยบาย และติดตาม
ความก้าวหน้าของโครงการ 



๙๒ 

(๑๓) อ านวยการและประสาน การด าเนินงานการพัฒนาเพ่ือเสริมความมั่นคง
ของชาติโดยให้ด าเนินการเสริมสร้างความมั่นคงจังหวัดชายแดน โดยให้มีการฝึกจัดตั้งและฝึกทบทวน
หมู่บ้านอาสาพัฒนาและปูองกันตนเอง (อพป.) 

(๑๔) ด าเนินการสอบคัดเลือก เพ่ือมอบทุนการศึกษาให้กับเยาวชนที่มีภูมิลาเนา
อยู่ในหมู่บ้านอาสาพัฒนาและปูองกันตนเอง (อพป.) ให้เข้ารับการศึกษาหลักสูตรพิเศษตามโครงการ
เพชรในตม หลักสูตร ๕ ปี คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และเพ่ิมโควตาพิเศษ  
ในพ้ืนที ่๓ จังหวัดชายแดนภาคใต้เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนเยาวชนให้มีความรู้และกลับไปเป็นผู้น าในการ
พัฒนาพื้นที่ของตนเอง และเป็นเครือข่ายมวลชนของ กอ.รมน. ในการแจ้งเตือนภัยความม่ันคง 

(๑๕) อ านวยการ ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานต่างๆ ที่มี
กิจการงานด้านมวลชน งานสารนิเทศ และการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เพ่ือ
สร้างความร่วมมือในการปฏิบัติร่วมกันในส่วนที่เกี่ยวข้องตามความรับผิดชอบ ตลอดจนติดตาม 
ประเมินผลและแก้ไข ปรับปรุงงานในความรับผิดชอบทั้งปวงอย่างสม่ าเสมอ 

๕. กองบริหารงานทั่วไป กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค (บป.กอ.
รมน.ภาค) 

(๑) ก าหนดนโยบาย วางแผน ประสานงาน และก ากับดูแลเกี่ยวกับงานในด้านส่ง   
ก าลังบ ารุงในเรื่องเกี่ยวกับความต้องการ โครงการ และงบประมาณการส่งกาลังบ ารุง รวมทั้งการกาหนด
มาตรฐานราคากลางในการจัดหาพัสดุ การวิเคราะห์ วิจัย และตรวจสอบผลงานและประเมินผล ในการส่ง
กาลังบ ารุง 

(๒) รับผิดชอบงานธุรการ งานสารบรรณ การจัดสิ่งอ านวยความสะดวก  
การประชุม การดูแลรักษาอาคารสถานที่ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
และงานที่มิได้มอบหมายให้ส่วนราชการใดในกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
เป็นผู้รับผิดชอบเป็นการเฉพาะ 

(๓) อ านวยการ ควบคุม และติดตามผล ในเรื่องที่เกี่ยวกับการเก็บรักษา  
การแจกจ่าย การซ่อมบ ารุง การจ าหน่าย การบันทึกและรายงานสถานภาพการจัดท าบัญชีคุมพัสดุ 
การจัดท าสถิติ ความสิ้นเปลืองพัสดุ และการด าเนินการต่ออาวุธยุทโธปกรณ์ 

๖. กองงบประมาณและการเงิน กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค (ปง.กอ.
รมน.ภาค) 

(๑) ก าหนดนโยบาย วางแผนและด าเนินการเกี่ยวกับการงบประมาณและการเงิน 
(๒) ประสานการปฏิบัติกับส่วนราชการและหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินการด้านงบประมาณ

และการเงิน 
(๓) เสนอแนะและให้ค าปรึกษาทางด้านงบประมาณ การเงินตามระเบียบแบบ

แผนของทางราชการแก่ผู้บังคับบัญชา และหน่วยงานในกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 
๗. ศูนย์ประสานงานความม่ันคง กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค     

(ศปม.กอ.รมน.ภาค) 
(๑) บูรณาการในการ วางแผน อ านวยการ ประสานการปฏิบัติและก ากับดูแล 

การด าเนินงานของส่วนราชการที่เก่ียวข้องกับงานด้านความมั่นคง 
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(๒) ประเมินสถานการณ์และปรับระดับความรุนแรง ประสานข้อมูล และผลการ
ปฏิบัติงานแก้ไขปัญหาความมั่นคงกับส่วนราชการ/หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

(๓) ติดตามรายงานสถานการณ์และผลการปฏิบัติการแก้ไขปัญหา ให้กับ
ผู้บังคับบัญชาและส่วนอ านวยการให้ทราบ 

๘. ศูนย์ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าร ิ(ศปร.กอ.รมน.ภาค) 
(๑) บูรณาการ วางแผน อ านวยการ และประสานงาน ก ากับดูแลตลอดจน

เสนอแนะการด าเนินการในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าร ิ
(๒) จัดท าแผน บูรณาการการปฏิบัติงานตามโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ อย่าง

เป็นระบบด้วยการนาหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นตัวน า โดยมีเปูาหมายที่สอดคล้องกับสภาพพ้ืนฐาน
ของประชาชนในแต่ละพ้ืนที่ 

(๓) เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ อย่างถ่องแท้ของโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชด าริ โดยให้เป็นศูนย์การเรียนรู้ให้กับประชาชนในทุกพ้ืนที่ (๔) ขยายผลและแสวงประโยชน์
จากการด าเนินงานในโครงการ อันเนื่องมาจากพระราชด าริต่างๆ โดยประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนเห็น
ความสาคัญและสานึกในพระมหากรุณาธิคุณ และเข้ามา   มีส่วนร่วมในการน าโครงการไปปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรมและแพร่หลาย๑๐๓ 

สรุปแนวคิดเก่ียวกับกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค หรือ กอ.รมน.ภาค 
ได้ว่า กอ.รมน.ภาค เป็นหน่วยงานที่ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร พศ.๒๕๕๑ ๒๕๕๑ มาตรา ๑๑ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ขึ้นตรง
ต่อผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ ผอ.รมน. มีหน้าที่รับผิดชอบและการ
สนับสนุนการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองทัพภาค และ
ตามที่ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรมอบหมาย และมีอ านาจหน้าที่ตามที่ ผอ.
รมน. ก าหนด ตามข้อเสนอของผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค โดยมีโครงสร้างและการ
แบ่งส่วนงานการปฏิบัติราชการและการบริหารงาน จ านวน ๑๑ ส่วนงาน ดังนี้.- ๑) ส านักงาน
ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๒) กองบริหารงานบุคคล (บค.กอ.รมน.ภาค) ๓) กองการ
ข่าว (ขว.กอ.รมน.ภาค) ๔) กองนโยบายและแผน (นผ.กอ.รมน. ภาค) ๕) กองกิจการมวลชนและ
สารนิเทศ (มท.กอ.รมน.ภาค) ๖) กองบริหารงานทั่วไป (บป.กอ.รมน.ภาค) ๗) กองงบประมาณและ
การเงิน (ปง.กอ.รมน.ภาค) ๘) ศูนย์ประสานความมั่นคง (ศปม.กอ.รมน.ภาค) ๙) ศูนย์ประสานงาน
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ (ศปร.กอ.รมน.ภาค) ๑๐) กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาคส่วนแยก (กอ.รมน.ภาค สย.) และ ๑๑) กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัด 
(กอ.รมน.จังหวัด) และภาระงานหลักอยู่จ านวน ๖ ภาระงาน ดังนี้ ๑) งานการบริหารงานบุคคล  
๒) งานการข่าว ๓) งานนโยบายและแผน ๔) งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ ๕) งานการบริหารงาน
ทั่วไป และ ๖) งานงบประมาณและการเงิน 

                                                                    

๑๐๓การจัดและหน้าที่ส่วราชการของกองอ านวยการรักาความมั่นคงภายในภาค , [ออนไลน์].
แหล่งที่มา: http://www.3armyarea-rta.com/pc55/Plan.pdf, [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

http://www.3armyarea-rta.com/pc55/Plan.pdf
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งานที่เกี่ยวข้องกับภาระงานของ กอ.รมน.ภาค ประกอบด้วย ดังนี้ 
ก. การวางแผน (Planning) 

๑. ความหมายของการวางแผน  หน่วยงานทุกระดับทั้ งภาครัฐและเอกชน
จ าเป็นต้องมีปัจจัยที่มีความส าคัญที่จะท าให้การด าเนินงานของหน่วยงานประสบผลส าเร็จตาม
เปูาหมาย สามารถด าเนินงานได้สอดคล้องกับกระบวนการท างาน รวมทั้งทราบรายละเอียดต่างๆ 
เกี่ยวกับกระบวนการ ระยะเวลาของการท างานนั้นๆ หากเกิดข้อผิดพลาดจะสามารถทราบได้ทันทีว่า
เกิดจากสาเหตุอะไรและสามารถท าการแก้ไขได้ทันท่วงทีที่เกิดการผิดพลาดในกระบวนการท างาน ไม่
ก่อให้เกิดการเสียเวลา รวมทั้งสามารถตรวจสอบการท างาน และก าหนดแนวทางการท างานในอนาคตได้
เพ่ือความส าเร็จของหน่วยงาน ปัจจัยดังกล่าว เรียกว่า “การวางแผน (Planning)” มาจากค าในภาษา
ละตินว่า “Planum” ซึ่งได้มีผู้ให้ความหมายของการวางแผนไว้๑๐๔ 

อุทัย บุญประเสริฐ ได้ให้ความหมายว่า การวางแผนเป็นกิจกรรมที่คาดหวังว่า
จะต้องปฏิบัติ ซึ่งเป็นผลจากการค้นหาและก าหนดวิธีท างานในอนาคตเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย บรรลุ
วัตถุประสงค์ และเปูาหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
หน่วยงานมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าจะมีการท าอะไร ท าที่ไหน เมื่อใด ให้ใครท า ท าอย่างไร และให้
รายละเอียดอื่นๆ ที่จ าเป็นช่วยให้การปฏิบัติงานลุล่วงไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

วิโรจน์ สารรัตนะ ได้ให้ความหมายว่า การวางแผนเป็นกระบวนการตัดสินใจเพ่ือ
ก าหนดวัตถุประสงค์และแนวทางการกระท าไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้บุคคลในองค์การปฏิบัติตามให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

อนันต์ เกตุวงศ์  ได้ให้ความหมายว่า การวางแผนก็คือการตัดสินใจล่วงหน้าในการ
เลือกทางเลือกเก่ียวกับสิ่งต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นวัตถุประสงค์หรือวิธีการกระท า โดยทั่วไปจะเป็นการตอบ
ค าถามต่อไปนี้ คือ จะท าอะไร (What) ท าไมจึงต้องท า (Why) ใครบ้าง ที่จะเป็นผู้กระท า (Who) จะ
กระท าเม่ือใด (When) จะกระท ากันท่ีไหนบ้าง (Where) และจะกระท ากันอย่างไร (How) 

Simmons (อ้างใน ธงชัย สันติวงษ์. ) ได้ให้ความหมายว่า การวางแผนหมายถึง (๑) 
ความหมายในแง่ของงานที่ต้องปฏิบัติของผู้บริหารแต่ละคน คือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การจูงใจ
และสื่อความ การวัดผล และการพัฒนาบุคคล (๒) ความหมายที่มีขอบเขตกว้างกว่าที่คลุมถึงการ
บริหารทั้งหมด คือ กระบวนการบริหารที่ต่อเนื่อง ครอบคลุมถึงทุกกิจกรรม ของงานและมุ่งสู่อนาคต 

Wohlstetter (อ้างใน อนันต์ เกตุวงศ์.) ให้ค าอธิบายความหมายของการวางแผนไว้
แตกต่างออกไปจากท่านอ่ืนๆ โดยให้ความหมายถึงวิธีการที่จ าเป็นของการท าให้การตัดสินใจก้าวหน้า 
และเป็นสิ่งที่จะต้องมีอยู่ก่อนการกระท า การวางแผนจะต้องหาค าตอบ ๒ ประการนี้ให้ได้ คือ       
๑) ความมุ่งหมายขององค์การหรือแผนงานคืออะไร ๒) อะไรคือวิธีการที่ดีท่ีสุดจะท าให้บรรลุผลส าเร็จ

                                                                    

๑๐๔ความ รู้ทั่ ว ไป เกี่ ย วกั บก ารวางแผนการวางแผน  [ออน ไ ลน์ ].แหล่ งที่ ม า : https:// 
sites.google.com/ site/pmtech3 2 1 5 2 0 0 9 / 1 -sa-ma-rthxth-bay-naew-kh-dke-ywk-bka-rbr-har-
khorngkar-khwam-s-akh-y-khwam-pe-nma-khwam-hmay-khwam-taek-t-ang-rahw-a-ngka-rbr-har-
khorngkar-k-bkar-br-har-th-w-pi-laea-pra-yo-chn-khxng-kar-br-har-khorngkar-rwm-th-ng-khwam-s-
mph-nth-khxng-khorngkar-wngcr-khorngkar-laea-kar-wangphaen-khorngkar, [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 
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ของความมุ่งหมายนั้น ยิ่งกว่านั้นยังเน้นอีกต่อไปว่าการวางแผนเป็นเรื่องที่ต้องท าอย่างต่อเนื่องต้องมี
การปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ และสามารถท านาย การเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ 

จากความหมายของการวางแผน สรุปได้ว่า การวางแผน (Planning) หมายถึง 
กระบวนการในการก าหนดทิศทาง เปูาหมาย วัตถุประสงค์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตขององค์การหรือ
หน่วยงานโดยเลือกวิธีท างานที่ดีที่สุด มีประสิทธิภาพมากที่สุด ให้บรรลุผลตามที่ต้องการภายในเวลาที่
ก าหนด และการวางแผนนั้นจะพิจารณาในประเด็นที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ ๑) จุดหมายปลายทาง (คือ
อะไร) ๒) วิธีการด าเนินงาน (ท าอย่างไร) และ ๓) ระยะเวลา (เสร็จสิ้นเมื่อไร) 

๒. ความส าคัญของการวางแผน การวางแผนเป็นงานหลักและส าคัญในการบริหาร
ของหน่วยงานในทุกระดับ เนื่องจากเป็นตัวก าหนดทิศทาง เปูาหมาย วิธีด าเนินการ ที่จะท าให้
หน่วยงานด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด 
การด าเนินงานจะประสบผลส าเร็จมากหรือน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับการวางแผน หากวางแผนดีก็เท่ากับ
ด าเนินงานส าเร็จไปแล้วกว่าครึ่ง ดังนั้น การวางแผนจึงมีความส าคัญต่อการด าเนินงาน ดังนี้ 

๑) การวางแผนเป็นหน้าที่อันดับแรกของผู้บริหาร 
๒) การวางแผนเป็นแนวทางปฏิบัติที่ส าคัญ ผู้ปฏิบัติตามแผนสามารถศึกษา

เรียนรู้วิธีการ ขั้นตอน และกระบวนการท างานได้จากแผนก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ 
๓) แผนและการวางแผนเป็นตัวก าหนดทิศทางและความรู้สึกในเรื่องของความ

มุ่งหมายส าหรับองค์การให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รู้ แผนเป็นกรอบส าหรับการตัดสินใจให้ผู้ปฏิบัติได้ 
อย่างดี จึงสามารถปูองกันมิให้มีการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาแต่ละครั้งไปเท่านั้นด้วย 

๔) แผนและการวางแผนจะช่วยให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน มองไปในอนาคต 
และเห็นโอกาสที่จะแสวงหาประโยชน์หรือกระท าการต่างๆ ให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายได้ ทั้งยัง
มองเห็นปัญหาอุปสรรคและภัยคุกคามต่างๆ เพื่อจะหาทางปูองกัน ตลอดจนลดภาวะความเสี่ยงต่างๆ 
ได้ด้วย 

๕) การตัดสินใจที่มีเหตุผลในการวางแผนนั้น จะมีการตัดสินใจเรื่องต่างๆ ไว้
ล่วงหน้า ซึ่งมีเวลาพอที่จะใช้ทั้งหลักทฤษฎี แนวความคิด และหลักการ ประกอบกับตัวเลขสถิติและ
ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องมาพิจารณาตัดสินใจ จึงท าให้การตัดสินใจเป็นไปอย่ างถูกต้อง
เหมาะสม มีเหตุผลและเป็นประโยชน์ตามต้องการ 

๖) การวางแผนในเรื่องของการเตรียมการไว้ล่วงหน้า เมื่อมีการก าหนด
วัตถุประสงค์และเปูาหมายตามความต้องการ กิจกรรมต่างๆ ที่จะต้องกระท าให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ และ บังเกิดผลตามเปูาหมายนั้นๆ จะต้องได้รับการพิจารณา การตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 
ทั้งวิธีการกระบวนการ ขั้นตอนของการกระท า ทรัพยากรที่ต้องใช้ เวลา สถานที่และการควบคุมดูแล
การท างาน 

๗) การวางแผนมีส่วนช่วยให้มนุษย์เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆได้มาก 
๘) การวางแผนเป็นตัวน าในการพัฒนา 
 
 



๙๖ 

๓. ประโยชน์ของการวางแผน การวางแผนมีประโยชน์ส าคัญหลายประการทั้งต่อ
ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติ รวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องซึ่งพอสรุปได้ ดังนี้ 

๑) ปูองกันมิให้เกิดปัญหาและความผิดพลาด หรือลดความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานในอนาคต 

๒) ท าให้หน่วยงานมีกรอบหรือทิศทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนว่าจะท าอะไร  
ที่ไหน เมื่อไร อย่างไร และใครท า ท าให้นักบริหารมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จได้
ง่าย 

๓) ช่วยให้เกิดการประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ 
เวลา ฯลฯ 

๔) ช่วยให้การปฏิบัติงานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ เพราะมีแผนเป็นแนวทาง 
“เปรียบเสมือนเรือที่มหีางเสือ” 

๕) ช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นระบบ นักบริหารสามารถควบคุม ติดตามการ
ปฏิบัติงานได้ง่าย 

จากการกล่าวของนักวิชาการ ผู้วิจัย สรุปว่า การวางแผน (Planning) เป็นกระบวนการ 
ในการก าหนดทิศทาง เปูาหมาย วัตถุประสงค์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตขององค์การหรือ
หน่วยงานและการวางแผนนั้นจะมีประเด็นที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ ๑) จุดหมายปลายทาง คืออะไร 
๒) วิธีการด าเนินงานท าอย่างไร และ ๓) ระยะเวลาจะเสร็จสิ้นเมื่อไร 

ข. การอ านวยการ (Directing)๑๐๕ 
ความหมาย “การอ านวยการ” คือ การมอบหมาย ชี้แนะ และติดตามตรวจสอบการ

ท างานของพนักงาน ให้ด าเนินไปตามแผนหรือเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยจะต้องค านึงถึงขวัญและ
ก าลังใจของพนักงานด้วย 

องค์ประกอบของการอ านวยการ ประกอบด้วย การตัดสินใจ การสั่งการ การจูงใจ การ
สร้างขวัญและก าลังใจ การประสานงานและการสื่อสาร 

ก) วิธีการที่ใช้ในการตัดสินใจ 
๑. การตัดสินใจโดยใช้วิธีการวิเคราะห์แยกแยะปัญหาออกเป็นปัญหาย่อยๆ แล้ว   

จึงตัดสินใจ 
๒. การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นการตัดสินใจโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของการ

แก้ปัญหา 
๓. การตัดสินใจในการลองผิดลองถูก 
๔. การตัดสินใจโดยใช้ประสบการณ์เดิม 
๕. การใช้ความรู้สึกหรือญาณวิเศษในการตัดสินใจ 
 

                                                                    

๑๐๕ก า ร อ า น ว ยก า ร  [ อ อน ไ ล น์ ].แ ห ล่ ง ที่ ม า : https://sites.google.com/site/ 
hlakkarcadkar32001003/hnwy-thi-8-kar-xanwy-kar, [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

https://sites.google.com/site/%20hlakkarcadkar32001003/hnwy-thi-8-kar-xanwy-kar
https://sites.google.com/site/%20hlakkarcadkar32001003/hnwy-thi-8-kar-xanwy-kar


๙๗ 

ข) กระบวนการในการตัดสินใจ 
๑.  ค้นหาและวิเคราะห์ข้อมูล 
๒.  ก าหนดทางเลือกในการตัดสินใจเอาไว้หลายๆ ทาง 
๓.  การคาดการณ์ล่วงหน้า 
๔.  ตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
๕.  ติดตามประเมินผลของการตัดสินใจ 

ค) การตัดสินใจที่ดี ควรยึดหลักการค านึงถึงประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับส่วนรวมเป็นหลัก 
สามารถปฏิบัติได้ เป็นการตัดสินใจที่ไม่ผิดกฎหมายและหลักของศีลธรรม ให้ผู้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 

ฆ) การสั่งการ จ าแนกเป็น ๒ รูปแบบ คือ 
๑. การสั่งการแบบเป็นลายลักษณ์อักษร คือ การสั่งการที่มีการเขียนหรือบันทึกออกเป็น

ค าสั่ง สามารถตรวจสอบและใช้เป็นหลักฐานอ้างอิงได้ เช่น ค าสั่ง ประกาศ แนวปฏิบัติ การสั่งการเป็นลาย
ลักษณ์อักษร อักษรที่นิยมใช้กันมากในหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ 
เนื่องจากมีจ านวนบุคลากรมากจ าเป็นต้องสั่งการเป็นลายลักษณ์อักษร เพ่ือให้บุคลากรทุกคนเกิดความ
เข้าใจที่ตรงกัน 

๒. การสั่งการที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร เป็นการสั่งการที่ไม่เป็นทางการ สั่งการด้วย
ค าพูด ไม่สามารถเก็บเป็นหลักฐานได้ 

ง) การจูงใจ ตามแนวคิดของ ดักลาส แมกเกรเกอร์ ได้เสนอแนวคิดในการบังคับบัญชา
คนโดยใช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

จ) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ทฤษฎี X ตามความคิดของแมกเกรเกอร์ เชื่อว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์เป็นคนชี้เกียจ  

ไม่ชอบท างาน ขาดความรับผิดชอบ คนส่วนมากไม่มีความคิดริเริ่ม ดังนั้นการจะสั่งการให้คนท างานได้
จะต้องไม่ใช้วิธีการบังคับ ส าหรับ ทฤษฎี Y เชื่อว่ามนุษย์โดยธรรมชาติเป็นคนที่ตั้งใจท างาน มีความ
ขยันขันแข็ง ยินดีให้ความร่วมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยตัวเอง ผู้บริหารที่เชื่อในทฤษฎี Y จะพยายามส่งเสริมและสนับสนุน         
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 

ฉ) วิธีการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน 
๑. การให้ความส าคัญและให้เกียรติแก่พนักงาน 
๒. การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
๓. การจัดหาสวัสดิการเพื่ออ านวยความสะดวกให้กับพนักงาน 

ช) องค์ประกอบของการสื่อสาร 
๑. ผู้ส่งสารหรือผู้สื่อสารหรือต้นตอ (Sender , Source) หมายถึง ผู้เริ่มต้นในการส่ง

ข่าวสารหรือข้อมูลต่างๆ 



๙๘ 

๒. ข่าวสารหรือเรื่องราว (Message) หมายถึง เนื้อหาสาระ ข้อมูล ความหมาย 
ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติที่ผู้ส่งสารต้องการจะสร้างความเข้าใจร่วมกันกับผู้รับสาร ให้ผู้รับสารเข้าใจ
ตรงกับผู้ส่งสาร 

๓. ช่องทาง (Channal) หมายถึง วิธีการหรือหนทางหรือวิถีทางที่จะน าข่าวสารหรือ
เรื่องราวส่งไปยังผู้รับสาร 

๔. ผู้รับสาร (Receiver) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลหรือสถาบันที่เป็นเปูาหมาย
ของการสื่อสารที่ผู้ส่งสารต้องการสร้างความเข้าใจร่วมกัน 

๕. การตอบสนองหรือข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ปฏิกิริยาได้ตอบหรือ
ตอบรับที่ผู้รับสารกระท าภายหลังจากได้รับข่าวสารจากผู้ส่งสารแล้ว 

ซ) การสื่อสาร มี ๒ ประเภท คือ 
๑. การสื่อสารภายใน (Internal Communication) หมายถึง การสื่อสารภายใน

องค์กรหรือสถาบันซึ่งเป็นการติดต่อกันของบุคคลภายในองค์กร บริษัท หน่วยงาน หรือสถาบัน เพ่ือสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

๒. การสื่อสารภายนอก (External Communication) หมายถึง การสร้างความ
เข้าใจร่วมกันกับบุคคลหรือองค์กรภายนอก ได้แก่ ประชาชนทั่วไป กลุ่มลูกค้า คู่แข่งขัน เพ่ือให้
ประชาชนภายนอกองค์กร รู้ เข้าใจและให้การสนับสนุนการด าเนินกิจการขององค์กร 

จากการกล่าวของนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัย สรุปว่า การอ านวยการ (Directing) เป็น
กระบวนการในการมอบหมาย ชี้แนะ และติดตามตรวจสอบการท างาน ให้ด าเนินไปตามแผนหรือ
เปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีองค์ประกอบของการอ านวยการ ประกอบด้วย การตัดสินใจ การสั่งการ 
การจูงใจ การสร้างขวัญและก าลังใจ การประสานงานและการสื่อสาร 

ค. การประสานงาน (Coordination)๑๐๖ 
ก) ความหมายของการประสานงาน 
ภาคราชการ หมายถึง การจัดระเบียบวิธีการท างานเพ่ือให้งานและหน้าที่ฝุายต่างๆ 

ร่วมมือปฏิบัติเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวไม่ท างานซ ้าซ้อนกัน ขัดแย้งหรือก้าวก่ายหน้าที่กัน ทั้งนี้เพ่ือให้งาน
ด าเนินไปอย่างราบรื่นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การนั้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

ภาคธุรกิจ หมายถึง การติดต่อสื่อสารให้เกิดความคิดความเข้าใจในการร่วมมือปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้องทั้งเวลา และกิจกรรมที่จะต้องกระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างสมานฉันท์ เพ่ือให้งาน
ด าเนินไปอย่างราบรื่น ไม่เกิดการท างานซ ้าซ้อน ขัดแย้ง หรือเหลื่อมล ้ากัน 

ข) องค์ประกอบของการประสานงาน 
๑. ความร่วมมือ มีความเข้าใจหรือมีการตกลงร่วมกัน มีการระดมความคิด วิธีการ 

เทคนิค การจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุนการท างานร่วมกัน 

                                                                    

๑๐๖การประสานงานม,  [ออนไลน์] แหล่งที่มา: http://www.tm.mahidol.ac.th/tropmed-
km/sites/default/files/Coordination.pdf, [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

http://www.tm.mahidol.ac.th/tropmed-km/sites/default/files/Coordination.pdf
http://www.tm.mahidol.ac.th/tropmed-km/sites/default/files/Coordination.pdf


๙๙ 

๒. เวลา ผู้ที่ปฏิบัติงานจะต้องมีความรับผิดชอบที่จะท าให้งานนั้นเป็นไปตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด 

๓. การสื่อสาร เข้าใจตรงกัน รวดเร็ว และราบรื่น 
๔. ผู้ประสาน ท าให้ทุกฝุายเข้าร่วมท างานอย่างมีจุดมุ่ งหมายเดียวกันตาม

วัตถุประสงค์ของงานที่ก าหนดไว้ 
ค) รูปแบบของการประสานงาน 

๑. เป็นทางการ 
๒. ไม่เป็นทางการ 

ฆ) ระดับของการประสานงาน 
๑. ผู้บังคับบัญชามายังผู้ใต้บังคับบัญชา (Top down) การประสานงานแนวดิ่ง 
๒. ผู้ใต้บังคับบัญชามายังผู้บังคับบัญชา (Bottom up) (Vertical) 
๓.  พนักงานระดับเดียวกัน การประสานงานแนวนอนหรือแนวราบ (Horizontal) 

ง) ประเภทของการประสานงาน 
๑. การประสานงานภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
๒. การประสานงานในแนวดิ่ง และการประสานงานในแนวราบ 

จ) ความส าคัญของการประสานงาน 
๑. การประสานงานเป็นกระบวนการในการบริหาร 
๒. การประสานงานเป็นระเบียบธรรมเนียมในการบริหารงาน 
๓. การประสานงานเป็นหน้าที่ของนักบริหารหรือหัวหน้างาน 

ฉ) เทคนิคการประสานงาน (Techniques Coordination) 
๑. จัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารทั้งภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๒. การก าหนดอ านาจหน้าที่และต าแหน่งงานอย่างชัดเจน 
๓. การสั่งการและการมอบหมายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
๔. ใช้คณะกรรมการหรือเจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่ประสานงานโดยเฉพาะการ

ประสานงานภายในองค์การ 
๕. การจัดให้มีการประสานงานระหว่างพนักงานในองค์การ 
๖. การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
๗. การติดตามผล 

ช) อุปสรรคของการประสานงาน 
๑. การขาดความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันจะกลายเป็นสาเหตุ 

ท าให้การติดต่อประสานงานที่ควรด าเนินไปด้วยดี ไม่สามารถกระท าได้ 
๒. การขาดผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารที่มีความสามารถ 
๓. การปฏิบัติงานไม่มีแผน ซึ่งเป็นการยากที่จะให้บุคคลอ่ืนๆ ทราบวัตถุประสงค์ และ

วิธีการในการท างาน 
๔. การก้าวก่ายหน้าที่การงาน 



๑๐๐ 

๕. การขาดการติดต่อสื่อสารที่ดีย่อมท าให้การท างานเป็นระบบที่ดีของความร่วมมือ
ขาดความเข้าใจ ซึ่งกันและกัน 

๖. การขาดการนิเทศงานที่ดี 
๗. ความแตกต่างกันในสภาพและสิ่งแวดล้อม 
๘. การด าเนินนโยบายต่างกันเป็นอุปสรรคต่อการประสานงาน 
๙. ประสิทธิภาพของหน่วยงานต่างกันจะเป็นการยากที่จะก่อให้เกิดมีความร่วมมือ

และประสานงานกันเพราะแสดงว่ามีฝีมือคนละชั้น 
๑๐. การท าหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจไม่ชัดแจ้งท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ

กังวลใจและอาจไปก้าวก่ายงานของบุคคลอ่ืนก็ได้ 
๑๑. ระยะทางติดต่อห่างไกลกัน 
๑๒. เทคนิคและวิธีการปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงานแตกต่างกันเนื่องมาจากการ  

กุมอ านาจหรือการกระจายอ านาจมากเกินไป 
ซ) ปัจจัยท่ีท าให้เกิดการประสานงานที่ดี 

๑. ต้องมีระบบการติดต่อสื่อสารที่ดี 
๒. ความร่วมมือของผู้ปฏิบัติงานเองและต้องเป็นไปโดยอัตโนมัติ 
๓. สร้างขวัญและก าลังใจของคนในองค์การ 
๔. ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในการเป็นผู้น า ควรสั่งงาน

โดยใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ตามโอกาสที่ควรจะเป็น 
๕. มีการประชุม / ปรึกษาหารือ 
๖. การฝึกอบรมท าให้ผู้รับการอบรมทราบถึงนโยบายใหม่ๆ และวิธีการปฏิบัติงาน 
๗.มีการวางแผนงานที่ดีซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าจะต้องปฏิบัติงานอะไร 

ฌ) ประโยชน์ของการประสานงาน 
๑. ช่วยให้การท างานบรรลุเปูาหมายโดยราบรื่นและรวดเร็ว 
๒. ช่วยประหยัดเวลาในการท างานให้น้อยลงและสามารถเพ่ิมผลผลิตของงานมากขึ้น 
๓. ช่วยประหยัดเงิน วัสดุ และสิ่งของในการด าเนินงาน 
๔. ช่วยให้ทุกคนทุกฝุายมีความเข้าใจซาบซึ้ งถึงนโยบายและวัตถุประสงค์ 

ขององค์การได้ดียิ่งข้ึน อันจะเป็นอุปกรณ์ให้การบริหารงานประสบผลส าเร็จด้วยดี 
๖. ช่วยสร้างความสามัคคีธรรมในหมู่คณะและความเข้าใจอันดี 
๗. ช่วยเสริมสร้างขวัญในการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
๘. ช่วยลดอันตรายจากการท างานให้น้อยลง 
๙. ช่ วยลดข้อขัดแย้ ง ในการท างาน ช่วยให้มีการปฏิบัติ ง าน เป็นหมู่ คณะ 

(Teamwork) เป็นการช่วยเพิ่มผลส าเร็จของงานให้มากขึ้น 
๑๐. ช่วยให้เกิดความคิดใหม่ๆ และมีการปรับปรุงอยู่เสมอ 
๑๑. ช่วยกันปูองกันการท างานซ ้าซ้อนกันอันท าให้ไม่ประหยัด 
๑๒. ช่วยให้มีการด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 



๑๐๑ 

จากการกล่าวของนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัย สรุปว่า การประสานงาน (Coordination) 
เป็นกระบวนการในการจัดระเบียบวิธีการท างานเพ่ือให้งานและหน้าที่ฝุายต่างๆ ร่วมมือปฏิบัติ เป็น
น ้าหนึ่งใจเดียวไม่ท างานซ ้าซ้อนกัน ขัดแย้งหรือก้าวก่ายหน้าที่กัน และเป็นการติดต่อสื่อสารให้เกิด
ความคิดความเข้าใจในการร่วมมือปฏิบัติงานให้สอดคล้องทั้งเวลา และกิจกรรมที่จะต้องกระท าให้
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างสมานฉันท์ เพ่ือให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น ไม่เกิดการท างานซ ้าซ้อน 
ขัดแย้ง หรือเหลื่อมล ้ากัน โดยความส าคัญของการประสานงานเป็นกระบวนการในการบริหาร เป็น
ระเบียบธรรมเนียมในการบริหารงานและเป็นหน้าที่ของนักบริหารหรือหัวหน้างาน 

๒.๔.๔ ยุทธศาสตร์ของกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ.
๒๕๖๐-๒๕๖๔ 

ยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔    
จัดท าขึ้นจากการมีส่วนร่วมของหน่วยขึ้นตรงกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
และส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง ซึ่งคณะอนุกรรมการจัดท ายุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๖๐–๒๕๖๔ ได้เริ่มด าเนินการ ตั้งแต่ห้วงต้นปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕๙ โดยด าเนินการทบทวนยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ. 
๒๕๕๕–๒๕๕๙(ฉบับเดิม) จัดการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อจัดท าภาพรวมของร่างยุทธศาสตร์ 
รับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในรายละเอียดของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ น าเสนอ (ร่าง) 
ยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๖๐–๒๕๖๔ ต่อ
คณะกรรมการจัดท ายุทธศาสตร์ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๖๐–
๒๕๖๔ พิจารณาและกราบเรียน นายกรัฐมนตรี/ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
(พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา) พิจารณาให้ความเห็นชอบ 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ตระหนักถึงผลกระทบของภัย
คุกคามทุกรูปแบบทั้งในปัจจุบันและที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต ที่นับวันจะมีความรุนแรงและซับซ้อนมาก
ขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ในขณะที่ประเทศไทยจะต้องเดินหน้าไปสู่การพัฒนา  
ที่ยั่งยืนเพื่อให้ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ตลอดจนสังคมมีความสงบสุขปราศจาก
ภัยคุกคามหรือสามารถลดผลกระทบจากภัยคุกคามได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพ่ือให้ยุทธศาสตร์
ฉบับนี้สามารถที่จะน าไปสู่การปฏิบัติที่ เป็นรูปธรรม กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร จึงให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งในหน่วยงานขึ้นตรง กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และหน่วยงานราชการภายนอก โดยจัดเวทีเพ่ือแลกเปลี่ยน
ข้อคิดเห็นและรับฟังข้อเสนอแนะ อันจะส่งผลให้สามารถแปลงไปสู่แผนปฏิบัติราชการเชิงบูรณาการ 
ที่มีผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม 

ภาพรวมของยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรฉบับนี้ แบ่ง
เนื้อหาสาระ ออกเป็น ๕ ส่วน ได้แก่ (๑) การจัดโครงสร้าง การแบ่งส่วนงาน อ านาจหน้าที่ของส่วนงานของ
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (๒) กรอบการก าหนดยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (๓) สถานการณ์ด้านความมั่นคง (๔) สาระส าคัญของยุทธศาสตร์           
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร และ (๕) กลไกการขับเคลื่อนและแนวทางการ
ประเมินผล 



๑๐๒ 

ส าหรับสาระส าคัญของยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร
ประกอบด้วย ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ บูรณาการการวางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแลและ
เสริมการปฏิบัติในการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินแนวโน้มสถานการณ์ที่อาจเป็น
ภัยหรือเป็นภัยคุกคามต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ เสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง
ระบบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ ปูองกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนาศักยภาพการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 
ทั้งนี้ ในการจัดท ายุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร นอกจาก  

จะได้ก าหนดกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานในห้วงเวลา ๕ ปี ตั้งแต่ ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ จนถึงปี พ.ศ. ๒๕๖๔ 
แล้วยังได้ให้ความส าคัญในเรื่องการเสริมสร้างความมั่นคงแห่งรัฐในอนาคตเพ่ือรองรับกรอบการพัฒนา
ประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปีและเจตนารมณ์ของนายกรัฐมนตรี/ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร โดยมองภาพอนาคตของความมั่นคงภายในราชอาณาจักรไปพร้อมกับการพัฒนา
ประเทศในมิติต่างๆ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรในฐานะองค์กรที่มีบทบาทภารกิจ
ด้านการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร จึงมุ่งที่จะเสริมสร้างศักยภาพของการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร เพ่ือสร้างเสถียรภาพความมั่นคงภายในของประเทศ ในระยะเวลา ๒๐ ปี ข้างหน้าต่อไป๑๐๗ 

ส าหรับประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๕ พัฒนาศักยภาพการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรของยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ.๒๕๖๐-
๒๕๖๔ ในด้านการพัฒนาศักยภาพการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ในเปูาประสงค์ที่  ๑ 
การปรับปรุงโครงสร้างและระบบการบริหารจัดการองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 

๑. ตัวช้ีวัด: ระดับความสาเร็จของแผนงาน/โครงการปรับปรุงพัฒนาองค์กร 
๒. กลยุทธ์ ๑) ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังของกองอานวยการรักษาความ

มั่นคงภายในราชอาณาจักรให้มีความเหมาะสมและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ๒) พัฒนาและ
จัดท าระบบการบริหารงานเพื่อรองรับความร่วมมือทั้งภายในประเทศและความร่วมมือระห่างประเทศ
๓) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง ๔) พัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารให้ทันสมัยและครอบคลุมการปฏิบัติงานในทุกระดับ พ้ืนที่ ๕) พัฒนาและ
จัดท าระบบบริหารจัดการความรู้องค์กรให้มีความต่อเนื่อง  ๖) พัฒนาและปรับปรุงการจัดทา
งบประมาณเชิงยุทธศาสตร์และเชิงบูรณาการ ๗) พัฒนาและปรับปรุงกฎ ระเบียบ และกฎหมาย     
ที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัยต่อสถานการณ์ปัจจุบันและสามารถรองรับสถานการณ์การเปลี่ ยนแปลง และ 
๘) ปรับปรุงสิ่งอ านวยความสะดวก 

                                                                    

๑๐๗กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร, ยุทธศาสตร์,บทสรุปผู้บริหารยุทธศาสตร์          
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔, (ม.ป.พ.), หน้า ๑-๒. 



๑๐๓ 

๒.๔.๕ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง๑๐๘ ค าว่า“เศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาชี้ถึงแนว

การด ารงอยู่และปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับตั้งแต่ระดับครอบครัวระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ 
ทั้งในการพัฒนาและบริหารประเทศให้ด าเนินไปใน ทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ
เพ่ือให้ก้าวทันต่อยุคโลกาภิวัตน์ ความพอเพียงหมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผลรวมถึงความ
จ าเป็นที่จะต้องมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีพอสมควรต่อการมีผลกระทบใดๆ อันเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน ทั้งนี้จะต้องอาศัยความรอบรู้ ความรอบคอบ และความ
ระมัดระวังอย่างยิ่งในการน าวิชาการต่างๆมาใช้ในการวางแผนและการด าเนินการทุกขั้นตอน และ
ขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้างพ้ืนฐานจิตใจของคนในชาติโดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ของรัฐ นักทฤษฏีและ
นักธุรกิจในทุกระดับ ให้มีส านึกในคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต และให้มีความรอบรู้ที่เหมาะสม
ด าเนินชีวิตด้วยความอดทน ความเพียรสมดุลและพร้อมต่อการรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
และกว้างขวางทั้งด้านวัตถุ สังคมสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมจากโลกภายนอกได้เป็นอย่างดี 

ก. องค์ประกอบของปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจพอเพียง 
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนับเป็นแนวทางปฏิบัติเพื่อให้ชีวิตด าเนินไปในทางสายกลาง

ที่เหมาะสมสอดคล้องกับวิถีความเป็นอยู่อันเรียบง่ายของคนไทยซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสมกับประชาชนทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร และระดับประเทศได้   
โดยมีคุณลักษณะที่ส าคัญ ดังนี้ 

๑. ความพอประมาณ หมายถึง ความพอดีต่อความจ าเป็นและเหมาะสมกับฐานะ
ของตนเองสังคมสิ่งแวดล้อมรวมทั้งวัฒนธรรมในแต่ละท้องถิ่นไม่มากเกินไปไม่น้อยเกินไปและต้องไม่
เบียดเบียนตนเองและผู้อื่น 

๒. ความมีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจด าเนินการเรื่องต่างๆอย่างมีเหตุผลตามหลัก
วิชาการหลักกฎหมาย หลักศีลธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมที่ดีงามคิดถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องอย่างถ้วน
ถี่โดยค านึงถึงผลที่คาดว่าจะเกิดข้ึนจากการกระท านั้นๆอย่างรอบคอบ 

๓. มีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี หมายถึง การเตรียมตัวให้พร้อมรับผลกระทบและการ
เปลี่ยนแปลงในด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมเพ่ือให้สามารถปรับตัวและรับมือได้
อย่างทันท่วงที เงื่อนไขส าคัญเพ่ือให้เกิดความพอเพียงการตัดสินใจและด าเนินกิจกรรมต่างๆ ต้อง
อาศัยทั้งเงื่อนไขคุณธรรม หลักวิชา และเงื่อนไขชีวิตเป็นพื้นฐาน 

๔. เงื่อนไขคุณธรรม เสริมสร้างพ้ืนฐานจิตใจของคนในชาติให้มีความซื่อสัตย์สุจริต  
รู้ รัก สามัคคี ไม่โลภ ไม่ตระหนี่ และรู้จักแบ่งปันให้ผู้อ่ืน 

๕. เงื่อนไขหลักวิชา อาศัยความรอบรู้ รอบคอบและระมัดระวังอย่างยิ่ง ในการน า
วิชาการต่างๆ มาใช้วางแผนและด าเนินการทุกขั้นตอน 

                                                                    

๑๐๘ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ(สศช. ), โดยคณะอนุกรรมการ 
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link.php?nid=2618, [ 
๑๗ มกราคม ๒๕๖๑]. 



๑๐๔ 

๖. เงื่อนไขชีวิตด าเนินชีวิตด้วยความอดทนมีความเพียรมีสติและปัญญาบริหาร
จัดการการใช้ชีวิตโดยใช้หลักวิชาและคุณธรรมเป็นแนวทางพ้ืนฐาน 

ภาพที่ ๒.๕ ปรัญชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
“ให้พอเพียงนี้ก็หมายความว่ามีกินมีอยู่ ไม่ฟุุมเฟือย ไม่หรูหราก็ได้ แต่ว่าพอ.แม้บางอย่าง

อาจจะดูฟุุมเฟือย  แต่ถ้าท าให้มีความสุขถ้าท าได้ก็สมควรที่จะท า สมควรที่จะปฏิบัติ.อันนี้ก็
ความหมายอีกอย่างของเศรษฐกิจหรือระบบพอเพียง...พอเพียงนี้อาจจะมีมากอาจจะมีของหรูหราก็ได้ 
แต่ว่าต้องไม่ไปเบียดเบียนคนอ่ืน.ต้องให้พอประมาณตามอัตภาพพูดจาก็พอเพียง ท าอะไรก็พอเพียง 
ปฏิบัติตนก็พอเพียง” พระราชด ารัสเนื่องในโอกาสวันเฉลิมพระชนมพรรษา ๔ ธันวาคม ๒๕๔๑ 

ข. หลักการทรงงาน ๒๓ ประการ๑๐๙ ของในหลวงรัชกาลที่ ๙ 
สิ่งที่ปวงชนชาวไทยทั้งหลายควรศึกษาและน้อมน ามาปฏิบัติหลักการทรงงาน ๒๓ 

ประการ ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลที่ ๙ ซึ่งเป็นหลักการที่พระองค์
ท่านทรงใช้และทรงปฏิบัติอยู่เป็นประจ าในการทรงงาน โดยเฉพาะในการด าเนินการโครงการ        
ในพระราชด าริต่างๆ ของพระองค์ ผู้เขียนจะขอน้อมน ามาเขียนเพ่ือเป็นแนวทางให้ท่านทั้งหลายน า
วิธีการนี้ไปประยุกต์ใช้การบริหารงานให้ประสบความส าเร็จ มี ดังนี้ 

๑.  การศึกษาข้อมูลอย่างเป็นระบบ: ก่อนที่พระองค์ท่านจะทรงด าเนินการโครงการ
พระราชด าริโครงการใดก็ตาม พระองค์จะทรงศึกษาหาความรู้และทรงค้นคว้าข้อมูลต่างๆ ทั้ง

                                                                    

๑๐๙หลักการทรงงาน ๒๓ ประการของในหลวงรัชกาลที่  ๙ , [ออนไลน์ ], แหล่งที่มา : 
https://www.dharmniti.co.th, [๑๗ มกราคม ๒๕๖๑]. 



๑๐๕ 

ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอย่างละเอียด พร้อมกันนั้นยังเสด็จพระราชด าเนินไปยังพ้ืนที่ทรงงานเพ่ือ
ท าการศึกษารายละเอียดต่างๆ ของโครงการจากหน้างาน และทรงพบปะประชาชนในพ้ืนที่เพ่ือหา
ข้อมูลที่แท้จริง อันจะน ามาซึ่งการเข้าใจปัญหาอย่างถ่องแท้ สามารถตัดสินใจและวางแผนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง หลังจากนั้นจึงพระราชทานหลักการและนโยบายในการปฏิบัติงานนั้น     
ลงไปสู่ผู้ปฏิบัติงาน 

๒.  ระเบิดจากข้างใน: พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลที่ ๙ 
พระองค์ทรงมุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนาคนก่อนจะท าอย่างอ่ืนเพ่ือให้ได้ทีมงานที่ดีมีคุณภาพ พร้อมที่จะ
รับการพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ต่อไป โดยพระองค์ทรงตรัสว่า “ต้องระเบิดจากข้างใน” ซึ่ง
หมายความว่า หากท่านจะท างานอะไรก็ตาม ท่านต้องพัฒนาบุคลากรของท่านเองก่อน โดยให้
บุคลากรของท่านมีความพร้อม เชื่อมั่นและศรัทธา รวมทั้งมีความเข้มแข็งเสียก่อน เมื่อ “ข้างใน” ของ
แต่ละคนในทีมมีความพร้อม จากนั้นจึงมาสร้างทีมให้เป็นทีมท่ีมีความเข้มแข็ง เมื่อคนพร้อม ทีมพร้อม 
ต่อมาท่านก็พัฒนาโดยใส่เครื่องมือและวิธีการที่ท่านมีและต้องการลงไป 

๓.  แก้ปัญหาที่จุดเล็ก: พระองค์ทรงใช้หลักการในการที่พระองค์จะทรงมองปัญหา
ใหญ่ในภาพรวม (Macro) ให้ชัดเจนก่อนเสมอ เพราะพระองค์จะต้องมีข้อมูลเพื่อท าให้สามารถมองเห็น
ภาพรวมใหญ่ รวมทั้งเห็นถึงผลกระทบต่างๆ ที่จะมีหรือเกิดขึ้นตามมาจากการแก้ปัญหา แต่เมื่อจะลง
มือแก้ปัญหา พระองค์จะทรงเริ่มต้นด้วยการแก้ไขปัญหาในจุดเล็กๆ (Micro) ซึ่งเป็นปัญหาเฉพาะหน้าที่
คนอ่ืนมักมองข้ามก่อน เมื่อส าเร็จแล้วจึงค่อยๆ ขยับขยายแก้ไปเรื่อยๆ ทีละจุด เพราะคนทั่วไป 
(ข้าราชการ) มักชอบมองและท าอะไรใหญ่ๆ ก่อนเลยทีเดียว แต่การท าใหญ่ก่อนมักท าไม่ส าเร็จและเสีย
ค่าใช้จ่ายเยอะ อีกทั้งเมื่อท าไม่ส าเร็จก็หยุดท า ความเสียหายมากมายก็เกิดตามมา ปัญหาต่างๆ ก็ไม่ได้
รับการแก้ไขอย่างรวดเร็วทันสถานการณ์ ต่างกับการทรงงานของพระองค์ท่านที่เมื่อพระองค์ทรงเข้า
ไปด าเนินการก็แก้ได้ตรงจุดเสมอ อย่างรวดเร็วและทันเวลา มีค่าใช้จ่ายน้อยกว่าแต่ได้ผลส าเร็จสูง     
ท าให้ปัญหาของประชาชนได้รับการแก้ไขให้ผ่อนคลายความตึงเครียดลงได้ จนกระทั่งเกิดการแก้ไข
อย่างเป็นระบบและยั่งยืน เช่น ปัญหาภัยแล้ง ปัญหาน้ าท่วม เป็นต้น 

๔.  ท าตามล าดับขั้น: พระองค์ท่านทรงใช้หลักการทรงงานในข้อนี้ด้วยการเริ่มต้นท า
ในสิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับประชาชนก่อน เมื่อส าเร็จแล้วก็เริ่มลงมือสิ่งที่จ าเป็นรองลงมาล าดับต่อไป 
(โดยพิจารณาความจ าเป็นจากการเก็บข้อมูลมาวิเคราะห์) เช่น การพัฒนาและการดูแลในเรื่อง
สาธารณสุข เพราะเมื่อประชาชนมีสุขภาพที่ดี ร่างกายแข็งแรง ก็จะสามารถท าการพัฒนาในเรื่องอ่ืนๆ 
ได้ส าเร็จต่อไป ตัวอย่างเช่น การสร้างถนน การสร้างแหล่งกักเก็บน้ าเพ่ือไว้ใช้ท าการเกษตรและการ
บริโภคในหน้าแล้ง เมื่อมีถนนที่ดี พอผลผลิตในการเพาะปลูกออกมา ประชาชนก็สามารถน าผลผลิต
ใส่รถเพ่ือเดินทางไปจ าหน่ายได้ ท าให้ประชาชนมีรายได้มากข้ึน ความเป็นอยู่ของประชาชนก็ดีขึ้นตาม
รายได้ เมื่อความเป็นอยู่ดี ประชาชนก็ไม่เข้าไปบุกรุกแผ้วถางปุาหรือท าลายธรรมชาติซึ่งเป็นแหล่งต้น
น้ า ท าให้ฝนตกต้องตามฤดูกาล การเพาะปลูกก็สัมฤทธิ์ผล ต่อมาก็มีการให้ความรู้ประชาชนเกี่ ยวกับ
เกษตรทฤษฎีใหม่ท าให้ประชาชนมีการจัดท าการเกษตรแบบผสมผสาน (ทฤษฎีใหม่) ได้ผลส าเร็จ 
ความเป็นอยู่ของประชาชนก็เจริญและมั่นคงขึ้นตามไป จนท าให้เกษตรกรทุกครอบครัวมีความเป็นอยู่
ที่ดี มีสุขกันตลอดไป 



๑๐๖ 

๕.  ภูมิสังคม: ก่อนจะท าการพัฒนาเรื่องใดในองค์การหรือหน่วยงาน ท่านต้อง
ค านึงถึงภูมิประเทศทางภูมิศาสตร์และภูมิประเทศทางสังคมศาสตร์ของพ้ืนที่ที่ท่านจะท าการพัฒนา
ก่อน โดยต้องท าการศึกษาลงไปในรายละเอียดเพ่ือให้เข้าใจถึงหลักการทางสังคมวิทยาที่เกี่ยวข้องกับ
อุปนิสัยของคนหรือพนักงาน/ลูกค้าว่ามีอุปนิสัยเป็นเช่นไร วัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณี
แบบดั้งเดิมที่มีอยู่เดิมของบุคคลในแต่ละกลุ่มในพ้ืนที่เป็นอย่างไรบ้าง และในแต่ละพ้ืนที่ที่จะท าการ
พัฒนานั้นมีความเหมือน คล้ายคลึง หรือแตกต่างกันอย่างไร หลังจากนั้นจึงน าทั้งข้อดีและข้อเสียของ
ข้อมูลที่ได้มาจากสภาพโดยรอบมาท าการวิเคราะห์/สังเคราะห์ แยกแยะเอาสิ่งที่ดีและสิ่งที่ไม่ดีออกมา 
เพ่ือน าหลักการและวิธีการใหม่ท่ีดีเข้าไปพัฒนาและแก้ไขปรับปรุง 

๖. องค์รวม: ก่อนที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ ๙ จะทรงจัดท าโครงการ
ใดๆ พระองค์จะทรงมองภาพโครงการของพระองค์แบบองค์รวมอย่างรอบด้านว่า โครงการของ
พระองคม์ีความเก่ียวพันหรือเชื่อมโยงกับอะไรบ้าง ยกตัวอย่างเช่น การจัดท าโครงการเกษตร “ทฤษฎี
ใหม่” ที่พระองค์ทรงมองภาพในองค์รวมว่าประชาชนของพระองค์ถือครองที่ดินโดยเฉลี่ยประมาณ 
๑๐-๑๕ ไร่ต่อครัวเรือน ซึ่งการบริหารจัดการที่ดินเหล่านั้นจะต้องมีแหล่งน้ าอันเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่
ส าคัญในการท าการเกษตร หากในที่ดินไม่มีแหล่งน้ าก็จะไม่สามารถท าประโยชน์ทางการเกษตรได้
เต็มที่ ดังนั้นเมื่อประชาชนของพระองค์มีที่ดินแล้ว พระองค์จึงจ าเป็นต้องสร้างหรือจัดท าแหล่งน้ า    
ในที่ดินเหล่านั้นขึ้นมาด้วย เพ่ือให้สามารถท าการเกษตรได้อย่างมีประสิทธิภาพและใช้ประโยชน์     
ในพ้ืนที่ได้อย่างสมบูรณ์ จึงเห็นได้ว่าในทุกโครงการของพระองค์จะมีการส ารวจและจัดท าแหล่งน้ า
ควบคู่กันไปด้วยเสมอ ทั้งแหล่งน้ าที่มีอยู่ตามธรรมชาติ (ที่ต้องเข้าไปดูเรื่องการบริหารจัดการน้ าและ
กักเก็บน้ า) และแหล่งน้ าที่มนุษย์สร้างขึ้นเองในที่ดิน (ไร่นาสวนผสม) เมื่อที่ดินมีแหล่งน้ า การท า
การเกษตรก็จะได้ผลผลิตที่ดี สร้างรายได้ให้กับเกษตรกร หลังจากนั้น เมื่อเกษตรกรมีรายได้จาก
ผลผลิตแล้ว เกษตรกรก็จ าเป็นต้องมีความรู้ในเรื่องการจัดการตลาดและการจัดการการผลิตของ
ตนเองให้ดีขึ้น เพ่ือให้มีความสามารถในการสร้างรายได้และพัฒนารายได้ให้เพ่ิมมากขึ้นในแบบยั่งยืน 
รวมถึงต้องท าความเข้าใจในเรื่องอ านาจการต่อรองทางการตลาด เพ่ือที่จะท าให้มีอ านาจในการ
ควบคุมและต่อรองตลาดของตนเองได้อีกด้วย จึงเป็นที่มาที่ท าให้เกษตรกรเกิดการรวมตัวกันเป็นกลุ่ม
ต่างๆ จนกลายมาเป็น “สหกรณ์การเกษตร” ซ่ึงช่วยสร้างพลังอ านาจให้แก่เกษตรกรในการต่อรองกับ
พ่อค้าคนกลางและต่อสู้กับกลไกตลาดตามหลักการด าเนินธุรกิจ 

๗.  ไม่ติดต ารา: หลักการทรงงานข้อที่ ๗ นี้หมายความว่า ในการด าเนินงานทุก
โครงการพระราชด าริของพระองค์ พระองค์จะทรงอนุโลมตามปัจจัยสภาวะแวดล้อมตามธรรมชาติ   
ในแต่ละแห่งที่พระองค์ทรงท าโครงการ ทรงออมชอมกับธรรมชาติตามสภาพที่โครงการสามารถ
ด าเนินงานอยู่ได้ โดยไม่ทรงยึดติดในหลักการหรือทฤษฎีจากต าราทางวิชาการมากจนเกินไป แต่ทรง
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ที่หน้างาน และปรับไปตามปัญหาที่ทรงพบระหว่าง
ด าเนินงาน เพ่ือให้โครงการพระราชด าริของพระองค์ประสบความส าเร็จ เกิดประโยชน์สูงสุด ได้รับ
การยอมรับจากชุมชนและสามารถด าเนินการต่อไปได้ด้วยชุมชนเอง ตามความเหมาะสมบนพ้ืนฐาน
ปัจจัยของทรัพยากรต้นทุนที่ชุมชนมีอยู่ในพื้นท่ีนั้น และตามวิถีชีวิตของประชาชนที่จะได้รับประโยชน์
จากโครงการนั้น 



๑๐๗ 

๘.  ประหยัด เรียบง่าย ได้ประโยชน์สูงสุด: หลักการทรงงานข้อนี้พระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ ๙ ทรงท าให้ประชาชนของพระองค์ดูเป็นแบบอย่างมาโดยตลอด ตั้งแต่เรื่องยา
สีพระทนต์ของพระองค์ท่ีทรงใช้อย่างคุ้มค่า ตลอดจนเรื่องฉลองพระองค์และของใช้ส่วนพระองค์ต่างๆ 
ที่พระองค์จะทรงใช้งานจนคุ้มค่าที่สุด ด้วยความประหยัด เรียบง่าย ทั้งนี้ในการท าโครงการ
พระราชด าริของพระองค์หรือการให้ความช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาของประชาชน ทรงน าหลักการ 
“ประหยัด เรียบง่าย ได้ประโยชน์สูงสุด” เข้ามาใช้ ด้วยการจัดหาวัสดุ สิ่งของ ที่สามารถหาได้ใน
ท้องถิน่ของภูมิภาคนั้นมาประยุกต์ใช้ โดยไม่ต้องลงทุนสูงหรือต้องไปซื้อหามาจากต่างประเทศ รวมถึง
การใช้เทคโนโลยีก็จะไม่ทรงเลือกใช้เทคโนโลยีที่ยุ่งยากซับซ้อน แต่จะทรงเลือกใช้เทคโนโลยีที่เรียบ
ง่าย สะดวก เหมาะสมกับการน ามาใช้งานในท้องถิ่นนั้นๆ 

๙.  ท าให้ง่าย: จากพระอัจฉริยภาพและพระปรีชาสามารถในองค์พระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ ที่พระองค์ทรงท าการประดิษฐ์คิดค้น และพัฒนาประเทศด้วยโครงการ
พระราชด าริต่างๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนและปัญหาปากท้องของประชาชนในถิ่นทุรกันดารนั้น 
พระองค์จะทรงด าเนินการในรูปแบบที่เรียบง่าย ไม่ยุ่งยากซับซ้อน เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพความ
เป็นอยู่ของประชาชนและระบบนิเวศท่ีมีอยู่ 

๑๐. การมีส่วนร่วม: พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ พระองค์ทรงเป็นนัก
ประชาธิปไตย โดยพระองค์จะทรงน าหลักการ “ประชาพิจารณ์” มาใช้ในการบริหารงาน/บริหาร
โครงการของพระองค์เสมอ เพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชน เจ้าหน้าที่ และสาธารณชนได้เข้ามามีส่วน
ร่วมในการด าเนินการขับเคลื่อนแต่ละโครงการ ซึ่งพระองค์จะทรงรับฟังความคิดเห็นของประชาชน
และความต้องการของสาธารณชน ด้วยเหตุนี้ จึงส่งผลให้โครงการต่างๆ ของพระองค์ล้วนสามารถ
แก้ไขปัญหาความยากจนและตอบโจทย์ของปัญหาที่ท าให้ประชาชนของพระองค์ได้รับความเดือดร้อน
ได้อย่างตรงจุดและตรงความต้องการอยู่เสมอ 

๑๑. ประโยชน์ส่วนรวม: การปฏิบัติพระราชกรณียกิจในแต่ละครั้งและการเสด็จ
พระราชด าเนินเยี่ยมราษฎรในถิ่นทุรกันดารเพ่ือให้ความช่วยเหลือพสกนิกรที่ได้รับความยากล าบาก
และเดือดร้อนนั้น พระองค์จะทรงค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ ในการทรงงานแต่ละครั้ง
พระองค์จะทรงพิจารณาและเลือกการปฏิบัติภารกิจในการแปรพระราชฐานในแต่ละครั้ง แต่ละปี เพ่ือ
ทรงเยี่ยมเยือนราษฎร พร้อมทั้งบ าบัดทุกข์บ ารุงสุข ให้การช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาความยากจน ความ
ยากล าบากในการประกอบอาชีพของประชาชนของพระองค์ให้มีการอยู่ดีกินดี โดยการจัดท าโครงการ
พระราชด าริต่างๆ ขึ้นมา ซึ่งล้วนจัดท าเพ่ือยังประโยชน์และแก้ไขปัญหาของส่วนรวมแบบยั่งยืน
ตลอดไป 

๑๒. การบริการรวมที่จุดเดียว: หรือ One Stop Service  คือการรวมบริการมาไว้
ที่จุดเดียวเป็นรูปแบบเบ็ดเสร็จที่เกิดขึ้นมาเป็นครั้งแรกในระบบการบริหารราชการแผ่นดินของ
ประเทศไทย โดยองค์พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ ทรงมีพระราชด าริให้ “ศูนย์ศึกษา
การพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าริ” เป็นต้นแบบในการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียวเพ่ือ
ประโยชน์ของราษฎร เมื่อมาขอใช้บริการจากภาครัฐในเรื่องต่างๆ ก็สามารถด าเนินการเรียบร้อยได้
เสร็จสิ้นในที่เดียว ซึ่งเป็นการประหยัดเงิน ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายของทั้งประชาชนและ



๑๐๘ 

หน่วยงานของรัฐในการท างาน ท าให้มีการประสานงานกันได้อย่างรวดเร็ว ภารกิจและการดูแล
ช่วยเหลือประชาชนก็จะส าเร็จลุล่วงไปได้อย่างรวดเร็วทันเวลานั่นเอง 

๑๓. ทรงใช้ธรรมชาติช่วยธรรมชาติ : การที่องค์พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
รัชกาลที่ ๙ พระองค์ทรงมีความเข้าใจธรรมชาติ ในส่วนนี้พระองค์จึงทรงมีพระราชประสงค์ให้
ประชาชนของพระองค์มีความเข้าใจและใกล้ชิดกับธรรมชาติด้วยเช่นกัน เพราะหากประชาชนมีความ
เข้าใจธรรมชาติและมองธรรมชาติได้อย่างละเอียดแล้ว จะท าให้สามารถน าธรรมชาติมาใช้แก้ไขปัญหา
จากธรรมชาติด้วยกันได้ เช่น ในการแก้ไขปัญหาปุาเสื่อมโทรม พระองค์ทรงมีพระราชด าริในการปลูก
ปุาโดยไม่ต้องปลูก ปล่อยให้ธรรมชาติช่วยฟ้ืนฟูธรรมชาติกันเอง เช่น โครงการปลูกปุา ๓ อย่าง 
ประโยชน์ ๔ อย่าง เป็นต้น 

๑๔. ใช้อธรรมปราบอธรรม: พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ ทรงน า
ความจริงในเรื่องความเป็นไปแห่งธรรมชาติและกฎเกณฑ์ของธรรมชาติ มาเป็นหลักการและแนวทาง
ปฏิบัติที่ส าคัญในการแก้ไขปัญหาและการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาวะที่ไม่ปกติเข้าสู่ระบบสภาวะ
ปกติ เช่น โครงการการน าน้ าดีมาขับไล่น้ าเสียหรือมาเจือจางน้ าเสียให้กลับมาเป็นน้ าดี ตามจังหวะ
การข้ึนลงของน้ าตามธรรมชาติ และการบ าบัดน้ าเน่าเสียโดยใช้ผักตบชวาซึ่งมีอยู่แล้วตามธรรมชาติให้
มาดูดซึมซับสิ่งสกปรกและปนเปื้อนในน้ าออกไป ตามพระราชด ารัสที่ว่า ใช้อธรรมปราบอธรรม 

๑๕. การปลูกป่าในใจคน : เป็นการท าการปลูกปุาลงบนผืนแผ่นดินด้วยความ
ต้องการของมนุษย์ ซึ่งจะท าให้มนุษย์มีความเข้าใจในการใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างมีคุณค่า ไม่
สิ้นเปลือง เพราะในอดีตจนถึงปัจจุบัน มนุษย์มีความต้องการใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างสิ้นเปลือง
โดยขาดจิตส านึกเพียงเพ่ือประโยชน์ของตนเอง ท าให้เกิดความเสียหายต่อสิ่งแวดล้อมจนเกิดความไม่
สมดุลของธรรมชาติ เมื่อธรรมชาติขาดความสมดุลจึงท าให้เกิดอุบัติภัยต่างๆ ตามมา เช่น ภัยแล้ง น้ า
ท่วม ไฟไหม้ปุา ดินถล่ม เป็นต้น ในการฟ้ืนฟูธรรมชาติให้กลับคืนมานั้น จะต้องมีการปลูกจิตส านึก  
ในการรักษ์ผืนปุาในใจคนให้ได้เสียก่อน การปลูกปุาในใจคนจึงจะเกิดขึ้นมา และท าให้มนุษย์มีความ
เข้าใจและความร่วมมือในการรักษาทรัพยากรธรรมชาติ โดยการใช้ทรัพยากรธรรมชาติแบบรู้คุณค่า  
ให้มากที่สุด 

๑๖. ขาดทุนคือก าไร: หลักการนี้ทรงมีพระเมตตาต่อพสกนิกรของพระองค์ ด้วยการ
ให้และการเสียสละ เป็นการกระท าอันมีผลที่เป็น “ก าไร” คือการอยู่ดีมีความสุขของราษฎร ซึ่งสามารถ
สะท้อนให้เห็นเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจนจากการที่ประเทศมีความเจริญก้าวหน้ามีเศรษฐกิจที่ดีข้ึน 

๑๗. การพึ่งพาตนเอง: เป็นการพัฒนาตามแนวทางพระราชด าริเพ่ือการแก้ไขปัญหา
โดยตนเองก่อนในเบื้องต้น แบบการแก้ไขเฉพาะหน้า เพ่ือให้ตนเองมีความแข็งแรงพอที่จะด ารงชีวิตได้
ต่อไป แล้วขั้นตอนต่อไปก็ท าการพัฒนาให้ประชาชนมีความสามารถที่จะอยู่ ในสังคมได้ตาม
สภาพแวดล้อมจนสามารถพ่ึงพาตนเองได้ในที่สุด 

๑๘. พออยู่พอกิน: หลักการทรงงานในข้อนี้ก็เพ่ือพัฒนาให้พสกนิกรทั้งหลายของ
พระองค์ประสบความสุขสมบูรณ์ในชีวิต อันเริ่มจากการเสด็จพระราชด าเนินไปเยี่ยมราษฎรของ
พระองค์ทุกหมู่เหล่าในทุกภูมิภาคของประเทศ ทรงทอดพระเนตรเห็นความเป็นอยู่ของราษฎรด้วย
พระองค์เอง จนทรงเข้าพระทัยในสภาพปัญหาต่างๆ ของราษฎรอย่างลึกซึ้ง ดังนั้นในการพัฒนาของ
พระองค์จะทรงมองในภาพรวมของประเทศ ซึ่งพระองค์ทรงทราบดีว่าไม่ใช่งานเล็กน้อย แต่เป็นงาน 



๑๐๙ 

ที่ต้องใช้ความคิดและก าลังของคนท้ังชาติเข้ามาด าเนินการร่วมกันเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จในการพัฒนา 
ด้วยพระปรีชาญาณของพระองค์ในการทรงงาน ท าให้คนไทยทั้งหลายได้ประจักษ์แล้วว่าแนว
พระราชด าริและโครงการพระราชด ารินั้น เป็นโครงการที่เรียบง่ายปฏิบัติแล้วได้ผล จนเป็นที่ยอมรับ
กันโดยทั่วไป เพราะโครงการพระราชด าริจะเป็นโครงการที่ท าให้ราษฎรของพระองค์มีรายได้พออยู่
พอกินบนพ้ืนฐานของเศรษฐกิจพอเพียงสืบไป 

๑๙. เศรษฐกิจพอเพียง: เป็นปรัชญาที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ 
ทรงชี้แนะแนวทางการด าเนินชีวิตให้แก่พสกนิกรชาวไทยมาโดยตลอดกว่า ๓๐ ปี ตั้งแต่ก่อนเกิด
วิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ และเมื่อภายหลังวิกฤต พระองค์ยังได้ทรงย้ าแนวทางการแก้ไขเพ่ือให้
ราษฎรของพระองค์สามารถรอดพ้นและด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์
และความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของโลกที่เข้ามาสู่ประเทศไทยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงที่พระองค์
พระราชทานไว้นั้น มีความหมาย ดังนี้ ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุมีผล 
รวมถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีพอสมควรต่อผลกระทบที่จะเกิดมาจากการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก ที่ต้องอาศัย ความรอบรู้ ความรอบคอบ และความระมัดระวัง
อย่างยิ่งในการน าวิชาการมาใช้ในการวางแผนและการด าเนินการทุกขั้นตอนของแผนที่วางไว้ เช่น 
แผนรายรับ-รายจ่ายของครัวเรือน แผนการท าไร่นาสวนผสม เป็นต้น 

๒๐. ความซ่ือสัตย์สุจริต จริงใจต่อกัน: หลักการในข้อนี้พระบาทสมเด็จ         พระ
เจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ ทรงมีพระเมตตาสั่งสอนให้ข้าราชการ ประชาชน และเจ้าหน้าที่ในองค์การ
ระดับสูงให้มีความเข้าใจในเรื่องความซื่อสัตย์ เพราะพระองค์ทรงเล็งเห็นว่าหากคนเราท างานแล้วไม่มี
ความซื่อสัตย์จริงใจทั้งต่อตนเอง องค์การ และประเทศชาติแล้ว ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จ
คงเกิดขึ้นได้ยาก สาเหตุส าคัญที่ท าให้องค์การและประเทศชาติต้องประสบปัญหาในการพัฒนา      
ไม่เจริญก้าวหน้า ก็เพราะมีการทุจริตเกิดขึ้น การทุจริตจึงเป็นสาเหตุหลักที่ท าลายล้างองค์การและ
ประเทศชาติให้เสื่อมสลายไปได้ ดังนั้น เราท่านทั้งหลายจะต้องช่วยกันขจัดการทุจริตไม่ให้เกิดขึ้น 
แม้แต่ในตัวเราเองและองค์การ เมื่อไม่เกิดการทุจริตขึ้นในตัวเราเองหรือในองค์การแล้ว ประเทศชาติ
ก็จะเจริญรุ่งเรืองสืบไป 

๒๑. การท างานอย่างมีความสุข: พระองค์ทรงมีพระเกษมส าราญและทรงงานอย่าง
มีความสุขทุกครั้งที่ได้ช่วยเหลือประชาชน โดยพระองค์ทรงเคยรับสั่งครั้งหนึ่งว่า “ท างานกับฉัน ฉันไม่
มีอะไรจะให้ นอกจากการมีความสุขร่วมกันในการท าประโยชน์ให้กับผู้อื่น…” 

๒๒. ความเพียร: พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ ทรงใช้ความเพียรเป็น
อย่างมากในการท างานในโครงการพระราชด าริ โดยเฉพาะในระยะเริ่มแรกของแต่ละโครงการที่มี
อุปสรรคและความไม่พร้อมในด้านต่างๆ มากมาย มีโครงการจ านวนมากที่พระองค์ต้องทรงใช้พระราช
ทรัพย์ส่วนพระองค์ในการจัดท า แต่พระองค์ก็มิเคยท้อพระทัย และทรงมุ่งมั่นเดินหน้าพัฒนาเพ่ือให้
โครงการฯ ประสบความส าเร็จ อันจะช่วยให้ราษฎรของพระองค์และบ้านเมืองบังเกิดความร่มเย็นเป็นสุข 

๒๓. รู้ รัก สามัคคี: พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ ๙ ทรงมีพระราชด ารัสใน
เรื่องรู้ รัก สามัคคี ต่อข้าราชการและประชาชนของพระองค์มาโดยตลอด ซึ่งค า ๓ ค านี้มีค่าและ    มี
ความหมายลึกซึ้ง สามารถน าไปปรับใช้ได้ทุกยุคทุกสมัย  รู้ – การที่เราท่านจะลงมือท าสิ่งใด จะต้องรู้
ถึงปัจจัยทั้งหมด รู้ถึงปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหานั้น รัก – เมื่อเรารู้ ครบด้วยกระบวนการที่เรา  จะ



๑๑๐ 

ท าแลว้ เราจะต้องใช้ความรักในการพิจารณาท่ีจะเข้าไปลงมือปฏิบัติและแก้ไขปัญหานั้นให้ได้ สามัคคี 
– การที่คนเราจะลงมือปฏิบัติงาน เราควรค านึงเสมอว่าเราจะท างานคนเดียวไม่ได้ แต่ต้องท างาน
ร่วมมือร่วมใจกับคนอ่ืน เป็นองค์การหรือเป็นหมู่คณะจึงจะมีพลังในการช่วยกันแก้ไขปัญหา  ให้ลุล่วง
ไปได้ด้วยดี 

หลักการทรงงานทั้ง ๒๓ ประการขององค์พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๙ นั้น
ถือได้ว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่า เป็นแนวทางที่ท่านทั้งหลายสามารถน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับงานหรือ
ธุรกิจของท่านเองเพ่ือสร้างความส าเร็จขององค์กร ซึ่งจะส่งผลให้ประเทศเจริญเติบโตมั่งค่ังสืบไปด้วย 

๒.๕ การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
๒.๕.๑ ความหมายของการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) การสนทนากลุ่ม 

(Focus Group Discussion) มีนักวิชาการให้ความหมายของการสนทนาไว้ ดังนี้ 
ชาย โพธิสิตา กล่าวว่า การสนทนากลุ่มต่างจากวิธีการที่เกี่ยวกับกลุ่มแบบอ่ืนๆ กล่าวคือ

การสนทนากลุ่มไม่ใช่การสัมภาษณ์คนเป็นกลุ่ม (Group Interview) ที่มุ่งหาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับเรื่อง 
ที่นักวิจัยต้องการ อาจจะเป็นข้อมูลเชิงปริมาตรหรือเชิงคุณภาพก็ได้ เช่น การสัมภาษณ์กลุ่มผู้น า
ชุมชนหลายคนพร้อมกัน เพ่ือรวมรวมข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับชุมชนนั้นๆ ในเรื่องที่เกี่ยวกับประชากร
เศรษฐกิจ การศึกษา และสุขภาพอนามัยของคนในชุมชนโดยรวม เป็นต้น ในการสัมภาษณ์กลุ่ม
เช่นนั้น ผู้สัมภาษณ์มักใช้แบบสอบถามที่มีค าถามทั้งปลายเปิดและปลายปิด แต่การสนทนากลุ่มเป็น
การอภิปรายมากกว่าจะเป็นการสัมภาษณ์ ขณะเดียวกันการสนทนากลุ่มก็ไม่ใช้การระดมสมองกลุ่ม
ผู้รู้จะต่างอยู่ที่การระดมสมองนั้นมุ้งหาข้อสรุปที่ลงตัว (Consensus) เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แต่การ
สนทนากลุ่มมุ่งหาความคิดเป็นและประสบการณ์ของผู้ร่วมสนทนา ซึ่งอาจแตกต่างกันหลากหลาย   
ไม่จ าเป็นต้องสอดคล้องลงรอยกันเสมอไป๑๑๐ 

รัตนะ บัวสนธ์ กล่าวว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) หมายถึง การให้
บุคคลกลุ่มหนึ่งที่นักวิจัยคัดมาสนทนาโต้ตอบ แสดงความรู้สึกนึกคิดซึ่งกันและกันในประเดนต่างๆ ที่
นักวิจัยก าหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย การสนทนากลุ่มจัดเป็นการรวบรวมข้อมูลที่เป็นการ
ผสมเทคนิควิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant Observation) 
และการสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) กล่าวคือ นักวิจัยสามารถที่จะท าการสังเกต
พฤติกรรมอากัปกิริยาของบุคคลใดบุคลหนึ่งในประเดนใดๆ ที่สงสัยก็ได้๑๑๑ 

วรรณี แกมเกตุ กล่าวว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เป็นการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) แบบหนึ่ง เป็นการสัมภาษณ์และสนทนาแบบเจาะ
ประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามาเป็นกลุ่มอย่างเจาะจง. ตามคุณสมบัติที่นักวิจัยก าหนดแล้วเปิด
โอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนาโต้ตอบ ถกปัญหา อภิปรายร่วมกัน แลกเปลี่ยนทัศนะกันอย่างกว้างขวาง 

                                                                    

๑๑๐ชาย โพธิสิตา, ศาสตร์และศิลป์แห่งการวิจัยเชิงคุณภาพ , พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร:  
อัมรินทร์พริ้นติ้งแอนพับลิชช่ิง, ๒๕๔๗), หน้า ๒๐๘-๒๐๙. 

๑๑๑รัตนะ บัวสนธ์, วิจัยเชิงคุณภาพทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ค าสมัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๗. 



๑๑๑ 

ในประเดนต่างๆ โดยมีจุดมุ้งหมายเฉพาะเจาะจง เพ่ือที่จะหาข้อมูลที่ถูกต้องตรงประเด็นส าหรับตอบ
ค าถามวิจัยเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ๑๑๒ 

อรุณี  อ่อนสวัสดิ์ กล่าวว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) หมายถึงการ
คุยร่วมพูดคุยกันอย่างสนิทสนมระหว่างผู้น าการสนทนาและผู้ร่วมสนทนา หรือระหว่างผู้วิจัย กับผู้ให้
ข้อมูลส าคัญหรือผู้รู้ (Key Informants) การสนทนากลุ่มควรมีสมาชิกในวงสนทนา ๗-๘ คน เพ่ือให้มี
การโต้แย้งได้พอเหมาะ ผู้น าการสนทนาต้องก าหนดประเด็นค าถามล่วงหน้า โดยมีค าถามหลักหรือ
ค าถามประเด็นหลักของหารศึกษาการเตรียมประเด็นค าถาม ค าถามทุกข้อต้องประกอบด้วยตัวแปร
น าตัวแปรมาสร้างค าถามที่สามารถตอบวัตถุประสงค์ได้ชัดเจน ค าถามแต่ล่ะข้อต้องตั้งสมมติฐาน
ย่อยๆ ให้สอดคล้องวัตถุประสงค์เพ่ือให้ได้ค าตอบในเชิงเหตุผล๑๑๓ 

สรุปไดว้่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) หมายถึง การให้บุคคลกลุ่มหนึ่ง
ซึ่งผู้วิจัย ก าหนดคุณสมบัติ มาอภิปรายร่วมกัน แลกเปลี่ยนทัศนะกัน พูดคุยโต้ตอบกัน โดยมี
จุดมุ่งหมายเฉพาะเจาะจงในประเด็นค าถามท่ีผู้วิจัย ก าหนด เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ดีที่สุด ตรงตามประเด็น 
ค าถามและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

๒.๕.๒ จุดมุ่งหมายของการจัดสนทนากลุ่ม 
จุดมุ่งหมายของการจัดสนทนากลุ่มในการวิจัย คือ การดึงทัศนคติ ความรู้สึก ความเชื้อ

ประสบการณ์ ตลอดจนปฏิกิริยาของผู้ตอบออกมา ซึ่งวิธีการอ่ืนไม่สามารถท าได้ เช่น การ
สังเกตการณ์ การสัมภาษณ์ตัวต่อตัว หรือการใช้แบบสอบถาม ซึ่งทัศนะคติ ความรู้สึก ความเชื้อ
เหล่านี้ในบางส่วนอาจเป็นอิสระจากกลุ่มหรือสังคมคาดหวัง แต่จะเป็นสิ่งที่เกิดจากการรวมกลุ่มทาง
สังคมและมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันที่อยู่ในขอบข่ายของการจัดสนทนากลุ่มเมื่อเปรียบเทียบกับการ
สัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) ที่ต้องการเพียงทัศนคติ ความรู้สึกความเชื่อของแต่ละ
บุคคลเท่านั้น  การจัดสนทนากลุ่มเป็นดึงมุมมองที่หลากหลายและกระบวนการทางความรู้สึกออกมา
ในสภาพแวดล้อมของกลุ่ม การสัมภาษณ์รายบุคลเป็นวิธีการง่ายกว่าส าหรับนักวิจัยในการควบคุม ซึ่ง
การจัดสนทนากลุ่มต้องใช้การตัดสินใจเป็นของตนเองและเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการสังเกตการณ์ 
(Observation) แล้ว การจัดสนทนากลุ่มจะท าให้ผู้วิจัย ได้รับข้อมูลที่มากกว่าในระยะเวลาอันสั้น 
วิธีการสังเกตการณ์จะต้องขึ้นอยู่กับการรอที่จะต้องมีเหตุการณ์เกิดขึ้น ขณะที่ในการจัดสนทนากลุ่ม
นั้น ผู้วิจัย เพียงปฏิบัติตามร่างค าถามน าเท่านั้น 

 
 
 
 

                                                                    

๑๑๒วรรณี แกมเกตุ, วิธีวิทยาการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร:  
โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณืมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๕๔. 

๑๑๓อรุณี  อ่อนสวัสดิ์, ระเบียบวิธีวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๑), หน้า ๔๓. 



๑๑๒ 

๒.๖ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพตามหลักภาวนา ๔ 
การสร้างคนให้มีศักยภาพ มีคุณภาพ มีสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการแข่งขันที่อยู่

ภายใต้กรอบของประชาคมอาเซียนจะเป็นสังคมที่มีอุดมการณ์ในการร่วมการพัฒนาความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจ ทางด้านสังคมและทางด้านวัฒนธรรมจะท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของคนอย่างรอบ
ด้านทั้งนี ้คน คือ หัวใจของการเสริมสร้างความม่ังคง 

๒.๖.๑ ความหมายเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
ค าว่า “ภาวนา”ก่อนที่จะแปลว่าเจริญ ภาวนาถ้าแปลตามตัวอักษร แปลว่า “การท าให้เป็นให้

มี” หมายความว่า อันไหนที่ไม่เป็นก็ท าให้เป็นขึ้น อันไหนที่ไม่มีก็ท าให้มีขึ้น ซึ่งหมายความเลยไปว่าการท า
ให้เพ่ิมพูนขึ้นท าให้กล้าแข็งขึ้นอะไรพวกนี้จึงแปลกันอีกความหมายหนึ่งว่า “ฝึกอบรม” ค าว่า “ฝึกอบรม”ก็
ไปใกล้กับความหมายของค าว่าสิกขา เพราะฉะนั้น การปฏิบัติทางพระพุทะศาสนาพระพุทธเจ้าตรัสในค าสอน
ของพระพุทธองค์เองเพ่ือใช้เป็นคุณสมบัติของบุคคลท่านใช้ว่าภาวิตกาโย ภาวิตสีโล ภาวิตจิตโต ภาวิตปัญโญ 
คือค าว่า ภาวนา เวลาใช้เป็นคุณศัพท์เป็น ภาวิตะ ภาวิตกาโย ผู้มีกายที่เจริญแล้วหรือฝึกอบรม ภาวิตสีโล    
ผู้มีศีลที่ฝึกอบรมแล้วหรือเจริญแล้ว ภาวิตจิตโต ผู้มีจิตที่เจริญแล้วหรือมีจิตที่ฝึกอบรมแล้วภาวิตปัญโญ     
ผู้มีปัญญาที่เจริญแล้วหรือปัญญาที่ฝึกอบรมแล้วถ้าเป็นค านาม ๔ อันนี้ก็คือ ๑. กายภาวนา คนเป็นภาวิตกา
โย ตัวการกระท าเป็นกายภาวนา ๒. ศีลภาวนา คนเป็นภาวิตสีโล ตัวกระท าเป็นจิตภาวนา ๓.จิตภาวนา คน
เป็นภาวิตจิตโต ตัวกระท าเป็นจิตภาวนา และ๔. ปัญญาภาวนา คนเป็นภาวิตปัญโญ ตัวกระท าเป็นปัญญา
ภาวนา๑๑๔ ซึ่งในทางทัศนะพระพุทธศาสนาในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์จะต้องใช้หลักภาวนา
ประกอบด้วย ๔๑๑๕ ประการ เหล่านี้เป็นคุณสมบัติของท่านผู้พัฒนาตนแล้ว เป็นรูปคุณนามเป็นคุณสมบัติ
ของบุคคลท่านใช้ว่า ภาวิตกาโย ภาวิตสีโล ภาวิตจิตโต และภาวิตปัญโญ๑๑๖ “ค าสอนและหลักปฏิบัติทาง
พระพุทธศาสนาส่วนที่เกี่ยวข้องกับสังคมและสะท้อนถึงเจตนารมณ์ของพระพุทธศาสนาในด้านความสัมพันธ์
ทางสังคมได้มากที่สุดก็คือค าสอนและหลักปฏิบัติ”๑๑๗ ที่ต้องท าความเข้าใจดังต่อไปนี้ 

๑. ภาวนา เป็นค าในภาษบาลี ที่มีรูปกิริยาศัพท์เป็น ภาเวติ มีความหมายตรงกับค าว่า วฑฺ
เฒต ิซึ่งก็คือ วัฒนา หรือ การพัฒนา ที่ใช้ในภาษาไทย ค าว่า ภาวนา ในค าสอนของพระพุทธศาสนา หมายถึง
การท าให้มีขึ้นเป็นครึ่ง, การท าให้เกิดขึ้น, การเจริญ,การบ าเพ็ญ, การฝึกอบรม, การพัฒนาเพ่ือท าสิ่งที่ยังไม่มี

                                                                    

๑๑๔พระธรรมปีฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), “พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต”, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, 
๒๕๔๐), หน้า ๕๑. 

๑๑๕ดูรายละเอียดใน ที.ปา. ๑๑/๒๒๘/๒๐๐. 
๑๑๖ดูรายละเอียดใน องฺ.ปญฺจก. ๒๒/๗๙/๑๐๔–๑๐๖. 
๑๑๗พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร: บริษัท สหธรรมมิก จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๔๓๑-๔๓๒. 



๑๑๓ 

ให้มีขึ้น๑๑๘โดยมีความหมายครอบคลุมถึงการปฏิบัติตนทั้งหมดที่เป็นไปเพ่ือการพัฒนาคุณธรรมภายใน
ตน๑๑๙ 

๒. ภาวนา ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปิฏกมักแสดงในรูปที่เป็นคุณสมบัติของบุคคลผู้ได้
เจริญกาย ศีล จิต และปัญญาแล้ว ดังข้อความตัวอย่างต่อไปนี้ 

๓. พระผู้มีพระภาคเจ้า ชื่อว่า ทรงอบรมพระองค์แล้ว ทรงเป็นภาวิตัตต์ หรือ 
พระองคท์ี่ทรงเจริญหรือพัฒนาแล้ว เป็นอย่างไร คือ พระผู้มีพระภาคเจ้าทรงอบรมพระวรกาย อบรม
ศีล อบรมจิตใจ อบรมปัญญา (ขยายความต่อไปอีกว่าทรงเจริญโพธิปักขิยธรรม ๓๗ ประการแล้ว)๑๒๐ 

๔. ดังนั้นความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนา ทั้งทางด้านสมถะ และ
วิปสสนา  เพ่ือให้มีผลปรากฏ เช่น  มีบุคลิกภาพ ภาพลักษณ์ภายนอก และคุณธรรมภายในตนที่ดีขึ้น 
ซึ่งในความหมายนี้ แบ่งผลที่ปรากฏออกเป็น ๔ ด้าน คือ 

๑) กายภาวนา คือ การพัฒนาด้านกายให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ    
มิให้โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒) ศีลภาวนา คือ การพัฒนาด้านศีลให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไป
เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเก้ือกูลกันได้ด้วยดี 

๓) จิตภาวนา คือ การพัฒนาจิตใจให้มีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

๔) ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนาด้านปัญญาให้มีการเสริมสร้างความรู้ความคิด
ความเข้าใจ อย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะ
จริง๑๒๑ 

ในพระพุทธด ารัสตอนหนึ่งที่ตรัสไว้กับพุทธสาวกว่า “ภิกษุผู้ไม่ได้เจริญการ สีล จิต ปัญญา 
จักไม่สามารถแนะน าผู้อ่ืนให้สมารภประพฤติใน อธิศีล อธิจิต อธิปัญญาด็, ไม่สามารถแสดงธรรมอันเยี่ยม
ยอด ที่สร้างความปีติ น่าชื่นชม แก่ผู้ฟัง ถล าลงสู่ธรรมด า ได้แก่ แสดงธรรมเพ่ือการแข่งดี เพ่ือกล่าว
กระทบบุคคลอื่น หรือ เพ่ือหวังลาภสักการะ, ไม่ใส่ใจ ไม่ให้ความส าคัญในพระธรรมที่พระพุทธองค์ทรง
แสดงไว้แต่กลับชื่นชมยินดี ” ดั งนั้น หลักภาวนา ๔ จึงเป็นคุณสมบัติที่มีคุณค่าให้แก่บุคคล 
พระพุทธศาสนาให้ความส าคัญกับการพัฒนาตน จึงเชิดชูบุคคลผู้มีกาพัฒนาแล้วว่าเป็นบุคคลสูงสุด๑๒๒ 

                                                                    

๑๑๘พระธรรมปีฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์ , พิมพ์ครั้งที่ ๙, 
(กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๒๐๓. 

๑๑๙พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺ โต), หลักแม่บทของการพัฒนาตน , พิมพ์ครั้งที่  ๑๕, 
(กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐ และ ๑๕. 

๑๒๐ดูรายละเอียดใน ขุ.จู.(ไทย) ๓๐/๑๘/๑๑๕. 
๑๒๑พระธรรมปีฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร:  

ดวงแก้ว, ๒๕๔๔), หน้า ๓๗๑ 
๑๒๒ดูรายละเอียดใน ขู.ธ (ไทย) ๒๕/๓๒๑/๑๑๓ 



๑๑๔ 

เป็นผู้ควรค่าแก่การบูชา๑๒๓ซึ่งยกย่องเช่นนั้นเกิดจากคุณของภาวนา ๔ ที่เป็นผลของการฝึกตนนั้นเอง๑๒๔  
จึงกล่าวได้ว่า หลักภาวนาเป็นหลักส าหรับการพัฒนาตนเองให้ยกระดับในความเป็นคนไปสู่ความเป็น
เทวดา จากความเป็นเทวดาไปสู่ความเป็นพรหม และยกความเป็นพรหมไปสู่ความเป็นพระอรหันต์
จนถึงที่สุดแห่งการเข้าถึงพรหมจรรย์ในทางพระพุทธศาสนาอันเป็นเปูาหมายที่สูงสุดปรารถนาของ
มนุษย์ที่ควรจะรีบน าหลักภาวนามาสู่ความตระหนักในใจตนเองให้เกิดคุณค่าและจุดมุ่งหมาย โดย
รวดเร็วต่อไป 

ซึ่งผู้วิจัย สรุปความหมายเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนา ทั้งทางด้าน
สมถะ และวิปัสสนา ประกอบด้วย 

๑. กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านกายให้มีความสัมพันธ์ที่ เกื้อกูลกับ
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่
เป็นคุณ มิใหเ้กิดโทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒. ศีลภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านศีลให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบวินัย เพ่ือไม่ให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น 
พัฒนาความประพฤต ิไม่ไปเบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน
และเก้ือกูลกันได้ด้วยดี 

๓. จิตภาวนา หมายถึง การพัฒนาจิตใจให้มีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีจิตใจที่เข้มแข็งมีความม่ันคงสมบูรณ์ และมีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

๔. ปัญญาภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านปัญญาให้มีการเสริมสร้างความรู้ความคิด
ความเข้าใจ อย่างเป็นนายความคิดและการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง  
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยปัญญา 

ค. การพัฒนาทางด้านกายภาพ (physical development) 
เป็นกระบวนการสร้างความเจริญงอกงามทางร่างกาย การฝึกอบรมร่างกายให้รู้จักติดต่อ

กับสิ่งภายนอกด้วยดีและปฏิบัติต่อสิ่งภายนอกเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้เกิดโทษ ให้กุศลธรรม
เจริญงอกงามและก าจัดให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญไป จุดมุ่งหมายของการพัฒนาในข้อนี้ก็คือ การท าให้
บุคคลรู้จักวิธีการเกี่ยวข้องกับอารมณ์ภายนอกทั้ง ๕ อย่างนี้ อย่างถูกต้องเหมาะสม และเป็น
คุณประโยชน์ต่อการพัฒนาชีวิตให้เจริญก้าวหน้าสูงขึ้น นอกจากนี้ การกระท าทางกายจะมีลักษณะ 
เสรีภาพในการท าที่ไม่ถูกบังคับ เป็นสิ่งที่บุคคลจะต้องกระท าด้วยตัวเอง ด้วยเหตุนี้ การกระท าจึงเป็น
จึงหนึ่งของเสรีภาพ และเป็นหลักส าคัญที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงแนวความคิดเรื่องเสรีภาพใน
พระพุทธศาสนาเถรวาทได้อย่างตรงไปตรงมา อย่างไรก็ดีเพ่ือความเข้าใจยิ่งขึ้น ในที่นี้ ผู้วิจัย จะมุ่ง
กล่าวถึงเสรีภาพตามความหมายของการกระท า ๓ ลักษณะ ได้แก่ 

๑. การกระท าทางกาย คือ เสรีภาพในการท าที่ไม่ถูกบังคับ ไม่ถูกจ ากัด ไม่ถูกลด
ฐานะ เช่น เป็นทาส ติดคุก ฯลฯ แต่สามารถกระท าได้โดยปลอดจากอุปสรรค 

                                                                    

๑๒๓ดูรายละเอียดใน องฺ.จตุกก. (ไทย) ๒๑/๓๖/๕๙, 
๑๒๔ดูรายละเอียดใน ขู.ธ (ไทย) ๒๕/๑๐๖/๖๓ 



๑๑๕ 

๒. การกระท าทางวาจา  คือ เสรีภาพในการพูดที่ไม่ติดขัด อันมีสาเหตุมาจากเงื่อนไข
ต่างๆ แต่สามารถพูดได้ สามารถต าหนิติเตียนสิ่งที่ไม่ดี ไม่งามของบุคคลอ่ืนได้อย่างสร้างสรรค์ 

๓. การกระท าทางใจ  คือ เสรีภาพในการคิดที่ไม่ถูกครอบง าด้านความคิด ความเห็น    
แต่สามารถคิดเห็นได้ด้วยตนเอง เช่น สามารถพิจารณา ทบทวนก่อนท า ก่อนพูด เป็นต้น๑๒๕ 

๑. จุดมุ่งหมายการพัฒนาทางด้านกายภาพ อุดมคติของชีวิตที่ทุกๆ ชีวิตมีสิทธิเท่า
เทียมกันในการเข้าถึง และการเข้าถึงจุดหมายในข้อนี้  ถือได้ว่า เป็นการด ารงอยู่อย่างมีสิทธิเสรีภาพ 
ในชีวิตนี้ ในปัจจุบันนี้ และในโลกนี้ ซึ่งความสัมฤทธิ์ผลในข้อนี้ความจ าเป็นในการด าเนินชีวิตเพ่ือให้
บรรลุจุดหมายขั้นต้นที่สามารถมองเห็นด้วยตาได้ ซึ่งเรียกว่า“ทิฏฐธัมมิกัตถะ ประโยชน์ในปัจจุบันที่
ประกอบไปด้วย การท าให้ตนเองมีสุขภาพร่างกายแข็งแรง๑๒๖ ด้วยการรักษาร่างกายและจิตใจ ให้มี
ความสมบูรณ์ การประกอบอาชีพที่มีความสุจริตและทรัพย์สมบัติที่ได้มาก็มีความสุจริตเช่นกันพร้อม
ทั้งสามารถพ่ึงตนเองได้  การสร้างสถานภาพของตนเอง ให้ดีโดยมีกายสุจริต  วจีสุจริตและมโนสุจริต  
ก็จะท าให้มียศ  มีเกียรติ  มีไมตรีจากมิตรรอบข้างและเป็นที่ยอมรับของคนในสังคม 

นอกจากนี้ยังท าให้ครอบครัวมีความผาสุก ท าให้วงศ์ตระกูลของตนเป็นที่น่านับถือของ
คนทั่วไปที่ได้คบหา “ทิฏฐธัมมิกัตถะ จึงเป็นกรอบของการด าเนินชีวิต เพ่ือที่จะท าให้เกิดประโยชน์ในขั้น 
ที่สามารถมองเห็นด้วยตาเปล่าหรือขั้นที่มองเห็น๑๒๗ โดยอาศัยหลักธรรมที่เป็นกุศลเป็นแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติ เช่น การละความชั่วทั้งปวง การท าความดีทั้งปวงและการท าจิตใจให้ผ่องใส จึงจะท าให้
เป็นที่ยอมรับของคนในสังคมและท าให้วงศ์ตระกูลเป็นที่น่านับถือของคนทั้งหลาย พระพุทธศาสนาเถร
วาทเรียกว่า “ทิฎฐธัมมิกัตถะ” อันหมายถึง ประโยชน์ในปัจจุบัน และความสัมฤทธิ์ผลในข้อนี้ 
พระพุทธศาสนาเถรวาทมองว่า เป็นคุณสมบัติเบื้องต้นของการพัฒนาชีวิต และเป็นสิ่งที่ปวงชนส่วนใหญ่
มุ่งหวัง เพราะความสัมฤทธิ์ผลในข้อนี้คือความสัมพันธ์กับสิทธิเสรีภาพเป็นสิทธิในการด าเนินชีวิตตามวิสัย
ของบุคคลโดยทั่วไป เช่น สิทธิในการครองเรือน และเพ่ือเป็นหลักประกันในการเข้าถึง  ย่อมประจักษ์ได้ว่า 
พระพุทธศาสนาเถรวาทได้เสนอแนวทางที่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย ๔ ประการ  อันได้แก ่

๑) อุฎฐานสัมปทา อันหมายถึง ความสมบูรณ์ในความหมั่นเพียร ความขยัน  
มีสิทธิเสรีภาพจากความเกลียดคร้านในหน้าที่ เช่น เอาใจใส่ในการศึกษาเล่าเรียน เอาใจใส่การ
ประกอบธุรกิจต่างๆ เป็นต้น ซึ่งบุคคลเมื่อด าเนินตนมาดี มีการศึกษาตามสมควร ประกอบหน้าที่ถูก
ทาง ย่อมเป็นหลักประกันได้ว่า ชีวิตของบุคคลจะต้องราบรื่น ปราศจากอุปสรรคต่างๆ เครื่ องกีดกัน 
ดังนั้น สิทธิในการด ารงของชีวิตในข้อนี้ เท่ากับว่า เป็นบทพิสูจน์เบื้องต้นของบุคคลสามารถน าบุคคล
ให้มีสิทธิในทางโลกีย์ได้อย่างสมบูรณ์อย่างแน่นอน๑๒๘ 

๒) อารักขสัมปทา อันหมายถึง ความสมบูรณ์ในการรักษาสิ่งที่เป็นสมบัติของ
ตนเองและของส่วนรวม มีสิทธิในทรัพย์สินและการงาน  เช่น รักษาฐานะทางเศรษฐกิจเอาไว้อย่าง

                                                                    

๑๒๕พระธรรมปิฎก, (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: ดวงแก้ว, 
๒๕๔๔), หน้า ๓๐๙. 

๑๒๖ดูรายละเอียดใน ม.ม. (ไทย) ๒๐/๒๘๗/๔๙๖. 
๑๒๗ดูรายละเอียดใน วิ.มหา. (ไทย) ๖/๑๘/๕๐. 
๑๒๘ดูรายละเอียดใน ที. ปา. (ไทย) ๑๑/๑๙๑/๒๐๑. 



๑๑๖ 

มั่นคงด้วยการเก็บออมเอาไว้ เป็นกองทุนใช้จ่ายในยามคับขัน เช่น ยามเจ็บปุวย เป็นต้น  
ในขณะเดียวกันก็มีการส่งเสริมฐานะทางเศรษฐกิจให้ด าเนินไปอย่างมั่นคงในชีวิตของตนเอง เช่น เอา
ใจใส่การประกอบการงานที่ก าลังด าเนินอยู่ให้เป็นไปอย่างปกติสุข 

๓) กัลยาณมิตตตา อันหมายถึง ความฉลาดในการคบหาเพ่ือนที่ดี มีสิทธิเสรีภาพ 
ในการเลือกคบหามิตรสหาย ผู้รู้ ผู้ใหญ่ นักปราชญ์ เป็นต้น ซึ่งเราสามารถพิจารณาได้จากหลักธรรม     
ที่สนับสนุนการคบเพ่ือนที่ดี ได้แก่ เพ่ือนที่มีอุปการะ เพ่ือนร่วมสุขร่วมทุกข์ เพ่ือนแนะน าในสิ่งที่มีสาระ 
เพ่ือนที่มีความรักใคร่ในการคบเพ่ือน 

๔) สมชีวิตา อันหมายถึง การด ารงชีวิตตามสมควร มีสิทธิเสรีภาพในการจัดสรร
ทรัพย์สินที่หามาได้อย่างเหมาะสม มีสิทธิในการใช้จ่ายทรัพย์สินของตนเองตามความจ าเป็น ซึ่ง
สามารถพิจารณาได้จากหลักธรรมที่สนับสนุน คือ การใช้จ่ายเพ่ือเลี้ยงชีพของตนเอง ใช้จ่ายทรัพย์ 
เพ่ือการเลี้ยงดูเพ่ือนๆ การจัดสรรทรัพย์ที่สะสมมาได้ เพ่ือการน ามาใช้จ่ายในยามคับขัน และการ
สงเคราะห์หรือการท าพลีกรรมต่างๆ ตามกฎหมายบ้านเมือง๑๒๙ 

๒. การส่งเสริมสิทธิทางกายภาพหรือการกระท าทางร่างกายของมนุษย์ หลักค า
สอนส าคัญอย่างหนึ่งในพระพุทธศาสนาเถรวาท เพราะร่างกายของมนุษย์คือส่วนที่เป็นสื่อที่แสดงออก
ให้เห็นในเชิงประจักษ์อันเกิดจากการเคลื่อนไหวทางร่างกาย ด้วยเหตุนี้ เพ่ือความพอเหมาะแก่การ
พัฒนามนุษย์ทางกายภาพจากหลักค าสอนต่างๆ จึงเป็นปรากฏการณ์ธรรมที่มุ่งส่ งเสริมการไม่
เบียดเบียนซึ่งกันและกัน การก้าวก่ายทั้งตนและผู้อ่ืน ทั้งต่อหน้าและลับหลัง นอกจากนี้ยังได้สะท้อน
ให้เห็นถึงผลประโยชน์ในเชิงประจักษ์ว่ามนุษย์มีสื่อพฤติกรรมทางกาย(กายทวาร) พฤติกรรมทางกาย
(กายกรรม) และพฤติกรรมที่เป็นฝุายดีทางกาย(กายสุจริต)ซึ่งการด าเนินตนมาดีตามสมควรดังกล่าว
นับได้ว่า เป็นจุดหักเหแห่งสิทธิของมนุษย์หรือของบุคคลให้มุ่งตรงมาที่สิทธิที่ดีงามตามหลักค าสอน
ของพระพุทธศาสนาเถรวาท มีสิทธิเสรีภาพจากสิ่งที่ผิดๆ(มิจฉาวิมุตติ)และด าเนินตนไปได้ด้วยสิทธิ
เสรีภาพที่ชอบธรรม(สัมมาวิมุตติ )ได้อย่างเสมอภาคตามหลักสิทธิมนุษยชนตามหลักของ
พระพุทธศาสนาเถรวาท๑๓๐ 

พระพุทธศาสนาเถรวาทมีหลักค าสอนที่ส่งเสริมสิทธิทางร่างกายหรือความเป็นไป
ส่วนตัวที่สามารถน ามาแก้ไขปัญหาทางสังคมได้เป็นอย่างดี เพราะการส่งเสริมสิทธิเสรีภาพทาง
ร่างกาย เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการฝึกตน  ดังนั้นการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนในข้อนี้ เท่ากับว่า เป็นหลัก
สิทธิเสรีภาพของมนุษย์หรือสิทธิขั้นพ้ืนฐานที่ตรงจุดดังปรากฏในวิสาสูตรซึ่งพระพุทธองค์ทรงอุทานว่า 
ประโยชน์ทั้งหมดในอ านาจของผู้อ่ืน น าทุกข์มาให้ ความเป็นใหญ่ทั้งหมด(สิทธิเสรีภาพ) น าสุขมาให้
ทั้งมวล   จากอุทานนี้สามารถตีความหมายได้ว่า พระพุทธศาสนาเถรวาทมีการส่งเสริมสิทธิเสรีภาพ
ทางร่างกายเป็นส าคัญ และสามารถน ามาปลุกจิตส านึกของบุคคลไว้ว่า มนุษย์เท่านั้นคือผู้ก าหนดวิถี
ชีวิตของตนเองได้เท่านั้นไม่มีใครเลยที่ก าหนด” เพราะมนุษย์มีร่างกายเป็นองค์ประกอบของการ
กระท าท่ีสมบูรณ์แบบ นอกจากนี้ ยังได้สะท้อนให้เห็นถึงการกระท าที่พอเหมาะทางร่างกายของมนุษย์

                                                                    

๑๒๙ดูรายละเอียดใน องฺ.อฎฺฐก. (ไทย) ๒๒/๑๔๓/๒๙๕. 
๑๓๐ดูรายละเอียดใน ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๔๒๘/๒๖๑. 



๑๑๗ 

เท่านั้นว่าจะต้องไม่เบียดเบียนกันและกัน ดังที่ปรากฏในทัณฑสูตรที่ว่า ผู้ใดแสวงหาความสุขเพ่ือ
ตนเอง ย่อมเบียดเบียนสัตว์ทั้งหลาย ผู้ใคร่ความสุขด้วยท่อนไม้  ย่อมไม่ได้แสวงหาความสุขและ
นอกจากจะไม่ได้ความสุขแล้ว การกระท าในลักษณะดังกล่าวนี้ ยังเป็นที่มาของการถูกจ ากัดด้วยสิทธิ
อีกด้วย๑๓๑ 

มวลหมู่มนุษย์ในฐานะที่มีร่างกายเป็นโครงสร้างที่พอเหมาะแก่การกระท าต่างๆ แต่
การกระท าอันนั้นจ าต้องเป็นการกระท าที่ดี ซึ่งหลักธรรมต่างๆ ก็ปรากฏว่า เป็นหลักค าสอนที่มุ่งเน้น
การสนับสนุนสิทธิเสรีภาพของมนุษย์โดยแท้ การที่มนุษย์เลือกท าดี และกระการท าดี เพราะที่สุดของ
การเลือกคือจุดเริ่มต้นของการกระท า แต่การกระท าอันนั้นจะต้องเป็นการกระท าที่ดี ด้วยเหตุนี้ หลัก
ค าสอนบางอย่างของบุคคลในการที่จะสร้างความดี ให้เกิดความรักในความดีอยู่เสมอ เพราะการสร้าง
ความดี คือกิจอันยิ่งใหญ่ของมนุษย์ เพราะการสร้างความดีตลอดชีวิต หรือตลอดเวลาที่มีการเวียน
ว่ายตายเกิดจะเลิกท าความดีไม่ได้ แม้บุคคลจะเลือกท า หรือไม่ท าอะไรก็ได้ แต่สิ่งที่จะต้องท า ไม่ท า
ไม่ได้นั้นคือความดีอันยิ่งใหญ่ของมวลหมู่มนุษย์ 

๓. การพัฒนาศักยภาพของบุคคล การศึกษาให้เห็นถึงความสัมฤทธิ์ผลที่เกิดขึ้นจาก
หลักมนุษยธรรมกับการพัฒนาศักยภาพของบุคคลและความสามารถในการกระท า ซึ่งหลักประกัน
เหล่านี้ เป็นสิ่งที่สะท้อนให้บุคคลสามารถด าเนินตนเข้าถึงจุดมุ่งหมายหรือเปูาหมายที่ตนต้องการได้ 
เช่น เมื่อมนุษย์เกิดขึ้นมาจ าต้องแสวงหาปัจจัยในการด ารงชีวิต คือ อาหาร เสื้อผ้า ที่อยู่อาศัย และยา
รักษาโรค ซึ่งการที่มีบุคคลมีเครื่องสนับสนุนการด ารงชีพเหล่านี้อย่างสมบูรณ์ที่สุด โดยทั่วไปมองว่า 
เป็นสิ่งที่อ านวยประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิตอย่างมีสิทธิเสรีภาพ แต่เมื่อพิจารณาจากหลักค าสอน    
ในพระพุทธศาสนาเถรวาท จะเห็นได้ว่า พระพุทธศาสนาเถรวาทนอกจากจะส่งเสริมสิทธิเสรีภาพ   
ในลักษณะนี้แล้ว ยังมีหลักค าสอนที่เสนอแนะให้บุคคลด าเนินตนสู่สิทธิเสรีภาพที่ก่อให้เกิดความ
สัมฤทธิ์ผลที่สูงสุด และสูงสุดในขั้นอุดมคติสุข นั้นคือสิทธิเสรีภาพที่เป็นจุดมุ่งหมายปลายทาง อย่างไร
ก็ตามเพ่ือความเข้าใจที่แจ่มแจ้ง ในที่นี้  ผู้วิจัย จะมุ่งศึกษาวิจัยจุดมุ่งหมายของบุคคลขั้นต้น 
จุดมุ่งหมายของบุคคลขั้นกลาง และจุดมุ่งหมายของบุคคลขั้นสูงไปตามล าดับ 

สรุปได้ว่า หลักพุทธธรรมที่เกี่ยวข้องกับด้านกาย ได้ว่า พระพุทธศาสนาเถรวาทมีการ
ส่งเสริมสิทธิมนุษย์เป็นอย่างมากที่ไม่หยุดอยู่แค่การเลือก แต่เป็นสิทธิเสรีภาพที่สนับสนุนความ
สัมฤทธิ์ผลจากการกระท าย่อมประจักษ์ชัดว่า หลักค าสอนในพระพุทธศาสนาเถรวาทไม่ใช่หลักค าสอน
ที่ส่งเสริมที่เหนือธรรม หรือเหนือวิสัยของมนุษย์ธรรมดาแต่เป็นสิทธิเสรีภาพที่เกิดขึ้นได้จากการ
เรียกร้องที่ตนเอง ด้วยตนเองเท่านั้นเพื่อตนเอง เพราะมนุษย์มีศักยภาพมีความสามารถ ดังนั้น มนุษย์
จึงสามารถบรรลุจุดประสงค์ของตนเองได้ เมื่อเป็นเช่นนี้ การอยู่ร่วมกันด้วยดีในสังคมมนุษย์ด้วยกัน
เอง ปราศจากการเบียดเบียนซึ่งกันและกันทั้งทางด้าน วาจา และจิตใจ มีแต่ความเป็นมิตร และ
ช่วยเหลือเกื้อกูลร่วมมือกันของสังคมมนุษย์นั้นๆ 

 
 

                                                                    

๑๓๑ดูรายละเอียดใน ขุ.อุ. (ไทย)  ๒๔/๖๒/๘๖. 



๑๑๘ 

ฆ. การพัฒนาทางด้านศีลธรรม (moral development) 
กระบวนการฝึกอบรมบุคคลให้บุคคลมีศีล ให้ตั้งอยู่ในระเบียบวินัย ไม่เบียดเบียน หรือก่อ

ความเดือดร้อนเสียหายแก่บุคคลอ่ืน สามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้เป็นอย่างดี มีความเอ้ือเฟ้ือเกื้อกูล
ต่อบุคคลอื่น ส าหรับลัทธิวัตถุนิยมท้ังอย่างเผด็จการและอย่างประชาธิปไตยยิ่งเจริญขึ้นในโลกเพียงใด 
ก็ยิ่งท าลายศาสนา วัฒนธรรม ศีลธรรม ลงไปทุกวันโดยใช้ “เงิน”เป็นอ านาจ เพ่ือให้ได้สิ่งที่ตน
ต้องการหรือเพ่ือท าลายสิ่งที่ตนไม่ปรารถนา อันเป็นวิธีการของมนุษย์ที่ไม่ประกอบอยู่ด้วยธรรมจึงเป็น
อมนุษย์ในร่างมนุษย์๑๓๒หากสังคมยังหลงใหลในรสของวัตถุและตกเป็นทาสของกิเลสทางวัตถุมากขึ้น
เท่าใด มนุษย์ก็ยิ่งห่างไกลจากศาสนา ปัญหาอันเนื่องด้วยศีลธรรมที่เป็นอุดมการณ์ของมนุษย์ก็เกิดขึ้น
ท่านพุทธทาสภิกขุจึงได้เสนอแนวคิดทางสังคมเพ่ือแก้ปัญหามนุษย์ ปัญหาสังคม ปัญหาอันเกิดจาก
ภาวะของมนุษย์ไร้ศีลธรรมที่มีการศึกษาท่ีไม่ถูกต้องด้วยระบบสังคมนิยมที่ประกอบด้วยธรรม 

ส่วนที่แยกออกไปอีกนี้ คือ  สิกขาข้อที่ ๑ (ศีล) ซึ่งในภาวนา แบ่งออกไปเป็นภาวนา ๒ 
ข้อ คือกายภาวนา และศีลภาวนา ท าไมจึงแบ่งสิกขาข้อศีล เป็นภาวนา ๒ ข้อที่จริง สิกขาด้านที่ ๑ 
คือศีล นั้น มี ๒ ส่วนอยู่แล้วในตัว เมื่อจัดเป็นภาวนา จึงแยกเป็น ๒ ได้ทันที คือ 

๑. ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกาย (ที่เรียกว่าสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ) 
ได้แก่ความสัมพันธ์กับวัตถุหรือโลกของวัตถุและธรรมชาติส่วนอ่ืน ที่ไม่ใช่มนุษย์ เช่น เรื่องปัจจัย ๔  
สิ่งที่เราบริโภคใช้สอยทุกอย่าง และธรรมชาติแวดล้อมทั่วๆ ไปส่วนนี้แหละ ที่แยกออกไปจัดเป็น   
กายภาวนา 

๒. ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางสังคม คือบุคคลอ่ืนในสังคมมนุษย์ด้วยกัน  
ได้แก่ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์อยู่ร่วมกันด้วยดีในหมู่มนุษย์ ที่จะไม่เบียดเบียนกัน  แต่ช่วยเหลือเกื้อกูล
กันส่วนนี้ แยกออกไปจัดเป็น ศีลภาวนาในไตรสิกขา ศีลครอบคลุมความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม      
ทั้งทางวัตถุหรือทางกายภาพ และทางสังคม รวมไว้ในข้อเดียวกันแต่เมื่อจัดเป็นภาวนา  ท่านแยกกัน
ชัดออกเป็น ๒ ข้อ โดยยกเรื่องความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมในโลกวัตถุ แยกออกไปเป็นกายภาวนา 
ส่วนเรื่องความสัมพันธ์กับเพื่อนมนุษย์ในสังคม จัดไว้ในข้อศีลภาวนา ท าไมตอนที่เป็นสิกขาไม่
แยก แต่ตอนเป็นภาวนาจึงแยก อย่างที่กล่าวแล้วว่า ในเวลาฝึกหรือในกระบวนการฝึกศึกษา องค์ทั้ง 
๓ อย่างของไตรสิกขา จะท างานประสานไปด้วยกัน ในศีลที่มี ๒ ส่วน คือ ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม
ด้านกายภาพในโลกวัตถุ และความสัมพันธ์กับมนุษย์ในสังคมนั้น ส่วนที่สัมพันธ์แต่ละครั้งจะเป็นอัน
ใดอันหนึ่งอย่างเดียวในกรณีหนึ่งๆ ศีลอาจจะเป็นความสัมพันธ์ด้านที่ ๑ (กายภาพ) หรือด้านที่ ๒ 
(สังคม) ก็ได้ แต่ต้องอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ดังนั้น  ในกระบวนการฝึกศึกษาของไตรสิกขา ที่มีองค์ประกอบทั้งสามอย่างท างานประสานเป็น
อันเดียวกันนั้น จึงต้องรวมศีลทั้ง  ๒  ส่วนเป็นข้อเดียว ท าให้สิกขามีเพียง ๓ คือ  ศีล สมาธิ ปัญญา แต่ใน
ภาวนาไม่มีเหตุบังคับอย่างนั้น จึงแยกศีล  ๒  ส่วนออกจากกันเป็นคนละข้ออย่างชัดเจน เพ่ือประโยชน์ในการ
ตรวจสอบ จะไดวัดผลดูจ าเพาะให้ชัดไปทีละอย่างว่า  ในด้านซ้าย ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทางวัตถุ  

                                                                    

๑๓๒พุทธทาสภิกขุ, ธรรมสัจจะของธรรมชาติกับอุดมคติทางการเมือง, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
สขุภาพใจ, ๒๕๔๗), หน้า ๓. 



๑๑๙ 

เช่นการบริโภคปัจจัย ๔ เป็นอย่างไร  ในด้านศีล ความ    ส าพันธ์กับเพ่ือนมนุษย์เป็นอย่างไร  เป็นอันว่า 
หลักภาวนา นิยมใช้ในเวลาวัดหรือแสดงผล แต่ในการฝึกศึกษาหรือตัวกระบวนการฝึกฝนพัฒนา จะใช้เป็น
ไตรสิกขา เนื่องจากภาวนาท่านนิยมใช้ในการวัดผลของการศึกษาหรือการพัฒนาบุคคล รูปศัพท์ที่พบจึงมัก
เป็นค าแสดงคุณสมบัติของบุคคล คือแทนที่จะเป็น ภาวิตศีล มีศีลที่พัฒนาแล้ว (= มีศีลภาวนา) คือ มี
พฤติกรรมทางสังคมที่พัฒนาแล้ว ไม่เบียดเบียนก่อความเดือดร้อนเวรภัย ตั้งอยู่ในวินัยและมีอาชีวะที่สุจริต 
มีความสัมพันธ์ทางสังคมในลักษณะที่เกื้อกูล สร้างสรรค์ และส่งเสริมสันติสุข๑๓๓ 

พระพุทธองค์ทรงบัญญัติไว้ในพุทธกาล เป็นแนวทางการอบรมพฤติกรรมมนุษย์ที่มุ่งเน้น
ไปยังส่วนบุคคลมากกว่าภาคธุรกิจ และทรงบัญญัติไว้ในสังคมเกษตรกรรมที่กิจกรรมทางธุรกิจไม่
ยุ่งยากซับซ้อน ดังนั้น ศีลห้าที่จะกล่าวถึงต่อไปนี้ อันเป็นศีลห้าเพ่ือภาคธุรกิจที่ระบบเศรษฐกิจ
สมัยใหม่ได้ผันผ่านสังคมเกษตรกรรม ไปสู่สังคมอุตสาหกรรม มาจนถึงสังคมข้อมูลข่าวสารในปัจจุบัน 
จ าเป็นต้องมีการตีความใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตที่แปรเปลี่ยนไป แต่ยังคงซึ่งสารัตถะเดิมแห่ง
เถรวาท เพ่ือใช้เป็นแนวทางการด าเนินงานของธุรกิจในปัจจุบัน โดยจะครอบคลุมทั้งมิติทางจิตปัญญา 
ทางสังคม และทางสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้สอดรับกับจุดประสงค์ทางธุรกิจทั้งสี่ระดับของบริษัทสัมมาชีพ 
การบรรลุจุดประสงค์ทางจิตใจ เพ่ือเกื้อหนุนให้จุดประสงค์ทางสังคมเจริญงอกงามขึ้น ผู้ด าเนินธุรกิจ
พึงต้องระวังพฤติกรรมการด าเนินงานที่จะเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าของจิตใจ พฤติกรรมองค์กร 
ที่จะกล่าวต่อไปจึงเป็นจริยธรรมพ้ืนฐาน อันเป็นแนวทางฝึกฝน อบรม และควบคุมวิธีการด าเนินงาน
ขององค์กรธุรกิจ เพ่ือให้ทุกการกระท าในกิจกรรมทางธุรกิจเกื้อหนุนการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน และเป็นกิจกรรมที่รับใช้ชีวิตมนุษย์อย่างแท้จริง ประกอบด้วยหลักจริยธรรม 

๑. จริยธรรมที่บ่งบอกถึงการมีศีลธรรม 
๑) การส่งเสริมชีวิตให้ปกติ จริยธรรมขั้นต้นในข้อนี้ หมายถึง การไม่ท าลายชีวิต

ใดๆ “ชีวิต” ในที่นี้ครอบคลุมถึงชีวิตมนุษย์และสรรพสัตว์ต่างๆ “การท าลาย” ครอบคลุมทั้งการท า
ชีวิตให้สิ้นไป และการท าลายสุขภาพร่างกายให้เสื่อมโทรมลง ซึ่งจะน าไปสู่ความเจ็บปุวย และการจบ
ชีวิตในที่สุด “การท าลาย” นี้สามารถเป็นการกระท าทั้งทางตรงและทางอ้อม ทางตรงคือกระท าด้วย
ตนเอง ทางอ้อมคือการจ้างวาน หรือการสนับสนุนผู้อ่ืนกระท า รวมถึงการมีส่วนร่วมในรูปแบบต่างๆ
ในการท าลายชีวิต การท าลายชีวิตนี้มีรากฐานจากความรุนแรงในจิตใจ ดังนั้น จริยธรรมข้อนี้ยัง
ครอบคลุมถึงพฤติกรรมที่ไม่ส่งเสริมความรุนแรงของบุคคล และสังคมที่จะน าไปสู่การท าลายชีวิตด้วย 
จะเห็นว่า จริยธรรมข้อนี้มีความหมายที่ครอบคลุมกว้างขวางกว่าความเข้าใจทั่วไป พฤติกรรมของ
องค์กรธุรกิจที่ปราศจากความระมัดระวังอาจเป็นการท าลายชีวิตได้อย่างไม่รู้ตัว โดยเฉพาะในระบบ
ธุรกิจปัจจุบันที่จ าเป็นต้องมีการพ่ึงพิงอาศัยกันระหว่างอุตสาหกรรม ความร่วมมือทางธุรกิจของ
หลากหลายองค์กร จากหลากหลายอุตสาหกรรม ในรูปแบบต่างๆจ าเป็นต้องกระท าด้วยความ
ระมัดระวัง นิยามแห่งจริยธรรมข้อนี้เป็นแนวทางส าคัญต่อการด าเนินงานของบริษัทสัมมาชีพได้ 
ในทุกขั้นตอน เริ่มต้นจากการลงทุน ระบบการผลิต ไปสู่การตลาด 

                                                                    

๑๓๓พระธรรมปิฎก, (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: ดวงแก้ว, 
๒๕๔๔), หน้า ๑๗๒. 



๑๒๐ 

๒) ความซื่อสัตย์ ข้อนี้เกิดจากการไม่กล่าวเท็จ ไม่กล่าวค าที่มาจริง ไม่กล่าวค าพูดเจาะจงใจ
ให้ผู่อ่ืนเข้าใจผิดไปจากความจริงการกล่าวเท็จมีความหมายถึง กิริยาที่ท าให้เข้าใจเรื่องที่ไม่เป็นจริง ไม่แท้ ว่าเป็น
เรื่องจริง เรื่องแท้๑๓๔ 

๓) การเคารพในทรัพย์สินผู้อ่ืน ข้อนี้มีความหมายเริ่มต้นจาก การไม่ครอบครอง
ทรัพย์สินผู้อ่ืนโดยไม่ได้รับอนุญาต หมายถึง การขโมย การลักลอบ การหลอกลวง การกดขี่ และ    
การขูดรีด๑๓๕การใช้กาย ใช้ของที่เนื่องด้วยกาย ใช้วาจา กระท ากิริยาหลอกลวงผู้อ่ืน และยัง
ครอบคลุมถึงการใช้ค าไม่จริงประกอบค าจริง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจคลาดเคลื่อน พฤติกรรมทางธุรกิจ
ที่มีแนวโน้มละเมิดหลักการนี้ได้มากที่สุดและเห็นได้ชัดเจนที่สุดคือกลยุทธ์การขาย และการสื่อสาร
ทางการตลาด ที่ครอบคลุมถึง การโฆษณา การประชาสัมพันธ์ และกิจกรรมส่งเสริมการขายต่างๆ 

๔) จารีตนิยม ข้อนี้มีความหมายเริ่มต้นจากการไม่บริโภคสิ่งมึนเมา สิ่งมึนเมา 
หมายถึงสิ่งต่างๆที่ก่อให้เกิดผลเสียแก่ร่างกายและจิตใจ ส่งผลกระทบต่อสติสัมปชัญญะของผู้เสพ 
น าไปสู่การขาดจิตส านึกท่ีดีและความตระหนักรู้ เป็นต้นเหตุส าคัญในการล่วงละเมิดจริยธรรมอ่ืนๆ ได้
อย่างง่ายดาย ในบริบทดั้งเดิม มีความหมายถึง สุราและเมรัย๑๓๖ 

๒. จุดมุ่งหมายการพัฒนาทางด้านศีลธรรม 
การด าเนินชีวิตที่สอดคล้องกับหลักมนุษยธรรม ที่เล็งเห็นความส าคัญภายในมากกว่า

ภายนอกหรือเล็งเห็นความส าคัญทางจิตใจมากกว่าวัตถุเมื่อเป็นเช่นนั้น จุดมุ่งหมายของบุคคลในข้อนี้ 
จึงเป็นหลักมนุษยธรรมที่ส่งเสริมคุณธรรม เป็นจุดหักเหพฤติกรรมของมนุษย์ให้ก้าวไปสู่ความดีงาม 
นอกจากนี้ ยังสะท้อนให้เห็นถึงการด าเนินชีวิตที่ไม่กระทบกระทั่งต่อตน และผู้อ่ืน และสังคมรวมทั้ง
สรรพสัตว์อีกด้วยเมื่อเป็นเช่นนี้ การด าเนินตนในข้อนี้ จึงเป็นการด ารงชีวิตที่ประสานกลมกลืนกัน    
มีความรักความปรารถนาดีต่อกันและสังคมส่วนรวม มีการอุดหนุนเกื้อกูลกัน ซึ่งพระพุทธศาสนาเถร
วาทเรียกว่า “สัมปรายิกัตถะ” อันหมายถึง ประโยชน์ในภายภาคหน้า และความสัมฤทธิ์ผลในข้อนี้ 
ถือได้ว่า เป็นการแสวงหาความสุขแบบมองการณ์ไกล มุ่งสู่ความสงบสุขทางใจเป็นสิ่งที่ส าคัญ เช่น    
มุ่งแสวงหาความเอิบอ่ิมทางใจ เป็นต้น และเมื่อถึงการอวสานแห่งชีวิต การกระท าที่ดีในข้อนี้ ย่อม
ผลักดันให้บุคคลไปดี มีสุขในภายภาคหน้า เช่น การไปเกิดในสวรรค์ มีสมบัติที่เป็นของทิพย์ กล่าวคือ 
มีรูป มีอายุ มีอาหารที่เป็นทิพย์ฯลฯ ซึ่งพระพุทธศาสนาเถรวาทได้วางหลักปฏิบัติเอาไว้อย่างเป็น
รูปแบบและสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย๔ประการได้แก่ 

๑) สัทธาสัมปทา อันหมายถึง ความสมบูรณ์ด้วยศรัทธา มีสิทธิเสรีภาพที่ตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความคิด ความเชื่อที่ถูกต้อง เช่น การตัดสินใจเชื่อด้วยการพิจารณาให้เห็นตามแนวความ
เป็นจริงซึ่งในประเด็นนี้สามารถพิจารณาได้จากหลักธรรมที่สนับสนุน คือ ความเชื่อในเรื่องกรรม 
ความเชื่อว่ากรรมเป็นของมีผล  สัตว์มีกรรมเป็นของๆ ตน และความเชื่อในเรื่องปัญญาตรัสรู้        
ของพระตถาคต 

๒) สีลสัมปทา อันหมายถึง ความสมบูรณ์ด้วยศีล มีสิทธิในการรักษากาย วาจาใจ

                                                                    

๑๓๔ดูรายละเอียดใน ที.ส.ีอ. (ไทย) ๑/๑/๑๙๑. 
๑๓๕ดูรายละเอียดใน ที.ส.อ. (ไทย) ๑/๑/๑๙๐,๑๐๙-๑๑๑. 
๑๓๖ดูรายละเอียดใน ขุ.ขุ.อ. (ไทย) ๑/๑/๒๙. 



๑๒๑ 

ของตนให้ด ารงอยู่อย่างปกติ ซึ่งในประเด็นนี้ สามารถพิจารณาได้ตามแห่งความดี คือ ความถูกต้อง   
ทางกาย วาจา และใจเป็นต้น 

๓) จาคสัมปทา อันหมายถึง ความสมบูรณ์ด้วยการเสียสละ มีสิทธิในการจัดแจงแบ่งปัน
ความสุข เช่น ปลดเปลื้องความคลอนแคลน ความอดอยาก ให้เพ่ือนมนุษย์ด้วยกันเพ่ือความมีสิทธิจากความ
ขัดสน มีสิทธิร่วมกันบนเส้นทางแห่งความสุขทั่วหน้า ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากเจตนาของทั้งสองฝุาย คือ 
เจตนาของผู้ให้ และเจตนาของผู้รับ 

๔) ปัญญาสัมปทา อันหมายถึง ความสมบูรณ์ด้วยความรู้ มีสิทธิในการใช้ปัญญา
เพ่ือการรักษาตนให้ปราศจากความรู้ผิด มีสิทธิจากความไม่รู้ และฉลาดในการตัดสินใจ เช่น รู้จักกุศล 
อกุศล รู้จักคุณ รู้จักโทษ ด้วยการส่งเสริมตนเองให้มีปัญญา ซึ่งสามารถได้จากหลักธรรมที่สนับสนุน
ปัญญา คือ สุตมยปัญญา จินตามยปัญญา และภาวนามยปัญญา เป็นต้น๑๓๗ 

๓. การส่งเสริมสิทธิทางวาจา หลักพุทธธรรมทางวาจา พระพุทธองค์ทรงเป็นแบบอย่าง
ของการใช้วาจาทั้งสองด้าน คือในความหมายอันเป็นศาสตร์ด้วยการให้ความรู้ความเข้าใจถึงแก่นแท้ในความ
จริงของชีวิต ทรงแนะน าสั่งสอนเผยแผ่ธรรมให้ผู้คนตั้งมั่นอยู่ในความดีและปฏิบัติตนให้ถูกต้องไปจนถึงได้
บรรลุธรรมอันประเสริฐในขณะเดียวกันทรงมีศิลปะในการสอนอย่างยอดเยี่ยมดังเวรัญชพราหมณ์ได้กราบ
ทูลยกย่องพระพุทธองค์ว่า “...ภาษิตของพระองค์แจ่มแจ้งนัก...ไพเราะนัก พระองค์ทรงประกาศธรรมโดย
อเนกปริยายอย่างนี้ เปรียบเหมือนบุคคลหงายของที่คว่ า เปิดของที่ปิด บอกทางแก่คนหลงทางหรือส่อง
ประทีปในที่มืดด้วยตั้งใจว่า คนมีจักษุจักเห็นรูป ดังนี้.๑๓๘จากค าสรรเสริญยกย่องนี้ เป็นเครื่องยืนยันว่า 
พระพุทธองค์ทรงเป็นแบบอย่างของการใช้วาจาทั้งสองด้านเป็นอย่างดี เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญทางกาย
อีกประการหนึ่ง ซึ่งในประเด็นนี้ ทางพระพุทธศาสนาเถรวาทได้ย้ าถึงความพอเหมาะของการใช้วาจาว่า การ
พูดจ าต้องเป็นค าพูดที่ควรค่าแก่การวิพากษ์วิจารณ์เพราะค าพูดหรือวาจาเป็นหลักค าสอนที่สุดท้ายให้เห็น
ถึงสิทธิในเชิงประจักษ์ ดังจะเห็นได้จากหลักสิทธิเสรีภาพในสังคมปัจจุบันที่แสดงให้เห็นว่าวาจาเป็นสื่อ
ส าคัญในการเสนอทฤษฎีหรือแนวความคิดต่างๆ แต่ไม่ได้หมายความว่า การคิด พูดท าเหล่านั้นจะเป็นทัศนะ
ที่จริงอย่างอมตะ เพราะนอกจากนี้ปัจเจกชนยังสามารถวิพากษ์ วิจารณ์หลักค าสอนส าคัญเหล่านั้นได้อย่าง
เสรีในลักษณะที่เรียกว่า “ประชาพิจารณ”์ด้วยหลักวจีกรรม หรือ วาทกรรมในเชิงสร้างสรรค์ของสังคมนั้นๆ 

หลักค าสอนที่เกี่ยวกับการใช้วาจา ถือได้ว่า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญด้านการเผยแผ่
พระพุทธศาสนา เพราะแม้สิทธิจะไม่เป็นสิทธิเสรีภาพได้เลยถ้าขาดหลักส าคัญคือสิทธิเสรีภาพภายใน ในข้อ
นี้ อย่างไรก็ดี พระพุทธศาสนาเถรวาทนอกจากจะส่งเสริมสิทธิเสรีภาพภายนอก ซึ่งอิทธิพลของสิทธิเสรีภาพ
ทางใจในฐานะเป็นสิทธิส่วนบุคคลที่เป็นภายใน นับได้ว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญด้านการหักเหด้านการพฤติกรรม
ต่างๆ  ของมนุษย์เป็นอย่างมากได้อย่างมีสิทธิเสรีภาพ๑๓๙ จากหลักค าสอนที่เกี่ยวกับการใช้วาจาของ
พระพุทธศาสนาเถรวาท  นับได้ว่าเป็นหลักส าคัญที่เป็นความมุ่งหมายของพระพุทธศาสนาเถรวาทแม้ไม่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับหลักสิทธิเสรีภาพในสังคมอย่างเด็ดขาด แต่ก็เป็นสิ่งที่สามารถน ามาสนับสนุนความถูกต้อง
ด้านการเปล่งค าได้อย่างดียิ่ง เพราะพุทธศาสนาเถรวาท คือ ศาสนาย้ าถึงการให้ค าชี้แนะ เพ่ือการน าไป

                                                                    

๑๓๗ดูรายละเอียดใน ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๗/๑๗๑. 
๑๓๘ดูรายละเอียดใน องฺ.อฏฺฐก. (ไทย) ๒๓/๑๐๑/๑๓๗. 
๑๓๙ดูรายละเอียดใน ขุ.ธ. (ไทย) ๒๔/๑๓/๑๗. 



๑๒๒ 

ปฏิบัติได้จริง โดยมีจุดเริ่มต้นที่พอเหมาะกล่าวคือ มีสื่อทางวาจา การพูด และการใช้วาจาที่ดีงาม และมอง
ว่าการแนะน าในสิ่งที่การแนะน าในสิ่งที่ด าเนินมาดีในลักษณะนี้คือสิ่งที่ควรค่าอย่างสูงส่งในการเผยแผ่
พระพุทธศาสนาเถรวาทเป็นอย่างมากดังปรากฏในกินททสูตรว่าผู้ที่พร่ าสอนธรรมชื่อว่าให้อมฤตธรรม 
นอกจากนี้ยังสะท้อนให้เห็นในเชิงเปรียบเทียบว่า  การให้วัตถุสิ่งของอ่ืนๆ แม้จะเป็นสิ่งที่ดี แต่การให้ค า
สอน คือสิ่งที่ดีกว่า ดังพุทธพจน์ว่า อามิสทาน  ธรรมทาน ทานสองอย่างนี้ ธรรมทานเป็นเลิศที่สุด         
การแจกจ่ายธรรมทานเป็นเลิศที่สุด การอนุเคราะห์ธรรมทานเป็นเลิศที่สุด 

ตารางท่ี ๒.๑๕ แสดงสรุปตารางการพัฒนาทางด้านศีลธรรม 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ 

ลัทธิวัตถุนิยมทั้งอย่างเผด็จการและอย่างประชาธิปไตยยิ่งเจริญขึ้นในโลกเพียงใด 
ก็ยิ่งท าลายศาสนา วัฒนธรรม ศีลธรรม ลงไปทุกวันโดยใช้ “เงิน”เป็นอ านาจ เพ่ือให้
ได้สิ่งที่ตนต้องการหรือเพ่ือท าลายสิ่งที่ตนไม่ปรารถนา อันเป็นวิธีการของมนุษย์ที่ไม่
ประกอบอยู่ด้วยธรรมจึงเป็นอมนุษย์ในร่างมนุษย์    

ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกาย    
ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางสังคม    

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑.  พุทธทาสภิกขุ ๒. พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) 
๓.  ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๕ การพัฒนาทางด้านสีลธรรมตามที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า
การพัฒนาทางด้านศีลธรรม พระพุทธศาสนาเถรวาทนอกจากจะส่งเสริมการประพฤติเพ่ือที่ส่งผล    
ในปัจจุบันที่สอดคล้องกับวัตถุแล้ว เพ่ือเป็นหลักประกันของการไม่ก้าวก่ายสิทธิของบุคคลอ่ืนการ
ส่งเสริมให้มนุษย์ตระหนักถึงความส าคัญภายในหรือความส าคัญทางศีลธรรมโดยมุ่งปลุกจิตส านึกให้
บุคคลเห็นคุณค่าและปรับเจตจ านงของสิทธิที่มุ่งไปสู่การปฏิบัติได้อย่างแท้จริง ซึ่งความส าคัญในข้อนี้ 
ได้สะท้อนให้เห็นถึงจดุมุ่งหมายที่สอดคล้องกับความเชื่อเรื่องปรโลกหรือชาติหน้า ทั้งนี้เพ่ือปลุกความ
ส านึกของบุคคล ให้เล็งเห็นคุณค่าทางศีลธรรม และยินยอมรับความเป็นเหตุเป็นผลทางศีลธรรมว่า
เป็นสิ่งมีจริงหรือไม่ และที่ส าคัญความคิดความเชื่อในข้อนี้เองที่ท าให้มนุษย์รู้สึกรับผิดชอบทาง
ศีลธรรม มีการใช้สิทธิออกไปอย่างไม่เป็นปฏิปักษ์ต่อผู้อ่ืนแต่สามารถประพฤติได้อย่างกลมกลืนกับ
สังคมและสอดคล้องกับศีลธรรมที่ดีงามของสังคม และกล่าวได้ว่า ศีล เป็นส่วนที่สัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมทางกายและทางสังคม 

ง. การพัฒนาทางด้านจิตใจ (spiritual or emotional development) 
ความพยายามที่จะฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็งให้มีความมั่นคง และมีความเจริญงอกงาม

ด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตากรุณา มีความขยันหมั่นเพียร มีความอดทน มีสมาธิ มีความสดชื่น
เบิกบาน มีความสงบสุข แจ่มใส เป็นต้น การพัฒนาทางด้านจิตใจที่บางทีเรียกว่า การพัฒนาอารมณ์
ให้เกิดความเข้มแข็ง 

 



๑๒๓ 

๑. ความหมายการพัฒนาจิตใจ นักวิชาการหลายท่านต่างก็มีความเคยชินกับค าว่า จิต
ภาวนา หรือ การพัฒนาจิต คือ   การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงามสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ        
มีความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข เช่น มีการเมตตา มีฉันทะ 
ขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิ และสดชื่นเบิกบาน เป็นสุขผ่องใส เป็นต้น ซึ่งเมื่อจิตใจได้รับการพัฒนาเป็นที่
เรียบร้อยจะเรียกว่าภาวิตจิต  คือ มีจิตที่พัฒนาแล้ว (= มีจิตภาวนา) คือ มีจิตในที่ฝึกอบรมดีแล้วสมบูรณ์
ด้วยคุณภาพจิต คือ ประกอบด้วยคุณธรรม  เช่น มีเมตตา กรุณา เอ้ืออารี มีมุทิตา  มีความเคารพ อ่อนโยน 
ซื่อสัตย์ กตัญญู เป็นต้นสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพจิต คือ มีจิตใจเข้มแข็งมั่นคง  มีความเพียรพยายาม กล้า
หาญ อดทน รับผิดชอบ มีสติ มีสมาธิ เป็นต้น และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพจิต คือ  มีจิตใจที่ร่าเริง เบิกบาน  
สดชื่น เอิบอ่ิม ผ่องใส และสงบ เป็นสุข๑๔๐ 

๒. จุดมุ่งหมายการพัฒนาทางด้านจิตใจ จุดมุ่งหมายของบุคคลขั้นสูง คือ การด าเนิน
ชีวิตที่ประสานสัมพันธ์กับสรรพสิ่ง ที่สอดคล้องกับความดี และเป็นความดีที่สามารถผลักดันให้เกิดเป็นทางสาย
กลาง ซึ่งทางสายกลางนี้เอง ที่สามารถน าบุคคลให้เข้าถึงจุดมุ่งหมายสูงสุดในชีวิตได้ ซึ่งความสัมฤทธิ์ผลในข้อนี้ 
พระพุทธศาสนาเถรวาทเรียกว่า ปรมัตถะ หมายถึง ประโยชน์สูงสุดในชีวิต ซึ่งในที่นี้ หมายเอาความหลุดพ้น เป็น
สิทธิหรือนิพพาน และความสัมฤทธิ์ผลในข้อนี้ พระพุทธศาสนาเถรวาทมองว่า มนุษย์สามารถกระท าได้ เพราะ
มนุษย์มีอ านาจของเจตจ านงในสิทธิ ที่สามารถผลักดันให้มนุษย์ขัดขืนธรรมชาติสิ่งแวดล้อมไปได้เรียกว่า เจตนา 
ที่สามารถสังเกตได้จากทางกาย วาจา และใจของบุคคลที่สอดคล้องกัน และมีความสัมพันธ์ทางใจ คือ 
ความสัมพันธ์ภายในที่ได้จากการพัฒนาทางด้านจิตใจอย่างเนืองๆ จนท าให้มีเสรีภาพทางใจ สามารถ
ควบคุมจิตใจตนเองได้ ไม่ขึ้นๆ ไม่ลงๆ แต่เป็นจิตใจที่แน่วแน่ มั่นคง เป็นต้น ดังนั้น จิตที่ได้รับการ
พัฒนามาเป็นอย่างดี เท่ากับว่า เป็นสร้างความมั่นคง ความแน่วแน่ ความเชื่อมั่น นั่นคือ ความมี
เสรีภาพในตัวเองทางด้านจิตใจมีอ านาจเหนือตนเอง มีเสรีภาพในตัวเอง สามารถตัดสินใจเลือกได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งไปสู่ความส าเร็จเพียงอย่างเดียว ไม่มีสิ่งขัดข้องและขัดขวางได้ เพราะผู้ที่มี
อิสระในลักษณะนี้ คือผู้สามารถก าจัดสิ่งที่กีดขวางเสรีภาพลงได้โดยสิ้นเชิง ซึ่งในประเด็นนี้ สามารถ
พิจารณาได้จากพระพุทธพจน์ว่า “เมื่อรู้อย่างนี้ เห็นอย่างนี้ จิตย่อมหลุดพ้นแม้จากอาสวะ จากอาสวะ 
...แม้จากอวิชชาสวะ๑๔๑เมื่อเป็นเช่นนี้ จึงเป็นหลักประกันได้ว่า ผู้ที่มีเสรีภาพแก่ตนคือผู้ไม่อยู่ใน
อ านาจของสิ่งกีดขวาง คือ กิเลส อารมณ์ต่างๆ  เหมือนกับบุคคลทั่วไป เช่น ตื่นเต้น หวาดเสียว สะดุ้ง 
สะทกสะท้าน หวั่นไหว๑๔๒เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ ย่อมไม่เกิดกับผู้มีเสรีภาพทางใจและก่อก าเนิดเป็นการ
กระท าที่ตั้งใจ อย่างไรก็ดี เพ่ือความพอเหมาะแก่การเข้าถึง พระพุทธศาสนาเถรวาทได้เสนอรูปแบบ
ปฏิบัติเอาไว้อย่างสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย คือ มรรคมีองค์แปดเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ กล่าว  คือ 
สัมมาทิฎฐิ คือ ปัญญาเห็นชอบ วิปัสสนาญาณ คือตรัสรู้อริยสัจ ๔ สัมมาสังกัปปะ คือ ปัญญาเห็นชอบ 
คิดหลีกจากกามารมณ์  อภัยไม่จองร้าย  ไม่คิดท าให้ผู้อ่ืน เดือดร้อน สัมมาวาจา คือ เจรจาชอบ พูด
จริง อ่อนหวาน  ผสานไมตรี พอเหมาะแก่กาล  และเวลาอันสมควร  สัมมากัมมันตะ คือ ท าการงาน

                                                                    

๑๔๐พระธรรมปิฎก, (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร:  
ดวงแก้ว, ๒๕๔๔), หน้า ๑๗๒. 

๑๔๑ดูรายละเอียดใน ม.มูล. (ไทย) ๑๒/๕๐/๔๐. 
๑๔๒ดูรายละเอียดใน ขุ.อิติ. (ไทย) ๒๕/๒๖๘/๒๙๕. 



๑๒๔ 

ชอบ เมตตาต่อสิ่งมีชีวิต เว้นโจรกรรม  สันโดษในกามประเวณี  สัมมาอาชีวะ คือ เลี้ยงชีพชอบ เว้น
มิจฉาชีพ ทุจริต ผิดกฎหมายและศีลธรรมประเพณีอันดีงาม สัมมาวายามะ คือ เพียรชอบ พยายามละ
อกุศล  และบ าเพ็ญบุญกุศล สัมมาสติ คือ ระลึกชอบ คุมสติส ารวมใจ คือระลึกในสติปัฎฐาน ๔ 
สัมมาสมาธิ คือ ตั้งใจไว้ชอบ  คือเจริญฌาณ ๔๑๔๓ 

ในเมื่อกล่าวถึงการประพฤติปฏิบัติหมายเอาการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขา อย่างไรก็ดีการ
ด าเนินตามหลักดังกล่าว พระพุทธศาสนาเถรวาทรับรองว่า บุคคลจะสามารถเข้าถึงจุดมุ่งหมายของบุคคล  
ขั้นสูงคือวิมุตติ  ๕  ระดับ คือ 

๑) วิกขัมภนวิมุตติ คือ “การเข้าถึงสิทธิได้ด้วยการอบรมจิต เรียกว่าหลักสมถะวิธี
หรือสมถะกรรมฐาน อย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ จนสามารถเข้าถึงปฐมฌาน มีสิทธิจากนิวรณ์ได้ด้วยการข่ม
ตลอดการด ารงอยู่ในฌาน หรือการด ารงอยู่ในคุณลักษณะพิเศษเรียกว่า ฌานสมาบัติ ๘ คือ รูปฌาน ๔ 
และอรูปฌาน ๔ นั่นเอง”๑๔๔ 

๒) ตทังควิมุตติ คือ “การเข้าถึงสิทธิเสรีภาพได้ด้วยการยกระดับจิตของตนเอง
จากการปฏิบัติตามหลักสมถะเพ่ือการพัฒนาตามทางหลักแห่งปัญญาที่เรียกว่าวิปัสสนาวิธีหรือ
วิปัสสนากรรมฐานอย่างต่อเนื่อง และสามารถหลุดพ้นมีจากสิทธิเสรีภาพมีอ านาจเหนือจากตนเองได้
ชั่วคราวหรือด ารงอยู่ในคุณสมบัติพิเศษเรียกว่า วิปัสสนาญาณ”๑๔๕ 

๓) ปฏิปัสสัทธิวิมุตติ คือ “การเข้าถึงสิทธิเสรีภาพได้ด้วยการเจริญวิปัสสนามา
อย่างต่อเนื่อง เพราะวิปัสสนา ถือได้ว่า เป็นเครื่องมือสร้างความกลมกลืนที่สามารถด ารงอยู่ในสภาวะ
ของสิทธิเสรีภาพตามอุดมคตินั่นก็หมายความว่า บุคคลมีสิทธิเสรีภาพที่สมบูรณ์แบบตามคุณลักษณะ 
๔ ระดับ คือ โสดาปัตติผล  สกทาคามิผล  อนาคามิผล  อรหัตตผลญาณ” 

๔) นิสสรณวิมุตติ คือ “การเข้าถึงสิทธิเสรีภาพได้ด้วยการสนับสนุนจากอ านาจ
แห่งอริยผลญาณจากการเจริญวิปัสสนา จนน าบุคคลมีความหลุดที่สมบูรณ์ด้วยญาณทัศนะ เป็นสิทธิ
เสรีภาพที่ห่างไกลจากกิเลส ซึ่งในที่นี้หมายถึง “วิมุตติคือนิพพาน” มีสิทธิเสรีภาพจากกิเลสและสังขต
ธรรมทั้งปวงเป็นวิมุตติหรือเสรีภาพขั้นสูงสุด ปลอดพ้นจากอุปสรรค คือ ตัณหา อุปาทาน กิเลส 
อวิชชาได้อย่างสิ้นเชิง เป็นจุดหมายปลายทางสูงสุด คือ นิพพาน” 

๕) สมุจเฉวิมุตติ คือ”การเข้าถึงสิทธิเสรีภาพได้ด้วยการเจริญปัญญาอย่างต่อเนื่อง 
จนท าให้บุคคลจะมีโอกาสเข้าถึงการหลุดพ้นได้อย่างเด็ดขาดและด ารงอยู่ด้วยด้วยการมีสิทธิเสรีภาพ
ตามอุดมคติเรียกว่า พระอริยมรรคญาณ หรือมรรค ซึ่งในที่นี้หมายถึงความรู้ ที่เป็นเหตุให้ผู้ประพฤติ
สามารถก าจัดสิ่งบีบคั้นคือสังโยชน์ ออกจากจิตใจได้ ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติตามหลักมัชฌิมาปฏิปทา
จนท าให้มีศีลสมบูรณ์ มีสมาธิและมีปัญญาพอประมาณกล่าวคือ สามารถรู้ชอบตามความเป็นจริงด้วย
คุณวิเศษ ๔ ระดับ คือ โสดาปัตติมรรค สกทาคามิมรรค อนาคามิมรรคอรหัตตมรรค” 

 

                                                                    

๑๔๓ดูรายละเอียดใน อภิ.วิ. (ไทย) ๓๔/๙๓๓/๔๙๔. 
๑๔๔ดูรายละเอียดใน วิสุทฺธิ. (ไทย) ๒/ ๒๔๕/๒๓๒. 
๑๔๕พระราชวิสุทธิโสภณ (วิลาศ ญาณวโรดม), วิมุตติรัตนมาลี, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา

, ๒๕๒๒), หน้า ๓๓๗. 



๑๒๕ 

กล่าวได้ว่า พระพุทธศาสนาเถรวาทเมื่อมีการส่งเสริมหลักสิทธิเสรีภาพของบุคคลแล้ว 
และยังย้ าให้บุคคลมีการใช้สิทธิเสรีภาพออกไป ซึ่งหลักค าสอนต่างๆ ที่มุ่งสนับสนุนการกระท าดังกล่าว
นั้น   ได้สะท้อนผลในว่าพระพุทธศาสนาเถรวาทรับรองถึงความสัมฤทธิ์ผลที่จะพึงเกิด ซึ่งในประเด็นนี้
จะเห็นได้จากจุดมุ่งหมายในขั้นต่างๆ ที่สะท้อนให้เห็นแล้วว่า มนุษย์สามารถประสบความส าเร็จในชีวิต
ได้เป็นขั้นๆ ตามอ านาจแห่งการกระท าของตน เพราะอย่างน้อยมนุษย์ต้องยอมรับว่า ทุกๆ ชีวิตมีหลัก
แห่งความเป็นไปได้คือความเพียร และความเพียรก็เป็นอุปการะธรรมที่ผลักดันให้มนุษย์ประสบกับ
ความส าเร็จได้ในทุกระดับ เมื่อเป็นเช่นนี้ สิทธิเสรีภาพในพระพุทธศาสนาเถรวาทจึงเป็นสิทธิ             
ที่พอเหมาะแก่การพัฒนาปัจเจกภาพของบุคคลโดยแท้ของมนุษย์ และได้วางหลักแห่งการพัฒนาเอาไว้
เรียกว่า “ภาวนา” ได้แก่ การพัฒนากาย การพัฒนาศีล การพัฒนาจิต และการพัฒนาปัญญา ซึ่งหลัก
ส าคัญในข้อนี้ เสมอเหมือนแผนที่อันพอเหมาะที่สามารถน าบุคคลให้พัฒนาตนเองไปได้อย่างสมดุลกัน
ทั้งหมดนั่นก็หมายความว่า บุคคลเมื่อเลือก และท าตามทางเลือกดังกล่าว ความเป็นไปอย่างมีสิทธิส่วน
บุคคลตามอุดมคติจะบังเกิดแก่บุคคลและน าให้บุคคลมีสิทธิเสรีภาพที่สมบูรณ์ได้ตามความเหมาะสมได้
ตามล าดับไป หลักมนุษยธรรมเอาไว้อย่างละเอียดเมื่อกล่าวโดยสรุปออกเป็น ๓ ลักษณะอันได้แก ่

๑. หลักมนุษยธรรมทางกาย คือ ความเป็นอิสระที่แท้จริง จากสภาพแวดล้อมภายนอก 
เพราะสิ่งภายนอกต้องไม่สามารถมามีอิทธิพลใดๆ ต่อการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งได้เป็นอันขาด เพราะ
แต่ถ้ามีอิทธิพลหรืออ านาจต่อการกระท าของเรา เท่ากับว่าเราได้ขาดความเป็นอิสระในการกระท าไปแล้ว 
เพราะไม่สิทธิที่จะกระท าการใดๆ ทั้งนี้เพราะสิ่งภายนอกที่มามีอิทธิพลต่การกระท านั้นอาจมาในรูปแบบ
ใดก็ได้ เช่น กฎหมายข้อบังคับต่างๆ แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นความมีสิทธิส่วนบุคคลเราต้องรู้ในขอบเขตที่เหมาะสม
กล่าวคือ เราต้องระมัดระวังไม่ให้สิทธิไปกระทบกระเทือน หรือไม่เป็นอุปสรรคต่อสิทธิของคนอ่ืน เป็นต้น 

๒. หลักมนุษยธรรมทางความคิด คือ การกระท าให้ความหมายของนักปราชญ์กลุ่ม
หนึ่งที่ได้กล่าวให้ความหมายของสิทธิต่างๆ ออกไปในลักษณะของการตีความหมายของสิทธิให้ลึกซึ้ง
ยิ่งขึ้นว่า สิทธิเป็นอิสระในการที่จะคิดท่ีจะตัดสินใจอะไรก็ได้ มีความเป็นอิสระในการเลือกที่จะกระท า
หรือไม่กระท าก็ได ้

๓. หลักมนุษยธรรมทางจิต คือ สิทธิตามความเชื่อทางศาสนา ที่ได้กล่าวถึงคือความ
หลุดพ้นจากความทุกข์ท้ังมวลในโลกนี้ แล้วได้เข้าไปสู่อีกโลกหนึ่งอันประกอบด้วยความสุขสงบ 

จากการศึกษา หลักพุทธธรรมในพระพุทธศาสนาเถรวาท พบว่า พุทธธรรมคือ ธรรมที่เป็น
มนุษย์เป็นมนุษย์โดยสมบูรณ์หรือธรรมที่เป็นระเบียบแห่งการด าเนินชีวิตของมนุษย์ในความสัมพันธ์      
ที่ถูกต้องกับเพ่ือนมนุษย์คือการอยู่ร่วมกันได้ คือ ในมนุษย์เอง คือ ปลอดภัยจากการเบียดเบียนซึ่งกันและ
กัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันให้อภัยกันสังคมมนุษย์ ก็จะพบกับความสงบสุข หลักมนุษยธรรมในพุทธศาสนา 
เป็นหลักธรรมฟ้ืนฐานที่มีเหตุมีผล มีเปูาหมาย ดังนี้คือ เพ่ือโปรดเวไนยสัตว์ทั้งหลาย คือ หลักมนุษยธรรม
ไม่ได้ส่งเสริมการกระท าระหว่างมนุษย์กับมนุษย์เท่านั้นแต่ยังส่งเสริมการกระท าระหว่างมนุษย์กับมนุษย์
และมนุษย์สัตว์ดิรัจฉาน เช่น ศีล ๕ ประการ ข้อที่หนึ่ง ห้ามฆ่าสัตว์ ซึ่งหมายถึงห้ามฆ่ามนุษย์และสัตว์
ดิรัจฉานด้วยเพ่ือปูองกัน ความที่มีจิตใจโหดร้าย 

พุทธธรรม คือ ธรรมที่เป็นกลางเป็นของหมู่มนุษย์ทุกคน คือไม่ได้ห้ามให้ใครนับถือและ
ปฏิบัติตามแต่หมายถึงใครจะน าไปฏิบัติก็ได้ ซึ่งมีจุดมุ่งหมาย ดังนี้ 

๑. จุดมุ่งหมายขั้นต้น คือ เมื่อปฏิบัติตามแล้วก็จะเกิดความสงบสุขในสังคมเกิดขึ้น คือ 



๑๒๖ 

ศีล ๕ เป็นต้น 
๒. จุดมุ่งหมายขั้นกลาง คือ การเจริญตามหลักของศีลสมาธิปัญญาเพ่ือองค์ความรู้ที่สูงกว่า 
๓. จุดมุ่งหมายขั้นสูง คือ โลกุตตรธรรม คือ มรรค ๔ พล ๔ นิพพาน ปฏิบัติตามหลักธรรม 

ทางสายกลาง มี มรรค ๘ (อริยมรรค) ซึ่งเป็นทางเพ่ือเข้าสู่โลกุตตรธรรมขั้นสูง จนถึง เจโตวิมุติ  ปัญญาวิมุติ คือ 
พระนิพพานในที่สุด๑๔๖ 

หลักพุทธธรรมที่มนุษย์สามารถปฏิบัติได้โดยมาเพ่ือให้สอดคล้องกับหลักสิทธิมนุษยชน คือ 
หลักธรรมขั้นต้น เพราะเมื่อปฏิบัติจนเกิดผลแล้วมนุษย์ชาติก็จะพบกับความสุข มีสันติภาพเกิดขึ้นในสังคม
หลักมนุษยธรรมยังส่งเสริมความเสมอภาค มีสิทธิเท่าเทียมกันในสังคม เพราะตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา
เถรวาท ไม่มีการแบ่งแยกชนชั้น วรรณะ เพศ ศาสนา เชื้อชาติ เพราะทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันและสิทธิในการ
เข้าถึงโลกุตตรธรรมอย่างเท่าเทียมกัน 

ตารางท่ี ๒.๑๖ แสดงสรุปตารางการพัฒนาทางด้านจิตใจ 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ ๔ 

จิตภาวนา หรือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดี
งามสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งมั่นคง     

ภาวิตจิต  คือ มีจิตที่พัฒนาแล้ว (มีจิตภาวนา) คือ มีจิตในที่ฝึกอบรมดีแล้ว
สมบูรณ์ด้วยคุณภาพจิต คือ ประกอบด้วยคุณธรรม  เช่น มีเมตตา กรุณา เอ้ือ
อารี มีมุทิตา  มีความเคารพ อ่อนโยน ซื่อสัตย์ กตัญญู     

การเข้าถึงสิทธิเสรีภาพได้ด้วยการยกระดับจิตของตนเองจากการปฏิบัติตาม
หลักสมถะเพ่ือการพัฒนาตามทางหลักแห่งปัญญาที่เรียกว่าวิปัสสนาวิธีหรือ
วิปัสสนากรรมฐานอย่างต่อเนื่อง     

การพัฒนาจิต สามารถหลุดพ้นมีจากสิทธิเสรีภาพมีอ านาจเหนือจากตนเอง
ได้ชั่วคราวหรือด ารงอยู่ในคุณสมบัติพิเศษเรียกว่า วิปัสสนาญาณ     

การพัฒนาจิตเป็นการพัฒนาปัจเจกภาพของบุคคลโดยแท้ของมนุษย์ และได้     
การวางหลักแห่งการพัฒนาเอาไว้เรียกว่า “ภาวนา”     

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑. พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)  ๒. พระราชวิสุทธิโสภณ (วิลาศ  ญาณวโรดม) 
๓. ชัยวัฒน์  อัตพัฒน์ ๔. ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๖ การพัฒนาทางด้านจิตใจ ตามที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า    
การพัฒนาจิต คือ การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงามสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็ง
มั่นคง   มีจิตที่พัฒนาแล้ว สมบูรณ์ด้วยคุณภาพจิตประกอบด้วยคุณธรรม อาทิเช่น มีเมตตา กรุณา 
เอ้ืออารี มีมุทิตา   มีความเคารพ อ่อนโยน ซื่อสัตย์ กตัญญู และการพัฒนาจิตนั้น สามารถหลุดพ้นมีจาก

                                                                    

๑๔๖ชัยวัฒน์  อัตพัฒน์, หลักพระพุทธศาสนา, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
ม.ป.พ.), หน้า ๒๕. 



๑๒๗ 

สิทธิเสรีภาพมีอ านาจเหนือจากตนเองได้ชั่วคราวหรือด ารงอยู่ในคุณสมบัติพิเศษเรียกว่า วิปัสสนา
ญาณ 

ง. การพัฒนาทางด้านสติปัญญา (Intellectual development) 
เป็นกระบวนการในการฝึกอบรมให้รู้และเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง ผู้ที่มีความรู้เท่าทัน

เห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาพของมัน สามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระและบริสุทธิ์หลุดพ้นจากกิเลสเศร้าหมอง 
และท าตนให้ปลอดพ้นจากความทุกข์ ท าตนให้มีความสุข สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งสามารถท าตนให้อยู่เหนือปัญหา เหนือความขัดแย้งและพัฒนาส่วนรวมให้มีความสงบ มีความเสมอภาค
และมีความเป็นเสรีภาพอย่างมีคุณภาพ๑๔๗ในสังคม 

๑. ความหมายของปัญญาภาวนา ปัญญาภาวนา คือ การเจริญปัญญา พัฒนา
ปัญญา การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตาม
สภาวะ สามารถท าให้เป็นอิสระ ท าตนให้บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญาความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนานั้นต้องพัฒนา
ร่วมกันหลายอย่างเช่น การพัฒนากาย การพัฒนาจิต การพัฒนาปัญญา เข้าด้วยกันจึงจะเป็นการ
พัฒนาที่ยั่งยืนโดยไม่เน้นอย่างใดอย่างหนึ่ง๑๔๘ แต่เมื่อบุคคลได้รับการพัฒนาปัญญาจนถึงที่สุดแล้วจะ
เรียกใหม่อีกชื่อว่า ภาวิตปัญญา คือ มีปัญญาที่พัฒนาแล้ว (= มีปัญญาภาวนา )  คือรู้จักคิดรู้จัก
พิจารณา รู้จักวินิจฉัย รู้จักแก้ปัญหา และรู้จักจัดท าด าเนินการต่างๆ  ด้วยปัญญาที่บริสุทธิ์ ซึ่งมองดูรู้
เข้าใจเหตุปัจจัย มองเห็นสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริงหรือตามที่มันเป็น ปราศจากอคติและแรงจูงใจแอบ
แฝง เป็นผู้ที่กิเลสครอบง าบัญชาไม่ได้ เป็นอยู่ด้วยปัญญารู้เท่าทันโลกและชีวิต เป็นอิสระไร้ทุกข์  ผู้มี
ภาวนา ครบทั้ง ๔ อย่าง เป็นภาวิต ทั้ง ๔ ด้านนี้แล้ว โดยสมบูรณ์เรียกว่า “ภาวิตัตตะ” แปลว่าผู้ได้
พัฒนาตนแล้ว ได้แก่พระอรหันต์๑๔๙ ฉะนั้น การมีปัญญา จึงได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่พัฒนา
แล้ว เป็นบุคคลที่เจริญแล้วด้วยคุณธรรมคุณงามความดีต่างๆ จนสามารถจะออกมาช่วยเหลือสังคมได้
อย่างมาก 

๒. ความสัมพันธ์ภายในกับสติปัญญา ความสัมพันธ์ภายในที่เกิดจากความสัมฤทธิ์
ผลทางปัญญา ความสัมพันธภาพในข้อนี้ ถือได้ว่ามีความส าคัญที่ต่อเนื่องมาจากการพัฒนาจิตใจให้
มั่นคง เพราะบุคคลที่มีความม่ันคงทางจิต ย่อมจะก่อให้เกิดความรู้ ความสามารถ การตัดสินใจ ฯลฯ ที่
พอเหมาะและรู้เห็นไปตามความเป็นจริง อย่างไรก็ดี ความสัมพันธ์ทางปัญญานี้ถือได้ว่า เป็นสิ่งยืนยันถึง
ความมีเสรีภาพที่สมบูรณ์แบบในพระพุทธศาสนาเถรวาท ซึ่งในประเด็นนี้ พระพุทธศาสนาเถรวาท
ยอมรับว่า การเข้าถึงเสรีภาพ ด ารงอยู่อย่างมีเสรีภาพ คือสิ่งที่เกี่ยวข้องกับภาวะทางปัญญา และผู้เข้าถึง
ย่อมมองสิ่งต่างๆ ว่า เป็นจริงไปตามสภาวะอย่างที่มันเป็นอยู่ ในขณะเดียวกันก็สามารถรับรู้สรรพสิ่งได้
อย่างเป็นกลาง เช่น ไม่มีอารมณ์หวั่นไหว ไม่ถูกชักจูง ไม่เอนเอียงไปด้วยอ านาจของกิเลส เป็นต้น 

                                                                    

๑๔๗นฤมล  มารคแมน,  มนุษย์และความเป็นจ ริงของชีวิตในทัศนะของพุทธศาสนา , 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๓), หน้า ๕. 

๑๔๘พระธรรมปิฎก, (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: ดวงแก้ว, 
๒๕๔๔), หน้า ๑๕๑. 

๑๔๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗๒. 



๑๒๘ 

ความสัมพันธ์ภายในทั้งทางใจและปัญญาตามที่กล่าวมา ได้สะท้อนให้เห็นว่า พระพุทธศาสนา
เถรวาทมุ่งส่งเสริมให้มนุษย์สร้างสรรค์ความสัมพันธ์ภายในให้ได้ เพราะมองว่า เป็นหลักประกันของความ
กลมกลืนแบบรอบด้าน และเป็นสิ่งเกื้อกูลกันและกันกับภายนอก กล่าวคือทั้งภายในและภายนอกเป็นสิ่งที่
ผลักดันให้มนุษย์มีโอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่งการด ารงอยู่ที่สัมพันธ์ภายในก็เพราะความกลมกลืนภายนอก แต่ความ
กลมกลืนภายนอกจะด าเนินไปได้อย่างมั่นคง การสร้างความสัมพันธ์ภายใน ถือได้ว่า เป็นการสร้างหลักประกันที่
ดียิ่งและส่งเสริมความเป็นไปได้ในข้อนี้ เมื่อเป็นเช่นนี้ ความกลมกลืนกับสรรพสิ่งจึงเป็นการสร้างโอกาสให้แก่ตน 
และมนุษย์จ าต้องใช้โอกาสที่มีอยู่ให้คุ้มค่า กล่าวคือ สามารถใช้โอกาสที่ว่านี้ให้เกิดประโยชน์ได้จริง เพ่ือความมี
เสรีภาพในหรือความสัมพันธ์ภายใน และเมื่อมนุษย์สามารถพัฒนาตนเองให้มีเสรีภาพภายในได้ นั่นก็หมายความ
ว่า การเรียกร้อง การแข่งขัน การแย่งชิงจะไม่เกิด แต่จะเป็นช่องทางให้เกิดความเกื้อกูลและร่วมมือกัน๑๕๐ ให้
เกิดมีเสรีภาพที่พอเหมาะ และประสานกลมกลืนกันไปได้บนพ้ืนฐานจริยธรรมที่ถูกต้อง 

จากความสามารถส าหรับการกระท าเพ่ือตนและบุคคลอ่ืน ย่อมประจักษ์ได้ว่า ความกลมกลืน
กันและความสัมพันธ์ภายใน ทั้งสองคือหลักประกันของความพอเหมาะ อย่างไรก็ดีพระพุทธศาสนาเถรวาทแม้จะ
มุ่งเน้นส่งเสริมภายในหรือความสัมพันธ์ภายในของบุคคลเพียงใด แต่ก็ไม่ได้หมายความว่า พระพุทธศาสนาเถร
วาทจะมองข้ามเสรีภาพในการกระท าด้านอ่ืนๆ แต่อย่างไร ดังนั้น จากความสามารถส าหรับการกระท าเพ่ือตน
และบุคคลอ่ืนจึงสามารถสรุปลงได้ว่า เป็นเอกภาพแห่งการกระท าที่เป็นเสรีภาพของบุคคล ซึ่งหมายเอาการ
สร้างสรรค์การกระท าที่จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคมรอบด้าน อย่างไรก็ดี เมื่อพิจารณาจากหลักค าสอนใน
พระพุทธศาสนาเถรวาท ได้สะท้อนให้เห็นว่า พระพุทธศาสนาเถรวาทมีการส่งเสริมให้บุคคลปรับทัศนะของ
ตนเองให้พอเหมาะ ฯลฯ และส่งเสริมการประพฤติที่ได้จากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันดีงามนั้น โดยเริ่มต้น    
ที่การส่งเสริมให้ปฏิบัติตามระเบียบวินัย  (ศีล)  จนท าให้เป็นผู้มีวินัยหรือมีศีลอย่างสมบูรณ์ ซึ่งการกระท า     
ในลักษณะนี้ ถือได้ว่า เป็นหลักประกันของความเป็นไปได้ นอกจากนี้ ยังเป็นหลักส าคัญที่สอดคล้องกับสิทธิ
เสรีภาพในสังคม เน้นความรับผิดชอบต่อสังคม ต่อหมู่คณะ แต่การที่บุคคลจะสามารถกระท าได้และท าให้เกิด
ความสัมฤทธิ์ผลได้จริง บุคคลจ าต้องมีการสร้างสรรค์ความสัมพันธ์ทางใจและปัญญาให้เกิดขึ้นแก่ตน 

๓. การพัฒนาทางด้านสติปัญญา หลักพุทธธรรมกับการพัฒนาศักยภาพตาม
สติปัญญา นับได้ว่า พระพุทธศาสนาเถรวาทคือศาสนาที่มีหลักค าสอนที่มุ่งเน้นให้ทุกๆ คน ชี วิตการ
พัฒนาตนเอง และพัฒนาไปพร้อมๆ กันเพ่ือเพ่ิมพูนคุณค่าในตัวเองและสังคมให้มีคุณธรรม และ
ส่งเสริมคุณธรรมให้มั่นคงก้าวหน้า นอกจากนี้ ยังเป็นการส่งเสริมตนเองให้อยู่ร่วมกันกับธรรมชาติได้
อย่างมีปกติสุขอีกด้วย อย่างไรก็ตามการเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์แบบในลักษณะดังกล่ าว นั่นก็
หมายความว่า บุคคลเป็นผู้มีสิทธิชั้นอริยผล (พระอรหันต์) มีสิทธิเสรีภาพจากสิ่งบีบคั้นคือสรรพกิเลส
ทั้งปวงและสิทธิเสรีภาพที่ว่านี้ก็เป็นสิทธิเสรีภาพที่ไม่เกินวิสัยของมนุษย์ เพราะมนุษย์มีหลักประกัน
ของความเป็นไปได้ อย่างน้อยมนุษย์ก็ต้องยอมรับว่าทุกๆ ชีวิตมีการตัดสินใจที่จะเลือกท า เลือกจะ
ประพฤติและการเข้าถึงได้ตามล าดับของสิทธินั้นๆดังมีพุทธพจน์ว่า “โลกอันจิตน าไป ดันจิตย่อมเลือก
ไสไป โลกทั้งหมดเป็นไปตามอ านาจของธรรมหนึ่งเดียวคือจิตใจ” จากพุทธพจน์นี้ได้สะท้อนให้เห็นว่า 

                                                                    

๑๕๐พระธรรมปิฎก, (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), พุทธวิธีแก้ปัญหาเพ่ือศตวรรษที่ ๒๑, พิมพ์ครั้งที่ ๖, 
(กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๖), หน้า ๔๕. 



๑๒๙ 

สิทธิเสรีภาพและการใช้สิทธิเสรีภาพของบุคคลเป็นที่มีจุดก าเนิดที่จิตใจ เมื่อเป็นเช่นนี้ จิตใจของ
บุคคลจึงเป็นสิ่งที่จะต้องมีการฝึกฝนหรือการพัฒนา เพราะจิตที่ฝึกดีแล้วนั้นจะอ านวยความเจริญมาสู่
ตนในทุกๆ ด้าน ดังพุทธพจน์ที่ว่า จิตใจที่ฝึกดีแล้วน าสุขมาให้ มวลหมู่มนุษย์ทั้งมวลเป็นต้น ด้วยเหตุนี้ 
สิทธิเสรีภาพที่พอเหมาะในข้อนี้ คือมีสื่อทางจิตใจ มีความส านึกทางจิตใจ และมีความส านึกที่ดีงาม
ตามล าดับย่อมก่อการก าเนิดความดี ความถูกต้องควรขึ้นได้ถ้าปัจเจกชนให้ความส าคัญด้านเจตจ านง
ของสิทธิตัวเองตามลักษณะดังกล่าวแล้วนั้น๑๕๑ 

ตามหลักการของพระพุทธศาสนา พฤติกรรมหรือการกระท าที่บริสุทธิ์ อันเป็น
จุดเริ่มต้นของการพัฒนาตนตามหลักการของไตรสิกขา ศีลจึงมิใช่ข้อปฏิบัติให้ถึงจุดหมายในตัวเอง แต่
เป็นมรรคาสู่ความก้าวหน้าขั้นต่อไป คือการพัฒนาจิตใจ โดยนัยนี้ คุณค่าทางด้านจิตใจคือเจตนาที่จะ
งดเว้นการกระท าที่เป็นการเบียดเบียนหรือก่อโทษ จะท าให้จิตใจบริสุทธิ์ เป็นวิธีการพัฒนาคุณภาพ
จิตให้ก้าวหน้าขึ้น เพ่ือให้เป็นบ่อเกิดของปัญญาต่อไป การควบคุมความประพฤติตามหลักการของศีล
นี้ มีสมมติฐานว่า ความรับผิดชอบขั้นพ้ืนฐานที่สุดของบุคคลแต่ละคนก็คือ ความรับผิดชอบต่อตนเอง 
ในการที่จะไม่ให้มีความคิดที่จะท าความไม่ดีด้วยการเบียดเบียน หรือล่วงละเมิดต่อผู้อ่ืนอยู่ในจิตใจ
ของตนเลย เมื่อมีความบริสุทธิ์นี้สนับสนุนอยู่เป็นเบื้องต้นแล้ว ความรับผิดชอบนั้นจึงขยายกว้าง
ออกไปถึงขั้นเป็นการธ ารงรักษา และเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าแห่งคุณธรรมของตน ด้วยการ
ขวนขวายท าความด ีบ าเพ็ญประโยชน์สุขแก่คนอ่ืน๑๕๒ 

๔. แนวทางในการฝึกฝนพัฒนาตน การบ่มเพาะจิตใจให้เจริญก้าวหน้า เพ่ือเป็นบ่อ
เกิดแห่งปัญญา และในขั้นต้น ศีลอันหมายถึงศีลห้า คือหลักการที่ให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
มนุษย์ต่อมนุษย์ และมนุษย์ต่อสรรพสัตว์ เป็นหลักการที่เน้นถึงความสัมพันธ์ของผู้คนในสังคมให้ปฏิบัติ
ต่อกันด้วยความเคารพ เพ่ือประโยชน์สุขแก่สังคม โดยจะเห็นว่า ก่อนที่พระพุทธองค์จะทรงบัญญัติ
สิกขาบท พระองค์จะทรงเกริ่นว่า “สิ่งใดไม่เป็นที่รักไม่เป็นที่พอใจของเรา สิ่งนั้นก็ไม่เป็นที่รัก ไม่เป็นที่
พอใจของผู้อ่ืน สิ่งใดไม่เป็นที่พอใจของเรา เราจะน าสิ่งนั้นไปผูกมัดกับผู้อ่ืนได้อย่างไร๑๕๓ค ากล่าวนี้
สะท้อนหลักการทางความประพฤติต่อสิ่งรอบข้างและสังคมไว้ชัดเจนว่า ให้ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนเหมือนกับที่
ต้องการให้ผู้อ่ืนปฏิบัติต่อตนเอง ซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทางแห่งพฤติกรรมขององค์กรธุรกิจได้เป็นอย่างดี 
เพราะจะท าให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝุายค านึงถึงซึ่งกันและกัน รวมถึงไม่ล่วงเกินและล่วงละเมิดในสิทธิ
ของกันและกัน ผู้ถือหุ้นจะปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม พนักงานจะปฏิบัติต่อองค์กรธุรกิจด้วย
ความซื่อสัตย์ องค์กรธุรกิจจะปฏิบัติต่อผู้บริโภคอย่างกับปฏิบัติต่อตนเอง และจะปฏิบัติต่อสังคมด้วย
ความเกื้อกูล 

๕. ปัญญาเป็นจุดมุ่งหมายของบุคคลขั้นสูง การด าเนินชีวิตที่ประสานสัมพันธ์กับสรรพ
สิ่งที่สอดคล้องกับความดี และเป็นความดีที่สามารถผลักดันให้เกิดเป็นทางสายกลาง (Middle way) ซึ่งทางสาย
กลางนี้เองที่สามารถน าบุคคลให้เข้าถึงจุดมุ่งหมายสูงสุดในชีวิตได้ ซึ่งความสัมฤทธิ์ผล ในข้อนี้ พระพุทธศาสนา

                                                                    

๑๕๑ดูรายละเอียดใน ขุ. ธ. (ไทย) ๒๔/๑๓/๑๗. 
๑๕๒พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับขยายความ, พิมพ์ครั้งที่ ๒๐, (นครปฐม:                    

วัดญาณเวศกวัน, ๒๕๔๕), หน้า ๕๙๙. 
๑๕๓ดูรายละเอียดใน ส .ม. (ไทย) ๑๙/๑๐๐๓/๕๐๒. 



๑๓๐ 

เถรวาทเรียกว่า “ปรมัตถะ๑๕๔หมายถึง ประโยชน์สูงสุด (ในชีวิต) ซึ่งในที่นี้ หมายเอาความหลุดพ้น (วิมุตติ) เป็น
เสรีภาพหรือนิพพานและความสัมฤทธิ์ผลในข้อนี้ พระพุทธศาสนาเถรวาทมองว่า มนุษย์สามารถกระท าได้ เพราะ
มนุษย์มีอ านาจของเจตนาจ านงเสรี (สติปัญญา) ที่สามารถผลักดันให้มนุษย์ขัดขืนธรรมชาติสิ่งแวดล้อมไปได้
เรียกว่า เจตนา (Will) ที่สามารถสังเกตได้จากทางกาย วาจา และใจของบุคคลที่สอดคล้องกันและก่อก าเนิดเป็น
การกระท าที่ตั้งใจ (Act of will) อย่างไรก็ดี เพ่ือความพอเหมาะแก่การเข้าถึง พระพุทธศาสนาเถรวาท ได้เสนอ
รูปแบบปฏิบัติเอาไว้อย่างสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย คือ มรรคมี องค์ประกอบแปดประการ กล่าวคือ สัมมาทิฏฐิ 
สัมมาสังกัปปะ  สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ สัมมาอาชีวะ สัมมาวายามะ สัมมาสติ สัมมาสมาธิ๑๕๕และเมื่อกล่าว
ในแง่ของการประพฤติปฏิบัติ หมายเอาการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขา (ศีล จิต ปัญญา) อย่างไรก็ดี การด าเนิน
ตามหลักดังกล่าว พระพุทธศาสนาเถรวาทรับรองว่า บุคคลสามารถเข้าถึงจุดมุ่งหมายของบุคคลขั้นสูงคือ วิมุตติ 
๕๑๕๖ ระดับ ได้แก ่

๑) วิกขัมภนวิมุตติ (การหลุดพ้นด้วยข่ม) คือ การเข้าถึงเสรีภาพได้ด้วยการอบรม
จิต เรียกว่าหลักสมถะวิธีหรือสมถะกรรมฐาน (Concentration Meditation) อย่างต่อเนื่อง 
สม่ าเสมอ จนสามารถเข้าถึงปฐมฌาน มีเสรีภาพจากนิวรณ์ได้ด้วยการข่มตลอดการด ารงอยู่ในฌาน 
หรือการด ารงอยู่ในคุณลักษณะพิเศษเรียกว่า ฌานสมาบัติ ๘  คือ รูปฌาน ๔ และอรูปฌาน ๔ นั่นเอง 

๒) ตทังควิมุตติ (การหลุดพ้นได้ชั่วคราว) คือ การเข้าถึงเสรีภาพได้ด้วยการ
ยกระดับจิตของตนจากการปฏิบัติตามหลักสมถะเพ่ือการพัฒนาตามทางแห่งปัญญาเรียกว่า วิปัสสนา
วิธีหรือวิปัสสนา (Insight Meditation) กรรมฐานอย่างต่อเนื่อง และสามารถหลุดพ้นมีเสรีภาพ        
มีอ านาจเหนือตนเองได้ชั่วคราวหรือด ารงอยู่ในคุณสมบัติพิเศษ เรียกว่า วิปัสสนาญาณ 

๓) สมุจเฉทวิมุตติ (การหลุดพ้นแบบตัดขาด) คือ การเข้าถึงเสรีภาพได้ด้วยการเจริญ
ปัญญามาอย่างต่อเนื่อง จนท าให้บุคคลจะมีโอกาสเข้าถึงการหลุดพ้นได้อย่างเด็ดขาดและด ารงอยู่ด้วยการ
มีเสรีภาพตามอุดมคติเรียกว่า พระอริยมรรคญาณ  หรือมรรค ซึ่งในข้อนี้ หมายถึงความรู้ (ญาณ) ที่เป็น
เหตุให้ผู้ประพฤติสามารถก าจัดสิ่งบีบคั้นคือสังโยชน์ (สิ่งผูดมัดใจสัตว์) ออกจากจิตใจได้ ด้วยเหตุนี้ มรรค
ในข้อนี้จึงเป็นสัมมาญาณ (การมีความรู้ในทางที่ชอบ) ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติตามหลักมัชฌิมาปฏิปทา    
จนท าให้มีศีลสมบูรณ์ มีสมาธิและมีปัญญาพอประมาณ กล่าวคือ สามารถรู้ชอบตามความเป็นจริงด้วยคุณ
วิเศษ ๔ ระดับ คือ โสดาปัตติมรรค สกทาคามิมรรค อนาคามิมรรค อรหัตตมรรค 

๔) ปฏิปัสสัทธิวิมุตติ (ความหลุดพ้นแบบสงบ) คือ การเข้าถึงเสรีภาพได้ด้วยการเจริญ
วิปัสสนามาอย่างต่อเนื่อง เพราะวิปัสสนา ถือได้ว่า เป็นเครื่องมือสร้างความกลมกลืนที่สามารถน้อมน า
บุคคลให้เข้าถึงเสรีภาพตามอุดมคติข้อนี้ได้ และการเข้าถึงเสรีภาพในข้อนี้ บุคคลสามารถด ารงอยู่ในภาวะ
เสรีภาพที่ตรงจุดเรียกว่า อริยผล และผู้เข้าถึงจะด ารงอยู่ด้วยความสงบ มีเสรีภาพจากความวุ่นวายทางใจ  
ในขณะเดียวกันบุคคลจะมีความสมบูรณ์อย่างยิ่งยอดในไตรสิกขา นั่นก็หมายความว่า บุคคลมีเสรีภาพ      
ที่สมบูรณ์แบบตามคุณลักษณะ ๔ ระดับ คือ โสดาปัตติผล สกทาคามิผล อนาคามิผล อรหัตตผลญาณ 

                                                                    

๑๕๔ดูรายละเอียดใน องฺ อฏฺ ก. (ไทย)  ๒๓/๑๔๕/๒๙๗. 
๑๕๕ดูรายละเอียดใน ที. มหา.  (ไทย) ๑๐/๒๒๙/๒๓๑ – ๒๓๒. 
๑๕๖ดูรายละเอียดใน วิสุทฺธิ. ๒/๒๔๙. 



๑๓๑ 

๕) นิสสรณวิมุตติ (ความหลุดพ้นด้วยออกไป) คือ การเข้าถึงเสรีภาพได้ด้วยการ
สนับสนุนจากอ านาจแห่งอริยผลญาณที่เกิดจากการเจริญวิปัสสนา จนน าบุคคลมีความหลุดพ้นที่สมบูรณ์
ด้วยญาณทัศนะ (ความรู้เห็นอย่างแจ่มแจ้ง) เป็นเสรีภาพที่ห่างไกลจากกิเลส (พระอรหันต์) ซึ่งในที่นี้ หมาย
เอาการเข้าถึง “วิมุตติคือ นิพพาน” มีเสรีภาพจากกิเลสและสังขตธรรมทั้งปวง เป็นวิมุตติหรือเสรีภาพขั้น
สูงสุด ปลอดพ้นจากอุปสรรค คือ ตัณหา อุปาทาน กิเลส อวิชชา ได้อย่างสิ้นเชิง เป็นจุดหมายปลายทางสูงสุด 
เป็นความสูงสุด (Summum Bonum) ด้วยคุณลักษณะสองประการ คือ นิพพานของผู้มีชีวิตอยู่ (สอุปาทิ-
เสสนิพพาน หรือกิเลสนิพพาน) และนิพพานของผู้ที่ละเบญจขันธ์แล้ว (อนุปาทิเสสนิพพานหรือขันธนิพพาน) 

พระพุทธศาสนาเถรวาทมุ่งเปิดเผยถึงธรรมชาติของมนุษย์เพ่ือการพัฒนาธรรมชาติ
ของมนุษย์เพราะมองเห็นความส าคัญในข้อนี้ที่ว่า มนุษย์มีหลักประกันของความเป็นไปได้ อย่างน้อย
มนุษย์ก็ต้องยอมรับว่าทุกๆ ชีวิตมีการตัดสินจะเลือก ประพฤติและการจะเข้าถึงได้ตามล าดับของสิทธิ
นั้นๆ ซึ่งในประเด็นนี้ สามารถพิจารณาได้จากหลักค าสอนที่เก่ียวกับเบญจขันธ์ ๕ อันได้แก ่

๑) รูปขันธ์ คือ ส่วนที่เป็นร่างกายเป็นสสารเป็นพลังงาน ได้แก่ ดิน น้ า ลม ไฟ 
รวมถึงคุณสมบัติที่เกิดจากการรวมตัวของสสารดังกล่าวที่เป็นประจักษ์ได้ด้วยตา หู จมูก ลิ้น กายเหล่านี้
เป็นต้น 

๒) เวทนาขันธ์ คือ ความรู้สึก สุข ทุกข์ และความรู้สึกที่เป็นกลางๆ 
๓) สัญญาขันธ์ คือ ความจ าได้หมายรู้ในรูป เสียง กลิ่น รส เป็นต้น 
๔) สังขารขันธ์ คือ สิ่งปรุงแต่งความรู้สึกนึกคิดว่าดี ไม่ดี และเป็นกลางๆ 
๕) วิญญาณขันธ์ คือ ความรู้แจ้งในอารมณ์ที่ผ่านเข้ามาทางประสาททั้งห้า คือ 

ตา หู จมูก ลิ้น กาย แล้วมาสรุปที่ใจ เรียกว่า ธัมมารมณ์ เป็นต้น๑๕๗ 
สรุปได้ว่า ความส าคัญของขันธ์ ๕ เป็นศูนย์กลางของธรรมชาติของมนุษย์ที่ยังมีชีวิตอยู่ ซึ่ง

ผู้วิจัย ได้น ามากล่าวในที่นี้ เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความพอเหมาะแก่ประเด็นเกี่ยวกับสิทธิ เพราะนอกจากนี้
ขันธ์ทั้ง ๕ นี้ ยังสามารถกล่าวสรุปลงตามคุณลักษณะแห่งความเป็นธาตุ ๒ อย่าง อันเป็นองค์ประกอบทาง
กายภาพ คือ รูป ประกอบไปด้วยดิน น้ า ลม ไฟ และอากาศ กับธาตุมีสัมปชัญญะ อันเป็นตัวน าของการ
กระท าภายใน คือ จิต หมายถึงธาตุรู้เรียกว่า วิญญาณ คุณลักษณะทั้งสองเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์กันและปรากฏการณ์ต่างๆ ของมนุษย์บนพ้ืนฐานของจิต นี้เอง ที่เปิดเผยตัวออกมารับเอา
ความพอเหมาะของสิทธิขั้นพ้ืนฐาน และสูงสุด และอย่างน้อยมนุษย์ต้องเข้าใจว่า ทุกชีวิตมีองค์ประกอบ
ภายใน คือ ธาตุรู้ที่ต้องคิด ต้องเชื่อ อันเป็นศักยภาพแห่งการรับรู้ที่พระพุทธศาสนาเถรวาทมองว่า มนุษย์
สามารถรู้ว่า ความดีคือความดี และรู้ว่าความดีคือสิ่งที่ควรพัฒนาเป็นต้น นอกจากนี้ ยังเป็นหลักประกัน
ของความระมัดระวังสิ่งไม่ดี และเลือกเอาสิ่งที่ดีได้ไปปฏิบัติได้ตามสมควรแก่สิทธิของมนุษย์ 

จากจุดมุ่งหมายของบุคคลขั้นสูง ย่อมประจักษ์ได้ว่า พระพุทธศาสนาเถรวาท มุ่งส่งเสริมให้บุคคล
ด าเนินตนมาตามทางแห่งความดี ย้ าให้บุคคลมองเห็นความส าคัญภายใน มุ่งมั่นอยู่ในกุศล และมีการประพฤติ  
ที่สอดคล้องกับกุศลอยู่เสมอ และเมื่อกระท าความดีอยู่เนือง  ๆความดี ความเหมาะสม พอควรย่อก่อให้เกิดเป็น
ทางสายกลางได้ และเป็นหลักประกันที่ดีให้มนุษย์สามารถเข้าถึงเสรีภาพที่เป็นจุดมุ่งหมายสูงสุดได้ตามต้องการ 

                                                                    

๑๕๗นฤมล  มารคแมน, มนุษย์และความเป็นจริงของชีวิตในทัศนะของพุทธศาสนา, หน้า ๕. 



๑๓๒ 

ดังนั้น ในการส่งเสริมเสรีภาพในข้อนี้ จึงเป็นผลที่เกิดจากการกระท าอย่างต่อเนื่องบนพ้ืนฐานแห่งความดี และ
ความดีก็เป็นคุณภาพของการกระท าที่ไม่ไร้ผล แต่เป็นเสรีภาพที่จะก่อให้เกิดความสัมฤทธิ์ผลได้จริงตาม
เปูาประสงค์ เป็นอุปการธรรมที่ผลักดันให้มนุษย์ประสบกับความส าเร็จได้ในทุกระดับ เมื่อเป็นเช่นนี้ เสรีภาพ  
ในพระพุทธศาสนาเถรวาท จึงเป็นเสรีภาพที่พอเหมาะแก่การพัฒนาปัจเจกภาพของบุคคล และได้วางหลักแห่ง
การพัฒนาเรียกว่า “ภาวนา” (Mental Development๑๕๘ซึ่งเป็นหลักส าคัญในข้อนี้ เสมอเหมือนแผนที่อัน
พอเหมาะที่สามารถน าบุคคลให้พัฒนาตนเองไปได้อย่างสมดุลกันทั้งหมด นั่นก็หมายความว่า บุคคลเมื่อเลือก 
และท าตามทางเลือกดังกล่าว ความเป็นเสรีชนตามอุดมคติ (พรอรหันต์) จะบังเกิดแก่บุคคลและน าให้บุคคล     
มีเสรีภาพที่สมบูรณ์แบบได้ตามล าดับ กล่าวได้ว่า หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์แม้ว่าจะ
มีหลักธรรมอ่ืนๆมากมายที่สามารถน ามาใช้ในการเสริมสร้างศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ตระเวนชายแดนได้ก็ตาม แต่ส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัย ได้น าหลักภาวนา ทั้ง ๔ ประการ ได้แก่ กายภาวนา 
ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา มาสร้างเป็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

ตารางท่ี ๒.๑๗ แสดงสรุปตารางการพัฒนาทางด้านปัญญา 

นักวิชาการ 
แนวคิด 

๑ ๒ ๓ 

ปัญญาภาวนา คือ การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญา    
ภาวิตปัญญา คือ มีปัญญาที่พัฒนาแล้ว (= มีปัญญาภาวนา )  คือรู้จักคิดรู้จัก

พิจารณา รู้จักวินิจฉัย รู้จักแก้ปัญหา และรู้จักการด าเนินการต่างๆ    
ศาสนาที่มีหลักค าสอนที่มุ่งเน้นให้ทุกๆ คน มีชีวิตการพัฒนาตนเอง และพัฒนาไป

พร้อมๆ กัน    
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนคุณค่าในตัวเองและสังคมให้มีคุณธรรม และการส่งเสริม

คุณธรรมให้มั่นคงก้าวหน้า    
การส่งเสริมตนเองให้อยู่ร่วมกันกับธรรมชาติได้อย่างมีปกติสุข    
การพัฒนาปัญญาเป็นการธ ารงรักษา    
เป็นสิ่งเกื้อกูลกันและกันกับภายนอก กล่าวคือทั้งภายในและภายนอกเป็นสิ่งที่

ผลักดันให้มนุษย์มีโอกาสพัฒนาตนเอง    
การพัฒนาปัญญาเป็นการเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าแห่งคุณธรรมของตน    

หมายเหตุอักษรย่อ: 
๑. พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)  ๒. นฤมล  มารคแมน  
๓. ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๗ การพัฒนาทางด้านปัญญา ตามที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การ
พัฒนาทางดานสติปัญญานั้น จะต้องมีการเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญา การมีปัญญา 

                                                                    

๑๕๘ดูรายละเอียดใน องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๘๙/๑๒๑. 



๑๓๓ 

ที่พัฒนาแล้วก็เหมือนมีปัญญาภาวนา คือ การรู้จักคิดรู้จักพิจารณารู้จักวินิจฉัย รู้จักแก้ปัญหา และ
รู้จักการเนินการต่างๆ การพัฒนาปัญญาเป็นการธ ารงรักษา และเป็นการเสริมสร้างความ
เจริญก้าวหน้าแห่งคุณธรรมของตน 

๒.๖.๒ แนวคิดเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวนา การท าให้มีขึ้นเป็นขึ้น การท า

ให้เกิดข้ึน  การเรจิญ  การบ าเพ็ญ 
๑. การฝึกอบรม ตามหลักพระพุทธศาสนา มีสองอย่างคือ 
 ๑) สมถภาวนา ฝึกอบรมให้เกิดความสงบ 
 ๒) วิปัสสนา ฝึกอบรมปัญญาให้เกิดความรู้เข้าใจเป็นจิตร,อีกนัยหนึ่งจัดเป็นสอง

เหมือนกัน คือ (๑) จิตรภาวนา คือ การฝึกจิตรใจให้เจริญงอกงาม ด้วยคุณธรรมความเข็มแข็งมั่นคง 
เบิกบาน สงบสุข ผ่องใส่ด้วยความเพียร สติ และสมาธิ (๒) ปัญญาภาวนา คือ การฝึกอบรมเจริญ
ปัญญา ให้รู้เททนเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง จนมีจิตรใจเป็นอิสระ ไม่ถูกครอบง าด้วยกิเลส
และความทุกข์ 

๒. การเจริญสมถกรรมฐานเพื่อให้เกิดสมาธิ มี ๓ ขั้น คือ 
๑) บริกรรมภาวนา ภาวนาขั้นตระเตรียม คือ ก าหนอารมณ์กรรมฐาน 
๒) อุปจาภาวนา ภาวนาขั้นจวนเจียน คือ เกิดอุปจารมาธิ 
๓) อัปปนาภาวนา ภาวนาขั้นแน่วแน่ คือ เกิดอัปปนาสมธิ ขึ้งชาญ๑๕๙ 

สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง พอสรุปได้ว่า เมื่อมนุษย์อยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่ง
เหตุปัจจัยของธรรมชาติ ชีวิตและการกระท าของมนุษย์ ก็ย่อมเป็นไปตามระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุ
ปัจจัยนั้น เพราะฉะนั้น มนุษย์ท าอะไรขึ้นมา ก็มีผลในระบบเหตุปัจจัยนี้ กระทบต่อสิ่งภายนอกบ้าง 
กระทบตัวเองบ้าง และในท านองเดียวกัน สิ่งที่เกิดขึ้นภายนอก ก็มีผลกระทบต่อตัวมนุษย์ด้วย คือทั้ง
ในมุมกิริยาและปฏิกิริยา ตัวเองท าไปก็กระทบสิ่งอ่ืน สิ่งอื่นเป็นอย่างไรก็มากระทบตัวเอง ข้อส าคัญคือ
มองไปให้ครบตลอดทั่วระบบความสัมพันธ์นี้ ว่าชีวิตและกิจกรรมการกระท าของตนเอง ทั้งเป็นไปตาม
ระบบเหตุปัจจัยแล้วก็ท าให้เกิดผลตามระบบเหตุปัจจัยนั้นด้วย 

๒.๖.๓ ความส าคัญเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
ภิกษุผู้ไม่ได้เจริญการ สีล จิต ปัญญา จักไม่สามารถแนะน าผู้อ่ืนให้สมารถประพฤติ       

ใน อธิศีล อธิจิต อธิปัญญาด็, ไม่สามารถแสดงธรรมอันเยี่ยมยอด ที่สร้างความปีติน่าชื่นชม แก่ผู้ฟัง 
ถล าลงสู่ธรรมด า ได้แก่ แสดงธรรมเพ่ือการแข่งดี เพ่ือกล่าวกระทบบุคคลอ่ืนหรือ เพ่ือหวังลาภ
สักการะ, ไม่ใส่ใจ ไม่ให้ความส าคัญในพระธรรมที่พระพุทธองค์ทรงแสดงไว้แต่กลับชื่นชมยินดี  สนใจ
ศึกษาในค ากล่าวของบุคคลนองพระพุทธศาสนา, ปพฤติตนเป็นผู้มักมาก เป็นตัวอย่างที่ไม่ดีให้คนรุ่น
หลังพากันท าตาม๑๖๐ 

                                                                    

๑๕๙พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), “พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประศัพท์” , พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. 
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอส. อาร์ พริ้นเตอร์ แมส โปรดักส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗๒. 

๑๖๐ดูรายละเอียดใน องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๗๙/๑๔๕. 



๑๓๔ 

ภาวนา ๔ เป็นคุณสมบัติที่มีคุณค่าให้แก่บุคคล พระพุทธศาสนาให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาตน จึงเชิดชูบุคคลผู้มีกาพัฒนาแล้วว่าเป็นบุคคลสูงสุด๑๖๑ เป็นผู้ควรค่าแก่การบูชา๑๖๒ซึ่งยก
ย่องเช่นนั้นเกิดจากคุณของภาวนา ๔ ที่เป็นผลของการฝึกตนนั้นเอง๑๖๓ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวไว้ว่า คือภาวนา ๔ ตอนปฏิบัติการฝึก 
สิกขามี ๓ แต่ท าไมตอนวัดผล ภาวนามี ๔ ไม่เท่ากัน ท าไม (ในเวลาท าการฝึก)จัดจึง เป็นสิกขา ๓ 
และ (ในเวลาวัดผลคนที่ได้รับการฝึก) จึงจัดเป็นภาวนา ๔ อย่างไรที่ชี้แจงแล้วว่า ธรรมภาคปฏิบัติการ
ต้องจัดให้ตรงสอดคล้องกับระบบความเป็นไปของธรรมชาติ แต่ตอนวัดผลไม่ต้องจัดให้ตรงกันแล้ว 
เพราะวัดตุประสงค์อยู่ที่จะมองดูผลที่เกิดขึ้นแล้ว ซึ่งมุ่งที่จะให้เห็นชัดเจนตอนนี้ถ้าแยกละเอียด
ออกไปก็จะยิ่งดี นี่แหละคือเหตุผลที่ว่าหลักวัดผลคือภาวนา 

เพ่ิมเป็น ๔ ข้อให้ดูความหมาย และหัวข้อของภาวนา ๔ นั้นก่อน “ภาวนา” แปลว่า ท า
ให้เจริญ ท าให้เป็นท าให้มีขึ้น หรือฝึกอบรม ในภาษาบาลี ท่านให้ความหมายว่า “วฑฺฒนา” คือวัฒนา 
หรือพัฒนา นั่นเองภาวนานี้เป็นค าหนึ่งที่มีความหมายใช้แทนกันได้กับ “สิกขา” ภาวนาจัดเป็น ๔ 
อย่าง คือ 

๑. กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ  
มิให้โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒. ศีลภาวนา  หรือ การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไป
เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเก้ือกูลกันได้ด้วยดี 

๓. จิตภาวนา หรือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

๔. ปัญญาภาวนา หรือ การพัฒนาปัญญา คือ การเสริมสร้างความรู้ความคิดความ
เข้าใจ อย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง๑๖๔ 

อย่างที่กล่าวแล้วว่า ภาวนา ๔ นี้ ใช้ในการวัดผลเพ่ือดูว่าด้านต่างๆ ของการพัฒนาชีวิต
ของคนนั้น ได้รับการพัฒนาครบถ้วนหรือไม่ ดังนั้น เพ่ือจะดูให้ชัด ท่านได้แยกบางส่วนละเอียดออกไป
อีกส่วนที่แยกออกไปอีกนี้ คือ สิกขาข้อที่ ๑ (ศีล) ซึ่งในภาวนา แบ่งออกไปเป็นภาวนา ๒ ข้อ คือกาย
ภาวนา และศีลภาวนา 

ท าไมจึงแบ่งสิกขาข้อศีล เป็นภาวนา ๒ ข้อ ที่จริง สิกขาด้านที่ ๑ คือศีล นั้น มี ๒ ส่วนอยู่
แล้วในตัว เมื่อจัดเป็นภาวนา จึงแยกเป็น ๒ ได ้ทันท ีคือ 

๑. ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกาย (ที่เรียกว่าสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ) 
ได้แก่ความสัมพันธ์กับวัตถุหรือโลกของวัตถุและธรรมชาติส่วนอื่น ที่ไม่ใช่มนุษย์ เช่น เรื่องปัจจัย ๔ สิ่ง

                                                                    

๑๖๑ดูรายละเอียดใน ขู.ธ (ไทย) ๒๕/๓๒๑/๑๑๓ 
๑๖๒ดูรายละเอียดใน องฺ.จตุกก. (ไทย) ๒๑/๓๖/๕๙. 
๑๖๓ดูรายละเอียดใน ขู.ธ (ไทย) ๒๕/๑๐๖/๖๓. 
๑๖๔พระธรรมปีฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), หน้า ๓๗๑ 



๑๓๕ 

ที่เราบริโภค ใช้สอยทุกอย่าง และธรรมชาติแวดล้อมทั่วๆ ไป ส่วนนี้แหละ ที่แยกออกไปจัดเป็น กาย
ภาวนา 

๒. ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางสังคม คือบุคคลอ่ืนในสังคมมนุษย์ด้วยกัน 
ได้แก่ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์อยู่ร่วมกันด้วยดีในหมู่มนุษย์ ที่จะไม่เบียดเบียนกัน แต่ช่วยเหลือเกื้อกูล
กันส่วนนี้ แยกออกไปจัดเป็น ศีลภาวนาในไตรสิกขา ศีลครอบคลุมความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ทั้ง
ทางวัตถุหรือทางกายภาพ และทางสังคม รวมไว้ในข้อเดียวกันแต่เมื่อจัดเป็นภาวนา ท่านแยกกันชัด
ออกเป็น ๒ ข้อ โดยยกเรื่องความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมในโลกวัตถุ แยกออกไปเป็นกายภาวนา ส่วน
เรื่องความสัมพันธ์กับเพ่ือนมนุษย์ในสังคม จัดไว้ในข้อศีลภาวนา ท าไมตอนที่เป็นสิกขาไม่แยก แต่ตอน
เป็นภาวนาจึงแยก อย่างที่กล่าวแล้วว่า ในเวลาฝึกหรือในกระบวนการฝึกศึกษา องค์ทั้ง ๓ อย่างของ
ไตรสิกขา จะท างานประสานไปด้วยกัน ในศีลที่มี ๒ ส่วน คือ ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมด้าน
กายภาพในโลกวัตถุ และความสัมพันธ์กับมนุษย์ในสังคมนั้น ส่วนที่สัมพันธ์แต่ละครั้งจะเป็นอันใด
อันหนึ่งอย่างเดียวในกรณีหนึ่งๆ ศีลอาจจะเป็นความสัมพันธ์ด้านที่ ๑ (กายภาพ) หรือด้านที่ ๒ 
(สังคม) ก็ได้ แต่ต้องอย่างใดอย่างหนึ่ง ดังนั้น ในกระบวนการฝึกศึกษาของไตรสิกขา ที่มีองค์ประกอบ
ทั้งสามอย่างท างานประสานเป็นอันเดียวกันนั้น จึงต้องรวมศีลทั้ง ๒ ส่วนเป็นข้อเดียว ท าให้สิกขา    
มีเพียง ๓ คือ ศีล สมาธิ ปัญญา แต่ในภาวนาไม่มีเหตุบังคับอย่างนั้น จึงแยกศีล ๒ ส่วนออกจากกัน
เป็นคนละข้ออย่างชัดเจน เพ่ือประโยชน์ในการตรวจสอบ จะไดวัดผลดูจ าเพาะให้ชัดไปทีละอย่างว่า
ในด้านซ้าย ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทางวัตถุ เช่นการบริโภคปัจจัย ๔ เป็นอย่างไร ในด้านศีล 
ความส าพันธ์กับเพื่อนมนุษย์เป็นอย่างไร เป็นอันว่า หลักภาวนา นิยมใช้ในเวลาวัดหรือแสดงผล แต่ใน
การฝึกศึกษาหรือตัวกระบวนการฝึกฝนพัฒนา จะใช้เป็นไตรสิกขาเนื่องจากภาวนาท่านนิยมใช้ในการ
วัดผลของการศึกษาหรือการพัฒนาบุคคลรูปศัพท์ที่พบจึงมักเป็นค าแสดงคุณสมบัติของบุคคล คือ
แทนที่จะเป็น ภาวนา ๔ (กายภาวนา ศีลภาวนาจิตภาวนา และปัญญาภาวนา) ก็เปลี่ยนเป็น ภาวิต ๔  

๑) ภาวิตกาย มีกายที่พัฒนาแล้ว (= มีกายภาวนา) คือ มีความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมทายกายภาพในทางที่เกื้อกูลและได้ผลดี เริ่มแต่รู้จักใช้อินทรีย์ เช่น ตา หู ดู ฟังเป็นต้น 
อย่างมีสติ ดูเป็น ฟังเป็น ให้ไดป้ัญญา บริโภคปัจจัย ๔ และสิ่งของเครื่องใช้ ตลอดจนเทคโนโลยี อย่าง
ฉลาด ได้ผลตรงเต็มตามคุณค่า 

๒) ภาวิตศีล มีศีลที่พัฒนาแล้ว (= มีศีลภาวนา) คือ มีพฤติกรรมทางสังคม       
ที่พัฒนาแล้ว ไม่เบียดเบียนก่อความเดือดร้อนเวรภัย ตั้งอยู่ในวินัยและมีอาชีวะที่สุจริตมีความสัมพันธ์
ทางสังคมในลักษณะที่เก้ือกูล สร้างสรรค ์และส่งเสริมสันติสุข 

๓) ภาวิตจิต มีจิตที่พัฒนาแล้ว (= มีจิตภาวนา) คือ มีจิตในที่ฝึกอบรมดีแล้ว
สมบูรณ์ด้วยคุณภาพจิต คือ ประกอบด้วยคุณธรรม เช่น มีเมตตา กรุณา เอ้ืออารี มีมุทิตามีความ
เคารพ อ่อนโยน ซื่อสัตย์ กตัญญู เป็นต้น สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพจิต คือ มีจิตใจเข้มแข็งมั่นคงมีความ
เพียรพยายาม กล้าหาญ อดทน รับผิดชอบ มีสติ มีสมาธิ เป็นต้น และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพจิต คือ      
มีจิตใจที่ร่าเริง เบิกบาน สดชื่น เอิบอิ่ม ผ่องใส และสงบ เป็นสุข 

๔) ภาวิตปัญญา มีปัญญาที่พัฒนาแล้ว ( = มีปัญญาภาวนา ) คือรู้จักคิดรู้จัก
พิจารณา รู้จักวินิจฉัย รู้จักแก้ปัญหา และรู้จักจัดท าด าเนินการต่างๆ ด้วยปัญญาที่บริสุทธิ์ ซึ่งมองดูรู้
เข้าใจเหตุปัจจัย มองเห็นสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริงหรือตามที่มันเป็น ปราศจากอคติและแรงจูงใจแอบ



๑๓๖ 

แฝง เป็นผู้ที่กิเลสครอบง าบัญชาไม่ได้ เป็นอยู่ด้วยปัญญารู้เท่าทันโลกและชีวิตเป็นอิสระไร้ทุกข์ ผู้มี
ภาวนา ครบทั้ง ๔ อย่าง เป็นภาวิต ทั้ง ๔ ด้านนี้แล้ว โดยสมบูรณ์เรียกว่า“ภาวิตัตตะ” แปลว่าผู้ได้
พัฒนาตนแล้ว ได้แก่พระอรหันต์๑๖๕ 

สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง พอสรุปได้ว่า พระพุทธศาสนาตั้งจุดหมายสูงสุดไว้ที่
การบรรลุนิพพาน ซึ่งจัดว่าเป็นจุดหมายที่มนุษย์สามารถพัฒนาตนเองให้บรรลุถึงได้ด้วย“การพัฒนา” 
ซึ่งในพระพุทธศาสนาใช้ค าว่า “ภาวนา” แปลว่า การท าให้มี ท าให้เป็น และการบรรลุนิพพาน         
มีความสัมพันธ์กับบุคคลและเงื่อนไขต่างๆ ในการบรรลุนิพพาน 

๒.๖.๔ กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวนา ๔ ( การเจริญ ,การท าให้เป็น

ให้มีข้ึน, การฝึกอบรม, การพัฒนา: cultivation; training; development) 
๑. กายภาวนา การเจริญกาย, พัฒนากาย, การฝึกอบรมกาย ให้รู้จักติดต่อเกี่ยวข้อง

กับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดี และปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้เกิด
โทษ ให้กุศลธรรมงอกงาม ให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญ, การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ: physical development 

๒. สีลภาวนา การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤติ, การฝึกอบรมศีล ให้ตั้งอยู่ใน
ระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยดี เกื้อกูลแก่กัน: 
moral development 

๓. จิตภาวนา การเจริญจิต, พัฒนาจิต, การฝึกอบรมจิตใจ ให้เข้มแข็งมั่นคงเจริญ
งอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่นเบิกบาน 
เป็นสุขผ่องใส เป็นต้น: cultivation of the heart; emotional development 

๔. ปัญญาภาวนา การเจริญปัญญา, พัฒนาปัญญา, การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้เข้าใจ
สิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระ ท าตนให้
บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา๑๖๖ 

สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย สรุปได้ว่า ภาวนา ๔ เป็นหลักธรรมที่ผู้ปฏิบัติได้
ปฏิบัติตามได้แล้วจะมีผลดีทั้งสิ้นทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนาจิตใจ โดยการปฏิบัติ พัฒนายกาย
(กายภาวนา) พัฒนาศีล(ศีลภาวนา) พัฒนาจิตใจ(จิตภาวนา) และพัฒนาปัญญา(ปัญญาภาวนา)จาก
การปฏิบัติงานหรือท างานทุกอาชีพนั้นต้องมีหลักต้องมี ทั้ง สีล สมาธิปัญญา และกาย ถ้าไม่มี่สิ่ง
เหล่านี้การท างานต่างๆ ก็ไม่อาจประสบผลส าเร็จก็เป็นไปได้ ซึ่งภาวนา ๔ ประกอบด้วย ๔ อย่าง คือ 

                                                                    

๑๖๕พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), “พุทธธรรม (ฉบับเดิม)”, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, 
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอส. อาร์ พริ้นเตอร์ แมส โปรดักส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗๒. 

๑๖๖พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) “พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม”, พิมพ์ครั้งที่ 
๑๐, (๒๕๔๕), หน้า ๗๐. 



๑๓๗ 

๑.  กายภาวนา คือ การพัฒนากายให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้
โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒.  ศีลภาวนา  คือ การพัฒนาศีลให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม 
คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไปเบียดเบียนหรือ
ก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเก้ือกูลกันได้ด้วยดี 

๓.  จิตภาวนา  คือ การพัฒนาจิตให้มีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงามสมบูรณ์
ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งม่ันคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

๔.  ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนาปัญญาให้มีการเสริมสร้างความรู้ความคิดความ
เข้าใจ อย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง 

๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗.๑ งานวิจัยภายในประเทศ 
ก. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบการพัฒนา 
งานวิจัยที่เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาจะมีมากมายซึ่งแต่ละประเด็นจะมีความแตกต่างกัน

ไปโดยบริบทการศึกษา และผู้วิจัย จะน ามาศึกษาไว้เฉพาะที่จ าเป็น ดังนี้ 
ชัชภูมิ สีชมภู ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาตามหลักธรร

มาภิบาล” ผลการวิจัยพบว่า๑๖๗ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความต้องการการบริหารจัดการเขตพ้ืนที่
การศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลในระดับมากทุกด้าน ประกอบด้วยองค์ประกอบ ๒ ด้าน คือ ด้าน
ปัจจัยน าเข้าและด้านกระบวนการบริหารจัดการด้านปัจจัยน าเข้าจ าแนกเป็นภาวะผู้น าของ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และภาวะผู้น าของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ด้าน
กระบวนการบริหารจัดการ จ าแนกเป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติ
การ การบริหารตามแผนบุคลากร การบริหารตามแผนงบประมาณการบริหารตามแผนการส่งเสริม
คุณภาพการจัดการศึกษาการวางแนวปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและตรวจสอบถ่วงดุล  การ
รายงานผลการจัดการศึกษาความเป็นไปได้ในการนารูปแบบการบริหารจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาตาม
หลักธรรมาภิบาล ไปใช้ตามความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานบริหารในเขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่ามีความ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติในระดับ มาก ทุกรูปแบบ 

คณะผู้วิจัย สถาบันอนาคตศึกษาเพื่อการพัฒนา(ไอเอฟดี) ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการสอนที่มี
ประสิทธิภาพในการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณธรรมจริยธรรม”ผลการวิจัยพบว่า๑๖๘ มีหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยว 
ข้องมิได้มีเพียงปัจจัยด้านการสอนในชั้นเรียนเท่านั้นแต่ยังเกี่ยวกับการบริหารจัดการของสถานศึกษา 

                                                                    

๑๖๗ชัชภูมิ สีชมพู, “รูปแบบการบริหารจัดการเขตพื้นท่ีการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล”, วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๔๘). 

๑๖๘คณะผู้วิจัย สถาบันอนาคตศึกษาเพื่อการพัฒนา (ไอเอฟดี), “รูปแบบการสอนที่มีประสิทธิภาพใน
การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณธรรมจริยธรรม”, รายงานการวิจัยเร่ือง, (ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม 
ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้(องค์การมหาชน, ๒๕๔๙). 



๑๓๘ 

ที่มีบทบาทค่อนข้างมากรวมถึงปัจจัยภายนอกสถานศึกษาที่ต้องมีส่วนเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาในการ
พัฒนารูปแบบการสอนคุณธรรมจริยธรรม เช่น บทบาทและแนวทางด าเนินงานของเขตพ้ืนที่ การศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ และรัฐบาล โดยจะด าเนินการตามบทบาทหน้าที่และศักยภาพของแต่ละหน่วยงาน
ท างานสนับสนุนเกื้อกูลกันไม่ซับซ้อนและต่อเนื่องจึงจะมีส่วนเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนารูปแบบการสอน
คุณธรรมจริยธรรมได้อย่างเกิดผล 

นครินทร์ แก้วโชติรุ่ง ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบและหลักการของการปกครองใน
พระไตรปิฎก” ผลการวิจัยพบว่า๑๖๙ ๑) รูปแบบของการปกครองทางการเมืองมี ๒ รูปแบบ ได้แก่     
การปกครองแบบราชาธิปไตย ซึ่งผู้มีอ านาจสิทธิ์ขาดแต่เพียงผู้เดียวในการปกครองรูปแบบนี้คือ
พระราชา และการปกครองแบบสามัคคีธรรม ซึ่งอ านาจอยู่ในมือของชนชั้นสูงและมีลักษณะใกล้เคียง
กับรูปแบบการปกครองแบบอภิชนาธิปไตยในปรัชญากรีกส่วนรูปแบบการปกครองในพระพุทธศาสนา
นั้นมีพัฒนาการโดยเริ่มต้นจากพระพุทธเจ้าทรงปกครองคณะสงฆ์ในฐานะธรรมราชา จนกระทั่งพระ
พุทธองค์ได้ทรงมอบให้สงฆ์เป็นใหญ่ในการปกครอง จึงเป็นรูปแบบการปกครองเฉพาะตน             
๒) หลักการของการปกครองแบบราชาธิปไตย ได้แก่ หลักธรรมต่างๆ ซึ่งพระพุทธเจ้าตรัสแสดงไว้
จ านวนมากเพ่ือเป็นเครื่องเหนี่ยวรั้งในการใช้อ านาจของผู้ปกครอง เนื่องจากผู้ปกครองแบบราชาธิปไตย  
มีอ านาจสิทธิ์ขาดแต่เพียงผู้เดียว และหลักการของการปกครองแบบสามัคคีธรรมมีหลักการปกครองที่
ส าคัญคืออปริหานิยธรรม ซึ่งเป็นหลักธรรมเพ่ือสร้างความสามัคคี และหลักธรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้ปกครอง ส่วนหลักการของการปกครองของคณะสงฆ์นั้นมีพระธรรมวินัยเป็นหลักการปกครองส าคัญ 
ซึ่งคณะสงฆ์จะต้องด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้ส าเร็จเรียบร้อยด้วยดีภายใต้กรอบแห่งพระธรรมวินัย 

สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า
ของคณบดี” ผลการวิจัยพบว่า๑๗๐  คุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี สอดคล้องกับพฤติกรรมในแต่
ละบทบาทมีจ านวน ๔๘ คุณลักษณะ จัดกลุ่มคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็น ๔ ด้าน คือ คุณลักษณะผู้น า
ด้านบริการ คุณลักษณะผู้น าด้านวิชาการ คุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะผู้น าด้าน
คุณธรรม และจริยธรรม 

เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์  ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า๑๗๑ ๑) คุณลักษณะผู้น าที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับพฤติกรรมผู้น าในแต่ละบทบาท จ านวน ๓๖ คุณลักษณะ จ าแนกเป็น ๔ ด้านคือ 
คุณลักษณะผู้น าด้านการบริหารจัดการ คุณลักษณะผู้น าด้าน วิชาชีพ คุณลักษณะผู้น าด้านคุณธรรม
และจริยธรรม และคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ๒) องค์ประกอบ ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

                                                                    

๑๖๙นครินทร์ แก้วโชติรุ่ง, รูปแบบและหลักการของการปกครองในพระไตรปิฎก”, พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต(พระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๑๗๐สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗). 

๑๗๑เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๙). 



๑๓๙ 

ของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มีความเหมาะสม และเป็น ไปได้ ประกอบด้วย  
(๑) ที่มาของรูปแบบ (๒) คุณลักษณะผู้น าที่ต้องการพัฒนา (๓) กระบวนการพัฒนา และ (๔) การน า
รูปแบบไปใช้ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มี ๕ ขั้นตอน
ได้แก่ ขั้นที่ ๑ การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ขั้นที่ ๒ การเตรียมการพัฒนา ขั้นที่ ๓ 
การด าเนินการพัฒนา มี ๔ รูปแบบย่อย (APEP Models) ได้แก่ ๑) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ
ผู้น า ด้านการบริหารจัดการ ๒) รูปแบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้านวิชาชีพ ๓) รูปแบบการพัฒนา
คุณลักษณะ ผู้น าด้านคุณธรรมและจริยธรรม และ ๔) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้าน
บุคลิกภาพในแต่ละรูปแบบ ย่อยประกอบด้วยสาระส าคัญ จุดประสงค์ขอบข่ายสาระการพัฒนา 
กิจกรรมการพัฒนา วิธีการพัฒนาและ การประเมินผลการพัฒนา ขั้นที่ ๔) การประเมินผลและ
ติดตามผลการพัฒนา และข้ันที่ ๕) การประเมินผล การด าเนินการ โดยในแต่ละขั้นตอนประกอบด้วย
แนวคิด วัตถุประสงค์ วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา และ ผลที่คาดหวัง 

อมร สุวรรณนิมิต ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจองค์การบริหารส่วน
ต าบลเพื่อการพัฒนาชุมชนน่าอยู่’ ผลการวิจัยพบว่า๑๗๒ ข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า ลักษณะความน่าอยู่
ในบริบทชุมชนชนบทอีสาน จ าแนกได้ ๔ ด้าน คือ ๑).ด้านกายภาพ-สุขภาพชุมชน ๒).ด้านเศรษฐกิจ
ชุมชน ๓).ด้านวิถีชุมชน และ ๔).ด้านผู้น า-การจัดการชุมชน สถานการณ์ความน่าอยู่ของชุมชนอีสาน
ในภาพรวม ด้านวิถีชีวิตชุมชน อยู่ในระดับปานกลาง ด้านผู้น าการจัดการชุมชนอยู่ในระดับสูง ระดับ
พลังอ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านตระหนักต่อท้องถิ่นอยู่  
ในระดับสูง ชี้ให้เห็นว่า ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของตัวแปรพลังอ านาจที่มีผลต่อความน่าอยู่    
มีความสอดคล้องกับข้อมูล เชิงประจักษ์ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพลังอ านาจกับน่าอยู่            
มีความสัมพันธ์เชิงบวก และผลการวิเคราะห์สัมฤทธิ์อิทธิพล ๑). ตัวแปรทางตรง คือ การมีส่วนร่วม
และเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยรวมสูงสุด ๒).ตัวแปรที่มีอิทธิทางตรงและทางอ้อม คือ ความไว้วางใจ 
กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม และการสร้างทีมงาน ๓).ตัวแปรที่มีผลทางอ้อม คือ ความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การการประสานความร่วมมือการสื่อสารที่มีประสิทธิผลส่วนตัวแปรความตระหนักต่อท้องถิ่น
ไม่มีผลต่อความน่าอยู่และมีความสัมพันธ์กับตัวแปรการมีส่วนร่วมในระดับสูงกระบวนการพัฒนา
องค์กรโดยการใช้กระบวนการเทคนิคที่ปรึกษา การให้ข้อมูลย้อนกลับ การประเมินผล เป็นกลยุทธ์   
ที่เหมาะสมในการเสริมสร้างพลังอ านาจองค์กรบริหารส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาชุมชนให้น่าอยู่ 

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า  ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน” ผลการวิจัยพบว่า๑๗๓ การสร้างวิสัยทัศน์ ความสัมพันธ์

                                                                    

๑๗๒อมร สุวรรณนิมิตร, “รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อการพัฒนา
ชุมชนน่าอยู่”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปะศาสตรดุษฏีบัณฑิต (สาขาพัฒนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น, ๒๕๔๖). 

๑๗๓ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๓). 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ฤทัยทรัพย์%20ดอกคำ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ฤทัยทรัพย์%20ดอกคำ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0


๑๔๐ 

ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกับครูในโรงเรียน การจัดโครงสร้างของงานในโรงเรียน การสร้างแรงบันดาลใจและ
การสร้างแรงศรัทธา ผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนพบว่า
หลังการปฏิบัติการค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนสูงกว่าก่อนปฏิบัติการ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ ภาคเหนือตอนล่าง ๒ ผลการวิจัยพบว่า๑๗๔ ๑) สภาพทั่วไปของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฎ ภาคเหนือตอนล่าง ๒  ในด้านการฝึกอบรม         
มีนโยบายเชิญวิทยากรภายในและภายนอกมาอบรม ด้านการศึกษาสนับสนุนการศึกษาต่อของ
บุคลากรในระดับที่สูงเพ่ิมเพ่ิมศัยภาพในการท างาน และในด้านการพัฒนา มีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเอง ให้มีความรู้ ความสามารถ ส่วนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามลักษณะ ๕ ด้าน คือ ด้านบุคลิภาพ ด้านวิชาการ ด้านทักษะ ด้านเจคติ ด้านความคิด
สร้างสรรค์ ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ภาคเหนือตอนล่าง ๒ 
ด้านศีล ได้ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่ มีการจัดการอบรมถือศีล 
และปฏิบัติธรรมประจ าปี การฝึกอบรมขั้นศีล คือ ฝึกกาย วาจา ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจ ขั้นปัญญา คือ 
ฝึกองค์ความรู้ในการพัฒนา ด้านสมาธิ มีการส่งเสริมให้บุคลากรท าสมาธิให้จิตมีความสงบสุขก่อนการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ ด้านปัญญา สนับสนุนบุคลากรให้ปฏิบัติงาน โดยใช้หลักความเห็นชอบและคิด
ชอบในการท างาน และ ๓) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
ภาคเหนือตอนล่าง ๒ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านศีล เน้นไปที่การพัฒนาพฤติกรรมทาง
กายและวาจา ( B=Behavior) การพัฒนาด้านศีลก่อให้เกิด ทักษะ และมีบุคลิกภาพที่ดี การพัฒนา
ด้านสมาธิหรือการพัฒนาจิตใจ ( M=Mind) การพัฒนาด้านสมาธิจะก่อให้เกิด เจตคติที่ดีในการ
ท างาน และการพัฒนาด้านปัญญา หรือการพัฒนาด้านความรู้ (W=Wisdom) เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในขั้นสูงสุดและมีความส าคัญสูงสุด 

กล่าวได้ว่า การวิจัยที่เกี่ยวกับประเด็นรูปแบบพัฒนานักวิจัยหลายท่านได้น าเสนอในหลาย
มิติกล่าวคือ รูปแบบการพัฒนาการบริหารจัดการสถานศึกษา รูปการพัฒนาภาวะผู้น า รูปแบบการ
เสริมสร้างองค์กร รูปแบบการปกครอง และ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น ท าให้เห็นว่า
การศึกษาประเด็นเรื่องรูปแบบเป็นสิ่งทีผู่้วิจัย ทั้งหลายได้พยายามให้ความส าคัญในฐานะเป็นแนวทาง
ส าหรับการพัฒนาศักยภาพมนุษย์หรือคน การพัฒนาสังคม และการพัฒนาองค์กร 

 
 
 

                                                                    

๑๗๔วิชญาภา เมธีวรฉัตร, รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
ภาคเหนือตอนล่าง ๒, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), บทคดัย่อ. 



๑๔๑ 

ตารางท่ี ๒.๑๘ แสดงสรุปตารางงานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบพัฒนา 

ที ่ ชื่อนักวิจัย งานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบพัฒนา 
๑ ชัชภูมิ สีชมพู 

(๒๕๔๘) 
 

รูปแบบการบริหารจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาตามหลักธรรมาภิ
บาล” พบว่าผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความต้องการหลักธรรมาภิบาล
ประกอบด้วยองค์ประกอบ ๒ ด้าน คือ ด้านปัจจัยน าเข้าและด้าน
กระบวนการบริหารจัดการการรายงานผลการจัดการศึกษาความ
เป็นไปได้ในการน ารูปแบบการบริหารจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาตาม
หลักธรรมาภิบาลไปใช้ตามความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานบริหารใน
เขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่ามีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติในระดับ 
มาก ทุกรูปแบบ 

๒ คณะผู้วิจัย สถาบัน 
อนาคตศึกษาเพื่อการ
พัฒนาไอเอฟดี, 
(๒๕๔๙) 

รูปแบบการสอนที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาผู้ เรียนให้มี
คุณธรรมจริยธรรม”พบว่า การสอนในชั้นเรียนเท่านั้นแต่ยังเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการของสถานศึกษาที่มีบทบาทมากรวมถึงปัจจัย
ภายนอกสถานศึกษาที่ต้องมีส่วนเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาใน
การพัฒนารูปแบบการสอน 

๒ นครินทร์ แก้วโชติรุ่ง 
(๒๕๕๖) 

รูปแบบและหลักการของการปกครองในพระไตรปิฎก” พบว่า ๑) 
รูปแบบของการปกครองทางการเมืองมี ๒ รูปแบบ ได้แก่ ๑) การ
ปกครองแบบราชาธิปไตย และ๒) การปกครองแบบสามัคคีธรรม 

๓ สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ 
(๒๕๔๗) 
 

การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี” 
พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี จ านวน ๔๘ คุณลักษณะ 
จัดกลุ่มคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็น ๔ ด้าน คือ คุณลักษณะผู้น าด้าน
บริการ คุณลักษณะผู้น าด้านวิชาการ คุณลักษณะผู้น าด้าน
บุคลิกภาพคุณลักษณะผู้น าด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๔ เพลินใจ พฤกษชาติ 
รัตน์ 
(๒๕๔๙) 

การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา” พบว่า ๑. คุณลักษณะผู้น าที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับพฤติกรรมผู้น าในแต่ละบทบาท จ านวน ๓๖ 
คุณลักษณะ จ าแนกเป็น ๔ ด้านคือ คุณลักษณะผู้น าด้านการบริหาร
จัดการ คุณลักษณะผู้น าด้าน วิชาชีพ คุณลักษณะผู้น าด้านคุณธรรม
และจริยธรรม และคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ๒. องค์ประกอบ 
ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่มีความเหมาะสม และเป็น ไปได ้ประกอบด้วย 

๑) ที่มาของรูปแบบ 
๒) คุณลักษณะผู้น าที่ต้องการพัฒนา 
๓) กระบวนการพัฒนา และ 
๔) การน ารูปแบบไปใช้ 
 



๑๔๒ 

ที ่ ชื่อนักวิจัย งานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบพัฒนา 
๕ อมร สุวรรณนิมิต 

(๒๕๔๖) 
รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือ

การพัฒนาชุมชนน่าอยู่’ พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า ลักษณะ
ความน่าอยู่ในบริบทชุมชนชนบทอีสาน จ าแนกได้ ๔ ด้าน คือ ๑).
ด้านกายภาพ-สุขภาพชุมชน ๒).ด้านเศรษฐกิจชุมชน ๓).ด้านวิถี
ชุมชน และ ๔).ด้านผู้น า-การจัดการชุมชน 

๖ ฤทัยทรัพย ์ดอกค า, 
(๒๕๕๓, หน้า ๑). 

“รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่
ส่ งผลต่อประสิทธิผลโรงเรี ยน” พบว่ า  การสร้ างวิสั ยทัศน์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
กับครูในโรงเรียน การจักโครงสร้างของงานในโรงเรียน การสร้างแรง
บันดาลใจและการสร้างแรงศรัทธา ผลของการทดลองใช้รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บิหารโรงเรียนพบว่าหลังการปฏิบัติการ
ค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนสูงกว่า
ก่อนปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕ 

๗ วิชญาภา เมธีวรฉัตร 
(๒๕๕๘) 

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราช
ภัฎ ภาคเหนือตอนล่าง ๒ พบว่า 

๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามลักษณะ ๕ ด้าน คือ ด้านบุคลิ
ภาพ ด้านวิชาการ ด้านทักษะ ด้านเจคติ ด้านความคิดสร้างสรรค์  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านศีล คือ การฝึกอบรมขั้นศีล ได้แก่ 
ฝึกกาย วาจา ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจ ขั้นปัญญา คือ ฝึกองค์ความรู้ใน
การพัฒนา ด้านสมาธิ มีการส่งเสริมให้บุคลากรท าสมาธิให้จิตมี
ความสงบสุขก่อนการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ด้านปัญญา สนับสนุน
บุคลากรให้ปฏิบัติงาน โดยใช้หลักความเห็นชอบและคิดชอบในการ
ท างาน 

๒) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัย
ราชภัฎ ภาคเหนือตอนล่าง ๒ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านศีล  เน้นไปที่ การพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจา ( 
B=Behavior) การพัฒนาด้านศีลก่อให้เกิด ทักษะ และมีบุคลิกภาพ
ที่ดี การพัฒนาด้านสมาธิหรือการพัฒนาจิตใจ ( M=Mind) การ
พัฒนาด้านสมาธิจะก่อให้เกิด เจตคติที่ดีในการท างาน และการ
พัฒนาด้านปัญญา หรือการพัฒนาด้านความรู้ (W=Wisdom) เป็น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในขั้นสูงสุดและมีความส าคัญสูงสุด 

 

 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ฤทัยทรัพย์%20ดอกคำ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0


๑๔๓ 

ข. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ 
ผู้วิจัย จะน าเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ซึ่งพอจะใช้เป็น

แนวทางในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ผลการวิจัยพบว่า๑๗๕  ๑) สภาพทั่วไปและ
ปัญหาอุปสรรคการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” ในภาพรวมพบว่า ด้าน
การฝึกอบรม ด้านการศึกษาและด้านการพัฒนา รวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ๒) แนวคิด ทฤษฎี และหลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ (๑) ด้านการฝึกอบรม จัดโครงการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะ ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล การฝึกอบรม
ด้านศีล คือ การปรับแก้การแสดงออกของพฤติกรรมกาย วาจา ขั้นสมาธิ คือ พัฒนาจิตใจให้มีสภาวะ
อดทน ขั้นปัญญา คือ ชี้แนะให้เห็นพฤติกรรมที่ควรกระท า หรือไม่ควรกระท า (๒) ด้านการศึกษา ได้
ส่งเสริมให้บุคคลากรศึกษาต่อในระดับการศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ขั้นศีล คือ 
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยระบบการศึกษา ขั้นสมาธิ คือ พัฒนาพฤติกรรมจิตใจให้มี EQ ขั้นปัญญา 
คือ การให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม (๓) ด้านการพัฒนา ขั้นศีล คือ ให้การบ่มเพาะพฤติกรรมนิสัยที่ดีงาม 
ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจให้เป็นไปในทางที่ควร ขั้นปัญญา คือ ส่งเสริมพัฒนาให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม ส่วน
การพัฒนาศักยภาพ คือ กลุ่มของความรู้ (knowleage) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะ (attributes) 
ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่มีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างข้ึนได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและพัฒนา และ 
๓) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ซึ่ง
มีองค์ประกอบ คือ จะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน ๓ ด้าน คือ T 
(training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา, และ D (development) การพัฒนา น ามา
บูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธื และปัญญา จะก่อให้เกิด
ศักยภาพของบุคลากรใน ๓ ด้าน คือ ทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านพฤตินิสัยที่ประสงค์ ดังนั้น 
แนวทางการพัฒนานี้สามารถน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะได้แนวทางจากการสังเคราะห์ (Synthesis Model) คือ TED + 
SSP = KSA 

เยาวลักษณ์ สุตะโคตร  ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล: กรณี
ส านักงานเทศบาลเมืองมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า๑๗๖  พนักงานเทศบาลที่เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความรู้เกี่ยวกับ หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ผู้น า ภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น า และมีเจตคติต่อการใช้

                                                                    

๑๗๕ว่าท่ีร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม, การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ตามแนวพระพุทธศาสนา, วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

๑๗๖เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล: กรณีส านักงานเทศบาลเมือง
มุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓). 



๑๔๔ 

ภาวะผู้น า หลังการฝึกอบรมดีกว่าก่อนการฝึกอบรม และพนักงานเทศบาลทุกคนให้ความส าคัญต่อ
การศึกษาแนวทางการน าภาวะผู้น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับการ
พัฒนาสู่มาตรฐานที่ดียิ่งขึ้น ด้านพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น า พบว่า การใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม, 
การใช้ภาวะผู้น าแบบเชิงปฏิรูป, การใช้ภาวะผู้น าแบบที่มีความสามารถพิเศษ, การใช้ภาวะผู้น าแบบ
เชิงกลยุทธ์, การใช้ภาวะผู้น าแบบผู้ให้บริการ โดยรวมนั้นในระดับที่มากทุกด้าน 

เอกนฤน บางท่าไม้ ได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนารูปแบบการเรียนแบบอีเลิร์นนิ่งเพ่ือ
เสริมสร้างจริยธรรมด้านความรับผิดชอบต่อการเรียนส าหรับนักศึกษาปริญญาตรี” ผลการวัจัย
พบว่า๑๗๗ ประกอบด้วย ๘ ขั้นตอน ได้แก่ ๑) ปฐมนิเทศการเรียนและวางแผนการเรียนรู้ ๒) สร้าง
แรงจูงใจในการเรียนและสนับสนุนให้มีการประเมินตนเอง ๓) ทบทวนและเชื่อมโยงความรู้เดิมโดย
การจัดระบบการเรียนรู้โดยให้หลักการพิจารณาจากผลลัพธ์ ๔) น าเสนอเนื้อหาและกิจกรรมที่ส่งเสริม
จริยธรรมด้านความรับผิดชอบ ๕) สร้างลักษณะนิสัยโดยสนับสนุนให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้  ๖) 
สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือโดยพิจารณาทางเลือกอย่างอิสระ ๗) แนะน าให้ข้อมูลปูอนกลับโดยการ
แสดงปฏิกิริยาต่อตนเอง ๘) ส่งเสริมคุณลักษณะด้านความรับผิดชอบที่พึงประสงค์. ผลการทดลองใช้
รูปแบบการเรียนแบบอีเลิร์นนิง พบว่า ผลการเปรียบเทียบจริยธรรมด้านความรับผิดชอบระหว่างกลุ่ม
ควบคุมและกลุ่มทดลองหลังจากเรียนด้วยรูปแบบ พบว่า คะแนนเฉลี่ยจริยธรรมด้านความรับผิดชอบ
กลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๑ โดยคะแนนเฉลี่ยด้านความรู้
ทัศนคต ิพฤติกรรม สามารถแปลผลอยู่ในระดับมาก 

กรภัทร์ จารุกาเนิดกนก ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
สาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี” ผลการวิจัยพบว่า๑๗๘  การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในกรณีศึกษาปฏิบัติการผ่านระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ๕ ประการ ได้แก่  
๑) ด้านการจัดคนเข้าท างาน ๒) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
๔) ด้านความปลอดภัยและสุขอนามัย และ๕) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ในภาพรวมวิธีปฏิบัติ
ของกรณีศึกษาไม่ต่างจากภาครัฐและเอกชน มีจุดเด่นของสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่แตกต่างใน
ด้านวัฒนธรรมการอยู่แบบครอบครัวกล่าวคือ มีการช่วยเหลือกันทั้งในปัญหาเรื่องงานและเอ้ือมถึง
เรื่องส่วนตัวและเรื่องครอบครัวด้วย 

ภิญโญ นิลจันทร์ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือ
สนับสนุนการกระจายอ านาจด้านสาธารณสุข”ผลการวิจัยพบว่า๑๗๙ 

                                                                    

๑๗๗เอกนฤน บางท่าไม้, “การพัฒนารูปแบบการเรียนแบบอีเลิร์นนิงเพื่อเสริมสร้างจริยธรรมด้านความ
รับผิดชอบต่อการเรียนส าหรับนักศึกษาปริญญาตรี”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐). 

๑๗๘กรภัทร์ จารุกาเนิดกนก, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคม
สงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์: 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔). 

๑๗๙ภิญโญ นิลจันทร์, การพัฒนาศักยภาพองค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อรองรับการกระจายอ านาจด้าน
สาธารณสุข, วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๖). 



๑๔๕ 

ขั้นตอนที่ ๑ องค์การบริหารส่วนต าบลมีความด้อยศักยภาพทั้งระบบสนับสนุนและ
ศักยภาพการบริหารจัดการด้านสาธารณสุขโดยที่องค์การบริหารส่ วนต าบลทั้งขนาดใหญ่และเล็ก     
มีความด้อยศักยภาพ  ๕ ด้าน คือ ๑) ด้านการฝึกอบรม ๒) ด้านการบริหารการเงิน ๓) ด้านการ
บริหารบุคคล ๔) ด้านการนิเทศ และ ๕) ด้านการบริหารสารสนเทศ ส่วนด้านที่มีศักยภาพ มี ๓ ด้าน 
คือ ๑) การวางแผน ๒) ด้านการบริหารวัสดุอุปกรณ์ และ ๓) ด้านการเตรียมชุมชน 

ขั้นตอนที่ ๒ พบว่า ศักยภาพในการบริหารจัดการมีความเกี่ยวพันจากความด้อยศักยภาพ 
และการขาดความพร้อม ในการด าเนินการเพ่ือเตรียมความพร้อมตัวถ่ายโอนอ านาจและความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการสาธารณสุขจากส่วนกลาง 

อินสร อภิวันท์สนองและคณะ ได้วิจัยเรื่อง  “การพัฒนาศักยภาพเยาวชนให้มีคุณธรรม 
บ้างทุ่งโปง ต าบลเมืองปาน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง” ผลการศึกษาพบว่า๑๘๐ ด้านบุคคล 
เยาวชน มีคุณธรรมโดยมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากขึ้น ประพฤติเรียบร้อย ไม่เกเรทะเลาะวิวาท 
รู้จักช่วยเหลือสังคม ผลการเรียนดีขึ้น ชอบเล่นกีฬาออกก าลังกายมากขึ้น มีสัมมาคารวะต่อผู้สูงอายุ 
เลิกมั่วสุมสิ่งเสพติด ไม่เที่ยวกลางคืน ปรับปรุงตัวเอง ไม่คบเพื่อนที่มีความประพฤติไม่ดี รู้จักเข้าวัดฟัง
ธรรม ด้านสังคม การจัดงานประเพณี งานบุญและงานอ่ืนๆมีความเรียบร้อย ได้แรงงานเพ่ิมในการ
พัฒนาหมู่บ้าน ถนนหนทางสะอาดมากขึ้น สิ่งของสาธารณะไม่ถูกท าลาย และการเข้าร่วมประชุม
หมู่บ้าน 

วันชัย  ปานจันทร์ ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยการใช้ฐาน
การจัดการความรู้” ผลการศึกษาพบว่า๑๘๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ฐานการจัดการความรู้
มาผนวกหรือมาเป็นตัวก าหนดในการได้มาซึ่งบุคลากรที่พึงประสงค์หรือตามความต้องการขององค์กร 
ซึ่งปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจของโลกมีลักษณะพลวัตสูง ความเจริญทางเทคโนโลยี
เป็นส่วนหนึ่งในความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันเป็นการเตรียมคนเพ่ือให้พร้อมใน
ความเจริญที่เกิดขึ้นในอนาคต ดังนั้น หลักการส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ฐานการ
จัดการความรู้คือจะต้องให้ความรู้และประสบการณ์ด้านวิชาการ การฝึกอบรมความรู้ที่ทันสมัยรวมทั้ง
การปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่กันไป เช่น การให้คนมีความรู้ จะต้องฝึกให้มีวินัยในการ
ท างานควบคู่กันไปด้วยนั้นหมายถึงนอกจากบุคลากรในองค์กรจะเก่งและมีความสามารถแล้วจะต้องมี
ระเบียบวินัยในตนเอง ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงให้ความส าคัญที่การจัดการศึกษาเพ่ือการ
พัฒนาที่ยั่งยืน 

กล่าวได้ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์พยายามมุ่งไปสู่การน า
เครื่องมือต่างๆมาประกอบกันเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาของบุคคลนั้นหรือเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของคนให้มีประสิทธิาพ คุณภาพมากยิ่งขึ้นเพ่ือสนับสนุนการเติบโต

                                                                    

๑๘๐อินสร อภิวันท์สนองและคณะ, “การพัฒนาศักยภาพเยาวชนให้มีคุณธรรม บ้างทุ่งโปง ต าบลเมือง
ปาน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย
แห่งชาติ (สกว), ๒๕๔๘), หน้า ๓๒-๓๓. 

๑๘๑วันชัย  ปานจันทร์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยการใช้ฐานการจัดการความรู้ ”, 
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, ปีท่ี ๒ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-พฤษภาคม ๒๕๔๘): ๑-๑๗. 



๑๔๖ 

ในโลกปัจจุบันที่มีนักวิจัยหลายท่านได้พยายามที่จะศึกษาประเด็นต่างให้เกิดการพัฒนาทักษะ 
ศักยภาพ ภความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่ได้มอบหมายจากหน่วย ทั้งนี้
กระบวนการพัฒนามนุษย์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การใช้รูปแบบการฝึกอบรม การใช้รูปแบบการศึกษา 
การใช้รูปแบบการพัฒนาด้วยวิธีการต่างๆ เป็นต้น ประเด็นเหล่านี้ยังคงสามารถน าผลการวิจัยมาใช้
การประยุกต์ข้อมูลจากผลการวิจัยไปใช้ในการด าเนินการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
องค์กรหรือหน่วยงานนั้นๆ ต่อไป 

ตารางท่ี ๒.๑๙ แสดงสรุปตารางงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ 

ที ่ ชื่อนักวิจัย งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ 
๑ ว่าที่ร้อยตรีหญิง

สุทธญาณ์ โอบอ้อม
(๒๕๕๘) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา ซึ่ งมีองค์ประกอบ คือ จะต้องเริ่ มจาก
กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน ๓ ด้าน คือ T 
(training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา, และ D 
(development) การพัฒนา น ามาบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา 
คือ หลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพ
ของบุคลากรใน ๓ ด้าน คือ ทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านพฤติ
นิสัยที่พึงประสงค์ คือ TED + SSP = KSA 

๒ เยาวลักษณ์ สุตะ
โคตร (๒๕๕๓) 

เยาวชนมีคุณธรรมโดยมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากขึ้น ประพฤติ
เรียบร้อย ไม่เกเรทะเลาะวิวาท รู้จักช่วยเหลือสังคม 

๓ เอกนฤน บางท่าไม้ 
(๒๕๕๐) 
 

๑) ปฐมนิเทศการเรียนและวางแผนการเรียนรู้ 
๒) สร้างแรงจูงใจในการเรียนและสนับสนุนให้มีการประเมินตนเอง 
๓) ทบทวนและเชื่อมโยงความรู้เดิมโดยการจัดระบบการเรียนรู้โดย

ให้หลักการพิจารณาจากผลลัพธ์ 
๔)น าเสนอเนื้อหาและกิจกรรมที่ส่งเสริมจริยธรรมด้านความ

รับผิดชอบ 
๕) สร้างลักษณะนิสัยโดยสนับสนุนให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้ 
๖) สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือโดยพิจารณาทางเลือกอย่างอิสระ 
๗) แนะน าให้ข้อมูลปูอนกลับโดยการแสดงปฏิกิริยาต่อตนเอง 
๘) ส่งเสริมคุณลักษณะด้านความรับผิดชอบที่พึงประสงค์ 

๔ กรภัทร์ จารุก าเนิด
กนก (๒๕๕๔) 

“การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้าน
สังคมสงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี” ผลการศึกษา พบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในกรณีศึกษาปฏิบัติการผ่านระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ๕ ประการ ได้แก่ ๑) ด้านการจัดคนเข้าท างาน ๒) 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ๔) 
ด้านความปลอดภัยและสุขอนามัย และ๕) ด้านพนักงานและแรงงาน
สัมพันธ์ 



๑๔๗ 

ที ่ ชื่อนักวิจัย งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ 
๕ ภิญโญ นิลจันทร์ 

(๒๕๔๖) 
 

วิจัย ๒ ขั้นตอน พบว่า 
ขั้นตอนที่ ๑.องค์การบริหารส่วนต าบลมีความด้อยศักยภาพทั้งระบบ

สนับสนุนและศักยภาพการบริหารจัดการด้านสาธารณสุขโดยที่
องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งขนาดใหญ่และเล็ก 

ขั้นตอนที่ ๒ พบว่า ศักยภาพในการบริหารจัดการมีความเกี่ยวพัน
จากความด้อยศักยภาพ และการขาดความพร้อม 

๖ อินสร อภิวันท์สนอง
และคณะ 
(๒๕๔๘) 

พนักงานเทศบาลที่เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เกี่ยวกับหลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี ผู้น า ภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น า และมีเจตคติต่อ
การใช้ภาวะผู้น าหลังการฝึกอบรมดีกว่าก่อนการฝึกอบรม และ
พนักงานเทศบาลทุกคนให้ความส าคัญต่อการศึกษาแนวทางการน า
ภาวะผู้น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับ
การพัฒนาสู่มาตรฐานที่ดียิ่งข้ึน 

 วันชัย  ปานจันทร์ 
(๒๕๔๘) 

“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยการใช้ฐานการจัดการ
ความรู้” ในบทความนี้ชี้ให้เห็นถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้
ฐานการจัดการความรู้มาผนวกหรือมาเป็นตัวก าหนดในการได้มาซึ่ง
บุคลากรที่พึงประสงค์หรือตามความต้องการขององค์กร ซึ่งปัจจุบัน
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจของโลกมีลักษณะพลวัตสูง ความ
เจริญทางเทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งในความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อันเป็นการเตรียมคนเพ่ือให้พร้อมในความเจริญที่
เกิดข้ึนในอนาคต 

ค. งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพ 
ผู้วิจัย จะน าเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพ 

ซึ่งพอจะใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
อุทัย  สติม่ัน ได้เขียนบทความเรื่อง “พุทธธรรมาภิบาลส าหรับผู้น ายุคโลกาภิวัตน์” 

ผู้เขียนมุ่งเสนอแนวคิดธรรมาภิบาลในคัมภีร์พระพุทธศาสนาที่เรียกว่า “พุทธธรรมาภิบาล” พร้อมทั้ง
วิพากษ์แนวคิดธรรมาภิบาลในปัจจุบันว่ายังมีอ านาจแบบอัตตาธิปไตย รวมถึงอุปาทาน ๔ แฝงอยู่ส่วน
พุทธธรรมาภิบาลจะเน้นประโยชน์ทั้งสองคือประโยชน์ของทุกฝุาย รวมทั้งประโยชน์ในโลกนี้และ
ประโยชน์ในโลกหน้า นอกจากนี้ผู้เขียนยังได้เสนอแนวทางการพัฒนาระบบพุทธธรรมาภิบาล 
ให้เกิดข้ึนในสังคมโดยอาศัยมรรคมีองค์ ๘๑๘๒ 

 

                                                                    

๑๘๒อุทัย  สติมั่น,  “พุทธธรรมาภิบาลส าหรับผู้น ายุคโลกาภิวัตน์ ”,  บทความวิชาการทาง
พระพุทธศาสนานานาชาติ คร้ังที่ ๘ เนื่องในวิสาขบูชาวันส าคัญสากลของโลก ๑๒-๑๔ พฤษภาคม ๒๕๕๔, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔): ๑๒๖. 



๑๔๘ 

ฌาน ตรรกวิจารณ์  ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า๑๘๓  แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดใน
การพัฒนา โดยมีพุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ 
เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนาโดยมีเปูาหมายการพัฒนา ๒ ระดับคือระดับโลกียธรรมและระดับ
โลกุตรธรรม ส่วนปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรม 
มีเปูาหมายที่การพัฒนาปรับปรุงมนุษย์ใช้ปัญหาของมนุษย์คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้ง ใช้หลักธรรมอริยสัจ 
๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนาและการคิดเชิงระบบ ส าหรับเปูาหมายในการพัฒนานั้นจะมี ๓ ประการ
คือ (๑) ท าให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรม
ในการด าเนินชีวิตและ (๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุดคือการพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิงสู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมี ๓ องค์ประกอบการพัฒนาคือการพัฒนาระดับบุคคล ระดับกลุ่ม
และการพัฒนาในระดับองค์การจะเป็นตัวแบบในการพัฒนาซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย 

พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี) ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลในองค์กรสมัยใหม่กับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา” พบว่า๑๘๔ แนวคิดการบริหารงาน
บุคคลในองค์กรสมัยใหม่ตั้งอยู่บนพื้นฐานการน าศักยภาพของบุคคลออกมาใช้ให้เต็มที่ เพ่ือการเพ่ิม
มูลค่าและการแข่งขันให้กับองค์กร ส่วนองค์กรทางพระพุทธศาสนาตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการดูแล รักษา 
ปกครองบุคคล เพ่ือให้สะดวกในการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขา เมื่อน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบว่า 
แนวคิดการบริหารงานบุคคลขององค์กรสมัยใหม่มีประเด็นที่เหมือนกันกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา 
ได้แก่ การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการ บุคคลจึงเป็นปัจจัยหลักที่มีศักยภาพมากท่ีสุดจะท าให้
วัตถุประสงค์ขององค์กรบรรลุผล โดยใช้ระบบบริหารงานบุคคลเป็นกลไกขับเคลื่อน การได้มาซึ่งบุคคล
กระท าเป็นกระบวนการต่อเนื่องชัดเจน มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาจากบุคคลภายในและ
ภายนอกองค์กร พร้อมกับต้องพัฒนาบุคคลทุกระดับเสมอโดยวิธีการฝึกอบรมในรูปแบบขององค์กร เพ่ือ
ขจัดอุปสรรคที่เกิดจากตัวบุคคล ทั้งนี้มีหลักวินัยในการลงโทษผู้ท าผิดและมีการบ ารุงรักษาบุคคลเสมอ
รวมถึงผู้มีผลงาน และการพ้นจากองค์กรเกิดจากการให้ออก ลาออก และการตาย ส่วนประเด็นที่องค์กร
สมัยใหม่และองค์กรทางพระพุทธศาสนาเห็นต่างกัน ได้แก่ ด้านวัตถุประสงค์ องค์กรสมัยใหม่มุ่งเน้นผล
ก าไร องค์กรทางพระพุทธศาสนามุ่งเน้นด้านคุณธรรมความหลุดพ้น ด้านระบบการบริหารงานบุคคล 
องค์กรสมัยใหม่ ใช้ระบบอุปถัมภ์กับระบบคุณธรรม แต่องค์กรทางพระพุทธศาสนาใช้ระบบวินัยและ
ระบบธรรม ด้านการน าบุคคลเข้าสู่องค์กร องค์กรสมัยใหม่น าบุคคลเข้าสู่องค์กรได้จ านวนจ ากัด แต่
องค์กรทางพระพุทธศาสนาไม่จ ากัดจ านวน ด้านการทดลองปฏิบัติงาน องค์กรสมัยใหม่มีการทดลอง
ปฏิบัติงาน ๖ เดือน ถึง ๑ ปี ผ่านบรรจุงาน ไม่ผ่านให้ออก แต่องค์กรทางพระพุทธศาสนาฝึกนิสัย

                                                                    

๑๘๓ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๕๐). 

๑๘๔พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี),“การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองค์กร
สมัยใหม่กับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพน์ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา), (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๑๔๙ 

ปฏิบัติงานอย่างต่ า ๕ ปี ผ่านสามารถรับหน้าที่ได้ ถ้าไม่ผ่านให้ฝึกนิสัยตลอดชีวิต ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน องค์กรสมัยใหม่จ่ายค่าตอบแทนด้วยเงินเป็นหลัก ส่วนองค์กรทางพระพุทธศาสนา ได้รับ
ปัจจัยสาหรับการด าเนินชีวิตเท่านั้น ด้านการเกษียณอายุ องค์กรสมัยใหม่ก าหนดวันเกษียณอายุไว้
แน่นอน แต่องค์กรทางพระพุทธศาสนาไม่เกษียณอายุ และด้านการลงโทษทางวินัย องค์กรสมัยใหม่เป็น
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยตรง แต่องค์กรทางพระพุทธศาสนาลงโทษโดยพระธรรมวินัยอัตโนมัติ   
เมื่อท าผิด 

จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ ศึกษาเรื่อง การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดี         
มีคุณธรรม ผลการวิจัยพบว่า๑๘๕  ระดับบุคคล พบวา คุณลักษณะที่ส าคัญของคนดี มีคุณธรรม คือคน
ที่มีศีล มีธรรมะ มีสติ มีความรับผิดชอบ ประพฤติดี มีความซื่อสัตย ละอายและเกรงกลัวตอบาปมี
สัมมาอาชีวะ ขยันหมั่นเพียร รักษาคุณคาและความส าคัญของสิ่งที่ดีงาม เอ้ือเฟอเผื่อแผ มีเมตตาหมั่น
ท าบุญท าทาน อดทนอดกลั้น อดออม สามัคคี กตัญ  ูกตเวทีมีจิตส านึกสาธารณะ มีระเบียบวินัยและ
เคารพกฎหมายรักชาติศาสนกษัตริยกระบวนการสรางคนดี มีคุณธรรมโดยการบวชเรียนเพ่ือฝกปฏิบัติ
ธรรม ประพฤติธรรม เขารวมกิจกรรมสาธารณะ รับการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
ได รับการอบรมเลี้ยงดู จากครอบครัวที่ดี มีแบบฉบับที่ดี ได้รับการขัดเกลาทางสังคมการ ถายทอด
วัฒนธรรมผานขนบประเพณี คานิยมที่ดีงามของสังคม ระดับครอบครัว พบวา ครอบครัวดี   
มีคุณธรรม มีลักษณะส าคัญ คือครอบครัวที่ตั้งอยู่ในศีล ๕ มีความรับผิดชอบตอหนาที่ และบทบาท 
ในครอบครัว มีความสัมพันธอันดี และอบอุน ไม่ประมาท ท าการโดยใชปญญา สุภาพรับฟงผูอ่ืน ใฝ
หาความรู ครองตนเปนพลเมืองดี เอ้ือเฟอ เผื่อแผ สงเคราะหบ ารุงศาสนา กระบวนการสราง
ครอบครัวดี มีคุณธรรม โดยหัวหนาครอบครัวเปนแบบอยางที่ดี อบรมใหคนในครอบครัวเจริญ งอก
งามดวยคุณธรรม ประกอบสัมมาอาชีพ สรางความสัมพันธอันดีภายในครอบครัว ผู้ใกลชิด และ ผูอ่ืน 
ระดับชุมชน พบวา คุณลักษณะที่ส าคัญของชุมชนดี มีคุณธรรม คือคนในชุมชนเปนสมาชิกที่ดี    
มีศีลธรรม เป็นผูปกครองที่ดี ชุมชนพ่ึงตนเองได รวมกันแกไขปญหาโดยมีองคกรเครือขายที่เขมแข็ง 
กระบวนการสรางชุมชนดีมีคุณธรรม โดยสรางชุมชนใหเขมแข็ง สรางกระบวนการเรียนรู และสร้าง
องค์กรเครือข่ายที่เข้มแข็ง 

สุปรียา ธีรสิรานนท์  ศึกษาเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้ในพระพุทธศาสนา
เถรวาท” พบว่า๑๘๖ พฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาเถรวาท มีขั้นตอน
เบื้องต้น โดยเริ่มจากศรัทธาหรือความเชื่อมั่นที่มีปัญญาประกอบ เช่น ได้ฟังบุคคลใดแสดงสาระ        
ที่น่าเชื่อถือจนเห็นหรือมั่นใจว่าน าไปสู่ความจริงได้ ก็เริ่มศึกษาเรียนรู้จากแหล่งนั้น ศรัทธากับปัญญา 
จึงต้องประกอบด้วยกันจนกลายเป็นสัมมาทิฏฐิที่มีคุณภาพ ปัจจัยที่ท าให้เกิดสัมมาทิฏฐิ คือ กัลยาณมิตร 
ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอก โดยการแสวงหามิตรที่ดีเพ่ือขอความรู้ ค าแนะน า เพ่ือให้ได้ความรู้ จากนั้นจึงน า

                                                                    

๑๘๕จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ, การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม, (ศูนยสงเสริม
และพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู องค์การมหาชน), ๒๕๔๙), หน้า ข-ค. 

๑๘๖สุปรียา ธีรสิรานนท์, “การศึกษาวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้ในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวทิยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๕๐ 

ข้อมูลต่างๆ ที่ได้ยินได้ฟังมากลั่นกรอง วิเคราะห์ พิจารณาด้วยโยนิโสมนสิการ อันเป็นปัจจัยภายในของตัว
ผู้ปฏิบัติเอง ในขั้นตอนนี้อาจกล่าวได้ว่า เมื่อบุคคลมีโยนิโสมนสิการแล้ว สัมมาทิฏฐิก็จะเกิดขึ้นตามมา 
จากนั้นจึงน าตนเองเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติตามอริยมรรคมีองค์ ๘ หรือกระบวนการ
เรียนรู้ตามหลักไตรสิกขา ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในมีความส าคัญเท่าๆ กัน หรือกล่าวได้ว่ามนุษย์
จะมีความสมบูรณ์เมื่อชีวิตของมนุษย์มีความสัมพันธ์ครบ ๓ ด้าน คือ พฤติกรรม จิต และปัญญา 

กล่าวได้ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักพุทธธรรมที่ผู้วิจัย หยิบยกข้ึนมาน าเสนอเป็นเพียงส่วน
หนึ่งที่จะสามารถน ามาพัฒนาคุณลักษณะที่ดีของคนหรือของมนุษย์ตามความต้องการที่องค์กรได้
ตั้งเปูาหมายไว้ เช่น ความมีวินัย การยึดมั่นในคุณความดี ความซื่อสัตย์สุจริต คุณธรรมจริยธรรม เป็นต้น 
สิ่งเหล่านี้สามารถสร้างคนให้เป็นมนุษย์ สร้างมนุษย์ให้เป็นเทวดา สร้างเทวดาให้เป็นพรหม และสร้าง
พระพรหมให้เป็นพระอรหันต์ในที่สุด 

อนุวัต กระสังข์ ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้
กระแสบริโภคนิยมพบว่า๑๘๗ ๑) แนวคิด ทฤษฎีที่เหมาะสมสาหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรตามแนวพุทธเพื่อแก้ปัญหาและสร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่า ๑) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการก าหนดนโยบายพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงจ าเป็นที่ต้องมี
ก าหนดนโยบายหรือมีแผนการการพัฒนาและโครงการกิจกรรมต่างๆ เพ่ือเสริมระบบการสั่งสอน
อบรมให้ได้ผลยิ่งขึ้น ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างโอกาส พบว่าเยาวชนไมไดรับการ
ประสานความร่วมมือหรือสร้างโอกาสที่ถูกต้อง แต่ถูกแวดล้อมส่งเสริมให้หลงติดอยู่ในความ
เอร็ดอร่อยในเรื่องปัจจัย ๔ มีแต่หันไปส่งเสริมความก้าวหน้าทางวัตถุสมัยใหม่ ๓) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างคุณค่าพบว่าการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกันเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นให้เด็กเกิดการเรียนรู้และส่งผลให้เกิดความงอกงามในทุกๆด้านความซื่อสัตย์
สุจริตเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างตรงไปตรงมาถูกต้องและเหมาะสมทั้งกายวาจาใจมีความ
ยุติธรรมและละอายต่อบาปไม่เอาเปรียบไม่ทุจริตไม่หลอกลวงและไม่หาผลประโยชน์ในทางมิชอบซึ่ง
ถือเป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ๒) สภาพปัญหาทั่วไปและสภาพปัญหาอุปสรรคของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่ากระบวนการเรียนรู้ของเด็ก
เริ่มเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต สื่อกลายเป็นแหล่งเรียนรู้แหล่งใหม่ที่สามารถกระตุ้นการรับรู้และดึงดูด
ความสนใจจากเด็กและเยาวชนได้อย่างมาก โดยเฉพาะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทาให้เกิดสื่อ
ใหม่ๆ มากมาย โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ตที่มีข้อมูลจานวนมหาศาล เรื่องราวที่เด็กสนใจใคร่รู้ เปิดกว้าง
ให้เด็กเข้าไปค้นหาอย่างอิสระ ในขณะที่สื่อดั้งเดิม ทั้งโทรทัศน์ วิทยุ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร ฯลฯ ซึ่ง
เป็นสื่อที่เข้าถึงได้ง่ายก็พัฒนารูปแบบการนาเสนอให้น่าสนใจโดยมีเปูาหมายการนาเสนอในเชิง
พาณิชย์มากยิ่งขึ้น ๓) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือแก้ปัญหาและ
สร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือ 
แก้ปัญหาบริโภคนิยมของเยาวชนนั้น สถาบันครอบครัว สังคม ต้องปรับเปลี่ยนมาตรฐานการเลี้ยงดูหรือ

                                                                    

๑๘๗อนุวัต กระสังข์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม,พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 



๑๕๑ 

จัดการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาสติปัญญาของเยาวชนให้ถูกต้องเหมาะสม และจัดการศึกษา
อบรมขัดเกลาเยาวชนไดเรียนรูและเข้าใจถึงคุณค่าวัฒนธรรมอันดีงาม นอกจากนี้ ต้องสร้างโอกาสทาง
การศึกษาที่ถูกต้องเหมาะสมถูกต้องเพียงพอ ส่วนการพัฒนาเยาวชนโดยการพัฒนาตัวคนที่เป็นปัจจัยตัว
กระท าให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาด้วยการพัฒนาคนเต็มทั้งระบบ โดยมีหลักไตรสิกขาคือ ๑) การ
ฝึกอบรม ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม ๒) การศึกษา ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจ  
๓) การพัฒนา ได้แก่การพัฒนาปัญญา และหลักธรรมสนับสนุนและสร้างภูมิคุ้มกันกระแสบริโภคนิยม
ได้แก ่วิธีการแห่งปัญญาแบบอริยสัจ ที่มุ่งตรงต่อปัญหาที่ต้องการจะพิจารณาและเป็นวิธีคิดที่เป็นไปตาม
เหตุและผล โดยสืบสาวจากผลไปหาเหตุ แล้วทาการแก้ไขท่ีต้นเหตุเพ่ือขจัดปัญหาให้หมดไป โดย
กระบวนการจะอยู่ในรูปของการพัฒนาใน ๓ ด้านร่วมกันคือ พฤติกรรม จิตใจและปัญญา มีความสัมพันธ์
อิงอาศัยกันและส่งผลต่อกันเป็นปัจจัยแก่กันในกระบวนการการพัฒนาในองค์กร 

วันชัย สุขตาม ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ พบว่า๑๘๘ 
แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม เป็นแนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หลักพุทธธรรมที่ส าคัญได้แก่ ภาวนา ๔ ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต 
๖ รวมทั้งการพิจารณากลุ่มผู้รับเข้าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการมองหลักการต่างๆจากการคิดเรื่องบัว 
๔ เหล่าอันเป็นการพิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรู้ของบุคคลทางพระพุทธศาสนา ส าหรับหลักการ
พัฒนาทุนมนุษย์และผลกระทบของโลกาภิวัตน์ที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์นั้น พระพุทธศาสนาเน้น
การพัฒนาปฏิสัมพันธ์กับมิติพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กระแสโลกาภิวัตน์รวมทั้ง
เทคโนโลยีต่างๆ มีอิทธิพลต่อภาคเอกชน ภาครัฐ ภาคการศึกษา และภาคศาสนาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
พุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนามีจุดมุ่งหมายที่จะจัดการคนให้เป็นทั้งคนเก่ง
และคนดี (วิชชาจรณสัมปันโน) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเป็นไปตามหลักพุทธธรรม คือ 
การมีชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญารู้ความจริงตามความเป็นจริงพัฒนาตนเองให้มีพบภูมิที่ดีกว่าเดิม พุทธ
ธรรมมีหลักการที่ครอบคลุมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การพัฒนาจิตใจ
ให้มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น จิตมีคุณภาพมากขึ้น (การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู่ระดับ
การเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนาปัญญา) 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                    

๑๘๘วันชัย สุขตาม, การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์, รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต
,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕) 



๑๕๒ 

ตารางท่ี ๒.๒๐ แสดงสรุปตารางงานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพ 

ที ่ ชื่อนักวิจัย งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพ 
๑ อุทัย  สติมั่น 

(๒๕๕๔, หน้า 
๑๒๖). 
 
 
 

“พุทธธรรมาภิบาลส าหรับผู้น ายุคโลกาภิวัตน์” ผู้เขียนมุ่งเสนอแนวคิด
ธรรมาภิบาลในคัมภีร์พระพุทธศาสนาที่เรียกว่า “พุทธธรรมาภิบาล” 
พร้อมทั้งวิพากษ์แนวคิดธรรมาภิบาลในปัจจุบันว่ายังมีอ านาจแบบ
อัตตาธิปไตย รวมถึงอุปาทาน ๔ แฝงอยู่ส่วนพุทธธรรมาภิบาลจะเน้น
ประโยชน์ทั้งสองคือประโยชน์ของทุกฝุาย รวมทั้งประโยชน์ในโลกนี้และ
ประโยชน์ในโลกหน้า นอกจากนี้ผู้เขียนยังได้เสนอแนวทางการพัฒนา
ระบบพุทธธรรมาภิบาลให้เกิดข้ึนในสังคมโดยอาศัยมรรคมีองค์ 

๒ ฌาน ตรรกวิจารณ์ 
(๒๕๕๐) 

แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็น
ฐานคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมี ๓ องค์ประกอบการพัฒนา
คือการพัฒนาระดับบุคคล ระดับกลุ่มและการพัฒนาในระดับองค์การจะ
ตัวแบบในการพัฒนาซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย 

๓ พระมหาประสงค์ 
กิตฺติญาโณ (พรม
ศร)ี 
(๒๕๕๕) 

แนวคิดการบริหารงานบุคคลในองค์กรสมัยใหม่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานการ
น าศักยภาพของบุคคลออกมาใช้ให้เต็มที่ เพ่ือการเพ่ิมมูลค่าและการ
แข่งขันให้กับองค์กร ส่วนองค์กรทางพระพุทธศาสนาตั้งอยู่บนพ้ืนฐาน
ของการดูแล รักษา ปกครองบุคคล เพ่ือให้สะดวกในการปฏิบัติตามหลัก
ไตรสิกขา 

๔ 
 

จุมพล พูลภัทรชีวิน 
และคณะ, 
(๒๕๔๙, หน้า ข-ค) 

คุณลักษณะที่ส าคัญของคนดี มีคุณธรรม คือคนที่  มีศีล มีธรรมะ มีสติ 
มีความรับผิดชอบ ประพฤติดี มีความซื่อสัตย ละอายและเกรงกลัวต
อบาป มีสัมมาอาชีวะ ขยันหมั่นเพียร รักษาคุณคาและความส าคัญของ
สิ่งที่ดีงาม เอ้ือเฟอเผื่อแผ มีเมตตาหมั่นท าบุญท าทาน อดทนอดกลั้น อด
ออม สามัคคี กตัญ  ูกตเวที มีจิตส านึกสาธารณะ มีระเบียบวินัยและ
เคารพกฎหมายรักชาติ ศาสนกษัตริย กระบวนการสรางคนดี มีคุณธรรม 

๕ 
 

สุปรียา ธีรสิรานนท์ 
(๒๕๕๖) 
 

พฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาเถรวาท 
มีขั้นตอนเบื้องต้น โดยเริ่มจากศรัทธาหรือความเชื่อมั่นที่มีปัญญา
ประกอบ เช่น ได้ฟังบุคคลใดแสดงสาระที่น่าเชื่อถือจนเห็นหรือมั่นใจว่า
น าไปสู่ความจริงได้ ก็เริ่มศึกษาเรียนรู้จากแหล่งนั้น ศรัทธากับปัญญาจึง
ต้องประกอบด้วยกันจนกลายเป็นสัมมาทิฏฐิที่มีคุณภาพ 

๖ อนุวัติ กระสังข์ 
(๒๕๕๗) 

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือ
แก้ปัญหาและสร้างภูมิคุ้มกัน การพัฒนาตัวคนที่เป็นปัจจัยตัวกระท าให้
เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาด้วยการพัฒนาคนเต็มทั้งระบบ โดยมีหลัก 
คือ ๑) การฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม ๒) การศึกษา 
ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจ ๓) การพัฒนา ได้แก่การพัฒนาปัญญา 
และหลักธรรมสนับสนุนและสร้างภูมิคุ้มกันกระแสบริโภคนิยมได้แก่ 



๑๕๓ 

ที ่ ชื่อนักวิจัย งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาศักยภาพ 
วิธีการแห่งปัญญาแบบอริยสัจ ที่มุ่งตรงต่อปัญหาที่ต้องการจะพิจารณา
และเป็นวิธีคิดที่เป็นไปตามเหตุและผล โดยสืบสาวจากผลไปหาเหตุ แล้ว
ทาการแก้ไขที่ต้นเหตุเพ่ือขจัดปัญหาให้หมดไป โดยกระบวนการจะอยู่ใน
รูปของการพัฒนาใน ๓ ด้านร่วมกันคือ พฤติกรรม จิตใจและปัญญา มี
ความสัมพันธ์อิงอาศัยกันและส่งผลต่อกันเป็นปัจจัยแก่กันในกระบวนการ
การพัฒนาในองค์กร 

๗ วันชัย สุขตาม แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม เป็นแนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุน
มนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หลักพุทธธรรม
ที่ส าคัญ ได้แก่ ภาวนา ๔ พระพุทธศาสนาเน้นการพัฒนาปฏิสัมพันธ์กับ
มิติพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กระแสโลกาภิวัตน์รวมทั้ง
เทคโนโลยีต่างๆ มีอิทธิพลต่อภาคเอกชน ภาครัฐ ภาคการศึกษา และ
ภาคศาสนาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ พุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนามีจุดมุ่งหมายที่จะจัดการคนให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี 
(วิชชาจรณสัมปันโน) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเป็นไปตาม
หลักพุทธธรรม คือ การมีชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญารู้ความจริงตามความ
เป็นจริงพัฒนาตนเองให้มีพบภูมิที่ดีกว่าเดิม พุทธธรรมมีหลักการที่
ครอบคลุมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การ
พัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น จิตมีคุณภาพมากขึ้น 
(การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนา
ปัญญา) 

๒.๗.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 
สถาบันวิทยาศาสตร์แห่งชาติสหรัฐอเมริกา ได้น าเสนอผลการวิจัยของสถาบันเกี่ยวกับ

การท าสมาธิว่า๑๘๙ การปฏิบัติธรรมท าสมาธิแบบพุทธศาสนามิใช่เพียงก่อให้เกิดความสงบภายในจิตใจ
เท่านั้น แต่ยังส่งผลดีกับกระบวนการท างานของสมองมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้และความ
เชื่อมโยงกับอารมณ์ทางด้านดีอย่างถาวรอีกด้วย ทั้งนี้ นักวิจัยได้ท าการทดลองโดยเปรียบเทียบการ
ท างานของสมองของผู้เข้ารับการทดลองในสองกลุ่มหลัก ซ่ึงกลุ่มแรกเป็นกลุ่มพระภิกษุสงฆ์ จ านวน ๘ 
รูป มีอายุเฉลี่ยประมาณ ๔๙ ปี แต่ละรูปมีประสบการณ์ในการนั่งสมาธิตั้งแต่ ๑๐,๐๐๐-๕๐,๐๐๐ 
ชั่วโมง ภายในระยะเวลา ๑๕ ถึง ๔๐ ปีที่ผ่านมา ส่วนกลุ่มที่สอง เป็นกลุ่มนักศึกษาที่มีอายุเฉลี่ย
ประมาณ ๒๑ ปี จ านวน ๑๐ คน ส่วนใหญ่ไม่เคยมีประสบการณ์ในการปฏิบัติธรรมท าสมาธิมาก่อน 
และเพ่ิงได้รับการอบรมในเรื่องการท าสมาธิได้เพียง ๑ สัปดาห์ก่อนเริ่มการทดลองการทดลองครั้งนี้ 

                                                                    

๑๘๙สถาบันวิทยาศาสตร์แห่งชาติสหรัฐอเมริกา, อ้างใน ผู้จัดการออนไลน์. ผลวิจัยวิทยาศาสตร์ช้ีชัด 
ปฏิบัติธรรม ท าสมาธิ ส่งผลดีต่อสมอง. ๒๕๔๘, จาก http://www.dhammathai.org/articles/025.php, [๑๕ 
ม.ค.๒๕๖๑]. 

http://www.dhammathai.org/articles/025.php,%20%5b๑๕


๑๕๔ 

นักวิจัยใช้เครื่องมือที่เรียกว่า“อิเล็กโทรเอนเซฟาโลแกรมส์” ในการวัดระดับการท างานของคลื่นสมอง
แกมมา รวม ๓ ครั้ง คือ ก่อน ระหว่าง และหลังการปฏิบัติสมาธิ ซึ่งคลื่นสมองแกมมาเกี่ยวข้องกับการ
ท างานของสมองที่เชื่อมโยงการทรงจ า ระดับการเรียนรู้ ระดับสมาธิและการมองโลกในแง่ดี ผู้เข้ารับ
การทดลองทั้งสองกลุ่ม ถูกจัดให้นั่งสมาธิแบบธิเบตในห้องทดลองที่ผ่อนคลาย และมีการท าสมาธิเน้น
ให้รู้สึกถึงความรักและความเมตตาต่อสรรพสิ่ง โดยจะไม่ใช้วิธีการเพ่งจิตต่อสิ่งใดสิงหนึ่งแม้แต่ลม
หายใจผลปรากฏว่า ในช่วงก่อนการนั่งสมาธิ คลื่นสมองแกมมาของกลุ่มพระภิกษุ มีระดับที่สูงกว่า
กลุ่มนักศึกษาและระดับความแตกต่างนี้ ได้ปรับสูงขึ้นอย่างมาก ระหว่างการนั่งสมาธิ ซึ่งระดับคลื่น
สมองแกมมาของกลุ่มพระภิกษุระหว่างการนั่งสมาธิครั้งนี้ นับว่า เป็นระดับที่สูงที่สุดเท่าเคยมีรายงาน
มา เป็นที่ชัดเจนว่า กลุ่มพระภิกษุ มีการท างานของสองท่ีเกี่ยวข้องกับอารมณ์ทางด้านบวก เช่น ความ
สงบสุข มีประสิทธิภาพกว่ากลุ่มที่ไม่เคยปฏิบัติสมาธิใดมาก่อนนอกจากนี้  ยังได้สรุปได้ว่า ระดับคลื่น
แกมมาที่สูงของพระภิกษุก่อนการปฏิบัติสมาธินั้นแสดงให้เห็นว่า สมองได้มีการพัฒนาอย่างถาวร หาก
ได้รับการปฏิบัติธรรมติดต่อกันเป็นระยะเวลานาน ถึงแม้ว่า ปัจจัยการทางด้านอายุ และสุขภาพ 
อาจจะท าให้คลื่นสมองแกมมามีระดับที่แตกต่างกันไป แต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สังเกตได้ชัดจากการทดลอง 
คือ จ านวนชั่วโมงของการปฏิบัติสมาธิ ส่งผลโดยตรงต่อการท างานของคลื่นสมองแกมมา 

เดวิดด์ และมอร์เท็น (Davydd & Leven Morten, 1998) ได้น าเสนอ ผลการวิจัย
พบว่า ๑.การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้นี้มีกระบวนการพัฒนาในลักษณะวิจัยปฏิบัติการ
สร้างสรรค์ความรู้ร่วมกัน ได้แก่ ๑) ปัญหาและความต้องการจ าเป็นในการจัดการความรู้ ๒) หลักการ
ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ๓) วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ๔) ผลการเรียนรู้        
ที่คาดหวัง ๕) สาระการเรียนรู้ ๖) กิจกรรมการเรียนรู้ ๗) การวัดผลประเมินผลรูปแบบ และ ๘) 
แหล่งเรียนรู้, ๒.คุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค์ที่เกิดขึ้นกับนิสิตภายหลังที่ใช้รูปแบบการจัดการ
ความรู้ ด้านสติปัญญามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับดี ด้านอารมณ์ความรู้สึกมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก และด้านทักษะทุกทักษะมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก ยกเว้นทักษะการสังเกตอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด สูงกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับก่อนการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ซึ่งด้านสติปัญญามีค่า
คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปรับปรุง ด้านอารมณ์ความรู้สึกมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และ
ด้านทักษะทุกทักษะมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับเล้กน้อย ยกเว้นทักษะการสังเกตอยู่ในระดับพอใช้ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ เป็นไปเกณฑ์ประสิทธิผลของรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ และ ๓. สมาชิกขุมชนยาดองที่มีส่วร่วมจัดกิจกรรมการเรียนรู้รอบที่ ๑ และรอบที่ ๒ สมาชิก
ชมรมออกก าลังกาย กีฬาลีลาศ เฟิส์ทด๊านซ์ ที่มีส่วร่วมจัดกิจกรรมการเรียนรู้รอบที่ ๓ ทุกคนเกิดการ
เรียนรู้ ด้านสติปัญญา ด้านอารมณ์ ความรู้สึก และด้านทักษะทุกทักษะได้ด้วย ยกเว้นทักษะการ
ท างานกลุ่มที่สมาชิกชุมชนยาดองทุกคนในรอบที่ ๑ ไม่เกิดความรู้ ส่วนรอบที่ ๒ สมาชิกชุมชนยาดอง
ส่วนใหญ่เกดิการเรียนรู้๑๙๐ 

                                                                    

๑๙๐Greenwood, J. Davydd; & Levin Morten. Introduction to Action Research Social 
Research for Socia Change: SAGE Publication, 1998), p.116 



๑๕๕ 

Ambassa ได้ท าการวิจัยเรื่อง๑๙๑ รูปแบบของศูนย์สื่อการศึกษาส าหรับการเรียนการสอน
วิชาเกตรกรรมของมหาวิยาลัยแห่งDECHANG ในคาเมรูน แอฟริกาตะวันตก จุดประสงค์        ใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ การออกแบบศูนย์สื่อสารการศึกษาส าหรับการเรียนการสอนวิชาเกตรกรรมของ
มหาวิทยาลัยในคาเมรูน ซึ้งได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์และ
การศึกษารูปแบบจากศูนย์สื่อหลายๆ แห่ง ผลการวิจัยครั้งนี้ได้ให้ข้อเสนอแนะไว้ว่า ศูนย์สื่อการศึกษา
ส าหรับการสอนวิชาเกษตรกรรมของศูนย์ในมหาวิทยาลัยจะต้องท าหน้าที่เปรียบเสมือนต าราทาง
ความรู้ เพ่ือจะให้นักศึกษาและเปิดโอกาสให้ชุมชนได้มีส่วนร่วมในการใช้บริการ โดยศูนย์การศึกษา
ควรจะรวบรวมบริการต่างๆ ไว้ภายในศูนย์ เช่น การฝึกอบรม การจ าหน่ายจ่ายแจก การให้ข้อสนเทศ
การผลิตการพิมพ์ การเก็บรักษาวัสดุ อุปกรณ์ และการฝึกฝนรายบุคคล 

Kearney ได้ศึกษาการสร้างรูปแบบการพัฒนางานวิจัยและผลงานทางวิชาการของ
คณาจารย์ ผลการวิจัยพบว่า๑๙๒ รูปแบบการพัฒนางานวิจัยและผลงานทางวิชาการคณาจารย์มี ๓ 
ด้านที่เป็นปัจจัยหลัก คือด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ความสนใจ การจูงใจ ความคิดสร้างสรรค์ 
ความเป็นอิสระทางวิชาการด้านความรู้ประกอบด้วยพ้ืนฐานความรู้ โอกาสในการศึกษา การตระหนัก
ในการให้ค าปรึกษา และให้ความร่วมมือที่เหมาะสม ด้านทักษะประกอบด้วยความพร้อมด้าน
สุขภาพจิต ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์  ทักษะด้านการจัดองค์กร และทักษะด้านการอ่าน 
(Articulation) ซึ่งปัจจัยที่เอ้ือต่อการพัฒนางานด้านวิชาการและวิจัยส าหรับคณาจารย์คือ ๑) กฏ
ระเบียบนโยบายของสถาบัน ๒) การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารด้วยการจัดภาระการสอน        
ที่เหมาะสม การให้งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ๓) การจัสรรงบประมาณให้ ๔) การ
ได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

เมคกิบบิ้น (Mekkibbin) ได้ศึกษาผลการเข้ากลุ่มแบบพิจารณาเหตุผลและอารมณ์ ที่มี
ต่อการปรับตัวด้านต่างๆ ในโรงเรียนส าหรับเด็กที่ต้อยความสามารถ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๒ คน
เป็นนักเรียนที่ด้อยความสามารถในเรื่องการเรียนบทบาทการวางตัวในสังคม การไม่เห็นคุณค่าของ
ตัวเอง การทดลองแบ่งกลุ่มออกเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มทดลองได้เข้ากลุ่มแบบ
พิจารณาเหตุผลและอารมณ์ได้รับการบรรยาย การเล่นเกม การอภิปราย การก าหนดงานให้ท า 
รวมทั้งการออกก าลังกาย เพ่ือคลายความเครียด และนอกจากนี้ก็ได้เรียนรู้เกี่ยวกับการใช้ชีวิต การ
วางตัวในสถานการณ์ต่างๆ ผลการศึกษาพบว่า นักเรียนในกลุ่มทดลอง มีความสามารถที่จะเรียน     
มีความจ า สามารถใช้ความคิดอย่างเหมาะสม มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีขึ้น มีพฤติกรรมทางการ
เรียนดีขึ้น สามารถมีปฏิสัมพันธ์กับคนในสังคมได้ดีขึ้น๑๙๓ 

                                                                    

๑๙๑Ambassa-mve, J.,  “A  model of a instructional media center for teaching learning 
agriculture at the University Center of Dechang in Cameroon, West Africa” ,Master degree thesis 
abstract, East Texas State University,1989), 

๑๙๒Kearney, A model for nurse faculty research productivity, [CD-ROM], Abstract 
from:Database:Abstracts interactional Issue:48 08a publication Number:AA18724920, 2010), 

๑๙๓Makkibbin, Mary Leach, Rational-Emotive Education for Underproducing Gifted 
Children: Effects on School., (New York: Mcgraw - Hill Book Company, 1989), p. 189 



๑๕๖ 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กอง

อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ผู้วิจัย ได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ หลักพุทธธรมส าหรับ
การพัฒนาศักยภาพ และข้อมูลเกี่ยวกับกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ผู้วิจัย 
จึงสรุปแนวคิดท่ีน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

๑. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ ผู้วิจัย ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ ดังนี้ 
๑) ความหมายเกี่ยวกับรูปแบบ จากนักวิชาการต่างๆ ดังนี้ ปัญญา ทองนิล, 

๒๕๕๓, ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล, ๒๕๕๒, มาลี สืบกระแส, ๒๕๕๒, ทิศนา แขมมณี, ๒๕๕๐, อุทัย บุญ
ประเสริฐ ๒๕๔๖, Tosi, H.L. & Carroll, S.J. 1982, Procter and Paul, 1978, Stoner and Wankle, 
1986, Husen and Postlethwaite, 1994 ผู้วิจัย ได้สรุปความหมายของรูปแบบได้ว่า รูปแบบ หมายถึง 
สิ่งที่สร้างขึ้นเป็นแบบอย่าง โดยสร้างมาจากความคิด ประสบการณ์ หรือจากทฤษฎี หลักการต่างๆ และ
แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ ให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น 

๒) องค์ประกอบของรูปแบบ จากนักวิชาการต่างๆ ดังนี้ Keeves, P.J., 1997, 
Brown, W.B., & Moberg, D.J., 1992, ทิศนา แขมมณี, ๒๕๔๕, พูลสุข หิงศานนท์, ๒๕๔๐, พิเชษฐ์ 
โพธิ์ภักดิ์, ๒๕๕๓, และจินตนา ศักดิ์ภู่อร่าม, ๒๕๕๓ ผู้วิจัย ได้สรุปองค์ประกอบของรูปแบบได้ ๕ 
องค์ประกอบ ดังนี้ (๑) หลักการ (๒) วัตถุประสงค์ (๓) กระบวนการ (๔) การน ารูปแบบไปใช้และ   
(๕) ข้อจ ากัดของรูปแบบ 

๓) ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ จากนักวิชาการต่างๆ ดังนี้ Joyce, B. and Weil. 
M. 1996, Keeves, P.J. 1988, Seels & Richey 1994, Strickland, A.W., Willer, D. 1986, บุญ
ชม ศรีสะอาด ๒๕๔๕, อุทัย บุญประเสริฐ ๒๕๔๗. ผู้วิจัย ได้สรุปขั้นตอนการพัฒนารูปแบบได้ ๓ 
ขั้นตอน คือ (๑) การศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์ (๒) การพัฒนารูปแบบ 
(๓) การตรวจสอบรูปแบบ 

๔) การตรวจสอบรูปแบบ จากนักวิชาการต่างๆ ดังนี้ อุทุมพร จามรมาน และ 
Eisner  ผู้วิจัย ได้สรุปการตรวจสอบรูปแบบได้ว่า การตรวจสอบรูปแบบมี ๒ แบบ คือ ๑) ตรวจสอบ
โดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ จากหลักฐานเชิงคุณลักษณะ ๒) ตรวจสอบรูปแบบโดยใช้เทคนิค
ทางสถิติจากหลักฐานเชิงปริมาณ 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย จะตรวจสอบรูปแบบ คือ ตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ   
ที่มีความเชี่ยวชาญ จากหลักฐานเชิงคุณลักษณะ 

๒. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายใยภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๑) องค์ประกอบของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ จากนักวิชาการต่างๆ 
ดังนี้  ชัญญาณัฏฐ์ จิณณณัฐชา, ๒๕๕๔, สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, ๒๕๔๗, ณรงคค์วิทย์ แสนทอง, 
๒๕๔๗, สุรชาติ  ณ หนองคาย, มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒, David C.MacClelland, 1960, 
Richard Boyatzis, 1982, Gary Hamel and C.K.Prahalad, 1994. ผู้วิจัย ได้สรุปความหมายและ
องค์ประกอบของการพัฒนาศักภาพการปฏิบัติหน้าที่  ดังนี้ (๑) ความหมายของศักยภาพ หมายถึง 



๑๕๗ 

ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic or 
attributes) ที่ท าให้บุคคลผู้นั้นท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน หรืออาจกล่าวได้ว่า 
Competency คือ คุณลักษณะทั้งในด้านทักษะ ความรู้ และพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจ าเป็นต่อ การ
ปฏิบัติงาน ในต าแหน่งหนึ่งๆ ให้ประสบความส าเร็จสรุปแล้ว ศักยภาพ คือ ความรู้ ทักษะ และพฤตินิสัย 
ที่จ าเป็นต่อ การท างานของบุคคล ให้ประสบผลส าเร็จสูง กว่ามาตรฐานทั่วไป โดยมีองค์ประกอบ คือ 
ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมา
จากความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ 
(๒) องค์ประกอบของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก ๖ องค์ประกอบและมีองค์ประกอบย่อย ๓ 
องค์ประกอบ คือ ๑) การวางแผน ๒) การอ านวยการ และ ๓) การประสานงาน ส าหรับองค์ประกอบ
หลัก ดังนี้ (๑) งานการบริหางานบุคคล (๒) งานการข่าว (๓) งานนโยบายและแผน (๔) งานกิจการ
มวลชนและสารนิเทศ (๕) งานการบริหารงานทั่วไป และ (๖) งานงบประมาณและการเงิน 

๒) การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่จากนักวิชาการต่างๆ ดังนี้ ชูชัย สมิทธิ
ไกร, สมพงษ์ เกษมสิน, วิน เชื้อโพธิ์หัก, ธงชัย สันติวงษ์, ๒๕๔๐, นิสดารก์ เวชยานนท์, ๒๕๔๘, รุ่งฤดี 
กิจควร, ๒๕๔๘, เชาว์ โรจนแสง, ๒๕๕๓, สัญญา สัญญาวิวัฒน์, ๒๕๔๖, จ านรรจ์ บุญศิริ, ๒๕๔๓. 
ผู้วิจัย จึงสรุปว่าการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ มี ๔ ขั้นตอน คือ ๑) การส ารวจและวิเคราะห์
ความต้องการพัฒนา ๒) การก าหนดโครงการและวัตถุประสงค์ ๓) การด าเนินการพัฒนา และ       
๔) การประเมินผล 

๓. หลักภาวนา ๔ 
๑) ภาวนา ๔  จากพระไตรปิฎก หนังสือ ต ารา และนักวิชาการ ดังนี้ พระพรหม

คุณาภรณ์  (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธทาสภิกขุ, นฤมล มารคแมน ผู้วิจัย สรุปความหมายของภาวนา ๔  ได้ 
ดังนี้ 

(๑) กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านกายให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับ
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่
เป็นคุณ มิให้โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

(๒) ศีลภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านศีลให้มีความสัมพันธ์ที่ เกื้อกูลกับ
สิ่งแวดล้อมทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตน
นั้น ไม่ไปเบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อ่ืน สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเกื้อกูลกันได้
ด้วยดี 

(๓) จิตภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านจิตให้มีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดี
งามสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใส
สงบสุข 

(๔) ปัญญาภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านปัญญาให้มีการเสริมสร้างความรู้
ความคิดความเข้าใจ อย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตาม
สภาวะจริง 

 



๑๕๘ 

๒. องค์ประกอบของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่        
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ ผู้วิจัย ขอใช้องค์ประกอบของ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักภาวนา ๔  ดังนี้ 

การสังเคราะห์ความหมายของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่       
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้วยหลักภาวนา ๔ ตามภาระงาน ๖ ภาระงาน 

ตารางท่ี ๒.๒๑ องค์ประกอบของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

กายภาวนา  หมายถึง ความสามารถ
ในการมีความสัมพันธ์ที่ เกื้อกูลกับ
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ หรือทางวัตถุ 
ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถ
เสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้
โทษ รู้ จั กควบคุมไม่ ให้ เกิ ดความ
ต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑. งานการ
บริหารงานบุคคล 
 

๑. วางแผนก าหนดนโยบายด้านการ
บรรจุก าลังพล 
๒. วางแผนการทดสอบร่างกายและ
การวัดค่ามวลกายของก าลังพล 
๓.อ านวยการตรวจสุขภาพร่างกาย
ประจ าปี 
๔. อ านวยการการเสพสื่อและข่าวสาร 
๕ .  ป ร ะส า น ง าน ก า ร ข อ รั บ ก า ร
สนับสนุนก าลังพลจากหน่วยงานต่างๆ 

๒. งานการข่าว ๑. วางแผนและก าหนดนโยบายงาน
ด้านการข่าว 
๒. วางแผนการจัดตั้งชุดรวบรวมและ
ตรวจสอบข่าวสาร 
๓. วางแผนการจัดตั้ งข่ายข่าวภาค
ประชาชน 
๔. อ านวยการควบคุมชุดปฏิบัติการ
ด้านการข่าว 
๕.ประสานงานการรวบรวมข่าวสาร
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

๓. งานนโยบาย
และแผน 

๑.  วางแผนการมีส่ วนร่ วมในการ
ปูองกันและแก้ไขปัญหาของประชาชน 
๒. วางแผนพัฒนาศักยภาพคนในพ้ืนที่
ปฏิบัติการ 
๓.วางแผนการพัฒนาความร่วมมือ



๑๕๙ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

ชายแดนกับประเทศเพ่ือนบ้าน 
๔. อ านวยการการปฏิบัติการข่าวสาร
เพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหาด้านความ
มั่นคง 
๕. ประสานงานกับกระทรวง ทบวง 
ก ร ม  แ ล ะหน่ ว ย ง า น ต่ า ง ๆ  เ พ่ื อ
ปฏิบัติงานด้านความมั่นคง 

๔.งานกิจการ
มวลชนและ
สารนิเทศ 

๑.วางแผนการจัดตั้งชุดประสานงาน
มวลชน 
๒. วางแผนการจัดตั้งเครือข่ายผู้น า
มวลชนให้ครอบคลุมพ้ืนที่ปฏิบัติการ 
๓. วางแผนการฝึกอบรม ชุดปฏิบัติการ
ต่างๆ ให้มีความพร้อมด้านร่างกาย 
๔. อ านวยการ การปฏิบัติงานของชุด
ประสานงานมวลชน 
๕. ประสานงานการขับเคลื่อนและการ
ใช้มวลชน 

๕.งานบริหารงาน
ทั่วไป 

๑. วางแผนการก าหนดมาตรฐานราคา
ในการจัดหาวัสดุ 
๒.  วางแผนการจัดหาวัสดุและสิ่ ง
อุปกรณ ์
๓. อ านวยการในการจัดหาวัสดุและสิ่ง
อุปกรณ ์
๔. ปรสานงานด้านการส่งก าลังบ ารุง 

๖. งาน
งบประมาณและ
การเงิน 

๑. วางแผนก าหนดนโยบายเกี่ยวกับ
การงบประมาณและกาเงิน 
๒. อ านวยการรายงานผลการเบิกจ่าย
งบประมาณและการเงิน 
๓.ประสานงานกับส่วนราชการและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการด าเนินการ
ด้านงบประมาณและการเงิน 

ศีลภาวนา  หมายถึง ความสามารถใน
การการมีความสัมพันธ์ที่ เกื้อกูลกับ

๑. งานการ
บริหารงานบุคคล 

๑. วางแผนตรวจสอบข้อมูลกิจการ
ด้านบุคลากร 



๑๖๐ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

สิ่งแวดล้อมทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่
ใ น ก ฎ ร ะ เ บี ย บ  เ พ่ื อ ใ ห้ เ กิ ด ก า ร
ตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่
ไปเบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อน
เสียหายกับผู้ อ่ืน สามารถอยู่ร่วมกับ
ผู้อื่นและเก้ือกูลกันได้ด้วยดี 

๒. วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับการ
รักษาสถานภาพบุคลากร 
๓ .  ว า งแผนด า เนิ นการ เกี่ ย วกั บ
กฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง 
ประกาศ แถลงการณ์และแบบธรรม
เนียมด้านบุคลากร 
๔. วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับการ
ปกครอง การรักษาวินัยของบุคลากร 
๕. อ านวยการควบคุมการพิจารณา
ความดีความชอบและความผิดของ
ก าลังพล 
๖. อ านวยการตรวจสอบการปฏิบัติ
ตามกฏ ระเบียบ และวินัยของก าลังพล 
๗.อ านวยการรักษากฎหมาย และ
กฎระเบียบ ค าสั่ง และแบบธรรมเนียม
ของก าลังพล 
๘. ประสานงานการรับและส่งตัวกลับ
ของก าลังพล 

๒. งานการข่าว 
 

๑. วางแผนในการออกระเบียบการ
รวบรวมข่าวสาร 
๒.วางแผนก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ของชุดปฏิบัติงานด้านการข่าว 
๓.  อ านวยการ ควบคุมการจัดท า
ประมาณการข่าวสาร 
๔. อ านวยการ ควบคุมการจัดท า
วงรอบข่าวกรอง 
๕. อ านวยการ การผลิตของกรองที่มี
คุณภาพ 
๖. ประสานงานและบูรณาการข้อมูล
ข่าวสารและข่าวกรอง 

๓. งานนโยบาย
และแผน 

๑. วางแผน ก ากับดูแลหน่วยงานที่อยู่
ในความรับผิดชอบ 
๒. อ านวยการ การปฏิบัติการข่างสาร



๑๖๑ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

และการตอบโต้ข่าวสารให้เป็นไปตาม
แผนงานที่ก าหนด 
๓ .  ประส านงานกั บหน่ ว ย ง านที่
เกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบายและ
แผนในการมีส่วนร่วมของประชาชน 

๔. งานกิจการ
มวลชนและ
สารนิเทศ 

๑. วางแผน ก าหนดนโยบายการก ากับ
ดูแลชุดประสานงานมวลชน 
๒. อ านวยการ ควบคุม ก ากับดูแลการ
ปฏิบัติงานของ 
ชุดประสานงานมวลชน 
๓. อ านวยการ ควบคุมตรวจยอด
จ านวนของมวลชน 
๔. อ านวยการก ากับดูแลงานด้าน
มวลชนและสารนิเทศ 
๕.  ประสานงานกับหน่วยงานที่ มี
มวลชนเพื่อการรักษายอดมวลชน 
 

๕. งาน
บริหารงานทั่วไป 

๑. วางแผน ก าหนดนโบายการควบคุม
ทางบัญชีของอุปกรณ์และสิ่งอุปกรณ ์
๒. อ านวยการตรวจสอบจ านวนของ
ยุทโธปกรณ์ของหน่วย 
๓. อ านวยการและก ากับดูแลงานการ
ส่งก าลังบ ารุง 
๔ .  ประสานงานหาแนวทางการ
รายงานทางบัญชีคุมอาวุธยุทโธปกรณ์
ของหน่วย 

๖. งาน 
งบประมาณและ
การเงิน 
 

๑ .  ว างแผนก าหนดน โยบายการ
ตรวจสอบเกี่ยวกับการงบประมาณและ
การเงิน 
๒. วางแผนการตรวจสอบการเบิกจ่าย
งบประมาณ 
๓. อ านวยการด้านงบประมาณและ
การเงินให้เป็นไปตามระเบียบของทาง



๑๖๒ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

ราชการ 
๔. ประสานงานกับหน่วยที่เกี่ยวข้องใน
การบริหารจัดการด้านการงบประมาณ
และการเงิน 

จิตภาวนา  หมายถึง ความสามารถใน
การการมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม 
ความดีงามสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มี
ความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วย
สุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

๑. งานการ
บริหารงานบุคคล 

๑. วางแผนก าหนดนโยบายด าเนินการ
ด้านการบริการสิทธิบุคลากร 
๒. อ านวยการด้านการจัดท าบ าเหน็จ
ประจ าปี 
๓. อ านวยการจัดท าเอกสารับรองสิทธิ 
การปฏิบัติราชการ ค่าตอบแทน การ
ช่วยเหลือและการสงเคราะห์ให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน 
๔. อ านวยการด้านการพัฒนาและ
รักษาขวัญและการสวัสดิการของ
บุคลากร 
๕. อ านวยการและรับผิดชอบงาน
จัดการภายในส านักงาน และงานพิธี 

๒. งานการข่าว ๑. วางแผนการรวบรวมข่าวสารเชิง
คุณภาพ ไม่บิดเบือนข่าวสาร 
๒. อ านวยการรายงานข่าวสารอย่าง
ตรงไปตรงมาและอย่างมีคุณภาพ 
๓. อ านวยการและก ากับชุดปฏิบัติการ
ด้านการข่าวให้ด าเนินการงานด้านการ
ข่าวบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่เป็นจริง
และเชื่อถือได ้
๓. ประสานงานกับหน่วยที่เกี่ยวข้อง
โดยไม่มีอคต ิ

๓. งานนโยบาย
และแผน 

๑ .  ว างแผนก าหนดนโยบายการ
ปูองกันและแก้ไขปัญหาให้สอดคล้อง
สภาพปัญหาในพื้นที่ปฏิบัติการ 
๒. อ านวยการและบริหารจัดการให้
เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์พัฒนาเพ่ือ
เสริมด้านความมั่นคง 



๑๖๓ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

๓. ประสานงานกับหน่วยงานในความ
รับผิดชอบ โดยให้ความส าคัญในการ
ด าเนินการ เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วม
ในการปูองกันและแก้ไขปัญหา 

๔. งานกิจการ
มวลชนและ
สารนิเทศ 

๑. วางแผนการด ารงรักษาสถานภาพ
และพัฒนาความสัมพันธ์กับมวลชนทุก
ประเภท อย่างต่อเนื่อง 
๒. วางแผนการสร้างความเข้าใจและ
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างมวลชนทุก
กลุ่ม 
๔. วางแผนการสร้างภาพลักษณ์ของ
หน่วยงานด้านความมั่นคงให้เป็นที่
ยอมรับของประชาชนอย่างแท้จริง 
๕. อ านวยการจัดกิจกรรมที่แสดงออก
ถึงความจงรักภักดีต่อสถาบันหลักของ
ชาติและการสร้างจิตสาธารณะ 
๖ .  ประส านงานกั บหน่ ว ย ง านที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือบูรณาการงานมวลชนใน
การสร้างเครือข่ายและอุดมการณ์ 

๕. งาน
บริหารงานทั่วไป 

๑. วางแผนก าหนดนโยบายรับผิดชอบ
งานด้านส่งก าลังบ ารุง 
๒. อ านวยการในการจัดท าบัญชีคุม
เกี่ยวกับการเก็บรักษา การแจกจ่าย 
การซ่อมบ ารุง การบันทึกและการ
รายงานของพัสดุและยุทโธปกรณ์ 
๓. ประสานงานด้านการตรวจสอบและ
ประเมินผลในด้านการส่งก าลังบ ารุง 

๖. งาน
งบประมาณและ
การเงนิ 

๑. วางแผนการจัดท างบประมาณได้
อย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
๒. อ านวยการและตรวจสอบการ
ด าเนินการเกี่ยวกับการงบประมาณ
และการ เ งิ น ได้ อย่ า งถู กต้ อ งตาม
ระเบียบการเงินการคลัง 



๑๖๔ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

๓ .  ประส านงานกั บหน่ ว ย ง านที่
เ กี่ ย ว กั บ คว า มคุ้ ม ค่ า ขอ ง ก า ร ใ ช้
งบประมาณ 

ปัญญาภาวนา  หมายถึง 
ความสามารถในการการการเสริมสร้าง
ความรู้ความคิดความเข้าใจ อย่างเป็น
นายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง 
รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะ
จริง 

๑. งานการ
บริหารงานบุคคล 
 

๑. วางแผนก าหนดนโยบายการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ด้านกฎหมาย 
๒. วางแผนการพัฒนาและฝึกอบรม
ด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
๓. วางแผนการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ด้านการจัดท าแผนงานและ
โครงการเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล 
๔. อ านวยการด้านการบรรจุ แต่งตั้ง 
โอน ย้าย และการช่วยราชการของ
ข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงาน 
๕. อ านวยการด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
๕. ประสานและก ากับดูแลงานเกี่ยวกับ
งานกฏหมายและสิทธิมนุษยชน 

๒. งานการข่าว ๑. วางแผนการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศด้านการข่าวเพ่ือจัดท าและ
ปรับปรุงฐานข้อมูลที่ทันสมัย 
๒ .  ว า งแผนจั ดก า ร ฝึ กอบรมชุ ด
ปฏิบัติการด้านการข่าว 
๓.  อ านวยการและก าหนดวิธีการ
ปฏิบัติในการรวบรวมข่าวสารและการ
รายงานข่าวสาร 
๔. ประสานงานกับกระทรวง ทบวง 
กรม และหน่วยงานต่างๆ ในพ้ืนที่
ปฏิบัติการ เพ่ือการปฏิบัติงานด้าน
ความมั่นคง 

๓. งานนโยบาย
และแผน 

๑.  วางแผนการพัฒนาปฏิบัติการ
ข่าวสาร ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
๒. วางแผนการผนึกก าลังทุกภาคส่วน 
เพ่ือเสริมความม่ันคงชายแดน 



๑๖๕ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

๓. วางแผนการบริหารจัดการและจัด
ระบียบจังหวัดชายแดน ชายฝั่งทะเล 
และจังหวัดในพ้ืนที่ตอนในให้เกิดความ
มั่นคง 
๔. อ านวยการให้หน่วยงานในความ
รั บผิ ดชอบ ให้บริ หารจั ดการตาม
แผนงาน/โครงการด้านความม่ันคง 
๕. ประสานงานกับกระทรวง ทบวง 
กรม และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในพ้ืนที่
จังหวัด เพ่ือการปฏิบัติงานด้านความ
มั่นคงร่วมกัน 

๔. งานกิจการ
มวลชนและ
สารนิเทศ 

๑. วางแผนด าเนินการฝึกอบรมให้กับ
ประชาชนกล่มเปูาหมายต่างๆ ตาม
หลักสูตรความมั่นคงของชาติ 
๒. วางแผนการฝึกจัดตั้ง สร้างและ
ขยายเครือข่ายผู้น ามวลชน 
๓. วางแผนการฝึกจัดตั้งชุดวิทยากร
กระบวนการด้านมวลชน 
๔. วางแผนการด าเนินการเผยแพร่สาร
คดี สปอตและสกู๊ปข่าววิทยุ/โทรทัศน์
และสื่ออ่ืนๆ ไปสู่ประชาชน 
๕. วางแผนการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ 
และเสริมศักยภาพให้กับนักจัดรายการ
วิทยุ โทรทัศน์ และสื่อเประเภทบริการ
สังคม ให้สามารถสนับสนุนงานความ
มั่นคงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๖. อ านวยการพัฒนาสัมพันธ์และ
ขับเคลื่อนมวลชนทุกประเภท เพ่ือให้
เกิดความรักความสามัคคีของคนชาติ 
๗.  อ านวยการเผยแพร่กิจกรรมที่
แสด งออกถึ ง ความจงรั กภั กดี ต่ อ
สถาบันหลักของชาติ 
๘. อ านวยการประชาสัมพันธ์เผยแพร่



๑๖๖ 

หลักภาวนา ๔ 
องค์ประกอบการ
พัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ 

ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ตามหลักภาวนา ๔ 

ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ของหน่วยความ
มั่นคงได้ตรงกับความต้องการรับรู้ของ
ประชาชน 
๙. ประสานงานกับกระทรวง ทบวง 
กรม และหน่วยงานที่มีกิจการงานด้าน
มวลชน และงานสารนิเทศ เพ่ือสร้าง
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

๕. งาน
บริหารงานทั่วไป 

๑. วางแผนการฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ความรู้ด้านงานการส่งก าลังบ ารุง 
๒. อ านวยการให้บุคลากรมีองค์ความรู้
งานการส่งก าลังบ ารุง ได้แก่ การเก็บ
รักษา การแจกจ่าย การซ่อมบ ารุง การ
จ าหน่าย การบันทึกและการรายงาน
สถานภาพทางบัญชีคุมของอาวุ ธ
ยุทโธปกรณ์ 
๓. ประสานงานหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ให้ความรู้ เกี่ยวข้อก าหนด ระเบียบ 
ค าสั่ง และการตรวจสอบงานส่งก าลัง
บ ารุง 

๖. งาน
งบประมาณและ
การเงิน 

๑ .  วางแผนก าหนดนโยบายและ
ด าเนินการเกี่ยวกับการงบประมาณ
และการเงิน 
๒. อ านวยการ เสนอแนะและให้
ค าปรึกษาทางด้านงบประมาณและ
การเงิน 
๓. ประสานงานการปฏิบัติส่วนราชการ
และหน่วยงานอ่ืน ในการด าเนินการ
ด้านการงบประมาณและการเงิน 

 



๑๖๗ 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๖ กรอบแนวคิดของผู้วิจัย การวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

 

 

 

 

กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติหน้าที่ 

ข้อมูลกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจกัร 

หลักพุทธธรรมในการพัฒนา
ศักยภาพ หลกัภาวนา ๔ 
ประกอบดว้ย 
๑.กายภาวนา ๒.ศีลภาวนา 
๓.จิตตภาวนา ๔.ปัญญาภาวนา 

ขั้นตอนการพัฒนา  
๑. ส ารวจวิเคราะห์ความ
ต้องการ ๒.ก าหนดโครงการ  
๓.การด าเนกิาร   
๔.การประเมนิผล 
 

แนวคิดเกี่ยวกับ
รูปแบบ 

 
องค์ประกอบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ประกอบด้วย ๖ องค์ประกอบ และมีองค์ประกอบย่อย ๓ งาน 
(การวางแผน อ านวยการ และประสานงาน) คือ ๑.งานการบรหิารบุคคล  ๒.งานการข่าว   
๓.งานนโยบายและแผน ๔.งานมวลชนและสารนิเทศ  
๕.งานบริหารงานทั่วไป    ๖.งานงบประมาณและการเงิน 

แนวคิดเกี่ยวการพัฒนา
ศั ก ย ภ า พ ก า ร ป ฏิ บั ติ
หน้าที่ 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
A Model of Potential Performance Development of Internal Security Operation Command In 1st Area Based On Buddhadhamma 

หลักพุทธธรรมในการ
พัฒนาศักยภาพ ตามหลัก
ภาวนา ๔ 

๑.ศึกษาแนวคิดทฤษฎ ี

๒.การพัฒนารูปแบบ 

๓.การตรวจสอบรูปแบบ 

หลักการ วัตถุประสงค์
หลักการ 

องค์ประกอบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าทีก่อง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  มอีงค์ประกอบ ๖ องค์ประกอบ 
คือ ๑.งานการบริหารบุคคล  ๒.งานการข่าว   ๓.งานนโยบายและแผน ๔.งาน
มวลชนและสารนิเทศ ๕.งานบริหารงานทั่วไป  ๖.งานงบประมาณและการเงิน  

หลักธรรมหลัก
ภาวนา ๔  
๑. กายภาวนา  
๒. ศีลภาวนา 
๓.จิตตภาวนา   
๔. ปัญญาภาวนา 
 

โครงการ
หรือ

กิจกรรม 

เง่ือนความส าเร็จของรูปแบบ ๑.ปรับใช้ตามบริบทของพื้นที ่ ๒.นโยบายและความร่วมมือของผู้บริหาร เจ้าหน้าที ่และงบประมาณ 

เชิงคุณภาพ 

การน ารูปแบบไปใช้ ๑.การเตรียมการ ๒.การด าเนินการ ๓.การประเมินผล 

องค์ประกอบ
ของศักยภาพ
๑.ความรู้ ๒.
ทักษะ ๓.เจ

คต ิ



 
 

บทท่ี ๓ 

วิธดี าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม”เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method 
Research) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth 
Interview) รวมทั้งการจัดสนทนากลุ่มผู้เชี่ยวชาญพิเศษ (Focus Group Discussion) และวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

๓.๑ ขั้นตอนการวิจัย 
๓.๒ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๑ ขั้นตอนการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ผู้วิจัย ได้ก าหนดรูปแบบที่ใช้ในการวิจัยเป็นการ
วิจัยและพัฒนา (Research Development) และใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบผสานวิธี (Mixed Method) 
ระหว่างวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยก าหนดขั้นตอนการวิจัยทั้งหมัด ๓ ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษาสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม มี ๓ ขั้นตอน ๑) ศึกษาจากเอกสาร ๒) ศึกษาจาก
การแจกแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม และ ๓) ศึกษาจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพปัญหา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๑. ศึกษาจากเอกสาร 
วิธีด าเนินการวิจัย : ศึกษาจากเอกสารเกี่ยวกับรูปแบบ, ความหมาย ประเภท 

องค์ประกอบของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ หลักพุทธธรรม ภาวนา ๔ และศึกษาข้อมูลหน่วยงาน
ความมั่นคง 

แหล่งข้อมูล : หนังสือ ต ารา วารสาร บทความ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เว็ปไซด์ และ
ข้อมูลสารสนเทศ 

เครื่องมือ : แบบการศึกษาเอกสาร (Document Study) 
การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิเคราะห์เนื้อหา (Conten Analysis) 



๑๖๙ 

ผลลัพธ์ที่ได้ : สภาพปัญหาของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่  
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

๒. ศึกษาจากการแจกแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

แหล่งข้อมูล : กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ จ านวน ๓๐๖ คน โดยใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

เครื่องมือ : แบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูล : แบบสอมถามตอนที่ ๑ วิเคราะห์โดยค่าร้อยละ 

(percentage) ความถี่ (frequency) ตอนที่ ๒ วิเคราะห์โดยใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD)  ตอนที่ ๓ วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

ผลลัพธ์ที่ได้ : สภาพปัญหาของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๓. ศึกษาจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

แหล่งข้อมูล : ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูปหรือคน โดยการเลือกแบบเจาะจง
และก าหนดเกณฑ์ในการเลือก 

เครื่องมือ : แบบสัมภาษณ์ 
การวิเคราะห์ข้อมูล : วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ที่ได้ : สภาพปัญหาของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่  

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
ขั้นตอนที่  ๒ พัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่                 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม มี ๒ ขั้นตอน 
๑. ยกร่างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
แหล่งข้อมูล : ผลลัพท์จากวัตถุประสงค์ข้อที่ ๑ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูป 

หรือคน โดยการเลือกแบบเจาะจงและก าหนดเกณฑ์ในการเลือก 
เครื่องมือ : แบบการศึกษาเอกสาร (Document Study) 
การวิเคราะห์ข้อมูล : วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ที่ได้ : รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่                 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม (ฉบับร่างที่ ๑ ) 
๒. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่                 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) 

แหล่งข้อมูล : ผู้ทรงคุณวุฒิ ๓ กลุ่ม จ านวน ๙ รูปหรือคน ๑) ผู้บริหารหน่วยงาน
ความมั่นคง ๒) นักวิชาการด้านการพัฒนาศักยภาพ ๓) นักจิตวิทยาด้านหลักพุทธธรรม โดยการเลือก
แบบเจาะจงและก าหนดเกณฑ์ในการเลือก 



๑๗๐ 

เครื่องมือ : แบบสัมภาษณ์ที่ได้จากรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

การวิเคราะห์ข้อมูล : วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ที่ได้ : รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่                 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม (ฉบับร่างที่ ๒ ) 
ขั้นตอนที่ ๓ การน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่                 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยการปรับปรุงแก้ไขและ
น าเสนอ ดังนี้ 

แหล่งข้อมูล : ๑) อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ๒) อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ๓) ผู้วิจัย  
เครื่องมือ : แบบการศึกษาเอกสาร (Document Study) 
การวิเคราะห์ข้อมูล : วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ที่ ได้ : รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่                 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม (ฉบับสมบูรณ์ ) 

๓.๒ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
๓.๒.๑ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัย ได้ก าหนดขอบเขตด้าน

ประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามประชากรที่ก าหนด 
ครั้งนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๒๓๒ คน และ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๑,๒๒๒ คน รวมทั้งหมด จ านวน ๑,๔๕๔ คน โดยผู้วิจัย ได้
ท าการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) และ
การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเปิดตารางของ Robert V. Krejcie and Earyle W. 
Morgan๑ ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๐๖ คน ดังนี้ ผู้วิจัย แบ่งพ้ืนที่ออกเป็น ๒ กลุ่ม ได้แก่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด 
ในจ านวน ๒ กลุ่ม แบ่งออกเป็น เจ้าหน้าที่ชั้นสัญญาบัตร เจ้าหน้าที่ชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร และอ่ืนๆ 
ซึ่งผู้วิจัย ได้ก าหนดการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) โดยก าหนดกลุ่มละ                               
๑๕๓ คน โดยมีวิธีการแจกแบบสอบถาม ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้จ านวนหน่วยงานกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดที่อยู่ในพ้ืนที่
รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกรุงเทพมหานคร จ านวน ๒๗ 
หน่วย จ านวนประชากร ๑,๔๕๔ คน จากตารางส าเร็จรูปของ Robert V. Krejcie and Earyle W. 
Morgan ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๓๐๖ คน ดังนี้ 

                                                                    

๑Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan. 1970, อ้างใน, ธีรวุฒิ เอกะกุล, ระเบียบวิธีวิจัย 
ทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์, (อุบลราชธานี : สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี, ๒๕๔๓), หน้า ๒๑. 



๑๗๑ 

ขั้นที่ ๑ ก าหนดใช้จ านวนหน่วยงานกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และ
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ และกรุงเทพมหานคร จ านวน ๒๗ หน่วย 

ขั้นที่ ๒ ก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละหน่วยงาน โดยเทียบบัญญัติไตรยางค์ 
หน่วยงานที่มีประชากรมาก จะก าหนดสัดส่วนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมาก ดังแสดงในตารางที่ ๓.๑ 
ตารางท่ี ๓.๑  แสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

พื้นที่ศึกษา 
จ านวน

ประชากร 
จ านวน 

กลุ่มตัวอย่าง 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ๒๓๒ ๗๒ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดฉะเชิงเทรา ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดนครนายก ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดปราจีนบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดสระแก้ว ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดจันทบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดตราด ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดระยอง ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดชลบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดสมุทรปราการ ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดปทุมธานี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดสระบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดลพบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดชัยนาท ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดสิงห์บุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดอ่างทอง ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดนนทบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดสุพรรณบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดกาญจนบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดนครปฐม ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดสมุทรสาคร ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดสมุทรสงคราม ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดราชบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดเพชรบุรี ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ๔๗ ๙ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน กรุงเทพมหานคร ๔๗ ๙ 

รวมทั้งหมด ๑,๔๕๔ ๓๐๖ 



๑๗๒ 

๓.๒.๒ ผู้ให้ข้อมูลหลักการวิจัยแบบการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัย 
ได้ก าหนดคัดเลือกการสัมภาษณ์แบบเจาะจง คือ พระภิกษุสงฆ์ระดับผู้ปกครองคณะสงฆ์  จ านวน ๓ 
รูป และ ผู้บริหารและผู้ทรงคุณวุฒิของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษา  
ความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๗ คน รวมทั้งหมด ๑๐ รูปหรือคน 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัย ได้ก าหนดขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยตามระเบียบวิธีวิจัย ได้ศึกษาเอกสาร

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือน าแนวคิดทฤษฎีมาสร้างเครื่องมือในการเก็บข้อมูล
ภาคสนาม ดังนี้ 

๓.๓.๑ เครื่องมือการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัย จะใช้เก็บข้อมูล
เป็นแบบสอบถาม จ านวน ๑,๔๕๔ ชุด ใช้กลุ่มตัวอย่าง ๓๐๖ ตัวอย่าง โดยผู้วิจัย จะด าเนินการ        
๑) ท าการศึกษาจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๒) ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้าง
เครื่องมือ ๓) สร้างเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในค าจ ากัดความของศัพท์ในการวิจัย และ ๔) เสนอร่าง
เครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและปรับปรุ งแก้ ไขตามอาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า                    
ซึ่งประกอบด้วย ๓  ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ
(Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ อายุราชการ 

ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่                                    
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม (หลักภาวนา  
๔) ได้แก่ ด้านกายภาวนา ด้านศีลภาวนา ด้านจิตภาวนาและด้านปัญญาภาวนา ในปัจจุบันมีศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างไร เป็นแบบสอบถามประมาณค่า ๕ ระดับ ของลิเกิร์ท(Rating Scale 
Likert)๒  โดยใช้เกณฑ์แปลผลความหมายระดับความคิดเห็นจากการใช้ค่าน้ าหนัก ดังนี้ 

๕  หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
๔  หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับมาก 
๓  หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง 
๒  หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับน้อย 
๑  หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๔ ด้าน ประกอบด้วย 
๑. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน

ภาค ๑ ด้านกายภาวนา จ านวน ๒๐ ข้อ 

                                                                    

๒Likert, Rensis, “The Method of Constructing and Attitude Scale”, in Reading in 
Attitude Theory and Measurement. Fishbeic, Matin, Ed, (New York : Wiley & Son, 1967) : pp.90-95. 



๑๗๓ 

๒. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ด้านศีลภาวนา จ านวน ๒๐ ข้อ 

๓. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ด้านจิตภาวนา จ านวน ๒๐ ข้อ 

๔. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ด้านปัญญาภาวนา จ านวน ๒๐ ข้อ 

ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะ 
๓.๓.๒ เครื่องมือการวิจัยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัย   

จะใช้แบบการสัมภาษณ์โดยคัดเลือกแบบเจาะจงในการเก็บข้อมูลจากพระภิกษุสงฆ์ระดับผู้ปกครอง    
คณะสงฆ์จ านวน ๓ รูป ผู้บริหารและผู้ทรงคุณวุฒิของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด จ านวน ๗ ท่าน รวมทั้งหมด ๑๐ รูปหรือคน      
ซ่ึงผู้วิจัย ได้ก าหนดประเด็นไว้เป็นแนวค าถามการวิจัย ได้แก่ ๑) สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในปัจจุบันเป็นอย่างไร และ       
๒) แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ควรเป็นอย่างไร 

ซึ่งการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยผู้วิจัย ได้ด าเนินการสร้าง
ขึ้นมาจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ซึ่งมีข้ันตอน ดังนี้ 

๑. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จากเอกสาร และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒. สร้างเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาและประเด็นในค าจ ากัดความของนิยามศัพท์
เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 

๓. ก าหนดกรอบประเด็นที่ใช้ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยส าหรับแบบสอบถาม 
๔. น าแบบสอบถามเสนอต่อประธานและกรรมการ ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์                            

เพ่ือขอความเห็นชอบ หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม แล้วส่งให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อหาความเที่ยงตรง 
๕. น าผลการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญเสนอต่อประธานและกรรมการที่ปรึกษา 

ดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบ หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม แล้วน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
แล้วไปทดลองใช้ (Try–Out) กับเจ้าหน้าที่ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

๖. น าผลการไปทดลองใช้ (Try – Out ) เสนอต่อประธานและกรรมการที่ปรึกษา   
ดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบ หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

๗. ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือการวิจัย 
๘. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลกับ

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
๙. ผู้วิจัย ก าหนดแบบสัมภาษณ์โดยการน าประเด็นค าถามผลจากการแจกแบบสอบ 

ที่ได้คะแนนน้อที่สุด ๓ อันดับ น ามาสร้างเป็นเครื่องมือการวิจัย แบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก        
เสนอประธานและกรรมการ ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบ หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม



๑๗๔ 

ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม แล้วน า ไปจัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริง           
เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 

การแปลผลคะแนน ส าหรับการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน          
ในการสอบถามเกีย่วกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ โดยแปลผลแบบมาตราส่วนประเมินค่าใน  ๕ ระดับ๓ และแปลความหมายของค่าเฉลี่ยของผล
การวิเคราะห์ข้อมูลตามช่วงของค่าเฉลี่ย ดังต่อไปนี้ 

ค่าเฉลี่ย ๔.๕๐ –๕.๐๐ หมายถึง มีความคิดเห็นฯ อยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ –๔.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็นฯ อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๐ –๓.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็นฯ อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ –๒.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็นฯ อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ –๑.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็นฯ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

๓.๓.๓ การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
การด าเนินการสร้างแบบสอบถามเชิงปริมาณ เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพ    

ของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลัก       
พุทธธรรม” ผู้วิจัย ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

๑. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมทั้งเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ“รูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม” เพ่ือรวบรวมเนื้อหาสาระจากการศึกษาค้นคว้าที่ได้มาดังกล่าวมาก าหนด เป็น
กรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของการวิจัยเ พ่ือเป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถามแล้ว             
ร่างแบบสอบถาม 

๒. ผู้ศึกษาได้สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ“รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม” โดยแบบสอบถามเป็นค าถามประเภทค าถามปิด (Close-ended Question) และประเภทค าถาม
เปิด (Open - ended Question) ประกอบกันซึ่งผู้วิจัย ได้ดัดแปลงเครื่องมือจากแบบสอบถามที่ได้เคย
ผ่านการตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) 

ผู้ วิ จั ย  ได้ด า เนินการตรวจสอบคุณภาพแบบเครื่ องมือที่ ใช้ ในการวิจัย ในส่วน 
ของแบบสอบถามด าเนินการ ดังนี้ 

๑. น าแบบสอบถามเกี่ยวกับ “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ที่ได้ดังกล่าวไปให้
อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ ตรวจสอบแนะน าเพ่ิมเติม ปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษา และตัดข้อความ
ที่สื่อความหมายที่ไม่ชัดเจนออกไป เพ่ือให้ได้ข้อความที่สื่อความหมายชัดเจน เข้าใจได้ง่าย ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

                                                                    

๓พวงรัตน์ ทวีรัตน์, วิธกีารวิจัยทางพฤติศาสตร์ และสังคมศาสตร์, พิมพ์ครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๖), หน้า ๖๕. 



๑๗๕ 

๒. การหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) น าแบบสอบถามเรื่อง 
“รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน ๕ ท่าน ได้แก ่

๑) พลตรี วรยุทธ แก้ววิบูลย์พันธุ์ ผู้บัญชาการกองพลทหารราบที่ ๑๑ 
๒) นายธีรยล แสงอ านาจเจริญ ผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดฉะเชิงเทรา 
๓) ดร.ลักษณ แสงส่อง นักจิตวิทยาช านาญการ ศาลเยาวชนและครอบครัว      

จังหวัดฉะเชิงเทรา 
๔) ดร.สุเมธ โสฬศ หัวหน้ากองพัฒนาด้านเทคโนโลยีโรงไฟฟ้า การไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
๕) ผศ . ด ร . ส ถาพร  ดี ยิ่ ง  ป ร ะธ านส าข าวิ ช า เ ทค โน โ ลยี ก า ร เ กษตร  

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
ทั้งนี้เพ่ือพิจารณาตรวจสอบเนื้อหา ความชัดเจนของแบบสอบถาม และให้ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือท าการแก้ไขให้ดีขึ้น การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัย หาดัชนี
ความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item – Objective Congruence : IOC) 
มีสูตร๔ ดังนี้ 

N
R

IOC 
  

เมื่อ IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ 
  ∑ R  = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
  N  = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
โดยก าหนดคะแนนส าหรับการพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อ ดังนี้ 

+ ๑ ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 
+ ๐ ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 
-  ๑ ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 

โดยออกแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อในเครื่องมือวัด  
การค านวณค่า IOC (Index of Item -Objective Congruence) ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ได้ค่า IOC เท่ากับ ๐.๙๗ 

๓. หลังจากนั้นด าเนินการ ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามเรื่อง“รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลัก
พุทธธรรม” ตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 

                                                                    

๔ส่งศรี ชมพูวงศ์, การออกแบบการวิจัย, (นครศรีธรรมราช : มหาวิทยาลัยราชภัฎนครศรีธรรมราช, 
๒๕๔๘), หน้า ๓๑. 



๑๗๖ 

๔. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไป
ทดลองใช้ (Try–Out ) กับเจ้าหน้าที่ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๐ คน เพ่ือหาความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Alfa Coefficient) ของครอนบาค๕ 
(Cronbach) โดยการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัย ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ ๐.๙๗๙ 

๕. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของการ
ปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ที่ได้
ทดลองใช้และปรึกษาร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ พร้อม
น าไปใช้กับประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา 

เครื่องมือการวิจัยแบบการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัย จะใช้แบบ
การสัมภาษณ์โดยคัดเลือกแบบเจาะจงในการเก็บข้อมูลจากพระภิกษุสงฆ์ระดับผู้ปกครองคณะสงฆ์
จ านวน ๓ รูป ผู้บริหารและผู้ทรงคุณวุฒิของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด จ านวน ๗ ท่าน รวมทั้งหมด ๑๐ รูปหรือคนซึ่งผู้วิจัย 
ได้ก าหนดประเด็นไว้เป็นแนวค าถามการวิจัย ได้แก่ ๑) สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในปัจจุบันเป็นอย่างไร และ ๒) แนวทาง 
ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม ควรเป็นอย่างไร 

ซึ่งการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยผู้วิจัย ได้ด าเนินการสร้าง
ขึ้นมาจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ซึ่งมขีั้นตอน ดังนี้ 

๑. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จากเอกสาร และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒. สร้างเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในค าจ ากัดความของนิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
๓. ก าหนดกรอบประเด็นที่ใช้ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยส าหรับการน าไปสัมภาษณ์ 
๔. ผู้ วิ จั ย  ก าหนดแบบสัมภาษณ์ โดยการน าประ เด็นค าถาม ผลจากการ               

แจกแบบสอบถามที่ได้คะแนนน้อยที่สุด ๓ อันดับ น ามาสร้างเป็นเครื่องมือการวิจัย แบบสัมภาษณ์
ผู้ทรงคณุวุฒิ 

๕. น าแบบสัมภาษณ์เสนอประธานและกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์เพ่ือขอความ
เห็นชอบ หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

๖. ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
๗. จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 

                                                                    

๕ยุทธ ไกยวรรณ์, พ้ืนฐานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์นการพิมพ์, ม.ป.ป.), หน้า ๑๗๔. 



๑๗๗ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัย ได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ เพ่ือรวบรวมข้อมูล

เบื้องต้นก่อนลงพ้ืนที่ ข้อมูลที่ส าคัญในชั้นนี้ คือ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับ“รูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑
ตามหลักพุทธธรรม” ดังนี้ 

๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ผู้วิจัย เก็บข้อมูลโดยการใช้ส ารวจ (Survey Research) ได้แก่ การแจกแบบสอบถาม เพ่ือศึกษา
วิเคราะห์สภาพปัญหาของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง       
ภายในภาค ๑ และศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ รวมทั้งการสอบถามหลักพุทธธรรมเพื่อการพัฒนาศักยภาพของการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ โดยการวิเคราะห์เอกสาร และแจกแบบสอบถาม เพ่ือ
เก็บข้อมูลจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ จ านวนประชากร ๑,๔๕๔ คน ใช้กลุ่มตัวอย่าง ๓๐๖ คน โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

๑. ผู้วิจัย ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
พุทธบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอให้
ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย กลุ่มตัวอย่างทดสอบเครื่องมือวิจัย และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

๒. น าหนังสือขอความร่วมมือและอนุเคราะห์ไปยังกลุ่มผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ
วิจัย กลุ่มตัวอย่างทดสอบเครื่องมือวิจัย และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย เพ่ือขอความร่วมมือและ
อนุเคราะห์ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแจกแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยท าการนัด
หมาย วัน เวลา ที่ขออนุเคราะห์ช่วยเหลือในการแจกแบบสอบถามและการเก็บคืน 

๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) 
ได้แก่ ผู้บริหารและผู้ทรงคุณวุฒิของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๗ ท่านและ
พระภิกษุ จ านวน ๓ รูป โดยจะผู้วิจัย ใช้การสัมภาษณ์เจาะลึกแบบที่ไม่มีโครงสร้าง มีข้ันตอน ดังนี้ 

๑. ผู้วิจัย หนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา 
พุทธบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอเชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์ 

๒. น าหนังสือขอเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์และเอกสารที่เกี่ยวกับการวิจัย      
ไปมอบให้ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเองพร้อมกับส่งบริบทเนื้อหาต่างๆ ที่ใช้ในการสัมภาษณ์ล่วงหน้า และ
ผู้ทรงคุณวุฒิจะก าหนดวัน เวลา และสถานที่ ในการสัมภาษณ์ 

๓. เก็บรวบรวมด้วยแบบสัมภาษณ์ และในขณะการสัมภาษณ์ ผู้วิจัย จะขออนุญาต
จากผู้ทรงคุณวุฒิใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้องบันทึกภาพนิ่ง 

 
 
 



๑๗๘ 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Method Research) จึงมีการ

วิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ดังนี้ 

๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การ
วิเคราะห์ข้อมูลในส่วนแบบสอบถามเชิงปริมาณ ผู้วิจัย น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง โดยใช้สถิติร้อยละ (Percentage) สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) สถิติส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และสถิติค่าไควสแคว (Chi-Square) ดังนี้ 

๑. ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างน ามาวิ เคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย ค่า ร้อยละ 
(Percentage) 

๒. ข้อมูลของแบบสอบถามเกี่ ยวกับสภาพทั่ ว ไปของการ พัฒนาศักยภาพ                               
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และศักยภาพตามหลัก
พุทธธรรมการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ รวมทั้ง  การ
สอบถามหลักพุทธธรรมเพ่ือการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ น ามาวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยของคะแนน ความคิดเห็น ( ) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลผลแบบมาตราส่วนประเมินค่าใน ๕ ระดับ๖ และแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ยของผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามช่วงของค่าเฉลี่ย ดังต่อไปนี 

ค่าเฉลี่ย ๔.๕๐ –๕.๐๐ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ –๔.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๐ –๓.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ –๒.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ –๑.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

๓.๕.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) การวิเคราะห์
เนื้อหาเชิงคุณภาพผู้วิจัย ได้เลือกเทคนิคการวิเคราะห์แบบ TAC๗ ซึ่งเป็นการจ าแนกข้อมูลการ
จัดระบบข้อมูล การสรุปแบบอุปนัย และการวิเคราะห์หาเหตุและผลที่เกิดขึ้น ดังนี้ 

๑. การจ าแนกและจัดระบบข้อมูล (Typology and Taxonomy) เป็นการน าข้อมูล
ทีได้น ามาจ าแนกและจัดหมวดหมู่ออกให้เป็นระบบ เช่น ข้อมูลหมวดสภาพปัญหา ข้อมูลหมวด
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ และหมวดของรูปแบบ 

๒. การวิเคราะห์สรุปอุปนัย (Analytic Induction) เป็นการน าข้อมูลทีได้จาก
เหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น มาวิเคราะห์เพ่ือหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนั้น 

                                                                    

๖พวงรัตน์ ทวีรัตน์, วิธีการวิจัยทางพฤติศาสตร์ และสังคมศาสตร์, พิมพ์ครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ม.ป.ป.), หน้า ๖๕. 

๗เทพศักดิ์  บุญยรัตพันธุ์ ,  การวิ เคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ,  (สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ม.ป.ป.) 



๑๗๙ 

๓. การวิเคราะห์สาเหตุและผล (Cause and Effect Analysis) เป็นการน าข้อมูล 
ที่ได้มาวิเคราะห์ให้เห็นว่าจากผลมาจากเหตุ คือ วิเคราะห์ผลที่เกิดขึ้น ย้อนกลับมาให้เห็นว่าเกิดมา
จากเหตุปัจจัยใดบ้าง หรือวิเคราะห์เหตุไปหาผล คือ วิเคราะห์จากเหตุไปหาผล คือ วิเคราะห์ให้เห็น
ว่าเมื่อเหตุนี้เกิดขึ้น ได้น าไปสู่ผลที่เกิดขึ้นอะไรบ้าง 

๓.๕.๓ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัย ได้ใช้สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

๑. ค่าความสอดคล้อง (Index of Item – Objective Congruence : IOC) 

N
R

IOC 
  

เมื่อ IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ 
  ∑ R  = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
  N  = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
โดยก าหนดคะแนนส าหรับการพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อ ดังนี้ 

+ ๑ ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 
+ ๐ ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 
-  ๑ ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 

๒. ค่าความเชื่อม่ัน (Alpha Coefficient) การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach) ใช้สูตร ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถิติที่ใช้ในการพรรณา 
๑. ความถี่ (Frequency) 
๒. ค่าร้อยละ (Percentage) 

P = f  x 100 
N 

๓. ค่าเฉลี่ย (   ) 
  = Σ x 

             N 

 
 



๑๘๐ 

๔. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 
เมื่อ S.D. คือ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 คือ ข้อมูล (ตัวที่ 1,2,3...,n) 
   คือ จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

 



 
 

ตารางที่ ๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย 
วัตถุประสงค์ ขั้นตอน วิธีด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูล เครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูล ผลที่ได้ 

๑. เพื่อศึกษาสภาพ
ปัญหาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของ
เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
 

มี ๓ ขั้นตอน ดังนี ้
๑.ศึกษาจากเอกสาร 
๒.ศึกษาจากการแจก
แบบสอบถาม 
๓.ศึกษาจากการ
สัมภาษณ ์
 

๑.ศึกษาเอกสาร
เกี่ยวกับ รูปแบบ, ความ
หมาย,องค์ประกอบของ
ศักยภาพการปฏิบัติงาน 
หลักพุทธธรรม และ
ข้อมูลหน่วยงานความ
มั่นคง 

หนังสือ, ต ารา,วารสาร
บทความ, วรสาร 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง, เว็ป
ไซด์, ข้อมลูสารสนเทศ 
 

แบบการศึกษาเอกสาร
(Document Study) 
 

- การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 
 

-ส ภ า พ ปั ญ ห า ข อ ง
ศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 
๑  
 

  ๒.ศึกษาจาก
แบบสอบถามเกี่ยวกับ
สภาพปัญหาการปฏิบัติ
หน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี 
กอ.รมน.ภาค ๑  
 

กลุ่มตัวอย่างเป็น
เจ้าหน้าท่ีของกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
จ านวน ๓๐๖ คน โดย
การใช้การสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน(Multi Stage 
Random Sampling) 

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
 

-สถิติค่าร้อยละ, 
ความถี่(f),ค่าเฉลีย่
(x),ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 
-การวิเคราะห์เนื้อหา
(Content Analysis) 
 

-สภาพปัจจุบันและ
สภาพปัญหาของการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของ
เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม 
 

  ๓.ศึกษาจากการ
สัมภาษณ์เกี่ยวกับ
สภาพปัญหาและแนว
ทางการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี 
กอ.รมน.ภาค ๑ ตาม
หลักพุทธธรรม 

-ผู้บริหารกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
จ านวน ๗ คน และ
พระภิกษุจ านวน ๓ รูป 
โดยการเลือกแบบ
เจาะจงและก าหนด
เกณฑ ์

แบบสัมภาษณ ์
(Interview) 

 

การวิเคราะห์เนื้อหา
(Content Analysis) 
 

สภาพปัญหาของการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของ
เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม 
 



๑๘๒ 

วัตถุประสงค์ ขั้นตอน วิธีด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูล เครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูล ผลที่ได้ 
๒. เพื่อพัฒนารูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัตหิน้าท่ีของ
เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม 

มี ๒ ขั้นตอน ดังนี้ 
๑.ยกร่างรูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
๒.พัฒนารูปแบบ โดยการ
สนทนากลุ่ม 

๑.ยกร่างรูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของ
เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม 
โดยผู้วิจัย  
 

ผลลัพธ์จากวัตถุประสงค์
ข้อที่ ๑  
 

แบบการศึกษาเอกสาร
(Document Study) 
 

การวิเคราะห์เนื้อหา
(Content Analysis) 
 

รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี
กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 
๑ ตามหลักพุทธธรรม 
(ฉบับร่างท่ี ๑)  
 

  ๒.พัฒนารูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของ
เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม 
โดยการสนทนากลุ่ม 

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๙ 
รูปหรือคน เลือกแบบ
เจาะจงโดยก าหนด
เกณฑ์ในการคัดเลือก ๓ 
กลุ่ม ๑)ผู้บริหาร ๒)
นักวิชาการ ๓)  
นักจิตวิทยา 

แบบสัมภาษณ์ที่ได้จาก
รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี
กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 
๑ ตามหลักพุทธธรรม 
(ฉบับร่างท่ี ๑) 

การวิเคราะห์เนื้อหา
(Content Analysis) 

รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี
กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 
๑ ตามหลักพุทธธรรม 
(ฉบับร่างท่ี ๒) 

๓. เพื่อน าเสนอรูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัตหิน้าท่ีของ
เจ้าหน้าท่ี            
กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 
๑ ตามหลักพุทธธรรม 

ปรับปรุงและแก้ไขและ
น าเสนอ 
 

ปรับปรุงและแกไ้ขและ
น าเสนอรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัตหิน้าที่
ของเจา้หนา้ที่กอง
อ านวยการรกัษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑  
ตามหลักพุทธธรรม 

๑.อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
๒.อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 
๓.ผู้วิจยั  

แบบการศึกษาเอกสาร
(Document Study) 

การวิเคราะห์เนื้อหา
(Content Analysis) 

รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี
กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 
๑ ตามหลักพุทธธรรม 
(ฉบับสมบูรณ์) 

 



บทท่ี ๔ 

ผลการวจิัย 

การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” เป็นงานวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Method 
Research) ได้แก่ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ผู้วิจัย ได้ศึกษาเพ่ือตอบค าถามการวิจัยใน ๓ ประเด็น ได้แก่ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพปัญหา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เป็นอย่างไร  
๒) เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม และ ๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยผู้วิจัย  
ใช้เครื่องมือในการวิจัย ประกอบด้วย ๑) แบบสอบถาม โดยมีกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๓๐๖ คน และ ๒) การสัมภาษณ์ โดยมีผู้ให้
ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์เป็นทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูปหรือคน 

ผู้วิจัย ได้เก็บรวบรวมข้อมูลท าการวิเคราะห์และประมวลผลที่ได้รับจากแบบสอบถาม 
ใช้วิธีวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
และข้อมูลจากการวิเคราะห์เอกสาร และการสัมภาษณ์ ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
โดยเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 

๔.๑ ผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่                  
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

๔.๒ ผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๔.๓ ผลการวิจัยเกี่ยวกับการน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่             
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  ตามหลักพุทธธรรม 

๔.๔ องค์ความรู้จากการวิจัย 
  โดยมีสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
   n    = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
      = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
   S.D.= ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 



๑๘๔ 

๔.๑ ผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

ผลการวิจัย เกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ แบ่งออกเป็น ๒ ส่วน ดังนี้ 

๔.๑.๑ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความม่ันคงภายในภาค ๑ จากการแจกแบบสอบถาม 

การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยในพ้ืนที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ คือ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา จังหวัดนครนายก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสระแก้ว จังหวัดจันทบุรี จังหวัดตราด จังหวัด
ระยอง จังหวัดชลบุรี จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสระบุรี จังหวัดลพบุรี จังหวัดชัยนาท 
จังหวัดสิงห์บุรี จังหวัดอ่างทอง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัด
กาญจนบุรี จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดราชบุรี จังหวัดเพชรบุรี 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และกรุงเทพมหานคร พบว่า เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่จะมีชั้นยศตั้งแต่ลูกจ้างไปจนถึง 
พลตรีและพลโทซึ่งเป็นรองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด และผู้อ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ระดับการศึกษาตั้งแต่มัธยมศึกษาตอนปลายถึงปริญญาโท ส่วนอายุราชการพบว่ามีตั้งแต่ ๑ 
ปีถึง ๔๐ ปี ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมดนับถือพระพุทธศาสนา ฉะนั้น  การเก็บรวบข้อมูลการวิจัย
ท าให้ผู้วิจัย สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ง่ายเพราะส่วนใหญ่จะอยู่ในสายงานความมั่นคงเดียวกันทั้งหมด 
ส่วนข้อมูลจากการสัมภาษณ์พระภิกษุสงฆ์ ท่านได้ให้ความเมตตาอนุเคราะห์แก่ผู้วิจัย อย่างมากซึ่งอยู่ใน
ฐานะผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลูกศิษย์ที่รู้จักและได้ปฏิบัติงานร่วมกันมาก่อน แต่ท่านเหล่านี้ก็พร้อมที่จะให้
ข้อมูลอย่างเต็มที่ การวิจัยครั้งนี้ท าให้เห็นว่า ผู้ เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมดได้ตระหนักถึง
ความส าคัญอย่างมากต่อการน าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ซึ่งอันเป็นการยกระดับการปฏิบัติหน้าที่
ให้กับเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในการปูองกันปราบปรามและแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ด้านความมั่นคงภายในของประเทศ โดยเฉพาะในพ้ืนที่ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดที่อยู่ในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และเป็นการตอบสนองนโยบายของผู้บริหารของกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) ที่จะส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรได้ปรับเปลี่ยนการพัฒนาตนเองไปสู่การพัฒนาบุคลากรทุกสายงานให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานหรือปฏิบัติหน้าที่อย่างมืออาชีพ มีความซื่อสัตย์ สุจริต ยึดมั่นในศีลธรรมและสร้างค่านิยมให้มี
ความเป็นอยู่ที่เรียบง่าย ประหยัดตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เน้นภาวะผู้น า ผู้บังคับบัญชาต้องเป็น
แบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและให้มีการท างานเป็นทีมมีเอกภาพในหน่วยงานอย่างเข้มแข็ง 
นอกจากนี้ยังมองไปถึงการพัฒนาศักยภาพทางกายด้วยการส่งเสริมการออกก าลัง และการดูแลสุขภาพเป็น
ประจ า การมีความมั่นคงในการรักษาศีลในทางพระพุทธศาสนา การฝึกจิตให้มีความเข้มแข็ง และ            
มีความสามารถทนต่อสภาวะแรงกดดันจากการปฏิบัติหน้าที่ และการส่งเสริมด้วยความรู้ทางทั้งทางโลก 
และทางธรรมให้มีความรู้ที่พร้อมจะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพที่ประกอบด้วยคุณธรรมส าหรับ 
การเป็นข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ต่อไป 



๑๘๕ 

ผู้วิจัย ได้แจกแบบสอบถาม จ านวน ๓๐๖ ฉบับ ได้รับกลับคืนมา จ านวน ๓๐๖ ฉบับ    
คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ซึ่งแบบสอบถามนั้นแบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้แบบเลือกตอบ 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๑ แสดงค่าความถ่ี และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ (n = ๓๐๖) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย ๒๕๕ ๘๓.๓๓ 
หญิง ๕๑ ๑๖.๖๗ 

รวม ๓๐๖ ๑๐๐.๐๐ 
อาย ุ   

๒๐ – ๓๐ ปี ๒๗ ๘.๘๒ 
๓๑ – ๔๐ ปี ๗๒ ๒๓.๕๓ 
๔๑ – ๕๐ ปี ๙๓ ๓๐.๓๙ 
๕๑ – ๖๐ ปี ๑๑๔ ๓๗.๒๕ 

รวม ๓๐๖ ๑๐๐.๐๐ 
ระดับการศึกษา   

มัธยมศึกษาตอนปลาย ๙๐ ๒๙.๔๑ 
อนุปริญญา ๓๙ ๑๒.๗๕ 
ปริญาตรี ๑๖๕ ๕๓.๙๒ 
อ่ืนๆ (ปริญญาโท) ๑๒ ๓.๙๒ 

รวม ๓๐๖ ๑๐๐.๐๐ 
ชั้นยศ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร ๑๕๖ ๕๐.๙๘ 
สัญญาบัตร ๑๔๑ ๔๖.๐๘ 
อ่ืนๆ (ลูกจ้าง) ๙ ๒.๙๔ 

รวม ๓๐๖ ๑๐๐.๐๐ 
อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 

๑ – ๑๐ ปี ๔๘ ๑๕.๖๙ 
๑๑ – ๒๐ ปี ๔๕ ๑๔.๗๑ 
๒๑ – ๓๐ ปี ๙๐ ๒๙.๔๑ 
๓๑ – ๔๐ ปี ๑๒๓ ๔๐.๒๐ 

รวม ๓๐๖ ๑๐๐.๐๐ 



๑๘๖ 

จากตารางที่ ๔.๑ แสดงค่าค่าความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามจ าแนกตามเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน ๒๕๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๘๓.๓๓ 
และเพศหญิง จ านวน ๕๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๖๗ 

อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี จ านวน ๑๑๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๗.๒๕ อายุ 
๔๑ – ๕๐ ปี จ านวน ๙๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๓๙ อายุ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๗๒ คน คิดเป็น 
รอ้ยละ ๒๓.๕๓ และอายุ ๒๐ – ๓๐ ปี จ านวน ๒๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๘.๘๒ 

ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน ๑๖๕ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๕๓.๙๒ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน ๙๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๔๑ ระดับ
อนุปริญญา จ านวน ๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๗๕ และอ่ืนๆ (ปริญญาโท) จ านวน ๑๒ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓.๙๒ 

ชั้นยศ พบว่า ส่วนใหญ่มีชั้นยศต่ ากว่าชั้นสญญาบัตร จ านวน ๑๕๖ คน คิดเป็นร้อยละ 
๕๐.๙๘ ชั้นยศสัญญาบัตร จ านวน ๑๔๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๐๘ และอ่ืนๆ (ลูกจ้าง) จ านวน ๙ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๙๔ 

อายุราชการ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุราชการ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๑๒๓ คน คิดเป็น 
ร้อยละ ๔๐.๒๐ อายุราชการ ๒๑ – ๓๐ ปี จ านวน ๙๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๔๑  อายุราชการ ๑ – 
๑๐ ปี จ านวน ๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๖๙ และอายุราชการ ๑๑ – ๒๐ ปี จ านวน ๔๕ คน  
คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๗๑ 

ตอนที่  ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่            
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑  ใช้แบบสอบถามประมาณค่า ๕ ระดับ แบ่งเป็น ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา จ านวน ๒๐ ข้อ ๒) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา จ านวน ๒๐ 
ข้อ ๓) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา จ านวน ๒๐ ข้อ และ ๔) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ด้านปัญญาภาวนา จ านวน ๒๐ ข้อ รวมเป็นจ านวน ๘๐ ข้อ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๒ แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในภาพรวม (n = ๓๐๖) 

ด้าน
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่         
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๑ ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา ๔.๑๑๔ ๐.๖๓๖ มาก ๒ 
๒ ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา ๔.๐๖๗ ๐.๔๕๖ มาก ๓ 
๓ ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา ๔.๐๔๐ ๐.๔๓๔ มาก ๔ 
๔ ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา ๔.๑๔๘ ๐.๕๓๓ มาก ๑ 

ภาพรวม ๔.๐๙๒ ๐.๕๗๖ มาก  



๑๘๗ 

จากตารางที่ ๔.๒ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในภาพรวมทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา  ๒) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา  ๓) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ด้านจิตภาวนา และ ๔) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก  (  = ๔.๐๙๒, S.D. = ๐.๕๗๖) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา (  = ๔.๑๔๘, S.D. = ๐.๕๓๓) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้าน
กายภาวนา  (  = ๔.๑๑๔, S.D. = ๐.๖๓๖) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา (  = ๔.๐๖๗, S.D. = 
๐.๔๕๖) และศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา (  = ๔.๐๔๐, S.D. = ๐.๔๓๔) 

ตารางที่ ๔.๓ แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในศักยภาพการปฏิบัติหน้าทีด่้านกายภาวนา (n = ๓๐๖) 

ข้อ
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านกายภาวนา 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๑ วางแผนก าหนดนโยบายด้านการบรรจุก าลังพล ๔.๓๖๓ ๐.๖๒๓ มาก ๑ 
๒ อ านวยการตรวจสุขภาพร่างกายประจ าปี ๔.๑๙๖ ๐.๕๖๑ มาก ๕ 
๓ ประสานงานขอรับการสนับสนุนก าลังพลจากหน่วยงานต่างๆ  ๔.๑๔๗ ๐.๕๖๗ มาก ๘ 
๔ วางแผนและก าหนดนโยบายงานด้านการข่าว ๔.๒๒๕ ๐.๕๗๖ มาก ๓ 
๕ อ านวยการควบคุมชุดปฏิบัติการด้านการข่าว ๔.๐๘๘ ๐.๕๗๙ มาก ๑๓ 
๖ ประสานงานการรวบรวมข่าวสารจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ๓.๙๘๐ ๐.๖๑๐ มาก ๑๖ 
๗ วางแผนการมีส่วนร่วมในการปูองกันและแก้ไขปัญหาของประชาชน ๓.๙๖๑ ๐.๖๗๐ มาก ๑๘ 
๘ วางแผนการพัฒนาความร่วมมือชายแดนกับประเทศ เพ่ือนบ้าน ๔.๐๑๐ ๐.๖๓๔ มาก ๑๕ 
๙ อ านวยการการปฏิบัติการข่าวสารเพ่ือปูองกันและ 

แก้ไขปัญหาด้านความมั่นคง ๓.๙๕๑ ๐.๗๑๙ มาก ๑๙ 
๑๐ ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงาน    

ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติงานด้านความม่ันคง ๓.๙๗๑ ๐.๖๖๔ มาก ๑๗ 
๑๑ วางแผนการจัดตั้งชุดประสานงานมวลชน ๔.๑๑๘ ๐.๕๖๕ มาก ๑๑ 
๑๒ วางแผนการจัดตั้งเครือข่ายผู้น ามวลชนให้ครอบคลุมพ้ืนที่ปฏิบัติการ ๔.๑๘๖ ๐.๕๙๐ มาก ๖ 
๑๓ อ านวยการ การปฏิบัติงานของชุดประสานงานมวลชน ๔.๑๕๗ ๐.๕๗๓ มาก ๗ 
๑๔ ประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน ๓.๙๔๑ ๐.๗๓๙ มาก ๒๐ 
๑๕ วางแผนการก าหนดมาตรฐานราคาในการจัดหาวัสดุ ๔.๑๐๘ ๐.๗๔๐ มาก ๑๒ 
๑๖ อ านวยการในการจัดหาวัสดุและสิ่งอุปกรณ์ ๔.๓๔๓ ๐.๖๑๘ มาก ๒ 
๑๗ ประสานงานด้านการส่งก าลังบ ารุง ๔.๐๖๙ ๐.๗๑๘ มาก ๑๔ 
๑๘ วางแผนก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการงบประมาณและการเงิน ๔.๑๒๗ ๐.๖๘๑ มาก ๑๐ 
๑๙ อ านวยการรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณและการเงิน ๔.๑๓๗ ๐.๖๗๒ มาก ๙ 
๒๐ ประสานงานกับส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

ในการด าเนินการด้านงบประมาณและการเงิน ๔.๒๐๖ ๐.๖๓๑ มาก ๔ 
ภาพรวม ๔.๑๑๔ ๐.๖๓๖ มาก  



๑๘๘ 

จากตารางที่ ๔.๓ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา 
พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๔.๑๑๔, S.D. = ๐.๖๓๖) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ สามารถวางแผนก าหนดนโยบายด้านการบรรจุก าลังพล     
(  = ๔.๓๖๓, S.D. = ๐.๖๒๓) อ านวยการในการจัดหาวัสดุและสิ่งอุปกรณ์ (  = ๔.๓๔๓, S.D. = ๐.๖๑๘) 
วางแผนและก าหนดนโยบายงานด้านการข่าว (  = ๔.๒๒๕, S.D. = ๐.๕๗๖) และข้อที่มีระดับน้อยที่สุด คือ 
ประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน (  = ๓.๙๔๑, S.D. = ๐.๗๓๙) 

ตารางที่  ๔.๔  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ด้านศีลภาวนา        (n = ๓๐๖) 

ข้อ
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศีลภาวนา 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๑ วางแผนตรวจสอบข้อมูลกิจการด้านบุคลากร ๔.๐๘๘ ๐.๔๖๗ มาก ๑๑ 
๒ วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับการรักษาสถานภาพ

บุคลากร ๔.๒๑๖ ๐.๔๗๗ มาก ๑ 
๓ วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมาย ข้อบังคับ 

ระเบียบ ค าสั่ง ประกาศ แถลงการณ์ 
และแบบธรรมเนียมด้านบุคลากร ๔.๒๐๖ ๐.๔๙๒ มาก ๒ 

๔ อ านวยการควบคุมการพิจารณาความดีความชอบ 
และความผิดของก าลังพล ๓.๙๖๑ ๐.๖๐๙ มาก ๑๗ 

๕ อ านวยการรักษากฎหมาย และกฎระเบียบ ค าสั่ง  
และแบบธรรมเนียมของก าลังพล ๓.๙๗๑ ๐.๖๙๒ มาก ๑๖ 

๖ วางแผนก ากับดูแลการปฏิบัติงานของชุดปฏิบัติงาน
ด้านการข่าว ๓.๘๓๓ ๐.๖๗๓ มาก ๒๐ 

๗ อ านวยการ ควบคุมการจัดท าวงรอบข่าวกรอง ๓.๘๘๒ ๐.๖๓๑ มาก ๑๙ 
๘ ประสานงานและบูรณาการข้อมูลข่าวสารและข่าวกรอง ๓.๙๓๑ ๐.๖๔๖ มาก ๑๘ 
๙ อ านวยการ การปฏิบัติการข่างสารและการตอบโต้

ข่าวสารให้เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด ๔.๐๙๘ ๐.๖๖๔ มาก ๑๐ 
๑๐ ประสานงานกับหน่วยงานที่เก่ียวข้องในการก าหนด

นโยบายและแผนในการมีส่วนร่วมของประชาชน ๔.๑๕๗ ๐.๕๕๖ มาก ๔ 
๑๑ วางแผน ก าหนดนโยบายการก ากับดูแล 

ชุดประสานงานมวลชน ๔.๐๘๘ ๐.๖๑๒ มาก ๑๒ 
๑๒ อ านวยการ ควบคุม ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน 

ของชุดประสานงานมวลชน ๔.๑๑๘ ๐.๕๙๙ มาก ๘ 
๑๓ อ านวยการก ากับดูแลงานด้านมวลชนและสารนิเทศ ๔.๐๙๘ ๐.๖๑๙ มาก ๙ 



๑๘๙ 

ข้อ
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศีลภาวนา 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๑๔ ประสานงานกับหน่วยงานที่มีมวลชน 
เพ่ือการรักษายอดมวลชน ๔.๐๕๙ ๐.๕๗๔ มาก ๑๔ 

๑๕ วางแผน ก าหนดนโบายการควบคุมทางบัญชี 
ของอุปกรณ์และสิ่งอุปกรณ์ ๔.๐๗๘ ๐.๕๕๕ มาก ๑๓ 

๑๖ อ านวยการตรวจสอบจ านวนของยุทโธปกรณ์ของหน่วย ๔.๑๙๖ ๐.๕๖๑ มาก ๓ 
๑๗ ประสานงานหาแนวทางการรายงาน 

ทางบัญชีคุมอาวุธยุทโธปกรณ์ของหน่วย ๔.๑๓๗ ๐.๕๙๕ มาก ๕ 
๑๘ วางแผนก าหนดนโยบายการตรวจสอบ 

เกี่ยวกับการงบประมาณและการเงิน ๔.๑๒๗ ๐.๕๗๒ มาก ๖ 
๑๙ อ านวยการด้านงบประมาณและการเงิน 

ให้เป็นไปตามระเบียบของทางราชการ ๔.๑๑๘ ๐.๕๖๕ มาก ๗ 
๒๐ ประสานงานกับหน่วยที่เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการ

ด้านการงบประมาณและการเงิน ๓.๙๗๑ ๐.๖๑๘ มาก ๑๕ 
ภาพรวม ๔.๐๖๗ ๐.๕๘๙ มาก  

จากตารางที่ ๔.๔ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา 
พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = ๔.๐๖๗, S.D. = ๐.๕๘๙) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับการรักษาสถานภาพ
บุคลากร (  = ๔.๒๑๖, S.D. = ๐.๔๗๗) วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง 
ประกาศ แถลงการณ์และแบบธรรมเนียมด้านบุคลากร (  = ๔.๒๐๖, S.D. = ๐.๔๙๒) อ านวยการตรวจสอบ
จ านวนของยุทโธปกรณ์ของหน่วย (  = ๔.๑๙๖, S.D. = ๐.๕๖๑) และข้อที่มีระดับน้อยที่สุด คือ วางแผน
ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของชุดปฏิบัติงานด้านการข่าว (  = ๓.๘๓๓, S.D. = ๐.๖๗๓) 
ตารางท่ี ๔.๕ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  

ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ด้านจิตภาวนา        (n = ๓๐๖) 

ข้อ
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านจิตภาวนา 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๑ วางแผนก าหนดนโยบายด าเนินการด้านการบริการสิทธิบุคลากร ๔.๐๓๙ ๐.๔๘๓ มาก ๑๐ 
๒ อ านวยการจัดท าเอกสารับรองสิทธิ  การปฏิบัติราชการ 

ค่าตอบแทน การช่วยเหลือและการสงเคราะห์ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ๔.๑๓๗ ๐.๕๔๓ มาก ๔ 
๓ อ านวยการด้านการพัฒนาและรักษาขวัญและการ

สวัสดิการของบุคลากร ๔.๑๑๘ ๐.๕๒๙ มาก ๕ 



๑๙๐ 

ข้อ
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านจิตภาวนา 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๔ อ านวยการรับผิดชอบงานจัดการภายในส านักงานและงานพิธี ๔.๐๘๘ ๐.๕๐๗ มาก ๗ 
๕ วางแผนการรวบรวมข่าวสารเชิงคุณภาพ ไม่บิดเบือนข่าวสาร ๔.๒๓๕ ๐.๕๐๗ มาก ๑ 
๖ วางแผนก าหนดนโยบายการปูองกันและแก้ไขปัญหา 

ให้สอดคล้องสภาพปัญหาในพื้นที่ปฏิบัติการ ๓.๘๑๔ ๐.๖๕๓ มาก ๒๐ 
๗ ประสานงานกับหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 

โดยมีการเตรียมการล่วงหน้าที่ชัดเจน ๓.๘๘๒ ๐.๕๖๕ มาก ๑๙ 
๘ อ านวยการและก ากับชุดปฏิบัติการด้านการข่าวให้ด าเนินการ

งานด้านการข่าวบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่เป็นจริงและเชื่อถือได้ ๔.๑๐๘ ๐.๕๙๓ มาก ๖ 
๙ อ านวยการรายงานข่าวสารอย่างตรงไปตรงมา 

และอย่างมีคุณภาพ ๔.๐๔๙ ๐.๖๐๐ มาก ๙ 
๑๐ ประสานงานกับหน่วยงานในความรับผิดชอบ โดยให้ความส าคัญ

กับมีส่วนร่วมของประชาชนในการปูองกันและแก้ไขปัญหา ๔.๐๒๙ ๐.๕๕๑ มาก ๑๓ 
๑๑ วางแผนการสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างมวลชนทุกกลุ่ม ๓.๙๙๐ ๐.๔๗๕ มาก ๑๕ 
๑๒ วางแผนการสร้างภาพลักษณ์ของหน่วยงานด้านความ

มั่นคงให้เป็นที่ยอมรับของประชาชนอย่างแท้จริง ๔.๑๘๖ ๐.๖๓๘ มาก ๒ 
๑๓ อ านวยการจัดกิจกรรมที่แสดงออกถึงความจงรักภักดี

ต่อสถาบันหลักของชาติและการสร้างจิตสาธารณะ ๔.๐๒๙ ๐.๕๓๒ มาก ๑๒ 
๑๔ ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือบูรณาการ

งานมวลชนในการสร้างเครือข่ายและอุดมการณ์ ๓.๙๔๑ ๐.๖๐๘ มาก ๑๗ 
๑๕ วางแผนก าหนดนโยบายรับผิดชอบงาน 

ด้านส่งก าลังบ ารุง ๓.๙๕๑ ๐.๕๖๗ มาก ๑๖ 
๑๖ อ านวยการในการจัดท าบัญชีคุมเกี่ยวกับการเก็บรักษา การแจกจ่าย 

การซ่อมบ ารุง การบันทึกและการรายงานของพัสดุและยุทโธปกรณ์ ๔.๐๑๐ ๐.๕๓๓ มาก ๑๔ 
๑๗ ประสานงานด้านการตรวจสอบและประเมินผล 

ในด้านการส่งก าลังบ ารุง ๔.๑๕๗ ๐.๔๓๗ มาก ๓ 
๑๘ วางแผนการจัดท างบประมาณได้อย่างถูกต้อง 

ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด ๔.๐๓๙ ๐.๕๒๒ มาก ๑๑ 
๑๙ อ านวยการและตรวจสอบการด าเนินการเกี่ยวกับการงบประมาณ

และการเงินได้อย่างถูกต้องตามระเบียบการเงินการคลัง ๔.๐๗๘ ๐.๔๗๙ มาก ๘ 
๒๐ ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้านความคุ้มค่า

ของการใช้งบประมาณ ๓.๙๑๒ ๐.๕๗๙ มาก ๑๘ 
 ภาพรวม ๔.๐๔๐ ๐.๕๔๕ มาก  



๑๙๑ 

จากตารางที่ ๔.๕ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิต
ภาวนา พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = ๔.๐๑๐, S.D. = ๐.๕๔๕) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ วางแผนการรวบรวมข่าวสาร 
เชิงคุณภาพ ไม่บิดเบือนข่าวสาร (  = ๔.๒๓๕, S.D. = ๐.๕๐๘) วางแผนการสร้างภาพลักษณ์ของ
หน่วยงานด้านความมั่นคงให้เป็นที่ยอมรับของประชาชนอย่างแท้จริง (  = ๔.๑๘๖, S.D. = ๐.๖๓๘) 
ประสานงานด้านการตรวจสอบและประเมินผลในด้านการส่งก าลังบ ารุง (  = ๔.๑๕๗, S.D. = ๐.๔๓๗) 
และข้อที่มีระดับน้อยที่สุด คือ วางแผนก าหนดนโยบายการปูองกันและแก้ไขปัญหาให้สอดคล้องสภาพ
ปัญหาในพ้ืนที่ปฏิบัติการ (  = ๓.๘๑๔,  S.D. = ๐.๖๕๓) 

ตารางท่ี ๔.๖ แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ในศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ด้านปัญญาภาวนา         (n = ๓๐๖) 

ข้อ
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านปัญญาภาวนา 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๑ วางแผนก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีความรู้ด้านกฎหมาย ๓.๙๕๑ ๐.๔๕๑ มาก ๑๙ 

๒ วางแผนการพัฒนาและฝึกอบรม 
ด้านการบริหารจัดการบุคลากร ๔.๑๐๘ ๐.๓๖๘ มาก ๑๔ 

๓ วางแผนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านการจัดท า
แผนงานและโครงการเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล ๔.๐๔๙ ๐.๔๒๙ มาก ๑๘ 

๔ อ านวยการด้านการบรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย และ 
การช่วยราชการของข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงาน ๔.๐๖๙ ๐.๔๙๐ มาก ๑๗ 

๕ อ านวยการด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร ๔.๑๙๖ ๐.๕๒๕ มาก ๖ 

๖ ประสานงานและก ากับดูแลงานเกี่ยวกับงานกฏหมาย
และสิทธิมนุษยชน ๓.๙๑๒ ๐.๕๙๖ มาก ๒๐ 

๗ วางแผนการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ด้านการข่าวเพื่อจัดท าและปรับปรุงฐานข้อมูลที่ทันสมัย ๔.๐๖๙ ๐.๔๒๖ มาก ๑๖ 

๘ วางแผนจัดการฝึกอบรมชุดปฏิบัติการด้านการข่าว ๔.๐๙๘ ๐.๕๓๓ มาก ๑๕ 
๙ อ านวยการและก าหนดวิธีการปฏิบัติในการรวบรวม

ข่าวสารและการรายงานข่าวสาร ๔.๑๔๗ ๐.๔๒๙ มาก ๑๒ 
๑๐ วางแผนการพัฒนาปฏิบัติการข่าวสาร ในพ้ืนที่

รับผิดชอบ ๔.๑๕๗ ๐.๔๕๙ มาก ๑๑ 
๑๑ วางแผนการบริหารจัดการและจัดระบียบจังหวัดชายแดน 

ชายฝั่งทะเล และจังหวัดในพ้ืนที่ตอนในให้เกิดความมั่นคง ๔.๑๖๗ ๐.๗๐๑ มาก ๑๐ 



๑๙๒ 

ข้อ
ที ่

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านปัญญาภาวนา 

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. แปลผล อันดับ 

๑๒ วางแผนการผนึกก าลังทุกภาคส่วน เพ่ือเสริม 
ความมั่นคงชายแดน ๔.๒๐๖ ๐.๖๓๑ มาก ๕ 

๑๓ อ านวยการให้หน่วยงานในความรับผิดชอบให้บริหาร
จัดการตามแผนงาน/โครงการด้านความม่ันคง ๔.๓๒๔ ๐.๕๐๘ มาก ๑ 

๑๔ ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องในพ้ืนที่จังหวัด เพ่ือการปฏิบัติงาน 
ด้านความมั่นคงร่วมกัน ๔.๒๙๔ ๐.๕๗๐ มาก ๒ 

๑๕ วางแผนด าเนินการฝึกอบรมให้กับประชาชนกล่ม
เปูาหมายต่างๆ ตามหลักสูตรความมั่นคงของชาติ ๔.๒๘๔ ๐.๖๙๑ มาก ๓ 

๑๖ วางแผนการพัฒนา เ พ่ิมพูนความรู้  และเสริม
ศักยภาพให้กับนักจัดรายการวิทยุ โทรทัศน์ และสื่อ
ประเภทบริการสังคม ให้สามารถสนับสนุนงาน 
ความมั่นคงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๔.๒๗๕ ๐.๖๗๔ มาก ๔ 

๑๗ อ านวยการพัฒนาสัมพันธ์และขับเคลื่อนมวลชนทุก
ประเภท เพื่อให้เกิดความรักความสามัคคีของคนชาติ ๔.๑๖๗ ๐.๖๕๘ มาก ๙ 

๑๘ วางแผนการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้ 
ด้านงานการส่งก าลังบ ารุง ๔.๑๙๖ ๐.๕๖๑ มาก ๗ 

๑๙ ประสานงานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความรู้เกี่ยวกับ
ข้อก าหนด ระเบียบ ค าสั่ง และการตรวจสอบงาน 
ส่งก าลังบ ารุง ๔.๑๑๘ ๐.๔๙๑ มาก ๑๓ 

๒๐ อ านวยการ เสนอแนะและให้ค าปรึกษา 
ทางด้านงบประมาณและการเงิน ๔.๑๗๖ ๐.๔๗๓ มาก ๘ 

ภาพรวม ๔.๑๔๘ ๐.๕๓๓ มาก  

จากตารางที่ ๔.๖ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญา 
พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = ๔.๑๔๘, S.D. = ๐.๕๓๓) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ อ านวยการให้หน่วยงานในความรับผิดชอบให้บริหาร
จัดการตามแผนงาน/โครงการด้านความมั่นคง (  = ๔.๓๒๔, S.D. = ๐.๕๐๘) ประสานงานกับกระทรวง 
ทบวง กรม และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในพ้ืนที่จังหวัด เพ่ือการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงร่วมกัน  
(  = ๔.๒๙๔, S.D. = ๐.๕๗๐) วางแผนด าเนินการฝึกอบรมให้กับประชาชนกล่มเปูาหมายต่างๆ ตาม
หลักสูตรความมั่นคงของชาติ (  = ๔.๒๘๔, S.D. = ๐.๖๙๑) และข้อที่มีระดับน้อยที่สุด คือ ประสานงาน
และก ากับดูแลงานเกี่ยวกับงานกฏหมายและสิทธิมนุษยชน (  = ๓.๙๑๒, S.D. = ๐.๕๙๖) 



๑๙๓ 

๔.๑.๒ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะลึกจ านวน ๑๐ รูปหรือคน
เกี่ยวกับประเด็นสภาพปัญหาทั่วไปการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย ระดับผู้อ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และรองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด และพระภิกษุ
สงฆ์ระดับรองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ ผู้อ านวยการส่วนวางแผนและพัฒนาการอบรมสถาบัน
วิปัสสนาธุระเจ้าคณะอ าเภอ และพระวิปัสสนาจารย์ ผลการสัมภาษณ์พบสภาพปัญหาทั่วไป จ านวน 
๑๙ สภาพปัญหา ได้แก่ ๑)มีความไม่พร้อมทางด้านร่างกาย ๒) การจัดการฝึกอบรมสัมมนาไม่ค่อย
เหมาะสม ๓) ขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ๔) ขาดก าลังพลที่ปฏิบัติหน้าที่ที่มีทักษะ
เฉพาะปัญหาด้านความมั่นคง ๕) ไม่มีเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ๖) ขาดการมีความรู้ความ
เข้าใจด้านหลักศีลธรรมและคุณธรรมทางพระพุทธศาสนา  ๗) มีการจัดท าบัญชีครัวเรือนน้อย  
๘) ปัญหาการปรับตัวและการฝึกฝนจิตใจให้เข้มแข็ง ๙) การมีความพร้อมทางจิตใจที่แตกต่างกัน  
๑๐) มีความกังวลเรื่องสุขภาพและโรคภัย ๑๑) มีความมั่นใจในตนเองน้อย ๑๒)การมีความสัมพันธภาพ 
๑๓) ระบบการสื่อสารที่ไม่ดี ๑๔) ขาดประสบการณ์และทักษะที่ดี ๑๕) ขาดการปฏิบัติตนและ
พฤติกรรมให้เหมาะสมกับพ้ืนที่ ๑๖) การเปลี่ยนแปลงความคิดของเจ้าหน้าที่ท าได้ยาก ๑๗) การ
ปรับตัวในการใช้เหตุและผลในการปฏิบัติหน้าที่ ๑๘) ขาดการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม และ  
๑๙) มีการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องน้อย 

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดเกี่ยวกับสภาพปัญหาทั่วไปการพัฒนาศักยภาพ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๑๙ ปัญหาและจะอธิบายไว้ 
ในส่วนสาระส าคัญ ซึ่งทางผู้วิจัย ได้ก าหนดจ าแนกกลุ่มสภาพปัญหาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ไว้จ านวน ๔ ด้านใหญ่ๆ ที่
สอดคล้องกับการพัฒนาศักยภาพตามหลักพุทธธรรม ได้แก่ 

ด้านที่ ๑ สภาพปัญหาทางด้านกายภาวนา ประกอบด้วย ๖ ปัญหา ได้แก่ ๑) การจัดการ
ฝึกอบรมสัมมนาไม่ค่อยเหมาะสม ๒) มีความไม่พร้อมทางด้านร่างกาย ๓) ขาดแคลนงบประมาณ 
ในการพัฒนาบุคลากร  ๔) ขาดก าลังพลที่ปฏิบัติหน้าที่ที่มีทักษะเฉพาะปัญหาด้านความมั่นคง ๕) ไม่มี
เครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย และ ๖)มีการจัดท าบัญชีครัวเรือนน้อย 

ด้านที่ ๒ สภาพปัญหาทางด้านศีลภาวนา ประกอบด้วย ๒ ปัญหา ได้แก่ ๑) ขาดการมี
ความรู้ความเข้าใจด้านหลักศีลธรรมและคุณธรรมทางพระพุทธศาสนา และ ๒) ขาดการปฏิบัติตน 
และพฤติกรรมให้เหมาะสมกับพื้นท่ี 

ด้านที่ ๓ สภาพปัญหาทางด้านจิตภาวนา ประกอบด้วย ๖ ปัญหา ได้แก่ ๑) มีความพร้อม
ทางจิตใจที่แตกต่างกัน ๒) มีความมั่นใจในตนเองน้อย ๓) ระบบการสื่อสารที่ไม่ดี ๔) มีความกังวล
เรื่องสุขภาพและโรคภัย ๕) ปัญหาการปรับตัวและการฝึกฝนจิตใจให้เข้มแข็ง และ ๖) การมีความ
สัมพันธภาพ 

ด้านที่ ๔ สภาพปัญหาทางด้านปัญญาภาวนา ประกอบด้วย ๕ ปัญหา ได้แก่ ๑) ขาด
ประสบการณ์และทักษะที่ดี ๒) การเปลี่ยนแปลงความคิดของเจ้าหน้าที่ท าได้ยาก ๓) การปรับตัวในการใช้



๑๙๔ 

เหตุและผลในการปฏิบัติหน้าที่ ๔) ขาดการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม ๕) มีการส่งเสริมการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องน้อย 

ก.  สาระส าคัญของสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้ าที่ ของ เจ้ าหน้ าที่ 
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ 

ผู้วิจัย ได้จ าแนกกลุ่มสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ซึ่งจะปฏิบัติงานในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ จ านวน ๒๖ จังหวัด คือ จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดนครนายก จังหวัดปราจีนบุรี  
จังหวัดสระแก้ว จังหวัดจันทบุรี จังหวัดตราด จังหวัดระยอง จังหวัดชลบุรี จังหวัดสมุทรปราการ  
จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสระบุรี  จังหวัดลพบุรี  จังหวัดชัยนาท จังหวัดสิงห์บุรี จังหวัดอ่างทอง  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดนครปฐม  
จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดราชบุรี จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และ
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ๔ กลุ่มปัญหา โดยผู้วิจัย ได้ก าหนดกลุ่มสภาพปัญหาที่เกี่ยวเนื่องกับ
ร่างกายและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภายนอกเพราะเห็นว่าสามารถจะอธิบายได้ง่ายกว่าสภาพปัญหาภายใน 
ส าหรับวาจาจะเน้นไปในส่วนประเด็นเรื่องศีลธรรมเป็นหลักรวมทั้งการเกี่ยวกับการกระท าท าผิดศีลธรรม 
ด้านจิตใจจะอธิบายไว้ในส่วนของสภาพทางใจ หรือสภาพที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงต่ออารมณ์ และ 
ด้านปัญญา ผู้วิจัย จะอธิบายไว้ในส่วนของความรู้ ความเข้าใจ และการศึกษาเป็นต้นซึ่งการจัดจ าแนก
ดังกล่าวจะเป็นไปโดยความเห็นของความสอดคล้องเป็นเกณฑ์และความเหมาะสม ดังนี้ 

ด้านที่ ๑ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านทางกายภาวนา 

๑. การจัดการฝึกอบรมสัมมนาไม่ค่อยเหมาะสม๑ เนื่องจากภารกิจและหน้าที่รวมทั้ง
โครงสร้างทางร่างกายของเจ้าหน้าที่ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ แต่ละคนนั้น 
มีความแตกต่างกัน และเป็นการมาปฏิบัติหน้าที่ปีต่อปี จึงเป็นปัญหาในการฝึกอบรมสัมมนาในแต่ละ
ครั้ง แต่จะมีการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับการฝึกอบรมสัมมนาหรือตามความเหมาะสม 
ของสุขภาพและร่างกายของตนเอง และการฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นระยะสั้น 

๒. มีความไม่พร้อมทางด้านร่างกาย เจ้าหน้าที่ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ บางส่วนยังไม่มีความพร้อมทางด้านร่างกาย มีเหตุมาจากการปฏิบัติหน้าที่อ่ืนๆ มา
ก่อนที่จะมาปฏิบัติหน้าที่ ร่างกายไม่ค่อยสมบูรณ์แข็งแรงมากนัก จึงก าหนดให้มีการตรวจเช็คสุขภาพ
หรือตรวจร่างกายประจ าปีเพ่ือปูองกันและและแก้ไขปัญหา และเพ่ือไม่ให้มีปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ 
ทั้งนี้มีนโยบายและมีการทดสอบร่างกายของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
เพ่ือเป็นการเตรียมตัว และให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดีด้านร่างกายไม่ให้มีปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ 

                                                           

๑สัมภาษณ์ พลตรีพณิชย์ ศิริพละ, รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดฉะเชิงเทรา, ๑๔ 
กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๙๕ 

๓. ขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร๒ เจ้าหน้าที่ของกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เป็นก าลังพลจากหลากหลายหน่วยงานมีทั้งหน่วยงานพลเรือน 
ต ารวจ และทหาร มาปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงานความมั่นคงนี้ และเป็นการมาปฏิบัติหน้าที่กัน  
ปีต่อปี จึงมีความจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอและในทุกๆ ปีงบประมาณ และ
หน่วยงานกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เป็นหน่วยงานของรัฐด้านความมั่นคง 
ที่มีพ้ืนที่รับผิดชอบในพ้ืนที่ภาคกลางและกรุงเทพมหานคร ถ้าไม่มีการพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ก็อาจจะเกิดความไม่สมบูรณ์หรือปฏิบัติไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรได้ 
ฉะนั ้นจะต้องมีงบประมาณในด้านนี ้เ พิ ่มขึ ้นมา เพื ่อที ่จะพัฒนาศักยภาพการปฏิบัต ิหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

๔. ขาดก าลังพลที่ปฏิบัติหน้าที่ที่มีทักษะเฉพาะปัญหาด้านความมั่นคงเนื่องจาก
หน่วยงานความมั่นคงต้องรับผิดชอบในการปูองกันและแก้ไขปัญหาภัยคุกคามด้านความมั่นคง
หลายภัยคุกคามซึ ่งเป็นปัญหาด้านความมั่นคงที ่เกิดจากบุคคลหรือกลุ ่มบุคคลมีหลากหลาย
สลับซับซ้อนจนบางครั้งขยายตัวได้อย่างรวดเร็ว รุนแรง และส่งผลกระทบเป็นวงกว้าง ก่อให้เกิด
ความไม่สงบเรียบร้อยในประเทศ และอาจกระทบต่อเอกราชและบูรณภาพแห่งอาณาเขต เป็น
ภยันตรายต่อความสงบสุขของประชาชน อาทิเช่น ปัญหายาเสพติด ปัญหาชนกลุ่มน้อย แรงงาน
ต่างด้าวและผู ้หลบหนีเข้าเมือง ที่ปัญหาการก่อการร้ายและอาชญากรรมข้ามชาติ ปัญหา
อาชญากรรมทางคอมพิวเตอร์ที่กระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และสถาบันหลักของชาติ ปัญหาความ
ขัดแย้งในเรื่องการจัดการทรัพยากร ปัญหาความขัดแย้งทางสังคม ปัญหาเกี่ยวกับอาวุธสงคราม 
และปัญหาผู้มีอิทธิพล๓ เพราะฉะนั้นก าลังพลที่จะมาปฏิบัติหน้าที่ในอ านวยการ การบูรณาการ
และประสานงาน จะต้องมีทักษะความรู้ความช านาญหรือรู้วิธีการในการปูองกันและแก้ไขปัญหา
ในภัยคุกดังกล่าวได้เป็นอย่างดี ความไม่พร้อมของเจ้าหน้าที่  ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของสุขภาพร่างกาย
หรือการขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร และการขาดแคลนก าลังพลในการปฏิบัติ
หน้าที่ ก็จะท าให้งานหรือภารกิจของหน่วยงานความมั่นคงไม่ได้ผลเท่าที่ควร 

๕. ไม่มีเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และขาดทักษะการปรนนิบัติบ ารุงรักษาอาวุธ
ยุทโธปกรณ์๔ เรื่องอุปกรณ์ในการปฏิบัติหน้าที่การงานที่ล้าสมัย อุปกรณ์ในการใช้ในขณะปฏิบัติหน้าที่
ในปัจจุบันบางชนิดก็รับจากส่วนกลางมานานแล้ว เช่น ชุดคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะและแบบพกพา (Note 
book) และเครื่องมือสื่อสารอ่ืนๆ เป็นต้น ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยเหนือ (กอ.รมน.) และ

                                                           

๒สัมภาษณ์ พลตรีทัศไนย ประทุมทอง, รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดชลบุรี , 
๑๘ กันยายน ๒๕๖๑. 

๓สัมภาษณ์ พลตรีมนัส จันดี , รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในกรุงเทพมหานคร , 
๒๖ กันยายน ๒๕๖๑. 

๔สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดปราจีนบุรี ,          
๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๙๖ 

หน่วยรอง (กอ.รมน.จังหวัด และกลุ่มงานต่างๆ ในพ้ืนที่ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ดังนั้นถ้ามีเครื่องมือ
ดังกล่าวจะเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งหน่วยงานและตัวบุคคล 

๖. มีการจัดท าบัญชีครัวเรือนน้อย การท าบัญชีครัวเรือนเป็นสิ่งจ าเป็นและเป็น
ประโยชน์กับคนทุกคน เนื่องจากผู้จัดท าบัญชีครัวเรือนจะสามารถทราบถึงรายได้และค่าใช้จ่ายของ
ตนและครอบครัว จึงสามารถวางแผนการใช้จ่ายต่อไปได้อย่างรอบคอบ เกิดความพอประมาณในการ
ใช้จ่าย สามารถลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็น ท าให้เกิดการประหยัดและการออม และหากมีการใช้จ่าย
เท่าท่ีมีก็จะไม่ก่อให้เกิดหนี้สิน จึงสามารถแก้ไขปัญหาหนี้สินได้อย่างยั่งยืน เป็นผลให้เกิดภูมิคุ้มกันที่ดี
ในการรับการเปลี่ยนแปลงทางการเงินที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต หากเกิดการตกงานหรืออุบัติเหตุที่ท าให้
ไม่สามารถหารายได้มาเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัวได้ การบันทึกบัญชีครัวเรือน จึงสามารถท าให้ 
ผู้บันทึกเกิดคุณสมบัติหรือคุณลักษณะ คือ มีความพอประมาณในการใช้จ่าย มีเหตุมีผลในการ
ตัดสินใจใช้จ่าย ใช้จ่ายอย่างรอบคอบ และระมัดระวัง และก่อให้เกิดภูมิคุ้มกันที่ดีในการรับการ
เปลี่ยนแปลงทางการเงินที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต จะส่งผลต่อการปูองกันปัญหาการทุจริตคอรัปชั่น๕

และการปฏิบัติตนไม่เหมาะสมของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

ตารางที่ ๔.๗ สรุป ความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านกายภาวนา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูปหรือคนที ่ ร้อยละ 

สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ด้านกายภาวนา ๕ ๔, ๕, ๖, ๘, ๑๐ ๕๐ 

ด้านที่ ๒ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านศีลภาวนา 

๑. ขาดการมีความรู้ความเข้าใจด้านหลักศีลธรรมและคุณธรรมทางพระพุทธศาสนา๖ 
ปัญหาการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ อย่างหนึ่งที่น่าห่วง
ก็คือ การหลงลืมหรือละเลยในเรื่องการมีหลักธรรมประจ าใจ การรักษาศีลหรือการมีกิจกรรมการศึกษา
ธรรมและปฏิบัติธรรมประจ าวันพระ การศึกษาเรื่องกฏแห่งกรรม๗ การท าความดีละเว้นจากการท าชั่ว
และการยึดมั่นในการท าดี มีความละอายต่อบาป การเกรงกลัวต่อบาป มีความซื่อสัตย์ยุติธรรม มีความรัก 

                                                           

๕สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 
๖สัมภาษณ์ พลตรีนิธิศ เปลี่ยนปาน, เลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑,   

๒๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๗สัมภาษณ์ พระมหาวิชาญ สุวิชาโน , ผู้อ านวยการส่วนวางแผนและพัฒนาการอบรม                  

สถาบันวิปัสสนาธุระ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  ๗ กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๙๗ 

ความเมตตา มีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความเสียสละหรือการสังคมสงเคราะห์๘ การพัฒนาศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่ด้านศีลธรรม โดยการชักชวนและจูงใจให้เจ้าหน้าที่ได้ปฏิบัติกิจกรรมทางศาสนา เช่นกิจกรรม
ท าบุญวันพระ หรือวันส าคัญทางศาสนา และในบางโอกาสให้น าเจ้าหน้าที่ไปปฏิบัติธรรมอาจจะใช้เวลา 
๑-๒ วัน ในการปฏิบัติ๙ สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ 

๒. ขาดการปฏิบัติตนและพฤติกรรมให้เหมาะสมกับพ้ืนที่๑๐ การปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เนื่องจากจะต้องปฏิบัติงานทั้งในพ้ืนที่
ตามแนวชายแดนประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น จังหวัดสระแก้ว จังหวัดจันทบุรี จังหวัดตราด จังหวัด
กาญจนบุรี จังหวัดราชบุรีจังหวัดเพชรบุรี และจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และในพ้ืนที่ตอนในที่ไม่มีพ้ืนที่
ติดต่อกับประเทศเพ่ือนบ้าน(จังหวัดพ้ืนที่ภาคกลาง จ านวน ๑๘ จังหวัด และกรุเทพมหานคร) ซ่ึงพ้ืนที่
ส่วนใหญ่จะต้องคลุกคลีกับประชาชนที่อาศัยอยู่กับพ้ืนที่ดังกล่าว และแน่นอนว่า ในพ้ืนที่เหล่านี้จะ
เต็มไปด้วยประเพณี วัฒนธรรมที่หลากหลายซึ่งจะต้องอาศัยความเข้าใจในบริบททางวัฒนธรรม
พ้ืนบ้านหรือประเพณีท้องถิ่นของประชาชนเหล่านั้น แต่ก็มีเจ้าหน้าที่บางส่วนประพฤติไม่เหมาะสมให้
เข้ากับสภาพพ้ืนที่ไม่ดีเท่าที่ควร๑๑ เพราะบุคคลที่เข้ามาสู่การเป็นเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ นั้นมาจากหลากหลายหน่วยงาน หลายกระทรวง อาจมีความแตกต่างกันมาก  
ซึ่งบางคนก็มาจากภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากภาคใต้ ภาคเหนือ และภาคกลางเองแต่ไปปฏิบัติ
หน้าที่อีกจังหวัดหนึ่งซึ่งไม่ใช้จังหวัดบ้านเกิดของตนเอง เป็นต้น ซึ่งบุคคลดังกล่าวในตอนแรกอาจจะ
ปรับตัวล าบาก แต่พอปฏิบัติหน้าที่นานๆ จนเกิดความค้นเคย ก็มีการโยกย้ายอีก ก็เกิดปัญหาความไม่
ต่อเนื่อง แต่ถ้าหากอยู่นานเกินไป ก็อาจท าให้เกิดปัญหาอ่ืนตามมา จึงมีนโยบายจากหน่วยให้บรรจุ
เจ้าหน้าที่ท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนทีจ่ังหวัดนั้นๆ ก็จะเป็นการแก้ไขปัญหาไปได้ในระดับหนึ่ง๑๒ 

 
 
 
 
 

                                                           

๘สัมภาษณ์ พระครูปริยัติปัญญาธร, ดร., รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พุทธโสธร, ๑๕ กันยายน 
๒๕๖๑. 

๙สัมภาษณ์ พระครูภาวนาวิริยานุโยค วิ., ดร., เจ้าอาวาสวัดปราสาทนครหลวง อ าเภอนครหลวง 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 

๑๐สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๑สัมภาษณ์ พลตรีทัศไนย ประทุมทอง, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๒สัมภาษณ์ พันเอกไกรภพ ไชยพันธ์, รองเลขาธิการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑,  

๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๙๘ 

ตารางที่ ๔.๘ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศีลภาวนา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูปหรือคนที่ ร้อยละ 
สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติ

หน้าที่ด้านศีลภาวนา ๗ ๑, ๒, ๓, ๕, ๖, ๗, ๙ ๗๐ 

ด้านที่  ๓ สภาพปัญหาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ เจ้าหน้าที่                        
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านจิตภาวนา 

๑. มีความพร้อมทางจิตใจที่แตกต่างกัน๑๓ การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ที่ส่งผลกระทบต่อการท างาน คือ การสร้างความเข้มแข็ง
ให้กับจิตใจ เพราะบางครั้งอาจเกิดความท้อแทห้มดก าลังใจต่อการปฏิบัติงาน ในหลายปัจจัย อาทิเช่น 
การไปปฏิบัติหน้าที่ในพ้ืนที่ทีไ่มมี่ข้อมูล ไม่รู้จักกับประชาชนและส่วนราชการ จะท างานได้ไม่ดี ฉะนั้น
หากบุคคลที่เข้ามาปฏิบัติงานไม่มีความพร้อมทางจิตใจหรือไม่ มีอุดมการณ์จริงๆ จะปฏิบัติงานได้
ยากล าบากหรือไม่ส าเร็จตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ก็ต้องมีความรักและเข้าใจในงานด้าน
ความมั่นคง ซึ่งภัยคุกคามด้านความมั่นคงนั้นมีมากมายหลายด้าร สิ่งเหล่านี้อาจจะส่งผลไปสู่
ประสิทธิภาพกับการท างานไม่ว่าจะเป็นบุคคลหรือเป็นทีมได้ ฉะนั้น การมีความพร้อมทางจิตใจ       
ที่แตกต่างกันก็มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ 

๒. มีความมั่นใจในตนเองน้อย๑๔ การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ สิ่งหนึ่งที่จะต้องมีและจะต้องเสริมสร้างให้เกิดขั้นมากๆ ก็คือ ความ
มั่นใจในตนเองของเจ้าหน้าที่ ซึ่งมีหลายประการ เช่น องค์ความรู้ วีธีการหรือแนวทางในการท างาน
ตามท่ีได้รับค าสั่งให้ปฏิบัติ รวมทั้งพ้ืนที่ปฏิบัติการ มีทั้งพ้ืนในเมืองที่มีประชาชนอย่างหลากหลาย และ
ในพ้ืนที่ตามแนวชายแดนที่มีความเคลื่อนไหวหลายเรื่องทั้งด้านอาชญากรรม การค้าอาวุธสงคราม 
การค้ามนุษย์ การค้ายาเสพติด การขนแรงงานเถื่อน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้หากขาดการฝึกอบรมหรือ
ฝึกฝนที่ดี ก็อาจมีความเสี่ยงต่อชีวิตและร่างกายได้โดยง่าย ผู้บังคับบัญชาควรเอาใจใส่และเสริมสร้าง
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเร่งด่วน เมื่อเจ้าหน้าที่หน่วยความมั่นคงที่ต้องปฏิบัติงานด้วยความเสี่ยง 
ขาดความม่ันใจจะท าให้ภารกิจของหน่วยเกิดความเสียหายไปด้วย 

๓. ระบบการสื่อสารไม่ดี๑๕ หลายครั้งที่การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในพ้ืนที่จังหวัดที่ติดชายแดนกับประเทศเพ่ือนบ้าน ทั้งด้านตะวันออก
และด้านตะวันตก ซึ่งจะพบปัญหาอยู่บ่อยๆ ในเรื่องของขนบธรรมเนียมประเพณี เชื้อชาติ ภาษา 
การศึกษาของประชาชน ทั้งการพูดและการเขียนทีไ่ม่เหมือนกัน รวมทั้งเรื่องการสื่อสารของเจ้าหน้าที่

                                                           

๑๓สัมภาษณ์ พลตรีทัศไนย ประทุมทอง, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๔สัมภาษณ์ พันเอกไกรภพ ไชยพันธ์,  ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๕สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๙๙ 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ส่วนใหญ่อาจไม่ใช้คนในพ้ืนที่ดังกล่าว ก็จะเกิด 
อุปสรรคในการท างาน ซึ่งไม่มีความสอดคล้องกับสภาพพ้ืนที่ที่จะต้องไปท างานร่วมกับชาวบ้าน
บางครั้ง ก็ส่งผลต่อความเข้าใจผิด มีผลต่องานด้านความมั่นคงทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
ปัญหานี้ควรได้รับการแก้ไขตั้งแต่ต้นน้ า คือ การพัฒนาศักยภาพเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ในทุกระดับ ก่อนที่ปฏิบัติงาน ฉะนั้นเจ้าเจ้าหน้าที่หากขาดระบบการสื่อสารที่ดี 
ก็จะท าให้การปฏิบัติงาน เกิดความล้มเหลวเสียหายได ้

๔. มีความกังวลที่มีต่อสุขภาพและโรคภัย๑๖ เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ บางคนมีสภาพปัญหาและมีความกังวลทางจิตใจอย่างหนึ่งคือ ปัญหาด้านสุขภาพ
ร่างกายและมีสภาพไม่พร้อมเนื่องจากการรักษาโรคประจ าตัว ถ้าหากพ้ืนที่ปฏิบัติการมีมลภาวะเป็น
พิษ เช่น ในชุมชนแออัด ล าน้ าที่เน่าเสีย พ้ืนที่หมอกควัน หรือที่พักอาศัยอยู่ใกล้นิคมอุตสาหกรรม 
เป็นต้นท าให้ความเสี่ยงต่อเจ้าหน้าทีท่ าให้เกิดโรคภัยไขเ้จ็บได้โดยง่าย ซึ่งเกิดความกังวลจากการรักษา
ตัวเอง และไม่สามารถจะลงพื้นที่ดังกล่าวได ้

๕. ปัญหาการปรับตัวและการฝึกฝนจิตใจให้เข้มแข็ง๑๗ เจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ส่วนมากไม่มีโอกาสได้ไปมีส่วนร่วมกิจกรรมทางศาสนามากนัก  
การปรับตัวและมีจิตใจที่เข้มแข็งต่อการแก้ไขปัญหาจะเกิดข้อผิดพลาดได้ง่าย ฉะนั้นควรให้เจ้าหน้าที่                
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ได้มีส่วนร่วมกิจกรรมทางศาสนา เช่น การร่วมพิธีสวด
มนต์และปฏิบัติธรรมตามสถานที่/วัด หรือตามที่กระทรวงวัฒนธรรมก าหนด และควรให้เจ้าหน้าที่
ปฏิบัติตามมรรคมีองค์ ๘๑๘ ซึ่งประกอบไปด้วย ๑) สัมมาทิฐิ(มีความคิดชอบ) ๒) สัมมาสังกัปปะ       
(มีความด าริชอบ) ๓) สัมมาวาจา (มีวาจาชอบ) ๔) สัมมากัมมันตะ(การงานชอบ) ๕) สัมมาอาชีวะ
(เลี้ยงชีพชอบ) ๖) สัมมาวายามะ (ความเพียรชอบ) ๗) สัมมาสติ (ความระลึกชอบ) และ  
๘) สัมมาสมาธิ (ความตั้งใจชอบ) 

๖. การมีความสัมพันธภาพ ปัญหาการมีความสัมพันธ์ในทีมงานของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ แม้ว่าบางครั้งก าลังใจอาจมีผลต่อการลดแรงกระตุ้นในการ
ปฏิบัติหน้าที่ก็ตาม แต่บางครั้งก็เกิดปัญหาอุปสรรคทางด้านสภาพพ้ืนที่ วัฒนธรรมของชาวบ้าน รวมทั้ง 
การปฏิบัติงานที่ขาดอุดมการณ์ ขาดจิตใจที่รักในการเป็นเจ้าหน้าที่หน่วยงานความมั่นคง รวมทั้งปัญหา
อ่ืนๆ สวัสดิการต่างๆ ก็จะมีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่และมีความขัดแย้งของทีมงานได้ การแก้ไขนั้น ควรมี
การประชุมปรึกษาหารือทีมงานกันก่อนออกปฏิบัติงานในพ้ืนที่ จะท าท างานเป็นทีมและมีเอกภาพ 

 
 

                                                           

๑๖สัมภาษณ์ พลตรีพณิชย์ ศิริพละ, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๗สัมภาษณ์ พันเอกณัฐพงศ์ วานิกร, รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดอ่างทอง, ๖ 

กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๘สัมภาษณ์ พระครูปริยัติปัญญาธร, ดร., ๑๕ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๐๐ 

ตารางที่ ๔.๙ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านจิตภาวนา 

 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติ

หน้าที่ด้านจิตภาวนา ๖ ๒, ๔, ๕, ๖, ๗, ๘. ๖๐ 

ด้านที่ ๔ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านปัญญาภาวนา 

๑. ขาดประสบการณ์และทักษะที่ดี๑๙ ประสบการณ์และทักษะที่ดีเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็น
อย่างมากต่อเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เช่น งานการวางแผน งานอ านวยการ 
ประสานงานงาน งานด้านการข่าวและงานด้านมวลชน เป็นต้น หากขาดประสบการและทักษะที่ดีแล้ว  
มีความสุ่มเสี่ยงต่อการล้มเหลวงานด้านความมั่นคง เพราะเป็นที่จะต้องใช้องค์ความรู้ในหลายๆ เรื่อง
ดังกล่าวข้างต้น ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ การมีประสบการณ์และมีความเชี่ยวชาญ ความช านาญ ทั้งนี้ 
จะต้องปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยราชการ ภาคเอกชนและภาคประชาชน หรืออาจจะประงานร่วมงานกับ
ต่างประเทศ จะปล่อยให้เกิดความผิดพลาดไม่ได้ จะส่งผลเสียอย่างกว้างขวาง ผู้บริหารในแต่ละระดับ
หน่วยงานความมั่นคงจะพิจารณาจัดหาบุคลากรที่มีศักยภาพ ซึ่งต้องพร้อมไปด้วยประสบการณ์และทักษะ 
ที่ดี ถึงแม้ในปัจจุบันจะมีภาวะขาดแคลนก าลังพลที่จะมาปฏิบัติหน้าในหน่วยงานความมั่นคง และ 
ในปัจจุบันก าลังพลส่วนใหญ่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มาปฏิบัติหน้าที่
ในลักษณะปีต่อปี๒๐ ทางหน่วยเหนือก าลังวางแผนและหาแนวแก้ไขปัญดังกล่าวอยู่ 

๒. การเปลี่ยนแปลงความคิดของเจ้าหน้าที่ท าได้ยาก๒๑ การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่                      
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ในบางครั้งก็มีการปฏิบัติแบบเดิม  ๆและซ้ า  ๆจึงเป็นการยากที่จะ
เปลี่ยนแปลงแนวความคิด เพราะเป็นการปฏิบัติงานปีต่อปี หรืออาจเป็นโครงการหรืองานต่อเนื่อง จึงท าให้ 
การเปลี่ยนแปลงหรือพัมนางานด้านความมั่นคงอาจจะช้ากว่าปกติ ยิ่งสถานการณ์ภัยคุกคามด้านความมั่นคงมีการ
เปลี่ยนที่รวดเร็ว และขยายวงกว้างทั้งในระดับประเทศ จนถึงระดับภูมิภาคถ้าเจ้าหน้าที่ยังมีความยึดติดรูปแบบ
การปฏิบัติงานเก่า  ๆอยู่ ซึ่งจะส่งผลไปสู่การปรับตัวในลักษณะการปฏิบัติงานที่ไม่ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นทั้งการเปลี่ยนแปลงระบบของเศรษฐกิจ สังคมการเมือง และวัฒนธรรม ก็เป็นส่วนที่จะบั่นทอนความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของหน่วยงานโดยภาพรวมทั้งหมดของงานด้านความมั่นคง ส าหรับการแก้ไข ควร
มีการจัดการฝึกอบรมเพ่ิมเติมความรู้ ความช านาญและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

๓. การปรับตัวในการใช้เหตุและผลในการปฏิบัติหน้าที่ ประเด็นปัญหาการปรับตัว
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ นั้น ความรู้ ความสามารถในแต่ละคนนั้น 

                                                           

๑๙สัมภาษณ์ พลตรีทัศไนย ประทุมทอง, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๐สัมภาษณ์ พันเอกณัฐพงศ์ วานิกร, ๖ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๑สัมภาษณ์ พลตรีนิธิศ เปลี่ยนปาน, ๒๔ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๐๑ 

ไม่เท่าเทียมกัน จะต้องมีการอธิบายเหตุและผล วิธีและแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความเข้าใจซึ่ง
กันและกันก่อน โดยต้องค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นที่ตั้งหรือเป็นหลัก การพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ด้านปัญญา จะต้องเข้าใจสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกจิตใจ
ที่มากระทบ โดยใช้ปัญญาพิจารณาอย่างละเอียด มีความเข้าใจในการเปลี่ยแปลงสภาพเศรษฐกิ 
การเมือง วัฒนธรรมและการเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบัน มองเหตุและผลอันจะเกิดขึ้นด้วยปัญญา 
ไม่ให้มีผลกระทบต่อตนเองและผู้อ่ืน พร้อมทั้งใช้ยุทธศาสตร์พระราชทานของในหลวงรัชกาล  ที่ ๙ 
(เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา)๒๒ 

๔. ขาดการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม๒๓ เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ซึ่งมาจากหลายหน่วยงานและมาปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาปีต่อปี มีวัฒนธรรม
องค์กรหรือข้อก าหนดในการพิจารณาการเจริญเติบโตที่แตกต่างกันไปติดมาด้วย และบางคนไม่มี
ความพร้อมในการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม ท าให้การท างานหรือการปฏิบัติหน้าที่ไม่สมบูรณ์
เลยส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า แต่ปัญหาเหล่านี้ทางหน่วยเหนือ(กอ.รมน.) ได้พยามแก้ไขปัญหา    
ที่กล่าว โดยการพิจารณาคัดเลือกก าลังพลเข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมในสถานศึกษาภายนอกหน่วย ได้ 
และการแก้ไขปัญหานี้เพ่ิมเติม ก็คือ ด้วยการที่ออกมากระตุ้นและพูดคุยของผู้บังคับบัญชา และ 
มีมาตรการในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการ เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา หาทางปูองกันช่วยเหลือ และให้
ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ก็จะท าให้องค์กรหรือหน่วยงานความมั่นคงได้มีการพัฒนาให้ส าเร็จ
ภารกิจได้ 

๕. มีการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องน้อย๒๔ ในการเพ่ิมศักยภาพและขีด
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
นั้นค่อนข้างที่จะกระท าได้ยากพอสมควร โดยเฉพาะด้านปัญญา เช่น ผู้บังคับบัญชาระดับสูง           
มีแผนการส่งเสริมให้ก าลังพลของ กอ.รมน. ได้มีโอกาสไปเข้ารับการศึกษาหลักจากหน่วยงานอ่ืนได้ 
แต่ไม่สามารถไปได้ในระเวลานานๆ เพราะหลายคนจะต้องปฏิบัติในพ้ืนที่อย่างต่อเนื่อง ถ้าให้ไป 
ก็มีปัญหาขาดแคลนก าลังพลในการปฏิบัติหน้า และบางคนก็รับผิดชอบหลายด้าน จึงเป็นปัญหา 
ที่หน่วยเหนือจะลงมาดูแลแก้ไขอย่างเป็นระบบและเร่งด่วน 

 
 
 
 
 
 

                                                           

๒๒สัมภาษณ์ พระครูปริยัติปัญญาธร, ดร., ๑๕ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๓สัมภาษณ์ พลตรีมนัส จันดี, ๒๖ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๔สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๐๒ 

ตารางที่ ๔.๑๐ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านปัญญาภาวนา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติ

หน้าที่ด้านปัญญาภาวนา ๖ ๒, ๕, ๖, ๘, ๙, ๑๐. ๖๐ 

กล่าวได้ว่า สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ พบว่า การปฏิบัติงานในพ้ืนที่ตามแนวชายแดนภาคกลาง จ านวน ๗ จังหวัด
และในพื้นที่ตอนในพ้ืนที่ภาคกลาง จ านวน ๑๘ จังหวัด รวมถึงกรุงเทพมหานครซึงมีปัญหาภัยคุกคาม
หลายรูปแบบ และมีความหลากหลายของเชื้อชาติ วัฒนธรรม ประเพณี การแย่งชิงทรัพยากร ที่อยู่
อาศัย รวมถึงอาชีพการงาน ในหลายพ้ืนที่มีปัญหาแบบซับซ้อนที่สะสมกันมาเป็นระยะเวลายาวนาน 
โดยเฉพาะพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑล ซ่ึงการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จะต้องมีศักยภาพอย่างน้อย ๓ ประการ ได้แก่ ๑. สามารถวาง
แผนการปฏิบัติหน้าที่ได้ ๒. สามารถอ านวยการปฏิบัติหน้าที่ได้ และ ๓. สามารถประสานงานการ
ปฏิบัติกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ นอกจากนี้ การปฏิบัติหน้าที่ยังต้องมีความเสี่ยงในการปูองกันและ
แก้ไขปัญหาภัยคุกครามที่มีความรุนแรง อาทิเช่น ปัญหายาเสพติด ปัญหาแรงงานต่างด้าว การค้ามนุษย์ 
อาชญากรรมข้ามชาติ การค้าอาวุธสงคราม และปัญหาความขัดแย้งในการแย่งชิงทรัพยากร และสิ่งที่
บั่นทอนความมั่นคงของประเทศ เป็นต้น ซึ่งจะต้องปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังมีความพร้อมทั้ง
ด้านร่างกาย จิตใจ และมีปัญญา แม้ว่าจะมีก าลังคนและงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรที่ไม่
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  แต่ด้วย
อุดมการณ์และอาศัยใจที่เสียสละอย่างมากจึงจะสามารถปฏิบัติงานให้ลุล่วงไปด้วยดี รวมทั้งการ
ส่งเสริมการฝึกอบรมให้ก าลังพลมีประสบการณ์ มีทักษะ ความเฉลียวฉลาด ความเข้มแข็งทางด้าน
ร่างกาย จิตใจ และมีคุณธรรม แต่ก็ไม่สามารถที่จะท าให้เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ เป็นอย่างที่ได้กล่าวข้างต้นนั้นได้ทุกคน แต่กระนั้น ทางกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร มีนโยบายและพยายามที่จะสร้างมาตรฐานและคุณภาพการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพสูงสุดถึงแม้ว่าจะมีข้อจ ากัดอยู่หลายประการก็ตาม ซึ่งมองเห็นว่าการพัฒนาศักยภาพ
ของเจ้าหน้าทีห่น่วยงานความมั่นคงนั้น อาจจะต้องมองถึง ๔ ประเด็นที่ มีความส าคัญในการยกระดับ
ของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑
ให้มีความพร้อมมากที่สุด ตามตารางที่ ๔.๑๑ 

 

 

 

 



๒๐๓ 

ตารางที่ ๔.๑๑ สรุปสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
สภาพปัญหา     
ทางกายภาวนา 

๑) การจัดการฝึกอบรมสัมมนาไม่ค่อยเหมาะสม ๒) มีความไม่พร้อมทางด้าน
ร่างกาย ๓) ขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  ๔) ขาดก าลังพลที่
ปฏิบัติหน้าที่ที่มีทักษะเฉพาะปัญหาด้านความมั่นคง ๕) ไม่มีเครื่องมือและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย และ ๖) มีการจัดท าบัญชีครัวเรือนน้อย 

สภาพปัญหา     
ทางศีลภาวนา 

๑) ขาดการมีความรู้ความเข้าใจด้านหลักศีลธรรมและคุณธรรมทาง
พระพุทธศาสนา และ ๒) ขาดการปฏิบัติตนและพฤติกรรมให้เหมาะสมกับพ้ืนที่ 

สภาพปัญหา     
ทางจิตภาวนา 

๑) มีความพร้อมทางจิตใจที่แตกต่างกัน  ๒) มีความมั่นใจในตนเองน้อย        
๓) ระบบการสื่อสารทีไ่มดี่ ๔) มีความกังวลเรื่องสุขภาพและโรคภัย ๕) ปัญหา
การปรับตัวและการฝึกฝนจิตใจให้เข้มแข็ง และ ๖) การมคีวามสัมพันธภาพ 

สภาพปัญหา    
ทางปัญญาภาวนา 

๑) ขาดประสบการณ์และทักษะที่ดี ๒) การเปลี่ยนแปลงความคิดของเจ้าหน้าที่ท า
ได้ยาก ๓) การปรับตัวในการใช้เหตุและผลในการปฏิบัติหน้าที่ ๔) ขาดการเรียนรู้
หรือพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม ๕) มีการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องน้อย 

ข. แนวทางและข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรมจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน ๑๐ รูปหรือคน มีข้อเสนอแนะและแนวทาง ดังนี้ 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม เป็นประเด็นส าคัญส าหรับการเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถ
ให้กับเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
คุณภาพและประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น และสามารถจะปฏิบัติงานได้ต่อสภาวการณ์แห่งความ
เปลี่ยนแปลงของภัยคุกคามด้านความมั่นคง ดังนั้น การศึกษาวิจัยนี้ผู้วิจัย มีความคาดหวังว่า 
จะสามารถน าไปสร้างเป็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพได้อย่างไรตามแนวทางพระพุทธศาสนา 
ที่พระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงตรัสถึงการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ไว้ ๔ ประการ ได้แก่ การพัฒนา
ทางด้านกาย การพัฒนาทางด้านศีล การพัฒนาทางด้านจิตใจและการพัฒนาด้านปัญญาที่มีความ
ครอบคลุมศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ หรือการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ซึ่งอาจจะต้องพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาคอ่ืนๆ จะท าให้เกิดความมีประสิทธิภาพงาน
ด้านความมั่นคงต่อไป 

๑. แนวทางและข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่        
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านกายภาวนา 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคง                       
ภายในภาค ๑ ด้านทางกายหรือกายภาพทั่วไปซึ่งหากมองในเชิงทัศนคติทางพระพุทธศาสนามีอยู่หลายส่วน
ที่จะหยิบยกขึ้นมาเพ่ือการพัฒนาศักยภาพให้กับเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  



๒๐๔ 

ก็คือ การฝึกที่จะใช้ทักษะทางอินทรีย์ธาตุต่างๆ๒๕ให้เกิดการปูองกันความชั่วร้ายที่จะเกิดขึ้นกับทางกาย
ได้แก่ ๑) การส ารวมระวัง และการปูองกันอันตรายจากสิ่งที่จะเข้ามาทางตาหรือจักษุทวาร เพราะสายตา
คนเรานั้น จะบ่งบอกถึงความคิดและการกระท าต่างๆ ทั้งความดีและความชั่วต่างๆ ๒) การพัฒนาระบบการ
ฟังด้วยหู เพราะครั้งการได้ยินเสียงต่างๆ จะบ่งบอกถึงความเชื่อหรือไม่เชื่อจากผู้อ่ืน หากเป็นคนหูเบาเชื่อ
คนง่าย จะสูญเสียความเป็นตนเองไปอย่างน่าเสียดายยิ่งจะต้องปฏิบัติอยู่ตามแนวชายแดนหาก
ประสิทธิภาพทางหูหรือโสตประสาทดีจะท าให้สามารถปกปูองอันตรายต่อศัตรูหรือสัตว์ร้ายได้ ๓) การ
ฝึกฝนการใช้จมูกเพ่ือการปฏิบัติหน้าที่ยิ่งในปัจจุบันนั้น สิ่งแปลกปลอมมีเยอะมากจากชายแดนที่ส่ง
สินค้าเข้ามาสู่ประเทศไทยบางอย่างจะต้องอาศัยจมูกเพ่ือการพิสูจน์ ให้รู้ความจริง ๔) การฝึกฝนและ 
การพัฒนาระบบของประสาททางลิ้นหรือฆานทวาร จะเกี่ยวข้องกับการกินมากกว่าซึ่งปกติการรับประทาน
อาหารจะต้องมองว่าสิ่งเหล่านี้เป็นเพียงอาหารที่จะยังชีพของเราให้อยู่ได้ มิใช่เพ่ือความสนุกสนาน เพราะ
หากเมื่อรับประทานจนอ่ิมด้วยความอยากก็ปฏิบัติงานไม่ได้ และ๕) ผัสสะทวาร ซึ่งเป็นไปในส่วนของกาย
เนื้ออันเป็นที่หุ้มสิ่งสกปรกไว้ข้างใน อย่างเช่น เลือด หนองเอ็น กระดูก เป็นต้น ย่อมรู้หนาวร้อน อ่อน และ
เย็น เป็นต้น หากไม่รับการฝึกฝนมาอย่างดีจะท าให้เกิดการบาดเจ็บได้ง่ายดาย แต่ทั้งหมดที่กล่าว
พระพุทธศาสนามีความพยายามที่จะท าให้เกิดระบบการลดลงของกิเลสตัณหา๒๖เพ่ือปูองกันอันตรายที่จะ
เข้าไปสู่ความสุขหรือความทุกข์ที่จะเกิดขึ้น และที่ส าคัญจะต้องไม่น าร่างกายนี้ไปสู่การกระท าผิดกฎหมาย
บ้านเมืองที่จะสร้างความเดือดร้อนไปสู่ประชาชน 

นอกจากนี้ในส่วนการพัฒนาศักยภาพร่างกายของคนเรานั้นประกอบด้วยธาตุทั้ง ๔ 
ประการ ได้แก่ ธาตุดิน ธาตุน้ า ธาตุไฟ และธาตุลม ธาตุทั้งหมดเหล่านี้ย่อมจะต้องการอาหารที่เรียกว่า กวฬี
การาหาร อาหาร คือ สิ่งที่มนุษย์กลืนกินเข้าไป รวมทั้งน้ าด้วยและสิ่งอ่ืนๆ ที่มีลักษณะของอาหาร เป็นต้น 
สิ่งเหล่านี้ ร่างกายมีความต้องอย่างมากเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นมนุษย์๒๗ นอกจากนี้การรับประทาน
อาหารของคนเราทางกระทวงสาธารณสุขได้กล่าวไว้อย่างชัดเจนว่า คนหรือมนุษย์มีความต้องการอาหาร   
ที่ประกอบด้วยอาหารหลัก ๕ หมู่๒๘ ได้แก่ ๑.กลุ่มอาหารโปรตีน อาทิเช่น เนื้อสัตว์ ไข่ นม ถั่ว โปรตีน เป็น
ต้น ๒.กลุ่มอาหารประเภทคาร์โบไฮเดรต อาทิเช่น ข้าว แปูง น้ าตาล เผือก มัน เป็นต้น ๓.กลุ่มอาหาร
ประเภทเกลือแร่หรือแร่ธาตุ ซึ่งส่วนใหญ่จะอยู่จ าพวกพิชผักและผลไม้ต่างๆ ๔. กลุ่มอาหารประเภทวิตามิน 
ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ในจ าพวกผักและผลไม้ รวมทั้งสารอาหารอ่ืนๆ หากขาดวิตามินจะท าให้ร่างกายเกิดความ
อ่อนแอได้ และ ๕.กลุ่มอาหารประเภทไขมัน ซึ่งอยู่ใน จ าพวกไขมันจากสัตว์ นอกจากนั้นจะมีไขมันที่แทรก
อยู่ในเนื้อสัตว์ต่างๆ ด้วย และจ าพวกไขมันที่ได้จากพืชต่างๆ เช่น น้ ามันถั่วเหลือง น้ ามันงา น้ ามันมะพร้าว 
เป็นต้น ซึ่งส่วนใหญ่เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มีความสนใจน้อยกับสิ่งเหล่านี้ 
แต่ในบางครั้งก็รับประทานมากจนเกินความต้องการของร่างกายจึงท าให้เกิดอันตรายต่อร่างกายและ
สุขภาพท าให้เกิดโรคภัยได้ง่าย แต่ทั้งนี้ทางผู้บริหารของ  กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑     
มีนโยบายการด าเนินการ โดยน้อมน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของในหลวงรัชการที่ ๙ ส่งเสริมให้

                                                           

๒๕สัมภาษณ์ พระครูภาวนาวิริยานุโยค วิ., ดร., ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๒๖สัมภาษณ์ พระมหาวิชาญ สุวิชาโน,  ๗ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๗สัมภาษณ์ พระครูปริยัติปัญญาธร, ดร., ๑๕ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๘สัมภาษณ์ พันเอกณัฐพงศ์ วานิกร, ๖ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๐๕ 

ก าลังพลได้มีการปลูกพืชผักและผลไม้ และเลี้ยงสัตว์ ที่ปลอดสารพิษ ไว้ใช้ประโยชน์ในครัวเรือน เป็นการ
ลดรายจ่าย เพ่ิมรายได้ และเป็นการรักษาสุขภาพที่สมบูรณ์แข็งแรง พร้อมเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับประชาชน
ด้านเศรษฐกิจพอเพียง และยังเปิดเป็นศูนย์การเรียนรู้ให้บุคคลภายนอกเข้ามาเรียนเกี่ยวกับเศรษฐกิจ
พอเพียงในหน่วยงานได้๒๙ 

นอกจากนี้การพัฒนาความเข้มแข็งทางร่างกายเป็นปัจจัยหลักของเจ้าหน้าที ่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ หากไม่มีความสมบูรณ์แล้ว ก็จะเป็นปัญหาในการ
ปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบได้อย่างเต็มความสามารถ เพราะปัญหาภัยคุกคามด้านความมั่นคงที่มีผลต่อ
ความสงบสุขของประชาชนคนไทยนั้นมีมากมาย การแก้ไขคลี่คลายและขจัดปัญหาเป็นหน้าที่ของ
หน่วยงานความมั่นคง และจะต้องปฏิบัติหน้าในเรื่องการวางแผน อ านวยการ ประสานงานกับ
หน่วยงานจากกระทรวง ทบวง กรม ต่างๆ รวมทั้งภาคเอกชนและภาคประชาชนอีกมากมาย และ
อาจจะประสานการปฏิบัติกับประเทศเพ่ืนบ้านอี หากร่างกายไม่พร้อมและมีความไม่เหมาะสมก็จะท า
เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติงานตามมาได้๓๐ ปัญหาความไม่พร้อมทางกายของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ทางหน่วยเหนือ (กอ.รมน.) จึงได้ก าหนดเป็นนโยบายให้
หน่วยรองได้ปฏิบัติในเรื่องการตรวจและทดสอบร่างกายประจ าปีขึ้น เพ่ือตรวจสอบร่างกายของก าลัง
พลเพ่ือเป็นการเตรียมพร้อมก่อนปฏิบัติภารกิจด้านความมั่นคง 

ความพร้อมของร่างกายที่กล่าวมาท้ังหมดเป็นเพียงส่วนหนึ่งเท่านั้นที่จะท าให้ร่างกาย
เกิดความสมบูรณ์แข็งแรงได้ เพราะการเป็นเจ้าหน้าที่หน่วยงานความมั่นคงยังจะต้องมีการฝึกอบรม
ทบทวนอย่างต่อเนื่องหรือการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ มีการทดสอบสมรรถภาพ
ด้านร่างกายอยู่เป็นประจ า และออกก าลังในทุกๆ วันพุธ และเม่ือมีสถานการณ์ที่คับขันหรือการปฏิบัติ
หน้าที่เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉินก็จะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ซึ่งทางหน่วยงานได้มีการตรวจสุขภาพ 
ของเจ้าหน้าที่ทุกๆ ปีอยู่แล้วอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการมองไปถึงระบบของประสบการณ์และทักษะ
ของร่างกายเป็นส าคัญให้เกิดความช านาญและความถนัดมากยิ่งขึ้นต่อการปฏิบัติภารกิจและหน้าที่
ด้านความมั่นคง และสามารถท าให้เกิดความพร้อมในระดับที่สูงขึ้นไปได้ ฉะนั้น การทดสอบ
สมรรถภาพทางร่างกาย ตามหน่วยงานในสายงานทั้งหมด การฝึกอบรมสัมมนาร่วมกับหน่วยงานอ่ืนๆ 
ที่เกี่ยวข้องก็อาจจะเป็นการเพ่ิมศักยภาพและปรับบุคลิกภาพในการท างานให้มีความน่าเชื่อถือ 
สามารถบริการประชาชนด้วยความเป็นมิตรและมีน้ าใจ๓๑นอกจากนี้ทางหน่วยงานยังมีการการ
ทดสอบความพร้อม   และมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต 
ยุติธรรม สามารถพ่ึงตนเองและเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้ ให้พร้อมปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา เป็น
องค์กรและหน่วยงานด้านความมั่นคงที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ และเป็นหน่วยงาน 
ที่ผู้บังคับบัญชาระดับสูงไว้วางใจ ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี๓๒ 

                                                           

๒๙สัมภาษณ์ พลตรีพณิชย์ ศิริพละ, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๐สัมภาษณ์ พันเอกไกรภพ ไชยพันธ์, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๑สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๒สัมภาษณ์ พลตรีนิธิศ เปลี่ยนปาน, ๒๔ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๐๖ 

ตารางที่ ๔.๑๒ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านกายภาวนา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ

หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ด้านกายภาวนา ๑๐ ๑, ๒, ๓, ๔, ๕, ๖, ๗,๘, ๙, ๑๐. ๑๐๐ 

 

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวข้างต้นมีข้อเสนอแนะและแนวทางในการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านกายภาวนา โดยมุ่งเน้นที่จะเสริมสร้างให้ร่างกายเกิดความสมบูรณ์แข็งแรงด้วยวิธีการ ดังนี้ 

๑) การฝึกฝนการรับรู้ทางอายตนะทั้ง ๖ ประการ ได้แก่ การฝึกฝนอบรมการใช้
ศักยภาพทางตาให้เกิดการเห็นตามความเป็นจริง การฝึกฝนอบรมการรับรู้ทางตามที่ไม่ก่อให้เกิด 
ความทุกข ์ทางสาย การฝึกฝนอบรมทางการรับรู้ทางหูที่เป็นเสียงจากผู้อ่ืนหรือเสียงอ่ืนที่ไม่ก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อจิตใจ เมื่อได้รับเสียงทางหูจะต้องเกิดการพิจารณาด้วยปัญญาอันเท่าทันต่อเสียงนั้นๆ 
การฝึกฝนอบรมทางจมูก อันเป็นกลิ่นไม่ว่าจะเป็นกลิ่นที่ชอบหรือไม่ชอบก็ตามจะต้องพิจารณ์เกิด
ความต้องการอื่นๆ ตามมาที่ก่อให้เกิดการแสวงหาอย่างไม่ถูกต้อง การฝึกฝนอบรมทางลิ้น อันเป็นการ
รับรู้ทางรสชาติอาหารที่กลืนกินเข้าไปในร่างกายไม่เกิดพลังก าลังที่มุ่งสร้างความชั่วร้าย และ        
การฝึกฝนอบรมในทางการสัมผัสอ่อนนุ่มทั้งหลายไม่ให้ติดอยู่การสัมผัสนั้นๆ 

๒) การดูแลระบบของธาตุทั้ง ๔ ประการได้แก่ ธาตุดิน ธาตุน้ า ธาตุไฟ และธาตุ
ลมธาตุทั้งหมดเหล่านี้ต้องการการบ ารุงดูแลรักษาด้วยการให้อาหารที่เป็นประโยชน์ต่อธาตุ หากไม่ได้
รับการบ ารุงดูแลรักษาอย่างดีจะท าให้เกิดความทรุดโทรม และความเสื่อมของร่างกายจึงไม่สามารถ  
ที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งโดยมากแล้ว การบ ารุงดูแลรักษาจะประกอบด้วยอาหาร             
ที่เป็นประโยชน์ต่อร่างกายครบทั้ง ๕ หมู่ เพ่ือดูแลความสมดุลทางร่างกายนั้นเอง 

๓) การตรวจสอบร่างกายบ่อยๆ เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อม ซึ่งทางกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายราชอาณาจักรและกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
รวมถึงกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มีนโยบายในการดูแลร่างกายให้กับเจ้าหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ เพราะ
การตรวจสอบร่างกายและสุขภาพเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง เพ่ือจะท าให้ทราบว่า เจ้าหน้าที่ยังมีสุขภาพ
ร่างกายที่สมบูรณ์หรือไม่ อย่างไร จะต้องปรับปรุงให้สอดคล้องกับการปฏิบัติภารกิจอย่างไร 

๔) การทดสอบทางด้านร่างกาย ให้เกิดความพร้อมต่อสถานการณ์ที่อาจจะ
เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา เพราะเจ้าหน้าที่ทุกคน หลายหน่วยจะต้องลงพ้ืนที่ตามแนวชายแดน และพ้ืนที่
ตอนใน มีทั้งชุมชนชายแดน ชุมชนชนบท ชุมชนเมือง และชุมชนแออัดวึ่งเป็นพ้ืนที่สุมเสี่ยงต่อร่างกาย 
ชีวิตและทรัพย์สิน และที่ส าคัญยังอยู่ในพ้ืนที่อันตรายตามแนวชายแดน หากร่างกายไม่มีความพร้อม 



๒๐๗ 

ก็จะต้องเป็นอุปสรคต่อการปฏิบัติงาน หรือต้องกลับมารักษา อาจท าให้การท างานของทีมเสียหายได้ 
ซึ่งที่กล่าวมาท้ังหมดย่อมท าให้เกิดความสอดคล้องกับการพัฒนาศักยภาพด้านร่างกาย 

๒. แนวทางและข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่       
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านศีลภาวนา 

ศีลภาวนา เป็นการฝึกปฏิบัติในการรักษาระเบียบวินัยให้เกิดเป็นความปกติมากที่สุด 
และพยายามยึดคุณธรรมข้อใดข้อหนึ่งไว้เป็นที่ยึดเหนี่ยวจิตใจในขณะปฏิบัติหน้าที่๓๓ การสร้างและ
ปลูกจิตส านึกที่ดีต่อการเคารพและปฏิบัติตนตาม กฎ ระเบียบ วินัย ข้อบังคับและกฏหมายด้านความ
มั่นคง และยึดความถูกต้องและเป็นธรรมเป็นหลัก๓๔ และรู้จักน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามา
ปรับประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่และสร้างความเชื่อมั่นให้กับประชาชนจนเกิดความไว้วางใจก็จะ
ท าให้ง่ายต่อการปฏิบัติหน้าที่และท าให้ภาพลักษณ์ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ให้ชัดเจนมากขึ้น๓๕ นอกจากนี้ทางหน่วยงานก็จะมีการกระตุ้นให้ เจ้าหน้ากอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ให้มคีุณธรรมเป็นประจ าใจและมีการชี้แจงและอบรม อาทิ
เช่น การอบรมประจ าวัน การอบรมประจ าสัปดาห์และประจ าเดือน มีการฝึกความพร้อม และเน้น
เรื่องของระเบียบวินัยเพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับประชานชน หากมีเจ้าหน้าที่ด้านความมั่นคงที่ปฏิบัติ
ตนไม่เป็นแบบอย่างที่ดี หรือก่อให้เกิดความเสื่อมเสียชื่อเสียงของหน่วย ก็จะมีการเรียกมาว่ากล่าว
ตักเตือน มีการลงทัณฑ์ หรือเรียกปรับย้ายให้มาท างานใกล้ชิดและอยู่ในสายตาของผู้บังคับบัญชา 
หากมีพฤติกรรมดีและปรับตัวดีขึ้นจึงให้ไปท างานในหน่วยงานต้นสังกัดเดิมได้๓๖ และที่ส าคัญการ
พัฒนาศักยภาพจะต้องมองหลายมิติ ส าหรับมิติศีลภาวนาจะมองในส่วนของศีลธรรม ๕ ประการคือ 

๑) การงดเว้นจากการเบียดเบียนผู้อ่ืนทุกมิติ ไม่เจตนาที่จะท าลายชีวิตของผู้อ่ืน 
ไม่เจตนาที่จะกลั่นแกล้งให้ผู้อ่ืนเดือดร้อน ทั้งร่างกายและจิตใจ โดยเฉพาะการปฏิบัติการงานของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจตระเวนชายแดนมีความเสี่ยงที่จะเกิดสิ่งเหล่านี้ได้ง่ายจึงต้องปฏิบัติงานด้วยความ
ระมัดระวังอย่างสูงสุดที่จะเข้าข่ายในการละเมิดข้อนี้ได้ง่าย ซึ่งจะต้องดูกรอบการปฏิบัติงานให้ชัดเจน
รวมไปถึงระบบความสัมพันธ์ระหว่างเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ กับ
ประชาชนมีการช่วยเหลือเกื้อกูล เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความสุขสงบแก่สังคม ส่งเสริมความเป็น
กัลยาณมิตรกับชาวบ้าน และส่วนราชการอ่ืน มาประพฤติปฏิบัติในขณะปฏิบัติในหน้าที่ราชการ 
ซึ่งกัลยาณมิตรนั้นจะใช้กับทั้ง คนไทยเองและชาวต่างชาติด้วย และที่ส าคัญต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี    
กับคนทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

๒) การงดเว้นจากการมีทรัพย์ที่ไม่ใช่สิทธิของตนเอง เป็นการมองไปที่ตัวทรัพย์
เป็นส าคัญท่ีจะไม่เข้าไปเกี่ยวกับอ านาจที่เกินขอบเขตในการแสวงหาทรัพย์อย่างผิดกฎหมายบ้านเมือง 
เพราะการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จะต้องเกี่ยวกับ
ขบวนการผิดกฎหมายมากมาย หากจิตใจไม่เข้มแข็งพอ หากมีการยื่นผลประโยชน์หรือมีข้อเสนอจาก

                                                           

๓๓สัมภาษณ์ พระมหาวิชาญ สุวิชาโน, ๗ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๔สัมภาษณ์ พลตรีนิธิศ เปลี่ยนปาน, ๒๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๕สัมภาษณ์ พระครูภาวนาวิริยานุโยค วิ., ดร., ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๓๖สัมภาษณ์ พลตรีมนัส จันดี, ๒๖ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๐๘ 

กลุ่มการผิดกฏหมายทุกรูปแบบให้ อาจจะหลงทางไปได้โดยง่าย เพราะเกี่ยวกับถึงทรัพย์ที่ได้มา 
โดยมิชอบ รวมทั้งการกระท าที่คล้ายๆ กันแบบนี้อีกด้วย 

๓) การงดเว้นจากการประพฤติผิดในกามทั้งหลาย ซึ่งมองว่าพฤติกรรมในข้อนี้  
จะมีส่วนเกี่ยวข้องกับครอบครัวบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งเป็นการท าลายระบบความสุขของทั้งครอบครัวตนเอง
และครอบครัวผู้อ่ืน ท าให้เกิดความขัดแย้ง  อาทิเช่น มีพฤติกรรมในเชิงชู้สาวกับครอบครัวผู้อ่ืน หรือ
บุคคลที่อยู่ในการคุ้มครอง เป็นต้น สิ่งนี้เป็นสิ่งที่ไม่มีใครพอใจให้เกิดขึ้น แม้ตนเองก็เช่นกันหากมีใคร
มาท าอย่างไรก็ไม่มีใครชอบ ดังนั้น การระลึกนึกถึงสิ่งที่เราไม่ชอบใจบุคคลอ่ืนก็ไม่ชอบใจเช่นกัน 

๔) การใช้วาจาไปในการสร้างความเข้าใจผิด และวาจาที่สร้างความเจ็บแค้นต่อ
ผู้อ่ืน ซึ่งเป็นการใช้ลักษณะค าพูดที่ในการเบียดเบียน ในการสร้างความแตกแยกด้วยข้อมูลที่ไม่จริง 
หลักการสร้างหลักฐานอันเป็นเท็จ การข่มขู่ประชาชนจนท าให้เกิดความหวาดกลัวขึ้น ดังนั้น การพูด
กับทุกๆ คน   ควรที่จะยึดหลักไว้เสมอว่า สิ่งไหนที่ไม่เป็นประโยชน์ สิ่งไหนถูกต้อง สิ่งไหน 
ไม่ก่อให้เกิดความแตกแยก สิ่งไหนสร้างความสงบสุขให้กับสังคม สิ่งไหนถูกต้องถูกกฎหมายบ้านเมือง 
สิ่งนั้นสมควรที่จะพูด๓๗ซึ่งบางครั้งก็ต้องใช้การฝึกฝนเพราะค าพูดนั้นมีอิทธิพลเหนือตัวเอง สิ่งไหน 
ที่เราพูดไปแล้ว แต่ไม่สามารถจะกระท าหรือปฏิบัติได้ จะกลายเป็นค าพูดที่ไร้ค าสัตย์ คือ ความไม่เป็น
จริงในสิ่งที่พูด คนทั่วไปจะไม่เชื่อถือตนเองในอนาคตท าให้เสียโอกาสส าหรับการด ารงชีวิตในสังคม 

๕) การงดเว้นจากการเสพ และดื่มของมึนเมาต่างๆ ที่สามารถจะท าลาย
สติสัมปชัญญะตนเองให้เกิดความประมาท สติสัมปชัญญะ เป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ โดยเฉพาะในขณะออกพ้ืนที่ต่างๆ ย่อมมี
ความเสี่ยงสูงมากต่อชีวิตและความปลอดภัยต่างๆ หากเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ไม่สามารถท่ีจะควบคุมตนเองไดห้รือมีความประมาทจะเกิดความเสียหายทั้งภาพลักษณ์
ขององค์กรและของเจ้าหน้าที่เอง ก็จะท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานล้มเหลว เจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ พึงจะต้องงดเว้นจากสิ่งเหล่านี้ให้ได้ เพ่ือครอง
สติสัมปชัญญะและด ารงไว้ซึ่งความถูกต้อง 

การพัฒนาศักยภาพด้วยศีลธรรมในความเป็นฆราวาสซึ่งส่วนใหญ่จะประกอบด้วย 
ศีล ๕ ข้อที่ใช้ในการตั้งจิตใจไว้อย่างชัดเจนแน่นอน และมีเจตนาในการงดเว้นจริงๆ จึงถือได้ว่าพร้อม
ที่จะพัฒนาหลักธรรมในข้ออ่ืนๆ ต่อไป แต่ถึงอย่างไรก็ตาม การประพฤติปฏิบัติศีล ๕ ซึ่งอยู่ร่วมในการ
ประพฤติสุจริตคือ การประพฤติชอบด้วยกาย เรียกว่า กายสุจริต จะอยู่ศีลข้อที่ ๑ ข้อที่ ๒ และข้อที่ 
๓  ส่วนการการประพฤติชอบด้วยวาจา เรียกว่า วจีสุจริต จะอยู่ศีลข้อที่ ๔ และการประพฤติชอบด้วย
ใจ เรียกว่า มโนสุจริต ได้แก่ อนภิชฌา คือ ไม่โลภอยากได้ของเขา อพยาบาท คือ ไม่พยาบาทปองร้าย
เขา และสัมมาทิฐิ คือ เห็นชอบคลองธรรม สามารถจัดอยู่ในข้อที่ ๕ เพราะท าให้สติสัมปชัญญะ
เกิดขึ้น ฉะนั้น การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ทุกคน 
ต้องมีความมีศีลและความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ฉะนั้น การพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ของกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ให้มีความซื่อสัตย์ สุจริตได้ถูกบรรจุไว้     

                                                           

๓๗สัมภาษณ์ พระครูปริยัติปัญญาธร, ดร., ๑๕ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๐๙ 

ในการฝึกอบรมปฐมนิเทศก่อนปฏิบัติงานหรือปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่งที่รับผิดชอบของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑๓๘ 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ด้านศีล ก็ขึ้นอยู่ที่การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงตนเองให้เข้ากับสถานการณ์            
ที่จะเกิดขึ้น และมีความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา ไม่สร้างปัญหาใหม่เพ่ิมเติม รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา     
มีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน ยึดมั่นในอุดมการณ์ ไม่เบียดเบียน ช่วยเหลือประชาชนที่ทุกข์ร้อนด้วยความ
เข้าใจบนพ้ืนฐานของมนุษยธรรม๓๙ รวมทั้งการปลูกฝังค่านิยม การปรับค่านิยม ปรับทัศนคติที่ดีให้อยู่
บนพ้ืนฐานของความพอดี และสร้างแรงบันดาลใจ โดยยึดหลักพระบรมราโชวาทและการน้อมน าเอา
พระราชด ารัสของรัชกาลที่ ๙ มาปรับประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันอย่างพอเพียง ความไม่ประมาท
พอประมาณ และมีภูมิคุ้มกันที่ดีจะเห็นได้ว่า การปฏิบัติงานโดยความเป็นเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ที่ดีได้นั้น มีหลายอย่างที่จะต้องได้รับการพัฒนาส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง 
จริงจริง และจริงใจ มองเห็นปัญหาต่างๆ ด้วยความตระหนักถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ในลักษณะต่างๆ ฝึกให้ก าลังพลมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติหน้าที่  และความสามัคคีในหมู่คณะ 
ซึ่งอาจจะต้องจัดโครงการฝึกอบรมกันบ่อยๆ จัดการอบรมสัมมนาต่างๆ ให้มีความเหมาะสมกับสิ่งที่
ต้องการให้เกิดข้ึน ฉะนั้น การพัฒนาศักยภาพด้านศีลธรรมจึงเป็นการวางรากฐานทางสังคมที่จะส่งผล
ไปยังประชาชนในพ้ืนที่เปูาหมายให้เกิดความเชื่อมั่น เชื่อใจ มั่นใจให้รู้สึกมีความหวังและอุ่นใจ
ปลอดภัยเพราะเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เป็นหน่วยงานที่อยู่ใกล้ชิด
กับประชาชนมากที่สุดหน่วยงานหนึ่งที่จะปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับผู้อ่ืนได้โดยไม่มีเงื่อนไขใดๆ ทั้งสิ้น๔๐ 

ตารางท่ี ๔.๑๓ สรุป ความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศีลภาวนา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ

หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ด้านศีลภาวนา ๑๐ ๑, ๒, ๓, ๔, ๕, ๖, ๗,๘, ๙, ๑๐., ๑๐๐ 

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวข้างต้นมีข้อเสนอแนะและแนวทางในการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านศีล
ภาวนา โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพที่มุ่งส่งเสริมความพร้อมทางด้านการรักษากฎ กติกา กฎเกณฑ์ 
ระเบียบวินัย ความเป็นจรรยาบรรณ ค่านิยมที่ดีงาม รวมทั้งการมุ่งการรักษาความประพฤติ  

                                                           

๓๘สัมภาษณ์ พลตรีทัศไนย ประทุมทอง, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๙สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๐สัมภาษณ์ พลตรีพณิชย์ ศิริพละ, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๑๐ 

ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับศีลธรรม ๕ ประการตามแนวทางพระพุทธศาสนา คือ การรักษาศีล ๕  
และสร้างค่านิยมให้มีความเป็นอยู่ที่เรียบง่าย ประหยัดตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เป็นต้น 

๓. แนวทางและข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่       
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านจิตภาวนา 

การพัฒนาศักยภาพทางจิตใจ จะเป็นการมองไปที่ตัวของสมาธิเป็นส าคัญหรือการน า
หลักการทางสมาธิมาเพื่อฝึกฝนจิตใจให้เกิดความตั้งม่ัน ความมั่นคงในคุณธรรมความดีต่างๆ๔๑ รวมถึง
การก่อก าเนิดกุศลธรรมต่างๆ เช่น พรหมวิหารธรรม หลักอิทธิบาท ความเพียรพยายาม อีกทั้ง
ความสุขความสงบ และองค์ธรรมต่างๆ อีกมากมาย๔๒ ซึ่งบางท่านก็มองว่า การฝึกฝนทางจิตใจ เช่น 
หลักอิทธิบาท ๔ ได้แก่ ด้านฉันทะ ควรสร้างความสัมพันธ์ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน พยายามศึกษา
งานของตนเอง มีความอดทนต่อความยากล าบาก พยายามเพ่ิมพูนความรู้ของตนอยู่เสมอ ไม่ยึดติดกับ
บุคคล ควรค านึ่งถึงผลประโยชน์ขององค์กรหรือประเทศชาติ ด้านวิริยะ ให้ความส าคัญกับงานที่ได้รับ
มอบหมายท าด้วยความเต็มใจ อดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน ไม่ละเลยในหน้าที่ รับฟังความ
คิดเห็นจากคนอ่ืนก่อนตัดสินใจ ด้านจิตตะ เอาใจใส่ในการท างานทั้งของตนเองและของส่วนรวม  
คิดและวิเคราะห์ถึงงานที่ท าทุกอย่างถึงความคุ้มค่า ด้านวิมังสา พัฒนาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ น า
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการท างานให้มีประสิทธิภาพ หาเหตุผลที่ผิดพลาดและแก้ไขด้วย
สติปัญญา ความรอบคอบ มีบรรทัดฐานหรือกฎเกณฑ์ที่ทุกคนยอมรับได้๔๓รวมทั้งการฝึกตนเองให้มี
จิตใจที่เป็นธรรม และเป็นกลางมากท่ีสุดหรือหรือด ารงตนเองอยู่ในความถูกต้องชอบธรรม 

แนวทางวิธีการพัฒนาจิตใจ จะมีหลายวิธีหลากหลายรูปแบบแตกต่างกันออกไปตาม
หลักลักษณะจริตหรือลักษณะพ้ืนฐานของจิต ๖ ประการ  ได้แก่ ๑. ราคะจริต หมายถึง ผู้มีปกตินิสัย
หนักไปทางราคะ รักสวยรักงามจะต้องฝึก เป็นต้น ซึ่งจะต้องฝึกการมองอสุภะ และ การพิจารณา
ร่างกายนี้ให้ไม่สวยไม่งาม เป็นต้น ๒.โทสจริต หมายถึง ผู้มีปกตินิสัยมักโกรธ ขัดแย้ง ไม่ค่อยเรียบร้อย 
เป็นต้น ซึ่งจะต้องฝึกการแผ่เมตตาให้กับผู้อ่ืน  ๓. โมหจริต หมายถึง ผู้มีปกตินิสัยหนักไปทางเห็นแก่
ตัว เชื่ออย่างงมงาย เป็นต้น ซึ่งจะต้องฝึกอานาปนสติ ๔.สัทธาจริต หมายถึง คนที่เชื่อคนง่าย ไม่ค่อย
มีเหตุผล จะถูกหลอกได้ง่าย เป็นต้น ซึ่งจะต้องฝึกอนุสสติทั้งหลาย ๕. พุทธิจริต หมายถึง คนที่หนักไป
ทางการใช้ความคิด มีปัญญามาก การวิเคราะห์เหตุผล ฉลาดเฉลียว ยึดถือหลักการแนวอนุรักษ์นิยม 
เป็นต้น ซึ่งจะต้องฝึกการพิจารณาไตรลักษณ์ เป็นต้น และ ๖.วิตกจริต หมายถึง ผู้มีนิสัยชอบคิดมาก 
กังวลอยู่เสมอ ฟูุงซ่านตัดสินใจอะไรไม่ค่อยได้ เป็นต้น ซึ่งจะต้องฝึกอานาปนสติ และจ าพวกกสิณ
ทั้งหลาย๔๔ 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ด้านจิตใจถือเป็นสิ่งส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่ ถ้าจิตใจมีความเข้มแข็ง มุ่งมั่น ก็จะท าให้
การปฏิบัติหน้าที่ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และการควบคุมอารมณ์ไม่หวั่นต่อสิ่งรอบข้างและความกลัว 

                                                           

๔๑สัมภาษณ์ พระครูภาวนาวิริยานุโยค วิ., ดร., ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๔๒สัมภาษณ์ พระครูปริยัติปัญญาธร, ดร., ๑๕ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๓สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๔สัมภาษณ์ พระมหาวิชาญ สุวิชาโน, ๗ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๑๑ 

ก็จะท าให้เกิดความเชื่อมั่น และความมั่นใจให้กับประชาชนและผู้ร่วมงานเป็นอย่างดีโดยเฉพาะ
ผู้บังคับบัญชาระดับสูงควรเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาย่อมมี อิทธิพลต่อเจ้ าหน้าที่
ผู้ ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเสียสละและยึดถือผู้น าไว้อย่างเหนียวแน่นได้ 
นอกจากนี้ การพัฒนาศักยภาพจิตใจยังมองถึงจิตใจที่เข้มแข็ง มีความมุ่งมั่นตั้งใจ มีความอดทนอด
กลั้น ควบคุมอารมณ์ให้ได้ขณะมีการขัดแย้งกันในการปฏิบัติหน้าที่ มีสติ รักษาระเบียบวินัย และเชื่อฟัง
ผู้บังคับบัญชาด้วยความเคารพอย่างเคร่งครัด๔๕  ซึ่งเป็นข้อบังคับพ้ืนฐานในการบังคับจิตใจไม่ให้หลง
ไปในสิ่งยั่วยวนได้ง่าย สิ่งแรกที่ต้องท าความเข้าใจ คือ ต้องมีความรักและศรัทธาให้กับหน่วยงานของ
ตนเอง เพราะ เจ้าหน้าทีห่น่วยงานความมั่นคงจะต้องปฏิบัติหน้าที่ในพ้ืนที่ที่มีความหลากหลายปัญหา
ภัยคุกคาม และสภาพพ้ืนที่ทั้งเปูนชุมชนชนบท ชุมชนเมืองและชุมชนอัด สภาพจิตใจต้องมีความ
เข้มแข็ง อดทนมากพอสมควร ต้องยอมรับกับสภาพที่เป็นอยู่ให้ได้ ท าใจให้มีความเป็นสุข และมุ่งมั่น
ในการท างานของตนเอง๔๖อันเป็นนโยบายส าหรับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ว่าหากลงพ้ืนที่เพ่ือการ
รักษาความมั่นคงแล้วให้มีจิตใจที่เข้มแข็ง พร้อมทั้งการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีความสุขและมุ่งมั่นในการ
ท างาน 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม มีหลายท่านมองว่า จะต้องให้ความส าคัญไปที่กระบวนการ
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องในรูปแบบที่บูรณาการหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนาที่สอดคล้องกับ
ศักยภาพและภารกิจของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) ดังนี้ 

๑) ส่งเสริมให้ก าลังพลมีการยึดมั่นในหลักคุณธรรม และจริยธรรม รวมทั้ง
จรรยาบรรณในการปฏิบัติหน้าที่ 

๒) ส่งเสริมคุณธรรมด้านความซื่อสัตย์ สุจริตให้ส านึกในหน้าที่อยู่เสมอ 

๓) ส่งเสริม สนับสนุน ให้ก าลังพลมีการท างานเป็นทีม มีความเป็นภาวะผู้น า                  
และผู้ตามที่ดี และสร้างความเป็นกันเองในทีมเพ่ือลดช่องว่างในการท างาน ท าให้การปฏิบัติหน้าที่
ประสบผลส าเร็จ 

๔) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลใช้ชีวิตด้วยความไม่ประมาท มีสติ ประหยัด
และอดออมบนพ้ืนฐานของความพอเพียงโดยยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของในหลวง๔๗

 

๕) ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างประชาชน ส่วนราชการกับเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  

๖) ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ ได้ฝึกความอดทน อดกลั้น และศีลธรรมอันดีงาม 
ในการศึกษาถึง ขนบธรรมเนียมประเพณีของแต่ละหมู่บ้านเพ่ือลดช่องว่างระหว่างชาวบ้าน  และ
เจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑๔๘

 

                                                           

๔๕สัมภาษณ์ พลตรีทัศไนย ประทุมทอง, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๖สัมภาษณ์ พลตรีมนัส จันดี, ๒๖ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๗สัมภาษณ์ พันเอกไกรภพ ไชยพันธ์, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๘สัมภาษณ์ พันเอกณัฐพงศ์ วานิกร, ๖ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๑๒ 

๗) การฝึกอบรมหน้าแถวเพ่ือให้ เจ้าหน้าที่ เกิดจิตส านึกรักในหน้าที่ก่อน 
การปฏิบัติงาน 

๘) ส่งเสริม การสนับสนุนในการท างานเป็นทีม เพ่ือเป็นการสร้างกระบวนการกลุ่ม                  
เพ่ือลดช่องว่างระหว่างกลุ่มหัวหน้า กับกลุ่มลูกน้อง ให้รู้จักบทบาทของตนเองในการเป็นผู้น า  และ 
ผู้ตามที่ดี๔๙

 

๙) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลรู้จักประหยัด อดออม  ใช้ชีวิตอย่างมีสติ  
ไม่ประมาท และน้อมน าเอาหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของในหลวงมาปรับประยุกต์ใช้  
ในชีวิตประจ าวัน 

๑๐) มุ่งเน้นไปในการท างานเป็นทีมสร้างภาวะผู้น า ความสามัคคี และเข้าถึงประชาชน
ได้มากที่สุด 

๑๑) การจัดโครงการฝึกอบรมจิตใจโดยการนิมนต์พระสงฆ์หรือวิทยากร 
ที่มีความรู้ทางพระพุทธศาสนามาให้ความรู้และสร้างกระบวนการฝึกอบรม 

๑๒) ส่งเสริมกิจกรรมในวันส าคัญต่างๆ ทางพระพุทธศาสนา เช่น กิจกรรมท าบุญ
ตักบาตรในวันพระ วันส าคัญอ่ืนๆ และร่วมกันบ าเพ็ญประโยชน์ในวันส าคัญต่างๆ เพ่ือปลูกฝัง และ 
ท าให้ก าลังพลมีสติ สามารถควบคุมตนเองได้และไม่มักมากในลาภผล มุ่งบ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ 
แก่ประชาชนเป็นหลัก 

๑๓) การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับก าลังพลในการปฏิบัติหน้าที่รวมทั้งการ
ร่วมกันสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเอ้ืออาทรต่อกัน มีน้ าใจ ในขณะที่ปฏิบัติหน้าที่และรุ่นพ่ีแนะน า
รุ่นน้อง 

๑๔) ส่งเสริมการฝึกจิตใจให้มีความรับผิดชอบ ชั่วดี และให้ละอายต่อบาปโดย
เน้นไปที่กระบวนการฝึกอบรม ซึ่งปกติแล้วทุกเช้าจะมีการเคารพธงชาติหน้าเสาธง มีการสวดมนต์ 
ไหว้พระในขณะเดียวกันนั้นจะมีผู้บังคับบัญชาจะมาประชุมชี้แจงภารกิจต่างๆ ในแต่ละวันและ
ผู้บังคับบัญชาก็จะถือโอกาสนั้นได้เสริมข้อคิดต่างๆ เช่น ด้านความรักสามัคคีในหมู่คณะ ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ความมีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

๑๕) การเสริมสร้างศักยภาพบังเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม ทุกคนจะต้องมี
เปูาหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน ต้องมีจิตใจที่มุ่งมั่นในการปรับปรุง และพัฒนาองค์กรให้สอดคล้อง
กับสภาวะการณ์ดังกล่าว และต้องสร้างวัฒนธรรมการบริหาร ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานให้มีความ
ตระหนักต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ ความภาคภูมิใจในการเป็นเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา 
ความมั่นคงภายในภาค ๑๕๐ 

 
 

                                                           

๔๙สัมภาษณ์ พลตรีพณิขย์ ศิริพละ, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๐สัมภาษณ์ พลตรีนิธิศ เปลี่ยนปาน, ๒๔ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๑๓ 

ตารางที่ ๔.๑๔ สรุป ความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษาความมั่นคงภาค ๑ ด้านจิตภาวนา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ

หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ด้านจิตภาวนา ๑๐ ๑, ๒, ๓, ๔, ๕, ๖, ๗,๘, ๙, ๑๐. ๑๐๐ 

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวข้างต้นมีข้อเสนอแนะและแนวทางในการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านจิต
ภาวนาประกอบด้วย ดังนี้ 

๑) การพัฒนาศักยภาพด้านจิตภาวนา ด้วยการฝึกกรรมฐานทางพระพุทธศาสนา           
การฝึกฝนอบรมกรรมฐานทางพระพุทธศาสนาสามารถจะปรับเปลี่ยนจิตใจให้เกิดสุขภาพจิตที่ดี และ
ความมั่นคงทางอุดมการณ์ที่หนักแน่นได้อย่างมาก เพราะการฝึกอบรมจิตเป็นการฝึกสมาธิให้เกิด
คุณภาพทางจิต เมื่อจิตมีความหนักแน่น มีความมั่นคงในกุศลธรรมทั้งหลายไม่ก่อเกิดความชั่วร้า ย 
ในจิตใจ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ในความเป็นเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภาค ๑ 

๒) การพัฒนาศักยภาพด้านจิตภาวนา ด้วยการส่งเสริมการเข้าร่วมกิจกรรม 
วันส าคัญทางพระพุทธศาสนา พบว่า การส่งเสริม สนับสนุนการจัดกิจกรรมทางพระพุทธศาสนาย่อมมี
ผลต่อการสร้างจิตส านึกรักในคุณความดีต่อศาสนาที่ตนเองนับถือรวมทั้งการส่งเสริมการน าหลัก 
พุทธธรรมไปสร้างกรอบการด าเนินชีวิตและกรอบการปฏิบัติหน้าที่ต่อไป 

๓) การพัฒนาศักยภาพด้านจิตด้วยการยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
มีข้อแนะและแนวทางว่าการสร้างอุดมการณ์การเป็นเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง 
ภาค ๑ ในหลายหน่วยงานจะส่งเสริมระบบการด าเนินชีวิตด้วยการยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ตามแนวพระราชด าริของในหลวงรัชกาลที่ ๙ และสามารถน าไปสู่การยึดเป็นแบบอย่างที่ดี 
ที่ส่งเสริมต่อการปฏิบัติหน้าที่ในพื้นท่ีเปูาหมายได้อย่างดี 

๔) การพัฒนาศักยภาพด้านจิตภาวนาด้วยการส่งเสริมการสวดมนต์ไหว้พระ
ประจ าวันจะท าให้เกิดสมาธิและความอ่อนโยนต่อจิตใจเหมาะสมกับการเริ่มต้นการด าเนินชีวิตที่ดี 
จะน าไปสู่การปฏิบัติหน้าที่ที่ดี 

๔. แนวทางและข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่       
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ด้านปัญญาภาวนา 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ มีเปูาหมายหลักในเรื่องการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาตนเองเป็นส าคัญ 
ลักษณะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่อาจจะมีหลากหลายวิธีการ อาทิเช่น การส่งเสริม
การศึกษาอย่างต่อเนื่อง   การสร้างระบบความวิเคราะห์ การอ่านหนังสือ การแลกเปลี่ยนความรู้
ระหว่างหน่วยงาน การสั่งสมประสบการณ์ในพ้ืนที่ การประชาสัมพันธ์ในรูปแบบต่างๆ  นอกจากนี้ 



๒๑๔ 

การได้ความรู้เหล่านั้นมาควรเป็นที่พ่ึงให้กับประชาชนในพ้ืนที่ปฏิบัติการอย่างแท้จริง๕๑โดยเฉพาะ 
การแก้ไขปัญหาต่างๆ การแนะน าการสร้างอาชีพให้กับประชาชนในพ้ืนที่ตามแนวทางหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง การแนะน าการจัดตั้งหมู่บ้าน/ชุมชนเข้มแข็ง เป็นต้น  ศักยภาพเหล่านี้แม้ว่าจะ
ขึ้นอยู่กับค าสั่งหรือนโยบายของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร แต่อย่างน้อย 
ก็ท าให้เกิดจิตส านึกถึงความเป็นเจ้าหน้าที่หน่วยงานความมั่นคงอย่างมืออาชีพ ที่จะต้องอาศัยหลัก
ความมเีมตตาในการเข้าไปช่วยเหลือประชาชนเมื่อเกิดความทุกข์ร้อนในพ้ืนที่๕๒ 

การพัฒนาศักยภาพด้านปัญญาพยายามที่จะให้เกิดความเข้าใจในสิ่งที่เป็นจริง 
เสริมสร้างให้เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ สามารถรู้และเกิดความเท่าทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง สามารถท าให้จิตของตนเองอยู่เหนือกิเลสตัณหา๕๓ หรือ 
สามารถที่จะรู้สภาวะของกิเลสต่างๆ และหากเมื่อสิ่งนั้นเกิดขึ้นในจิตใจ สามารถที่จะใช้ปัญญาก าจัด 
หรือรู้ทันกับสิ่งที่เกิดขึ้นนั้นๆ นอกจากนี้การพัฒนาในทางพระพุทธศาสนาตามหลักอริยสัจ ๔ ประการ
ในส่วนของมรรคพระพุทธองค์ทรงตรัสไว้ ๒ ประการ๕๔ ได้แก่ 

๑) สัมมาทิฐิ  หมายถึง ความเห็นชอบ คือ รู้ในเรื่องท่ีเกี่ยวกับอริยสัจ ๔ ประการ 
และการรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงตามหลักไตรลักษณ์ หรือเห็นปัจจัยที่เกี่ยวกับปฏิจจสมุปบาท 
นอกจากนี้ยังมีปัจจัยอีก ๒ ประการได้แก่ ปรโตโฆสะ หมายถึง การมีสิ่งเร้าจากปัจจัยภายนอก เช่น 
เพ่ือนที่ดี การเล่นเรียนจากครูบาอาจารย์ เป็นต้น และระบบการใช้โยนิโสมนสิการ คือ การพิจารณา
หลักธรรมโดยภายในใจ พยายามแสวงหาเหตุและผลในสิ่งนั้นๆ หรือการพยายามแสวงหาทางส าหรับ
การแก้ไขปัญหาโดยใช้ปัญญาแยกแยะ และมองถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับปัญหานั้นๆ ดังนั้น สัมมาทิฐิ 
จึงเป็นการมองทุกสิ่งทุกอย่างตามสภาวะตามความเป็นจริง มองเห็นทุกอย่างถูกต้องตามกฎของ
ธรรมชาติ เช่น เห็นความดีเป็นความดี เห็นความชั่วเป็นความชั่ว และเลือกที่จะกระท าความดี เพราะ
ความดีน าไปสู่ความสุขนั่นเอง ความชั่วน าไปสู่ความทุกข์ เป็นต้น 

๒) สัมมาสังกัปปะ  หมายถึง ความด าริชอบ คือ ความคิดในทางที่ถูกต้อง 
ความคิดในสิ่งที่ถูกต้องตามครรลองคลองธรรม ซึ่งตามลักษณะความคิดดังกล่าวจะประกอบความคิด 
๓ ประการ ได้แก่ ๑. เนกขัมมสังกัปปะ หมายถึง ความคิดที่จะออกจากกามคุณทั้งหลาย เพราะสิ่ง
เหล่านั้นมันเกาะกุมจิตใจให้ไหลไปสู่ความอยากท่ีไร้ขอบเขต ๒.อพยาบาทสังกัปปะ หมายถึง ความคิด
ที่ไม่ต้องการจะมีความพยาบาทใครๆ ความคิดที่ไม่มีความเคียดแค้น ชิงชังต่อใครๆ  และ ๓.อวิหิงสา
สังกัปปะ หมายถึง ความคิดเพ่ือการไม่เบียดเบียนต่อผู้ใด เป็นต้น๕๕  ดังนั้น ความคิดใน ๓ ลักษณะ
ดังกล่าวจึงเป็นความคิดอันเป็นรากฐานของการกระท าและพฤติกรรมต่างๆ ตามมาในอนาคต หาก
สามารถจะท่ีสร้างให้มนุษย์มีความคิดดังนี้ จะท าให้มนุษย์ทั้งหมดหยุดการกระท าความชั่วทั้งหลายได้ 
และพยายามสร้างสังคมนี้ให้เต็มไปด้วยความสงบต่อไป 

                                                           

๕๑สัมภาษณ์ พันเอกณัฐพงศ์ วานิกร, ๖ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๒สัมภาษณ์ พลตรีพณิขย์ ศิริพละ, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๓สัมภาษณ์ พระครูปริยัติปัญญาธร, ดร., ๑๕ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๔สัมภาษณ์ พระครูภาวนาวิริยานุโยค วิ., ดร., ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๕๕สัมภาษณ์ พระมหาวิชาญ สุวิชาโน, ๗ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๑๕ 

การพัฒนาศักยภาพทางด้านปัญญานั้น จะต้องวางรากฐานของเจ้าหน้าที่ กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ให้ยึดหลักคุณธรรม เริ่มต้นตั้งแต่การฝึกอบรมปฐมนิเทศ
งานด้านความมั่นคง ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย คือ เป็นเจ้าหน้าที่จะต้องมีศักยภาพในการวางแผน 
อ านวยการ ประสานงาน บริหารงานและประเมินแนวโน้ม ของสถานการณ์ที่อาจก่อให้เกิดภัยคุกคาม
ด้านความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และเสริมการปฏิบัติของหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้อง จะต้อง
ด าเนินการให้มีความรัก และศรัทธา ในงานและอาชีพของตนเอง มีสติในการปฏิบัติหน้าที่ รู้จักการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า กล้าตัดสินใจ รู้จักงานด้านการวางแผน การอ านวยการ และการประสานงาน 
ในเบื้องต้น และในโอกาสต่อไปก็เปูนงานด้านอ่ืนๆ อาทิเช่น งานด้านการข่าว งานด้านการสร้าง
มวลชน เพ่ือเป็นฐานข้อมูลในการวางงานในการปฏิบัติภารกิจต่อไป จะต้องศึกษาเรียนรู้ในด้านสังคม
และวัฒนธรรม เพราะเม่ือมีการรวมตัวกันเป็นประชาคมอาเซียนพ้ืนที่ชายแดนจะมีความส าคัญในทาง
การค้าและการดูแลด้านงานความมั่นคง กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เป็น
หน่วยงานหลักในการดูแลและรับผิดชอบอยู่ในพ้ืนที่ทั้งภาคตะวันออกและภาคตะวันตก ในพ้ืนที่ภาค
กลาง รวมถึงกรุงเทพมหานคร โดยมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงของประชาชน ทั้งใน
พ้ืนที่ชายแดนและพ้ืนที่ตอนใน จึงมีส่วนส าคัญในการด าเนินการตามภารกิจที่เกี่ยวกับความมั่นคงอัน
เป็นผลมาจากการเปลี่ยแปลงของกระแสในภูมิภาค อาทิเช่น การรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน และปัญหาภัยคุกคามต่างๆ ก็ตามมา๕๖ 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ที่สามารถรองรับภารกิจของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร (กอ.รมน.) จะต้องมีการเตรียมความพร้อม เจ้าหน้าที่ต้องตื่นตัวกับเหตุการณ์ที่ก าลังจะ
เกิดขึ้น รู้จัก สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ มีความรอบรู้ รู้จักใช้ปฏิภาณ ไหวพริบ ในการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า รวมทั้งการปลูกฝังการปฏิบัติตนให้อยู่กับมวลชนและให้ปรับตัว และเข้าใจใน
ความแตกต่างของ สังคม และวัฒนธรรม และภาษาของแต่ละประเทศที่อยู่ตามแนวชายแดนและอยู่
ในพ้ืนทีต่อนใน รู้จักการเรียนรู้แลกเปลี่ยน เกี่ยวกับ สังคม วัฒนธรรม ชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชน
ในพ้ืนที่ และมีปฏิภาณ ไหวพริบในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในเวลาที่จ ากัดได้ ซึ่งทางหน่วยงานอาจจะ
ต้องมีการจัดอบรมปฐมนิเทศในงานที่เกี่ยวข้องของเจ้าหน้าที่ มีการบูรณาการการปฏิบัติหน้าที่กับ
เรื่องที่เป็นภารหน้าที่ของงานด้านความมั่นคง และส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังพลได้ศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมและน าความรู้ที่ได้กลับมาพัฒนาหน่วยงานของตน๕๗รวมทั้งการส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลัง
พลได้ศึกษาต่อเพ่ือความก้าวหน้าของตนเอง และน าความรู้ที่ได้กลับมาพัฒนาหน่วยของตนเองให้ดีขึ้น 
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและน ามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ให้ความส าคัญต่อก าลังพลแสวงหาความรู้เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ
ตนเอง ควรส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มีการศึกษาที่สูงขึ้น 
ซึ่งการศึกษานั้นจะท าให้เจ้าหน้าที่หน่วยงานความมั่นคง มีหลักการคิดที่เป็นระบบ สามารถแยกแยะ 

                                                           

๕๖สัมภาษณ์ พลตรีนิธิศ เปลี่ยนปาน, ๒๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๗สัมภาษณ์ พลตรีทัศไนย ประทุมทอง, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๑๖ 

ความผิด ความชอบ ชั่วดี ได้ และยังสามารถที่จะพัฒนาด้านจิตใจของตนเองให้รู้จักสันโดษ มักน้อย 
ประหยัด โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การพัฒนาศักยภาพด้านปัญญานั้น ก็ควรเป็นการ
พัฒนาด้านจิตใจเป็นอันดับแรก ด้วยการรักษาศีล ๕ ซึ่งศีล ๕ เป็นศีลพ้ืนฐานที่สุดที่ปุถุชนคนธรรมดา
ควรที่จะประพฤติปฏิบัติให้ได้ หากรักษาศีล ๕ ได้ดีแล้ว ปัญหาอ่ืนๆ ก็ไม่เกิด สมาธิเป็นการระงับ
ยับยั้งในการที่เราจะท าอะไรก็ตาม ย่อมต้องมีสติ พินิจพิจารณาให้รอบคอบก่อนลงมือท า ปัญญาเป็น
การใช้สมองในการพินิจพิเคราะห์ให้แน่ชัด คิดให้รอบคอบก่อนลงมือท า๕๘ 

ทางหน่วยงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ มีการบริหารจัดการรวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งสภาพการณ์ปัจจุบันจ าเป็นต้องมีระบบการบริหารด้านก าลังพลที่มีคุณภาพ โดยต้องมีกระบวนการ
คัดสรรก าลังพลที่มีความรู้ความสามารถ มีระเบียบวินัย และมีความรับผิดชอบเข้ามาปฏิบัติงาน 
พร้อมกับการพัฒนาก าลังพล โดยจะต้องสนับสนุนให้ก าลังพลเข้ารับการศึกษา ในหลักสูตรอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือให้ก้าวทันต่อการพัฒนาทางเทคโนโลยี และน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ใน การ
ปฏิบัติงาน และจะต้องด าเนินงานด้วยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม โดยให้บรรจุบุคลากรที่มีความเหมาะสม
มีความรู้ความสามารถ และมีคุณธรรมที่ดีงามรวมทั้งให้ดูแลในเรื่องสวัสดิการ ความเป็นอยู่ของก าลัง
พล และครอบครัวอย่างใกล้ชิด เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตให้มีความยั่งยืน สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
ได้๕๙ มีความชื่อสัตย์ สุจริต สุจริต และเห็นประโยชน์ของประเทศชาติเป็นที่ตั้ง 

ตารางท่ี ๔.๑๕ สรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้านปัญญา
ภาวนา 

ประเด็น 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ

หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ด้านปัญญาภาวนา ๑๐ ๑, ๒, ๓, ๔, ๕, ๖, ๗,๘, ๙, ๑๐, ๑๐๐ 

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวข้างต้นมีข้อเสนอแนะและแนวทางในการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ด้าน
ปัญญาภาวนา คือ ปัญญาภาวนาเป็นการเรียนรู้หลักอริยสัจ หลักไตรลักษณ์ หลักพุทธธรรมอ่ืนๆ 
โดยเฉพาะหลักสัมมาทิฐิ และสัมมาสังกัปปะที่มุ่งส่งเสริมให้กับเจ้าหน้าที่ให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง
ของโลก รวมทั้งการรู้จักการแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นเฉพาะ หรือรู้จักแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า

                                                           

๕๘สัมภาษณ์ พันเอกวินัย บุตรรักษ์, ๒๑ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๙สัมภาษณ์ พันเอกไกรภพ ไชยพันธุ,์ ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 



๒๑๗ 

นั่นเอง ลักษณะทางการพัฒนาศักยภาพมิได้เกิดขึ้นโดยความรู้สึกนึกคิดแต่จะต้องอาศัยการการศึกษา
อย่างต่อเนื่องไม่ว่ าจะเป็นการศึกษาตามหลักวิชาการ และการศึกษาทางประสบการณ์  
ที่เกิดขึ้น หรืออาจจะจัดโครงการตามหลักสูตรฝึกฝึกอบรมศักยภาพในแต่ละปีมีการทบทวนองค์ความ
รู้อยู่ตลอดเวลารวมทั้งการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ อ่ืนๆ อาทิเช่น การส่งเสริมเรียนรู้หลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญของประเทศไทย หากมีการเปลี่ยนแปลงอย่างไรหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงก็ยังเป็นหลักให้ประชานคนไทยอยู่เสมอ 

สรุปแนวทางและข้อเสนอแนะรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่              
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม จากการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

๑. การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
ม่ันคงภายในภาค ๑ ทางด้านกายภาวนา มีความเห็นว่า การฝึกฝนอบรมให้เจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ให้มีความเข้มแข็ง พร้อมที่จะปฏิบัติงานได้ในทุก
สถานการณ์ย่อมประสบผลส าเร็จไปแล้วระดับหนึ่ง อาทิเช่น การส่งเสริมการออกก าลังกายอย่าง
สม่ าเสมอทั้งในตอนเช้า และในตอนเย็น การส่งเสริมการดูแลสุขภาพตนเองไม่ให้มีโรคภัยเจ็บปุวยได้
ง่าย การจัดหาอาหารให้ครบที่ ๕ หมู่ตามหลักโภชนาการและการรับประทานอาหารที่เป็นประโยชน์
ต่อร่างกาย เพ่ือการปฏิบัติหน้าที่อย่างเหมาะสม รวดเร็ว และบรรลุภารกิจได้อย่างต่อเนื่อง การสร้าง
สภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีมและมีเอกภาพ การจัดสวัสดิการอย่างดีที่สุด
เพ่ือให้เกิดก าลังใจ การจัดหายุทโธปกรณ์ที่ทันสมัยมาใช้ในหน่วยงาน การฝึกอบรมด้านทักษะต่างๆ 
เพ่ือการปฏิบัติหน้าที่อย่างเข้มแข็ง รวมทั้ง การสร้างประสบการณ์และทักษะด้านการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้น เพ่ือให้เกิดความพร้อมในทุกๆ ด้านอย่างเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงของภัยคุกคามทั้งในระดับ
ภูมิภาคและในระดับโลก สิ่งเหล่านี้ย่อมมีความส าคัญอย่างมากที่ทางกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ และหน่วยเหนือ (กอ.รมน.)จะต้องมองเห็นเป็นประเด็นใหญ่ ที่จะยกระดับศักยภาพ
และขีดความสามารถให้มีศักยภาพต่อการปฏิบัติภารกิจได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ และ 
มีเอกภาพการท างานเป็นทีมได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

๒. การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
ม่ันคงภายในภาค ๑ ทางด้านศีลภาวนา มีความเห็นว่าเห็นว่า เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ จะต้องมีการรักษาและคงไว้ในด้านนี้ เพราะการรักษาระเบียบวินัยเปูนเรื่อง
ส าคัญและผู้บังคับบัญชามีก าชับและดูแลอย่างใกล้ขิด เพราะการมาปฏิบัติหน้าที่ในกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จะเป็นการมาท างานปีต่อปี แต่จะต้องมีการส่งเสริมให้เกิดความ
ใกล้ชิดกับพระพุทธศาสนามากขึ้น แม้ว่า ความหมายของศีลธรรมจะคล้ายกับการปฏิบัติตามกฎ 
กติกาของหน่วย แต่ด้วยส่วนใหญ่นับถือพระพุทธศาสนาจะต้องท าหน้าที่ในการรักษาศีล ๕ ประการ
ให้ได้ แม้ว่าบางครั้งอาจจะเกิดความผิดพลาดไปแล้วก็ตาม แต่การควบคุมตนเองจะอยู่ในกรอบของ
ความดีงามท้ังหมดซึ่งควรปฏิบัติในการักษาศีล ดังนี้ ๑. การไม่ประทุษร้ายและท าลายชีวิตผู้อ่ืน ไม่ว่า
จะเป็นชีวิต หรือร่างกายก็ต้องห้ามตนเองให้ได้ พร้อมทั้งการสอดส่องดูแลและการก ากับจากต้นสังกัด
เดิม และหน่วยที่ตนเองมาปฏิบัติหน้าที่อยู่  ๒.การยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ไม่มองหรือไป
ท าลายหรือยึดถือเอาทรัพย์สินของบุคคลอ่ืนมาเป็นของตนเอง ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์การปฏิบัติ



๒๑๘ 

ตามหน้าที่ก็ตาม หรือการด ารงชีวิตตามปกติก็ตาม ๓.การไมยุ่่งเกี่ยวหรือไปท าลายระบบความสัมพันธ์
ที่ดีต่อครอบครัวบุคคลอื่นๆ และไม่สร้างความขัดแย้งให้เกิดขึ้นในสังคม ๔.การยึดถือค าพูดหรือสัจจะ 
ความสัตย์จริงต่อจรรยาบรรณที่พึงมีในการเป็นเจ้าหน้าที่หน่วยงานความมั่นคง นอกจากนี้ยังต้องใช้
ค าพูดที่ก่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ และ๕.การสร้างระบบสติปัญญาที่ดีให้กับตนเอง พร้อมกับ
การส่งเสริมการฝึกฝนอบรมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในเรื่องของความเปลี่ยนแปลงเพราะ
รูปแบบการปฏิบัติงานไม่ได้เหมือนเดินอยู่ตลอดเวลา 

๓. การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
ม่ันคงภายในภาค ๑ ทางด้านจิตภาวนา มีความเห็นว่า ประเด็นใหญ่ของการปฏิบัติหน้าที่ในความ
เป็นเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ หรือเจ้าหน้าที่หน่วยความมั่นคง ในเรื่อง
จิตใจมีผลต่อประสิทธิภาพของงานและความส าเร็จ โดยเฉพาะระบบการสร้างขวัญและก าลังใจของ
หน่วยงานต้นสังกัดที่จะต้องก่อให้เกิดวัฒนธรรมแบบพ่ีน้องเพ่ือนร่วมงานให้มากที่สุด รวมทั้งการสั่ง
การต่างๆ จะต้องค านึงถึงความมีผลต่อการบั่นทอนก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน หากผู้ปฏิบัติงานขาด
ก าลังใจ ก็อาจจะส่งผลต่อความเสี่ยงในชีวิตและความล้มเหลวของภารกิจได้ รวมทั้งความท้อแท้ 
ท้อถอยก็จะเกิดขึ้นตามมามากมายในจิตใจ เพราะการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ สิ่งหนึ่งก็ความระแวงซึ่งกันและกัน ความไม่มั่นคง ความอ่อนไหวต่อ
สภาพสังคม วัฒนธรรมในพ้ืนที่ปฏิบัติการ และสภาพพ้ืนที่มีความเสี่ยง ซึ่งจะส่งผลรวมไปถึงภารกิจ
ของงานที่จะล้มเหลวได้ง่าย ฉะนั้น การพัฒนาศักยภาพเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ จะต้องมองจิตใจที่สามารถปฏิบัติงานได้ด้วยความมั่นใจ ซึ่งเปน็หลักประกันได้ว่า ความ
มั่นใจต่อภารกิจนั้นคือความส าเร็จต่อการปฏิบัติหน้าทีอ่ย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
ม่ันคงภายในภาค ๑ ทางด้านปัญญาภาวนา มีความเห็นว่า ความรอบรู้ และการเรียนรู้ต่อหน้าที่การ
ปฏิบัติจัดเป็นลักษณะของปัญญาที่ดี แต่กระนั้น การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในภูมิภาค
และโลกทางเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ยังขาดระบบการเรียนรู้ที่ดีซึ่ง
เป็นผลท าให้ไม่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพพ้ืนที่
มากนัก รวมทั้งการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยมแบบเก่าๆ ถือได้ว่าเป็นปัญหาในระดับการด าเนินชีวิต
ด้วยระบบทีมงาน ซึ่งบางครั้งเมื่อมีการเข้ามาปฏิบัติหน้าที่และเจ้าหน้าที่ของกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ใหม่ แม้ว่ารับรู้มาแล้วว่าจะปฏิบัติอย่างไร แต่ส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญไป
ที่ระเบียบวินัยเป็นหลัก    มีความเป็นไปได้น้อยมากที่มุ่งเน้นไปในส่วนของการสร้างปัญญา แต่ถึง
อย่างไร ก็ตาม การสร้างหรือการพัฒนาสติปัญญา มิใช่จะท าให้เกิดข้ึนไดใ้นเร็ววัน บางครั้งก็ต้องอาศัย
ตัวประสบการณ์เป็นผู้สอนได้ดีที่สุด ซึ่งควรจะท าอย่างไร การพัฒนาปัญญา เป็นการพัฒนาระบบการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือการเปลี่ยนแปลง เพ่ือการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ให้มีความ
เฉลียวฉลาดต่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างต่อเนื่อง นอกจากปฏิบัติงานแล้วยังต่อเสริมด้วยภาคทฤษฏี 
ที่จ าเป็นต่างๆ และจะต้องมีความรู้ลึก รู้กว้าง รู้รอบต่อและความเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

 



๒๑๙ 

๔.๒ ผลการวิ จัยรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม  

ผู้วิจัย ได้แบ่งออกเป็น ๒ ส่วน ดังนี้ ๑) การยกร่างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยผู้วิจัย 
และ ๒) พัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๙ รูปหรือคน 

๔.๒.๑ การยกร่างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

ผู้วิจัย ได้ยกร่างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม (ฉบับร่างที่ ๑) จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้อง การใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม จ านวน ๓๐๖ คน และ
การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูปหรือคน ได้ร่างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก ๕ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) หลักการ ๒) จุดมุ่งหมาย ๓) ระบบการด าเนินการ  
๔) กระบวนการด าเนินการ และ ๕) การประเมินผล 

๑. หลักการ 
หลักการในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา

ความมั่นคงภาคในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ๓ หลักการ ดังนี้ 
๑) หลักการพัฒนาด้านการจัดการความรู้ด้านความมั่นคง เป็นวิธีการและ

แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ประกอบด้วย ๓ ด้าน ได้แก่ ๑) การจัดการวางแผน ๒) การอ านวยการ และ ๓) การ
ประสานงาน 

๒) หลักการพัฒนาเพ่ิมความช านาญหรือทักษะ เป็นการที่บุคคลในองค์กรหรือ
ต่างองค์กรได้เข้ามามีส่วนร่วมการจัดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  ได้แก่ ผู้บริหาร 
คณะกรรมการที่ปรึกษาด้านความมั่นคง บุคลากรทางการศึกษา ด้านศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง 
และอ่ืนๆ 

๓) หลักการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอย่างบูรณาการ เป็นการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยบูรณาการกับหลักพุทธธรรม คือ หลักภาวนา ๔ ได้แก่ ๑) การพัฒนา
ด้านกาย ๒) การพัฒนาด้านศีลธรรม ๓) การพัฒนาด้านจิตใจ และ ๔) การพัฒนาด้านปัญญา 

๒. จุดมุ่งหมาย 
๑) เพ่ือให้หน่วยงานของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และ                 

กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ โดยใช้รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 



๒๒๐ 

๒) เพ่ือให้บุคคลในองค์กรหรือต่างองค์กรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาเพ่ิมความ
ช านาญหรือทักษะ ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

๓) เพ่ือส่งเสริมให้ผู้บริหาร มีนโยบายด้านการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
จังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ อย่างบูรณาการ 
โดยบูรณาการกับหลักพุทธธรรม และให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคง 

๓. ระบบการด าเนินการ 
ระบบการด าเนินการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วยรายละเอียด ดังนี้ 
๑) มีคณะท างานโดยการแต่งตั้งคณะกรรมการที่รับผิดชอบ 
๒) ประชุมคณะกรรมการบริหารของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน 

ภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เพ่ือวางแผนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

๓) คณะกรรมการบริหารน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน            
ของเจ้าหน้าที ่

๔) คณะกรรมการบริหารของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และ
คณะกรรมการบริหารกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด เห็นชอบ 

๕) ประชุมคณะกรรมการบริหารของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ และคณะกรรมการบริหารกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด หน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้องอาทิเช่น นักวิชาการทางการศึกษา ศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง เพ่ือรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะในการวางแผนด าเนินการ 

๖) การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ตามแผนงานที่ก าหนด 
๗) ด าเนินการจัดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ โดยมีการ

ประเมินผล สรุปรายงานผลการด าเนินการในภาพรวมให้แก่ผู้บริหารต่อไป 
๔. กระบวนการด าเนินการ 
กระบวนการด าเนินการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วยการด าเนินการใน ๓ ด้าน 
ได้แก่  ๑) ด้านการจัดการองค์ความรู้ด้านงานความมั่นคง (การวางแผน การอ านวยการ และ 
การประสานงาน) ๒) ด้านการจัดการเพ่ิมความช านาญหรือทักษะงานด้านความมั่นคง (การวางแผน  
การอ านวยการ และการประสานงาน) และ ๓) ด้านการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอย่างบูรณาการกับ
หลักพุทธธรรม (การวางแผน อ านวยการ และการประสานงาน) บูรณาการกับหลักภาวนา ๔ (การพัฒนา
ด้านกาย  การพัฒนาด้านศีลธรรม การพัฒนาด้านจิตใจ และการพัฒนาด้านปัญญา) 

กระบวนการด าเนินการการจัดการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่        
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วยการด าเนินการ            
ตามองค์ประกอบหลัก ๕ ด้าน ดังนี้ 

 



๒๒๑ 

๑) ด้านการจัดท าโครงการฝึกอบรม 
(๑) ด าเนินการในรูปคณะกรรมการระดับกองอ านวยการรักษาความมั่นคง         

ภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมีประสบการณ์
หลากหลาย ด้านงานความมั่นคง ด้านการศึกษา ด้านศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง และอ่ืนๆ เพ่ือ
จะได้ร่วมกันในการพิจารณาการก าหนดโครงการฝึกอบรม 

(๒) ก าหนดคณะท างานผู้รับผิดชอบร่วมกัน 
(๓) ศึกษาเอกสารยุทธศาสตร์กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔ ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนาศักยภาพการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักร กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ในเปูาประสงค์ที่ ๑
ปรับปรุงโครงสร้างและระบบการบริหารจัดการองค์กร กลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
อย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง 

(๔) ศึกษาเอกสารแผนยุทธศาสตร์การจัดการความรู้กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๕ ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้านการจัดการความรู้ 

(๕) ก าหนดการจัดท าโครงการฝึกอบรมใน ๓ ด้าน ได้แก่ ๑) การจัดการองค์
ความรู้งานความมั่นคง (การวางแผน การอ านวยการ การบริหารงาน และการประสานงาน) ๒) ด้าน
การจัดการเพ่ิมความช านาญหรือทักษะงานด้านความมั่นคง (การวางแผน การอ านวยการ และ  
การประสานงาน) และ ๓) ด้านการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอย่างบูรณาการกับหลักพุทธธรรม 
(การวางแผน อ านวยการ และการประสานงาน) บูรณาการกับหลักภาวนา ๔ ( การพัฒนาด้านกาย 
การพัฒนาด้านศีลธรรม การพัฒนาด้านจิตใจ และการพัฒนาด้านปัญญา) 

(๖) การประเมินผลโครงการฝึกอบรมในแต่ละด้านเพ่ือปรับปรุงและพัฒนา
โครงการฝึกอบรมให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

๒) ด้านการวางแผน 
(๑) ด าเนินการในรูปคณะกรรมการระดับกองอ านวยการรักษาความมั่นคง         

ภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมีประสบการณ์
หลากหลาย ด้านงานความมั่นคง ด้านการศึกษา ด้านศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง และอ่ืนๆ เพ่ือ
จะได้ร่วมกันในการพิจารณาการวางแผน 

(๒) ก าหนดคณะท างานผู้รับผิดชอบร่วมกัน 
(๓) ประสานความร่วมมือในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้ าที่ 

ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ กับองค์กรอื่นๆ 
(๔) วิ เคราะห์และแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 

การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
(๕) รับรู้แนวทางการด าเนินงานการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 



๒๒๒ 

(๖) วางแผนร่วมกัน ระหว่างคณะกรรมการระดับกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมีประสบการณ์
หลากหลาย ด้านงานความมั่นคง ด้านการศึกษา ด้านศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง และอ่ืนๆ  
ในการวางแผนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

(๗) วางแผนเตรียมจัดหางบประมาณในการด าเนินงานการพัฒนาศักยภาพ        
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

(๘) ก าหนดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
(๙) ก าหนดสื่อการเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที ่
(๑๐) ก าหนดระเบียบวิธีการวัดผลประเมินผล 

๓) ด้านการจัดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
(๑) ด าเนินการในรูปคณะกรรมการระดับกองอ านวยการรักษาความมั่นคง         

ภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
ของกองอ านวยการรั กษาความมั่ นคงภายในภาค ๑ และผู้ ท ร งคุณวุฒิ ที่ มี ค ว ามรู้ แ ละ 
มีประสบการณ์หลากหลาย ด้านงานความมั่นคง ด้านการศึกษา ด้านศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง 
และอ่ืนๆ เพ่ือจะได้ร่วมกันในการพิจารณาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 

(๒) มีคณะท างานผู้รับผิดชอบร่วมกัน 
(๓) วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาด้านการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที ่
(๔) สนับสนุนส่งเสริมในการเรียนรู้ทั้งในห้องเรียนและนอกห้องเรียน 
(๕) การเลือกใช้เทคนิควิธีการพัฒนาศักยภาพให้เหมาะสมกับเนื้อหา และ

จุดประสงค์ของโครงการฝึกอบรม 
(๖) การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ผสมผสานความรู้ต่างๆ ให้สมดุล 
(๗) จัดท าคู่มือประกอบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่              

ในแต่ละรายวิชาให้มีจ านวนเพียงพอ 
(๘) มีการสนับสนุนการจัดบรรยากาศในห้องฝึกอบรมให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ 
(๙) รายงานผลและสรุปผลการด าเนินการต่อผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

๔) ด้านการจัดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
(๑) ด าเนินการในรูปคณะกรรมการระดับกองอ านวยการรักษาความมั่นคง         

ภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมีประสบการณ์
หลากหลาย ด้านงานความมั่นคง ด้านการศึกษา ด้านศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง และอ่ืนๆ เพ่ือ
จะได้ร่วมกันในการพิจารณาการจัดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 

(๒) มีคณะท างานผู้รับผิดชอบร่วมกัน 
(๓) มีการจัดกิจกรรมในเรื่องการวางแผนการอ านวยการและการประสานงาน 



๒๒๓ 

(๔) มีการจัดกิจกรรมเกี่ยวข้องกับหลักพุทธธรรม คือ หลักภาวนา ๔ 
(๕) มีการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการบูรณาการเรื่องการวางแผน การอ านวยการ 

และการประสานงาน กับหลักพุทธธรรม (หลักภาวนา ๔) 
(๖) มีการจัดกิจกรรมนอกสถานที่ปฏิบัติงาน หรือลงพื้นที่ปฏิบัติจริง 
(๗) การนิมนต์พระสงฆ์มาแสดงปาฐกถาธรรมที่สถานที่ปฏิบัติงานในวันธรรม

สวนะหรือวันส าคัญทางศาสนา 
(๘) จัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศสถานที่ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ให้เอ้ือ

ต่อการพัฒนาตนเองและแสวงหาปัญญา 
๕) ด้านการวัดและประเมินผลการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที ่
(๑) ด าเนินการในรูปคณะกรรมการระดับกองอ านวยการรักษาความมั่นคง

ภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพื้นที่รับผิดชอบของกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมีประสบการณ์หลากหลาย 
ด้านงานความมั่นคง ด้านการศึกษา ด้านศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง และอ่ืนๆ เพ่ือจะได้ร่วมกัน
ในการพิจารณาการวัดผลและประเมินผลการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 

(๒) มีคณะท างานผู้รับผิดชอบร่วมกัน 
(๓) ก าหนดระเบียบ แนวปฏิบัติในการวัดและประเมินผล โดยเน้นความ

เหมาะสม และตามหลักธรรมาภิบาล 
(๔) จัดท าเอกสารให้ถูกต้อง ชัดเจน และแจ้งผลการประเมินให้ผู้ บริหาร 

ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในจังหวัด 
ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 

๕. การประเมินผล 
การประเมินผล คือ การเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบเพ่ือการ

ตัดสินใจการปรับปรุงในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ได้แก่ 

๑) การประเมินผลการจัดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่                
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยผู้บริหารกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบ
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมีประสบการณ์
หลากหลาย ด้านงานความมั่นคง ด้านการศึกษา ด้านศาสนา และอ่ืนๆ 

๒) การประเมินผลจากความพึงพอใจของบุคคลในองค์กรและต่างองค์กรที่ได้มีส่วน
ร่วมในการจัดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๓) การประเมินผลเปรียบเทียบผลศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ก่อนและหลังของการน ารูปแบบไปใช้ 

 



๒๒๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๔.๑ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๔.๒.๒ ผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม จากการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group Discussion) เมื่อวันที่ ๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 

ผู้วิจัย ได้พัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๙ รูปหรือคน โดยการ
คัดเลือกแบบเจาะจงและก าหนดเกณฑ์ในการเลือก คือ ๑)ผู้ทรงคุณวุฒิด้านความมั่นคง ๒) นักวิชาการ
ด้านการพัฒนาศักยภาพ และ ๓)นักวิชาการด้านหลักพุทธธรรม ได้รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าทีข่องเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม (ฉบับร่างที่ ๒) 

ผลการจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) จากผู้ทรงคุณวุฒิ ได้มี
ข้อเสนอแนะเรื่องรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม สรุปได ้ดังนี้ 

งานวิจัยเรื่องนี้ เป็นเรื่องที่มีความน่าสนใจ มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของประชาชน
ทั้งในพ้ืนที่ตามแนวชายแดนที่ติดต่อกับประเทศเพ่ือนบ้าน รวมในพ้ืนที่ตอนในของประเทศ เพราะว่า
เป็นงานที่เกี่ยวกับความมั่นคงภายในของประเทศ สภาพปัญหาต่างๆ ทั้งที่เป็นภัยคุกคามของประเทศ

๒.จุดมุ่งหมาย 
 

๓.ระบบการด าเนินการ 

๔.กระบวนการด าเนินการ 
การพัฒนาศักภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา        

ความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
   ๑. ด้านการจัดท าโครงการฝึกอบรม  
   ๒. ด้านการวางแผน 
   ๓. ด้านการจัดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
   ๔. ด้านการจัดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
   ๕. ด้านการวัดและประเมินผลการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่      
       

 
๕. การประเมินผล 

๑.หลักการ 
 



๒๒๕ 

โดยตรงและในภูมิภาค เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานจะต้องมีความรอบรู้ มีความช านาญ มีคุณธรรม และ 
มีกฏกติกาต่างๆ มาเป็นองค์ประกอบในการปฏิบัติงานจึงจะมีส าเร็จมากขึ้น 

ประเด็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม (ฉบับร่างที่ ๑) ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น ดังนี้ 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ๑ และ ๕ มีความเห็นว่ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่ฯ ควรมีองค์ประกอบ ด้านหลักการ การก าหนดวัตถุประสงค์ ให้สอดคล้องกับ
ภาระหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ๒ และ ๗ ความเห็นว่ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าทีฯ่ มีองค์ประกอบ ด้านหลักการ การก าหนดวัตถุประสงค์ควรให้สอดคล้องกับงานหรือภารกิจ
ของหน่วยงาน แล้วควรมีกระบวนการในการพัฒนาที่ชัดเจน อาทิเช่น องค์ประกอบ, ขั้นตอนการ
พัฒนา ที่ตรงกับภาระงานของเจ้าหน้าที ่

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ๓ และ ๕ มีความเห็นว่ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่ฯ ควรมีการใช้หลักพุทธธรรมที่ เหมาะสมกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าที่ เช่น หลักภาวนา ๔ เป็นต้น 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ๔ มีความเห็นว่ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ฯ สอดคล้องกับผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ๓ และ ๕ แต่ควรชี้ชัดไปตามหลักพุทธธรรม โดยใช้หลัก
ภาวนา ๔ อันประกอบด้วย ๑) กายภาวนา ๒) ศีลภาวนา ๓) จิตภาวนา ๔) ปัญหาภาวนา และควรหา
ความหมายออกมาให้ชัดเจน 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ๖ และ ๘ มีความเห็นว่ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่ฯ เมื่อมีการพัฒนาได้แล้ว ควรจะต้องบอกวิธีการน ารูปแบบไปใช้ได้อย่างไร รวมถึง
เงื่อนไขความส าเร็จของรูปแบบเป็นอย่างไร 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ๙ มีความเห็นว่ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ฯ เมื่อได้ยึดหลักภาวนา ๔ แล้วผู้วิจัย จะต้องตีความหมายหลักภาวนา ๔ ให้ครอบคลุม
องค์ประกอบของศักยภาพและสอดคล้องกับภาระหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ด้วย และควรจะต้องกิจกรรม
หรือโครงการประกอบในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ และต้องสอดคล้องกับภาระงาน และ
สภาพปัญหาที่ได้ส ารวจหรือศึกษาข้อมูลมา 

จากความเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ จากการสนทนากลุ่ม ซึ่งประกอบด้วย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ นักวิชาการด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านการบริหารงานด้านความมั่นคง และนักวิชากร
ด้านหลักพุทธธรรม และมีความเห็นสอดคล้องกันว่ารูปแบบมีความเหมาะสม น าไปใช้ในการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ในหน่วยความมั่นคงได้กับ 

ผู้วิจัย ได้น าข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม และได้น าข้อมูล
ทั้งหมดไปปรึกษากับที่ปรึกษา และน าไปปรับปรุงแก้ไข โดยได้รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย 
ดังนี้ 

 



๒๒๖ 

๑. หลักการ 
๑) ท าให้ทราบถึงวิธีการวางแผน อ านวยการ ประสานงานและเสริมการปฏิบัติ 

ตามแผนงานและแนวทางการปูองกัน ปราบปราม ระงับยับยั้ง และแก้ไขบรรเทาเหตุการณ์ที่เป็นภัยหรือ
อาจเป็นภัยต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบัติ 

๒) ปกปูองสถาบันหลักของชาติและสร้างความรักสามัคคีของคนในชาติด้วยพลัง
ประชารัฐ ภายใต้การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

๓) ปกปูองดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน รวมทั้ง
ด าเนินการอ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติหรือตามที่คณะรัฐมนตรี สภาความมั่นคงแห่งชาติหรือ
นายกรัฐมนตรีมอบหมาย เพ่ือเป็นหลักประกันความเชื่อมั่นภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๔) พัฒนาและเสริมสร้างระบบการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และ
กลไกการขับเคลื่อนการปฏิบัติที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๒. วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบด้านการ

วางแผน อ านวยการ และประสานงาน 
๒) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการปกปูองดูแลสถาบัน

หลัก และสร้างความรักความสามัคคีของคนในชาติ 
๓) เ พ่ือให้ เจ้าหน้าที่ มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้ าที่ ในการปกปูองดูแล 

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 
๔) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการพัฒนาและเสริมสร้าง

ระบบการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 
๓. กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ๔ ส่วน ดังนี้ 
๑) องค์ประกอบของการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่  

กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ดังนี้ (๑) งานการ
บริหารงานบุคคล (๒) งานการข่าว (๓) งานนโยบายและแผน (๔) งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ 
(๕) งานบริหารงานทั่วไป และ (๖) งานงบประมาณและการเงิน 

๒) ขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย 
(๑) ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ (๒) ก าหนดโครงการและวัตถุประสงค์ (๓) การด าเนินการ
พัฒนา และ (๔) การประเมินผล 

๓) หลักพุทธธรรมส าหรับรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ ประกอบด้วย       
(๑) กายภาวนา หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้
รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิด
ความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น (๒) ศีลภาวนา หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับ
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สิ่งแวดล้อมทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น  
ไม่ไปเบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อ่ืน สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเกื้อกูลกันได้ด้วยดี    
(๓) จิตภาวนา หมายถึง การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงามสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความ
เข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข (๔) ปัญญาภาวนา หมายถึง 
การเสริมสร้างความรู้ความคิดความเข้าใจ อย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่า
ทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง 

๔) โครงการและกิจกรรมการพัฒนาศักภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย โครงการ ดังนี้ 
(๑) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านกาย คือ โครงการพัฒนาบุคลิกภาพ เพ่ือกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น  
(๒) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านศีล คือ โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้งเพ่ือสังคมเป็นสุข         
(๓) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านจิตใจ คือ โครงการพัฒนาจิตคิดมิติ ความมั่นคง และ  
(๔) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านปัญญา คือ โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 

ส าหรับรายละเอียดโครงการและกิจกรรมการพัฒนาศักภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ดังนี้ 

(๑) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านกายภาวนา คือ โครงการพัฒนา
บุคลิกภาพเพื่อกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น 

- หลักการและเหตุผล: การมีบุคลิกภาพและสุขภาพที่สมบูรณ์เข้มแข็งเป็นการ
ดูแลและพัฒนาตนเองให้มีร่างกายที่แข็งแรง มีสุขภาพที่ดี รู้จักการบริหารร่างกายในการรับประทาน
อาหาร การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย การอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและสามารถรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนได้ 
พร้อมทั้งมีความตี่นตัวอยู่เสมอ ที่จะปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

- วัตถุประสงค์: เพ่ือให้เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
สามารถพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง รู้จักบริหารร่างกายให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่อยู่เสมอ 

- เป้าหมาย: เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
- วิธีการด าเนินการ: โดยการก าหนดกิจกรรมในการด าเนินโครงการพัฒนา

บุคลิกภาพ  เพ่ือกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น ดังนี้ (๑) ฝึกอบรมวิธีการออกก าลังกายที่ถูกต้อง จากวิทยากร 
และครูฝึกที่มีความช านาญเฉพาะและมีประสบการณ์ (๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกับโภชาการ
และการมีบุคลิกภาพที่ดีจากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ และ (๓) จัดสัมมนากลุ่มย่อย  
เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาบุคลิกภาพที่ดีมากข้ึนและแถลงผลการสัมมนา 

- ระยะเวลาด าเนินการ: จ านวน ๒ วัน ๑ คืน 
- สรุปผลและประเมินการด าเนินโครงการ 
(๒) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านศีลภาวนา คือโครงการพัฒนากฎ 

ลดขัดแย้งเพื่อสังคมเป็นสุข 
- หลักการและเหตุผล : ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง       

ให้สามารถอยู่ร่วมกันได้ในสังคมอย่างเหมาะสมและเป็นมิตรกัน มีมารยาทและรู้จักกฎกติกา        
ของชุมชนและสังคม ทั้งในสถานที่พักอาศัย และสถานที่ท างาน รู้จักอ านาจหน้าที่และรู้จักปฏิบัติ  
ตามค าแนะน าต่างๆ ไม่มีความขัดแย้งและการเอาเปรียบ ไม่เบียดเบียนผู้อ่ืนให้เดือดร้อน 
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- วัตถุประสงค์: เพ่ือให้เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ สามารถควบคุมพฤติกรรมตนเอง ให้สามารถอยู่ร่วมกันได้ในสังคมอย่างมีความสุข รู้จักอ านาจ
หน้าที่และรู้จักปฏิบัติตามกฏ ระเบียบของสังคมไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน 

- เป้าหมาย: เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
- วิธีการด าเนินการ: โดยการก าหนดกิจกรรมในการด าเนินโครงการพัฒนา

กฏลดขัดแย้ง เพ่ือสังคมเป็นสุข ดังนี้ (๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกับ กฏ กติกาของสังคม จาก
วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ (๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของ
หน่วยงานความมั่นคงจากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ (๓) ฝึกปฏิบัติธรรม วิปัสสนา
กรรมฐาน โดยวิทยากรหรือวิปัสสนาจารย์และผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ และ (๔) จัดสัมมนา
กลุ่มย่อย เพ่ือหาแนวทางการท าให้สังคมอยู่อย่างเป็นสุขและแถลงผลการสัมมนา 

- ระยะเวลาด าเนินการ: จ านวน ๒ วัน ๑ คืน 
- สรุปผลและประเมินการด าเนินโครงการ 
(๓) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านจิตภาวนา คือ โครงการพัฒนาจิต

คิดมิติความม่ันคง 
- หลักการและเหตุผล: การพัฒนาทางด้านความคิดหรือการพัฒนาด้านจิต

เป็นความสามารถรู้จักในการใช้เหตุผล สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ และประเมินปัญหา หรือ
สถานการณ์ที่อยู่รอบตัวเรา รู้จักคิดที่จะกระท าในสิ่งที่ดีงาม การมีจิตที่เข้มแข็งมั่นคงด้วยคุณธรรม  
ท าให้มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข ก็จะส่งผลต่อการช่วยตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ดี รวมทั้งการ
ปฏิบัติหน้าที่ได้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้นด้วย 

- วัตถุประสงค์: เพ่ือให้เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ มีการพัฒนาด้านความคิดหรือด้านจิตใจ สามารถรู้จักการใช้เหตุผลในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ได้สมบูรณ์ 

- เป้าหมาย: เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
- วิธีการด าเนินการ: โดยการก าหนดกิจกรรมในการด าเนินโครงการพัฒนาจิต

คิดมิติความมั่นคง ดังนี้(๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกับ การพัฒนาด้านจิตใจในทางโลกและทาง
ธรรม จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ (๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องการน าการพัฒนาจิต
ในทางศาสนาไปประยุกต์ใช้ในงานด้านความมั่นคง จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์  
(๓) ฝึกปฏิบัติธรรม วิปัสสนากรรมฐาน โดยวิทยากรหรือวิปัสสนาจารย์และผู้ทรงคุณวุฒิและ 
มีประสบการณ์ (๔) จัดสัมมนากลุ่มย่อย เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาจิต ที่จะท าให้องค์กร และคน 
ในองค์กรเกิดความม่ันคง เกิดความรักความสามัคคี และแถลงผลการสัมมนา 

- ระยะเวลาด าเนินการ: จ านวน ๓ วัน ๒ คืน 
- สรุปผลและประเมินการด าเนินโครงการ 
(๔) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านปัญญาภาวนา คือ โครงการพัฒนา

เพิ่มรู้คู่ปัญญา 
- หลักการและเหตุผล: การพัฒนาทางด้านเพ่ิมเติมความรู้ความสามารถหรือ

การพัฒนาด้านปัญญา เป็นความสามารถในการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ การมีความรู้อย่าง



๒๒๙ 

แท้จริง รู้จักเท่าทันต่อโลกและชวิตความเป็นจริง ก็จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและแก้ปัญหาต่างๆ  
ของเจ้าหน้าที่ได้ดีและประสบความส าเร็จตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

- วัตถุประสงค์: เพ่ือให้เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ มีการพัฒนาเพ่ิมเติมความรู้หรือทางด้านปัญญา สามารถเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ รู้จัก
เท่าทันต่อโลกและชวิตความเป็นจริง 

- เป้าหมาย: เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
- วิธีการด าเนินการ: โดยการก าหนดกิจกรรมในการด าเนินโครงการพัฒนา

เพ่ิมรู้คู่ปัญญา ดังนี้  (๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกับงานสถานการณ์ด้านความมั่นคง จาก
วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ (๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องการน าการพัฒนาจิตในทาง
ศาสนาไปประยุกต์ใช้ในงานด้านความมั่นคง จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ (๓) ศึกษา
ดูงานแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหน่วยงานความมั่นคงทั้งภายในและนอกประเทศ รวมถึงประเทศเพ่ือน
บ้านด้วย (๔) จัดสัมมนากลุ่มย่อย เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาด้านปัญญา ที่จะท าให้องค์กร และคน 
ในองค์กรเกิดความม่ันคง เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ และแถลงผลการสัมมนา 

- ระยะเวลาด าเนินการ: จ านวน ๓ วัน ๒ คืน 
- สรุปผลและประเมินการด าเนินโครงการ 

๔. การน ารูปแบบไปใช้ 
การน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปใช้จะต้องด าเนินการดังนี้ 
๑) การเตรียมการ ในเรื่อง ๑) การก าหนดพ้ืนที่  ๒) ก าหนดคุณสมบัติ 

ของผู้เข้าร่วม และ ๓) การก าหนดโครงการและกิจกรรม 
๒) การด าเนินการ ในเรื่อง ๑) ผู้บริหารก าหนดนโยบาย ๒) ฝุายอ านวยการ

ด าเนินการ และ ๓) เจ้าหน้าที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
๓) การประเมินผล จะต้องด าเนินการประเมินผลผู้เข้าร่วมโครงการก่อน ระหว่าง 

และหลังการด าเนินกิจกรรม 
๕. เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ 
เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ จะต้องด าเนินการและบริหารจัดการ ดังนี้ 

๑) ปรับใช้ตามบริบทของพ้ืนที ่
๒) นโยบายและความร่วมมือของผู้บริหาร 
๓) ความร่วมมือของเจ้าหน้าที่ 
๔) งบประมาณ 

ผู้วิจัย ได้น าข้อมูลจากองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่         
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม มาเขียนเป็นภาพ
กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน 
ภาค ๑ ดังนี้ 

 



๒๓๐ 

 
ภาพที่ ๔.๒ กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ 
ภาระงานทั้ง ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) งานการบริหารงานบุคคล ๒) งานการข่าว                  

๓) งานนโยบายและแผน ๔) งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ ๕) งานบริหารงานทั่วไป และ                  
๖) งานงบประมาณและการเงิน 

๔.๒.๓ บทสรุปผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยผลจาก
การศึกษาเอกสาร การแจกแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ และผลการสนทนากลุ่ม 
จากผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ผู้วิจัย แสดงรายละเอียดในตารางที่ ๔.๑๖ ดังนี้ 
 
 
 



๒๓๑ 

ตารางท่ี ๔.๑๖ สรุปผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนา

ศักยภาพการปฏิบัติหนา้ที่ของ
เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม (ฉบับร่างท่ี ๑) 

รูปแบบประกอบด้วย ๕ ส่วน คือ 

ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหนา้ที่ของ
เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม (ฉบับร่างท่ี ๒) 

รูปแบบประกอบด้วย ๕ ส่วน คือ 

สรุปผลการพัฒนารูปแบบ การ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าท่ี
ของเจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการักษา
ความมั่นคงภายใน  ภาค ๑ ตาม
หลักพุทธธรรม 

รูปแบบประกอบด้วย ๕ ส่วน คือ 
๑. หลักการ 

หลักการในการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภาคใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
ประกอบด้วย ๓ หลักการ ดังนี ้
๑. หลักการพัฒนาด้านการจัดการ
ความรู้ด้านความมั่นคง เป็นวิธีการ
และแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัตหิน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภาคใน
ภาค ๑ ประกอบด้วย ๓ ด้าน ได้แก่ 
๑) การจัดการวางแผน ๒) การ
อ านวยการ และ ๓) การ
ประสานงาน 
๒. หลักการพัฒนาเพิ่มความช านาญ
หรือทักษะ เป็นการที่บุคคลใน
องค์กรหรือต่างองค์กรได้เข้ามามี
ส่วนร่วมการจัดการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัตหิน้าท่ี ได้แก่ ผู้บริหาร 
คณะกรรมการที่ปรึกษาด้านความ
มั่นคง บุคลากรทางการศึกษา ด้าน
ศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง และ
อื่นๆ 
 
๓. หลักการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานอย่างบูรณาการ เป็นการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบตัิงาน
โดยบูรณาการกับหลักพุทธธรรม คือ 
หลักภาวนา ๔ ได้แก่ ๑) การพัฒนา
ด้านกาย  ๒) การพัฒนาด้าน

๑. หลักการ 
หลักการในการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภาคใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
ประกอบด้วย ๔ หลักการ ดังนี ้
๑. ท าให้ทราบถึงวิธีการวางแผน 
อ านวยการ ประสานงานและเสริม
การปฏิบัตติามแผนแผนงานและ
แนวทางการปูองกัน ปราบปราม 
ระงับยับยั้ง และแก้ไขบรรเทา
เหตุการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภยั
ต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจกัร
ทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการปฏิบัต ิ
๒. ปกปูองสถาบันหลักของชาติและ
สร้างความรักสามัคคีของคนในชาติ
ด้วยพลังประชารัฐ ภายใต้การ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษตัริย์ทรงเป็นประมุข 
๓. ปกปูองดูแลความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพยส์ินของประชาชน 
รวมทั้งด าเนินการอื่นตามที่กฎหมาย
บัญญัตหิรือตามที่คณะรัฐมนตรี สภา
ความมั่นคงแห่งชาติหรือ
นายกรัฐมนตรีมอบหมาย เพื่อเป็น
หลักประกันความเชื่อมั่น
ภายในประเทศและจากนอก
ประเทศ 
๔. พัฒนาและเสริมสร้างระบบการ
รักษาความมั่นคงภายใน

๑. หลักการ 
หลักการในการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภาค 
ในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
ประกอบด้วย ๔ หลักการ ดังนี ้
๑. ท าให้ทราบถึงวิธีการวางแผน 
อ านวยการ ประสานงานและเสริม
การปฏิบัตติามแผนแผนงานและ
แนวทางการปูองกัน ปราบปราม 
ระงับยับยั้ง และแก้ไขบรรเทา
เหตุการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภยั
ต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจกัร
ทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการปฏิบัต ิ
๒. ปกปูองสถาบันหลักของชาติและ
สร้างความรักสามัคคีของคนในชาติ
ด้วยพลังประชารัฐ ภายใต้การ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษตัริย์ทรงเป็นประมุข 
๓. ปกปูองดูแลความปลอดภัย 
ในชีวิตและทรัพยส์ินของประชาชน 
รวมทั้งด าเนินการอื่นตามที่กฎหมาย
บัญญัตหิรือตามที่คณะรัฐมนตรี สภา
ความมั่นคงแห่งชาติหรือ
นายกรัฐมนตรีมอบหมาย เพื่อเป็น
หลักประกันความเชื่อมั่น
ภายในประเทศและจากนอก
ประเทศ 
๔. พัฒนาและเสริมสร้างระบบการ
รักษาความมั่นคงภายใน



๒๓๒ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
ศีลธรรม ๓) การพัฒนาด้านจิตใจ 
และ ๔) การพัฒนาด้านปัญญา 

ราชอาณาจักร และกลไกการ
ขับเคลื่อนการปฏิบัติที่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและ
จากนอกประเทศ 

ราชอาณาจักร และกลไกการ
ขับเคลื่อนการปฏิบัติที่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและ
จากนอกประเทศ 

๒.จุดมุ่งหมาย 
๒.๑ เพื่อให้หน่วยงานของกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ และกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ใน
พื้นที่ความรับผิดชอบของกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ โดยใช้รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม 
๒.๒ เพื่อให้บุคคลในองค์กรหรือตา่ง
องค์กรได้มสี่วนร่วมในการพัฒนา
เพิ่มความช านาญหรือทักษะ ในการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าท่ี 
๒.๓ เพื่อส่งเสริมให้ผูบ้ริหาร มี
นโยบายดา้นการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ และกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่ใน
พื้นที่ความรับผิดชอบของกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ อย่างบูรณาการ โดยบรูณา
การกับหลักพุทธธรรม และให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานด้าน
ความมั่นคง 

๒. วัตถุประสงค ์
๒.๑ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในความรับผิดชอบ
ด้านการวางแผน อ านวยการ และ
ประสานงาน 
๒.๒ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในการปกปูองดูแล
สถาบันหลักและสร้างความรักความ
สามัคคีของคนในชาต ิ
๒.๓ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในการปกปูองดูแล
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยส์นิ
ของประชาชน 
๒.๔ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในการพัฒนาและ
เสรมิสร้างระบบการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร 
 

๒. วัตถุประสงค ์
๒.๑ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในความรับผิดชอบ
ด้านการวางแผน อ านวยการ และ
ประสานงาน 
๒.๒ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในการปกปูองดูแล
สถาบันหลักและสร้างความรักความ
สามัคคีของคนในชาต ิ
๒.๓ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในการปกปูองดูแล
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยส์นิ
ของประชาชน 
๒.๔ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีในการพัฒนาและ
เสรมิสร้างระบบการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร 
 

๓.ระบบการด าเนินการ 
ระบบการด าเนินการการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม ประกอบด้วยรายละเอียด 
ดังนี ้
๓.๑ มีคณะท างานโดยการแต่งตั้ง

๓. กระบวนการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
๓.๑ องค์ประกอบของรูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าท่ี
ของเจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลกั

๓. กระบวนการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
๓.๑ องค์ประกอบของรูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าท่ี
ของเจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลกั



๒๓๓ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
คณะกรรมการที่รับผิดชอบ 
๓.๒ ประชุมคณะกรรมการบริหาร
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ และกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในจังหวัด ที่อยู่
ในพื้นที่รับผิดชอบของกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เพื่อ
วางแผนการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
๓.๓ คณะกรรมการบรหิารน าเสนอ
รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
๓.๔ คณะกรรมการบรหิารของกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ และคณะกรรมการบริหารกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
จังหวัด เห็นชอบ 
๓.๕ ประชุมคณะกรรมการบริหาร
ของกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ และ
คณะกรรมการบรหิารกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
จังหวัด หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง อาทิ
เช่น นักวิชาการทางการศึกษา 
ศาสนา นักจิตวิทยาความมั่นคง เพื่อ
รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ในการวางแผนด าเนินการ 
๓.๖ การพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที ่ตาม
แผนงานท่ีก าหนด 
๓.๗  ด าเนินการจดัการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที ่โดยมีการประเมินผล สรุป
รายงานผลการด าเนินการใน
ภาพรวมให้แกผู่้บริหารต่อไป 
 

พุทธธรรม ประกอบด้วย ดังน้ี 
๑) งานการบริหารงานบุคคล 
๒) งานการข่าว 
๓) งานนโยบายและแผน 
๔) งานกิจการมวลชนและ
สารสนเทศ 
๕) งานบริหารงานท่ัวไป 
๖)งานงบประมาณและการเงิน 
๓.๒ ขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบตัิหนา้ที่
ของเจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลกั
พุทธธรรม 
๑) ส ารวจและวเิคราะห์ความ
ต้องการ 
๒) ก าหนดโครงการและ
วัตถุประสงค์ 
๓) การด าเนินการพัฒนา 
๔) การประเมินผล 
๓.๓ หลักพุทธธรรม ส าหรับรูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบตัิหนา้ที่
ของเจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลกั
ภาวนา ๔ ประกอบด้วย 
๑) กายภาวนา หมายถึง การมี
ความสัมพันธ์ที่เกื้อกลูกับสิ่งแวดลอ้ม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก 
“กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพ
สิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคณุ มิให้โทษ 
รู้จักควบคุมไม่ให้เกดิความต้องการที่
ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 
๒) ศีลภาวนา หมายถึง การมี
ความสัมพันธ์ที่เกื้อกลูกับสิ่งแวดลอ้ม
ทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ใน
กฎระเบียบ เพื่อให้เกิดการ
ตอบสนองความต้องการของตนนัน้ 
ไม่ไปเบียดเบียนหรือก่อความ
เดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถ
อยู่ร่วมกับผู้อื่นและเกื้อกลูกันได้
ด้วยด ี

พุทธธรรม ประกอบด้วย ดังนี ้
๑) งานการบริหารงานบุคคล 
๒) งานการข่าว 
๓) งานนโยบายและแผน 
๔) งานกิจการมวลชนและ
สารสนเทศ 
๕) งานบริหารงานท่ัวไป 
๖)งานงบประมาณและการเงิน 
๓.๒ ขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบตัิหนา้ที่
ของเจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลกั
พุทธธรรม 
๑) ส ารวจและวเิคราะห์ความ
ต้องการ 
๒) ก าหนดโครงการและ
วัตถุประสงค์ 
๓) การด าเนินการพัฒนา 
๔) การประเมินผล 
๓.๓ หลักพุทธธรรม ส าหรับรูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบตัิหนา้ที่
ของเจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลกั
ภาวนา ๔ ประกอบด้วย 
๑) กายภาวนา หมายถึง การมี
ความสัมพันธ์ที่เกื้อกลูกับสิ่งแวดลอ้ม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก 
“กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพ
สิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคณุ มิให้โทษ 
รู้จักควบคุมไม่ให้เกดิความต้องการที่
ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 
๒) ศีลภาวนา หมายถึง การมี
ความสัมพันธ์ท่ีเกื้อกูลกับสิ่งแวดลอ้ม
ทางสังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ใน
กฎระเบียบ เพื่อให้เกิดการ
ตอบสนองความต้องการของตนนัน้ 
ไม่ไปเบียดเบียนหรือก่อความ
เดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถ
อยู่ร่วมกับผู้อื่นและเกื้อกลูกันได้
ด้วยด ี



๒๓๔ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
๓) จิตภาวนา หมายถึง การมจีิตที่
สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้ม
เข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ 
มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 
๔) ปัญญาภาวนา หมายถึง การ
เสรมิสร้างความรูค้วามคิดความ
เข้าใจ อย่างเป็นนายความคดิ และ
การหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลก
และชีวิตตามสภาวะจริง 
๓.๔ โครงการและกิจกรรมการ
พัฒนาศักภาพการปฏิบตัิหน้าที่ของ
เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม ประกอบด้วย โครงการ ดังนี้ 
๑) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
กาย คือ โครงการพัฒนาบุคลิกภาพ 
เพื่อกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น 
๒) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
ศีล คือ โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง  
เพื่อสังคมเป็นสุข 
๓) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
จิตใจ คือ โครงการพัฒนาจติคิดมติิ 
ความมั่นคง 
๔) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
ปัญญา คือ โครงการพัฒนาเพิ่มรู้คู่
ปัญญา 
โดยมรีายละเอียดของโครงการฯ 
ดังนี้.- 
๑.โครงการพัฒนาบุคลิกภาพ เพ่ือ
กิน อยู่ ดู ฟัง เป็น 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
การมีบุคลิกภาพและสุขภาพที่
สมบูรณ์เขม้แข็ง เป็นการดูแลและ
พัฒนาตนเองให้มีร่างกายท่ีแขง็แรง 
มีสุขภาพท่ีดี รู้จักการบริหารร่างกาย
ในการรับประทานอาหาร การรับรู้
ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย การอยู่
ร่วมกับผู้อื่นและสามารถรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่นได้ พร้อมท้ังมีความ

๓) จิตภาวนา หมายถึง การมจีิตที่
สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้ม
เข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ 
มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 
๔) ปัญญาภาวนา หมายถึง การ
เสรมิสร้างความรูค้วามคิดความ
เข้าใจ อย่างเป็นนายความคดิ และ
การหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลก
และชีวิตตามสภาวะจริง 
๓.๔ โครงการและกิจกรรมการ
พัฒนาศักภาพการปฏิบตัิหน้าที่ของ
เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม ประกอบด้วย โครงการ ดังนี้ 
๑) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
กาย คือ โครงการพัฒนาบุคลิกภาพ 
เพื่อกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น 
๒) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
ศีล คือ โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง  
เพื่อสังคมเป็นสุข 
๓) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
จิตใจ คือ โครงการพัฒนาจติคิดมติิ 
ความมั่นคง 
๔) โครงการพัฒนาศักยภาพทางดา้น
ปัญญา คือ โครงการพัฒนาเพิ่มรู้คู่
ปัญญา 
โดยมรีายละเอียดของโครงการฯ 
ดังนี้.- 
๑.โครงการพัฒนาบุคลิกภาพ เพ่ือ
กิน อยู ่ดู ฟัง เป็น 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
การมีบุคลิกภาพและสุขภาพที่
สมบูรณ์เขม้แข็ง เป็นการดูแลและ
พัฒนาตนเองให้มีร่างกายท่ีแข็งแรง 
มีสุขภาพท่ีดี รู้จักการบริหารร่างกาย
ในการรับประทานอาหาร การรับรู้
ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย การอยู่
ร่วมกับผู้อื่นและสามารถรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่นได้ พร้อมท้ังมีความ



๒๓๕ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
ตี่นตัวอยู่เสมอ ที่จะปฏบิัติหน้าที่ของ
ตนเองได้อย่างมคีุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ 
๑.๒ วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
สามารถพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง 
รู้จักบริหารร่างกายใหม้ีความพร้อม
ในการปฏิบัติหนา้ที่อยู่เสมอ 
๑.๓ เป้าหมาย : เจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๑.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนาบุคลิกภาพ 
เพื่อกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น ดังนี้ 
๑) ฝึกอบรมวิธีการออกก าลังกายที่
ถูกต้อง จากวิทยากรและครูฝึกท่ีมี
ความช านาญเฉพาะและมี
ประสบการณ ์
๒) รับฟังการบรรยาย เรื่อง
เกี่ยวกับโภชาการ และการมี
บุคลิกภาพท่ีดจีากวิทยากร
ผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ ์
๓) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาบุคลิกภาพท่ีดมีากขึ้น
และแถลงผลการสมัมนา 
 
๑.๕ ระยะเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๒ วัน ๑ คืน 
๑.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 
๒. โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง 
เพ่ือสังคมเป็นสขุ 
๒.๑ หลักการและเหตุผล 
ความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมตนเอง ให้สามารถอยู่
ร่วมกันได้ในสังคมอย่างเหมาะสม
และเป็นมิตรกัน มีมารยาทและรู้จกั
กฎกติกาของชุมชนและสังคม ท้ังใน
สถานท่ีพักอาศัย และสถานท่ีท างาน 

ตี่นตัวอยู่เสมอ ที่จะปฏบิัติหน้าที่ของ
ตนเองได้อย่างมคีุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ 
๑.๒ วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
สามารถพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง 
รู้จักบริหารร่างกายใหม้ีความพร้อม
ในการปฏิบัติหนา้ที่อยู่เสมอ 
๑.๓ เป้าหมาย : เจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๑.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนาบุคลิกภาพ 
เพื่อกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น ดังนี้ 
๑) ฝึกอบรมวิธีการออกก าลังกาย   
ที่ถูกต้อง จากวิทยากรและครูฝึก   
ที่มีความช านาญเฉพาะและมี
ประสบการณ ์
๒) รับฟังการบรรยาย เรื่อง
เกี่ยวกับโภชาการ และการมี
บุคลิกภาพท่ีดจีากวิทยากร
ผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ ์
๓) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาบุคลิกภาพท่ีดมีากขึ้น
และแถลงผลการสมัมนา 
 
๑.๕ ระยเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๒ วัน ๑ คืน 
๑.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 
๒. โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง 
เพ่ือสังคมเป็นสขุ 
๒.๑ หลักการและเหตุผล 
ความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมตนเอง ให้สามารถอยู่
ร่วมกันได้ในสังคมอย่างเหมาะสม
และเป็นมิตรกัน มีมารยาทและรู้จกั
กฎกติกาของชุมชนและสังคม ท้ังใน
สถานท่ีพักอาศัย และสถานท่ีท างาน 



๒๓๖ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
รู้จักอ านาจหน้าท่ีและรูจ้ักปฏิบัติ
ตามค าแนะน าต่างๆ ไม่มีความ
ขัดแย้งและการเอาเปรียบ ไม่
เบียดเบยีนผู้อื่นให้เดือดร้อน 
๒.๒ วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
สามารถควบคุมพฤติกรรมตนเอง ให้
สามารถอยู่ร่วมกันได้ในสังคมอย่างมี
ความสุข รู้จักอ านาจหน้าที่และรู้จกั
ปฏิบัติตามกฏ ระเบียบของสังคมไม่
เบียดเบยีนผู้อื่น 
๒.๓ เป้าหมาย : เจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๒.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง 
เพื่อสังคมเป็นสุข ดังนี ้
๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั 
กฏ กติกาของสังคม จากวิทยากร
ผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ ์
๒) รับฟงัการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั
อ านาจหน้าที่ของหน่วยงานความ
มั่นคงจากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและ
มีประสบการณ ์
๓) ฝึกปฏิบตัิธรรม วิปัสสนา
กรรมฐาน โดยวิทยากรหรือวิปสัสนา
จารย์และผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๔) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว
ทางการท าให้สังคมอยู่อย่างเป็นสขุ
และแถลงผลการสมัมนา 
๒.๕ ระยเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๒ วัน ๑ คืน 
๒.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 
๓. โครงการพัฒนาจิตคิดมิติความ
มั่นคง 
๓.๑ หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาทางด้านความคดิหรือการ

รู้จักอ านาจหน้าท่ีและรูจ้ักปฏิบัติ
ตามค าแนะน าต่างๆ ไม่มีความ
ขัดแย้งและการเอาเปรียบ ไม่
เบียดเบยีนผู้อื่นให้เดือดร้อน 
๒.๒ วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
สามารถควบคุมพฤติกรรมตนเอง ให้
สามารถอยู่ร่วมกันได้ในสังคมอย่างมี
ความสุข รู้จักอ านาจหน้าที่และรู้จกั
ปฏิบัติตามกฏ ระเบียบของสังคมไม่
เบียดเบยีนผู้อื่น 
๒.๓ เป้าหมาย : เจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๒.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง 
เพื่อสังคมเป็นสุข ดังนี้ 
๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั 
กฏ กติกาของสังคม จากวิทยากร
ผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ ์
๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั
อ านาจหน้าที่ของหน่วยงานความ
มั่นคงจากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและ
มีประสบการณ ์
๓) ฝึกปฏิบตัิธรรม วิปัสสนา
กรรมฐาน โดยวิทยากรหรือวิปสัสนา
จารย์และผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๔) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว
ทางการท าให้สังคมอยู่อย่างเป็นสขุ
และแถลงผลการสมัมนา 
๒.๕ ระยเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๒ วัน ๑ คืน 
๒.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 
๓. โครงการพัฒนาจิตคิดมิติความ
มั่นคง 
๓.๑ หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาทางด้านความคดิหรือการ



๒๓๗ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
พัฒนาด้านจิตเป็นความสามารถรูจ้ัก
ในการใช้เหตุผล สามารถคิด
วิเคราะห์ข้อมูลตา่งๆ และประเมิน
ปัญหา หรือสถานการณ์ ท่ีอยู่รอบตัว
เรา รู้จักคดิที่จะกระท าในสิ่งท่ีดีงาม 
การมีจิตทีเ่ข้มแข็งมั่นคงด้วย
คุณธรรม ท าให้มีความเบิกบานผ่อง
ใสสงบสุข ก็จะส่งผลต่อการช่วย
ตัดสินใจและแก้ปญัหาได้ดี รวมทัง้
การปฏิบัตหิน้าท่ีได้สมบรูณ์มาก
ยิ่งข้ึนด้วย 
๓.๒ วัตถุประสงค์ 
เพือ่ให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มี
การพัฒนาด้านความคิดหรือด้าน
จิตใจ สามารถรู้จักการใช้เหตผุลใน
การตัดสินใจในการการปฏิบตัิหน้าที่
ได้สมบูรณ ์
๓.๓ เป้าหมาย : เจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๓.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนาจิตคิดมติิ
ความมั่นคง ดังนี ้
๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั 
การพัฒนาด้านจติใจในทางโลกและ
ทางธรรม จากวิทยากรผู้ทรงคณุวฒุิ
และมีประสบการณ ์
๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องการน า
การพัฒนาจิตในทางศาสนาไป
ประยุกต์ใช้ในงานด้านความมั่นคง 
จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๓) ฝึกปฏิบตัิธรรม วิปัสสนา
กรรมฐาน โดยวิทยากรหรือวิปสัสนา
จารย์และผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๔) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาจิต ท่ีจะท าให้องค์กร

พัฒนาด้านจิต 
เป็นความสามารถรู้จักในการใช้
เหตุผล สามารถคดิวิเคราะห์ข้อมลู
ต่างๆ และประเมินปัญหา หรือ
สถานการณ์ ท่ีอยู่รอบตัวเรา รู้จักคิด
ที่จะกระท าในสิ่งท่ีดีงาม การมีจติที่
เข้มแข็งมั่นคงด้วยคณุธรรม ท าให้มี
ความเบิกบานผ่องใสสงบสุข ก็จะ
ส่งผลต่อการช่วยตดัสินใจและ
แก้ปัญหาได้ดี รวมทั้งการปฏิบตัิ
หน้าท่ีไดส้มบูรณ์มากยิ่งขึ้นด้วย 
๓.๒ วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มี
การพัฒนาด้านความคิดหรือด้าน
จิตใจ สามารถรู้จักการใช้เหตผุลใน
การตัดสินใจในการการปฏิบตัิหน้าที่
ได้สมบูรณ ์
๓.๓ เป้าหมาย : เจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๓.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนาจิตคิดมติิ
ความมั่นคง ดังนี ้
๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั 
การพัฒนาด้านจติใจในทางโลกและ
ทางธรรม จาก 
วิทยากรผู้ทรงคณุวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องการน า
การพัฒนาจิตในทางศาสนาไป
ประยุกต์ใช้ในงานด้านความมั่นคง 
จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๓) ฝึกปฏิบตัิธรรม วิปัสสนา
กรรมฐาน โดยวิทยากรหรือวิปสัสนา
จารย์และผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๔) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว



๒๓๘ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
และคนในองค์กรเกดิความมั่นคง 
เกิดความรักความสามัคคี และแถลง
ผลการสัมมนา 
๓.๕ ระยเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๓ วัน ๒ คืน 
๓.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 
๔. โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 
๔.๑ หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาทางด้านเพิ่มเติมความรู้
ความสามารถหรือการพัฒนาด้าน
ปัญญา เป็นความสามารถในการ
เสรมิสร้างความรู้ ความเข้าใจ การมี
ความรู้อย่างแท้จริง รู้จักเท่าทันตอ่
โลกและชวิตความเป็นจริง ก็จะ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและ
แก้ปัญหาต่างๆ ของเจ้าหน้าท่ีไดด้ี
และประสบความส าเร็จตามภารกจิ
ที่ได้รับมอบหมาย 
๔.๒ วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มี
การพัฒนาเพิม่เติมความรู้หรือ
ทางด้านปัญญา สามารถเสริมสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ รู้จักเท่าทันตอ่
โลกและชวิตความเป็นจริง 
๔.๓ เป้าหมาย :  เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๔.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนาเพิ่มรู้คู่ปัญญา 
ดังนี ้
๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั
งานสถานการณ์ด้านความมั่นคง 
จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องการน า
การพัฒนาจิตในทางศาสนาไป
ประยุกต์ใช้ในงานด้านความมั่นคง 
จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี

ทางการพัฒนาจิต ท่ีจะท าให้องค์กร
และคนในองค์กรเกดิความมั่นคง 
เกิดความรักความสามัคคี และแถลง
ผลการสัมมนา 
๓.๕ ระยเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๓ วัน ๒ คืน 
๓.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 
๔. โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 
๔.๑ หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาทางด้านเพิ่มเติมความรู้
ความสามารถหรือการพัฒนาด้าน
ปัญญา เป็นความสามารถในการ
เสรมิสร้างความรู้ ความเข้าใจ การมี 
ความรู้อย่างแท้จริง รู้จักเท่าทันตอ่
โลกและชวิตความเป็นจริง ก็จะ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและ
แก้ปัญหาต่างๆ ของเจ้าหน้าท่ีไดด้ี
และประสบความส าเร็จตามภารกจิ
ที่ได้รับมอบหมาย 
๔.๒ วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ มี
การพัฒนาเพิ่มเติมความรู้หรือ
ทางด้านปัญญา สามารถเสริมสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ รู้จักเท่าทันตอ่
โลกและชวิตความเป็นจริง 
๔.๓ เป้าหมาย :  เจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 
๔.๔ วิธีการด าเนินการ 
โดยการก าหนดกิจกรรมในการ
ด าเนินโครงการพัฒนาเพิ่มรู้คู่ปัญญา 
ดังนี ้
๑) รับฟังการบรรยาย เรื่องเกี่ยวกบั
งานสถานการณ์ด้านความมั่นคง 
จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๒) รับฟังการบรรยาย เรื่องการน า
การพัฒนาจิตในทางศาสนาไป
ประยุกต์ใช้ในงานด้านความมั่นคง 



๒๓๙ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
ประสบการณ ์
๓) ศึกษาดูงานแลกเปลี่ยนเรียนรูก้ับ
หนว่ยงานความมั่นคงทั้งภายในและ
นอกประเทศ รวมถึงประเทศเพื่อน
บ้านด้วย 
๔) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาด้านปัญญา ที่จะท า
ให้องค์กรและคนในองค์กรเกดิความ
มั่นคง เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ และ
แถลงผลการสมัมนา 
๔.๕ ระยเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๓ วัน ๒ คืน 
๔.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 
 

จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ประสบการณ ์
๓) ศึกษาดูงานแลกเปลี่ยนเรียนรูก้ับ
หน่วยงานความมั่นคงทั้งภายในและ
นอกประเทศ รวมถึงประเทศเพื่อน
บ้านด้วย 
๔) จัดสมัมนากลุ่มย่อย เพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาด้านปัญญา ที่จะท า
ให้องค์กรและคนในองค์กรเกดิความ
มั่นคง เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ และ
แถลงผลการสมัมนา 
๔.๕ ระยเวลาด าเนินการ : จ านวน 
๓ วัน ๒ คืน 
๔.๖ สรุปผลการด าเนินโครงการ 

๔. กระบวนการด าเนินการ 
กระบวนการด าเนินการการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัตหิน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม ประกอบด้วยการด าเนินการใน 
๓ ดา้น ได้แก่ ๔.๑ ด้านการจดัการองค์
ความรูด้้านงานความมัน่คง (การ
วางแผน การอ านวยการ และการ
ประสานงาน) 
๔.๒ ด้านการจดัการเพิม่ความช านาญ
หรือทักษะงานดา้นความมัน่คง (การ
วางแผน การอ านวยการ และการ
ประสานงาน) และ 
๔.๓ ด้านการพัฒนาศกัยภาพการ
ปฏิบัติงานอย่างบรูณาการกับหลกั
พุทธธรรม (การวางแผน อ านวยการ 
และการประสานงาน) บรูณาการกับ
หลักภาวนา ๔ (การพัฒนาด้านกาย  
การพัฒนาด้านศลีธรรม การพัฒนา
ด้านจติใจ และการพัฒนาด้านปญัญา) 
กระบวนการด าเนินการการจดัการ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบตัิงาน
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลัก
พุทธธรรม ประกอบด้วยการ

๔. การน ารูปแบบไปใช้ 
การน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัตหิน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปใช้
จะต้องด าเนินการดังนี ้
๔.๑ การเตรียมการ ในเรื่อง ๑) การ
ก าหนดพื้นที่ ๒) ก าหนดคณุสมบตัิ
ของผู้เข้าร่วม และ ๓) การก าหนด
โครงการและกิจกรรม 
๔.๒ การด าเนินการ ในเรื่อง ๑) 
ผู้บริหารก าหนดนโยบาย ๒) ฝุาย
อ านวยการด าเนินการ และ ๓) 
เจ้าหน้าท่ีผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม 
๔.๓ การประเมินผล จะต้อง
ด าเนินการประเมินผลผูเ้ข้าร่วม
โครงการก่อน ระหว่าง และหลังการ
ด าเนินกิจกรรม 

๔. การน ารูปแบบไปใช้ 
การน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัตหิน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปใช้
จะต้องด าเนินการดังนี ้
๔.๑ การเตรียมการ ในเรื่อง ๑) การ
ก าหนดพื้นที่ ๒) ก าหนดคณุสมบตัิ
ของผู้เข้าร่วม และ ๓) การก าหนด
โครงการและกิจกรรม 
๔.๒ การด าเนินการ ในเรื่อง ๑) 
ผู้บริหารก าหนดนโยบาย ๒) ฝุาย
อ านวยการด าเนินการ และ ๓) 
เจ้าหน้าท่ีผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม 
๔.๓ การประเมินผล จะต้อง
ด าเนินการประเมินผลผูเ้ข้าร่วม
โครงการก่อน ระหว่าง และหลังการ
ด าเนินกิจกรรม 



๒๔๐ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
ด าเนินการ ตามองค์ประกอบหลัก ๕ 
ด้าน ดังนี ้
๑)ด้านการจัดท าโครงการฝึกอบรม 
๒)ด้านการวางแผน 
๓)ด้านการจัดการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัตหิน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี 
๔)ด้านการจัดกิจกรรมการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหนา้ที่ของ
เจ้าหน้าท่ี 
๕)ด้านการวดัและประเมินผลการ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบตัิหนา้ที่
ของเจ้าหน้าท่ี 
๕.การประเมินผล 
การประเมินผล คือ การเก็บข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมลูอย่างเป็นระบบ
เพื่อการตัดสินใจการปรับปรุงในการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีกองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม ได้แก ่
๕.๑ การประเมินผลการจัดการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าทีก่องอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธ
ธรรม โดยผู้บริหารกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และ
กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในจังหวัด ที่อยู่ในพื้นที่
รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ และ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมี
ประสบการณ์หลากหลาย ด้านงาน
ความมั่นคงด้านการศึกษา ด้าน
ศาสนาและอื่นๆ 
๕.๒ การประเมนิผลจากความพึงพอใจ
ของบุคคลในองคก์รและต่างองค์กรทีไ่ด้
มีส่วนร่วมในการจดัการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 
๑ ตามหลักพุทธธรรม 

๕. เง่ือนไขของความส าเร็จของ
รูปแบบ 
เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ 
จะต้องด าเนินการและบริหารจดัการ 
ดังนี ้
๕.๑ ปรับใช้ตามบรบิทของพื้นที่ 
๕.๒ นโยบายและความร่วมมือของ
ผู้บริหาร 
๕.๓ ความร่วมมือของเจ้าหน้าท่ี 
๕.๔ งบประมาณ 

๕. เง่ือนไขของความส าเร็จของ
รูปแบบ 
เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ 
จะต้องด าเนินการและบริหารจดัการ 
ดังนี ้
๕.๑ ปรับใช้ตามบรบิทของพื้นที่ 
๕.๒ นโยบายและความร่วมมือของ
ผู้บริหาร 
๕.๓ ความร่วมมือของเจ้าหน้าท่ี 
๕.๔ งบประมาณ 



๒๔๑ 

ร่างรูปแบบที่ ๑ ร่างรูปแบบที่ ๒ ผู้วิจัย สรุปและปรับแก้ 
๕.๓ การประเมินผลเปรียบเทียบผล
ศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
ก่อนและหลังของการน ารูปแบบไปใช้ 

๔.๓ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ๕ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ หลักการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ประกอบด้วย ดังนี้ 
๑. ท าให้ทราบถึงวิธีการวางแผน อ านวยการ ประสานงานและเสริมการปฏิบัติตามแผน

แผนงานและแนวทางการปูองกัน ปราบปราม ระงับยับยั้ง และแก้ไขบรรเทาเหตุการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจ
เป็นภัยต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ 

๒. ปกปูองสถาบันหลักของชาติและสร้างความรักสามัคคีของคนในชาติด้วยพลัง
ประชารัฐ ภายใต้การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

๓. ปกปูองดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน รวมทั้งด าเนินการ
อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติหรือตามที่คณะรัฐมนตรี สภาความมั่นคงแห่งชาติหรือนายกรัฐมนตรี
มอบหมาย เพ่ือเป็นหลักประกันความเชื่อมั่นภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๔. พัฒนาและเสริมสร้างระบบการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และกลไก
การขับเคลื่อนการปฏิบัติที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

ส่วนที่ ๒ วัตถุประสงค์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ เพ่ือ ดังนี้ 
๑. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบด้านการ

วางแผน อ านวยการ และประสานงาน 
๒. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการปกปูองดูแลสถาบันหลัก

และสร้างความรักความสามัคคีของคนในชาติ 
๓. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการปกปูองดูแลความปลอดภัย

ในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 
๔. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการพัฒนาและเสริมสร้างระบบ

การรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
ส่วนที่ ๓ กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมัน่คงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ๔ ส่วน ดังนี้ 
๑. องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่  

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม มี ๖ องค์ประกอบ ดังนี้ ๑) งานการ
บริหารงานบุคคล ๒) งานการข่าว  ๓) งานนโยบายและแผน ๔) งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ 
๕) งานบริหารงานทั่วไป และ ๖) งานงบประมาณและการเงิน 

๒. ขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ๔ ขั้นตอน ดังนี้   



๒๔๒ 

๑) ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ ๒) ก าหนดโครงการและวัตถุประสงค์ ๓) การด าเนินการพัฒนา
และ ๔) การประเมินผล 

๓. หลักพุทธธรรมส าหรับรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ ประกอบด้วย 

๑) กายภาวนา หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่เก้ือกูลกับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้โทษ รู้จัก
ควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒) ศีลภาวนา หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม คือ
มนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไปเบียดเบียนหรือ 
ก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเกื้อกูลกันได้ด้วยดี 

๓) จิตภาวนา หมายถึง การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงามสมบูรณ์ด้วย
สมรรถภาพ มีความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

๔) ปัญญาภาวนา หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ความคิดความเข้าใจ อย่างเป็น
นายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง 

๔. โครงการและกิจกรรมการพัฒนาศักภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่  
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย โครงการ ดังนี้ 

๑) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านกาย คือ โครงการพัฒนาบุคลิกภาพ เพ่ือกิน 
อยู่ ดู ฟัง เป็น 

๒) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านศีล คือ โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง       
เพ่ือสังคมเป็นสุข 

๓) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านจิตใจ คือ โครงการพัฒนาจิตคิดมิติ      
ความมั่นคง 

๔) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านปัญญา คือ โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 
ส่วนที่ ๔ การน ารูปแบบไปใช้ 
การน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา

ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปปรับใช้จะต้องมีการด าเนินการตามขั้นตอน 
๓ ขั้นตอน ดังนี้ 

๑. ขั้นการเตรียมการ จะต้องเตรียมการในเรื่อง ๑) การก าหนดพ้ืนที่ ๒) ก าหนด
คุณสมบัติของผู้เขา้ร่วม และ ๓) การก าหนดโครงการและกิจกรรม 

๒. ขั้นการด าเนินการ จะต้องด าเนินการทั้งในเรื่องของ ๑) ผู้บริหารก าหนดนโยบาย 
๒) ฝุายอ านวยการด าเนินการ และ ๓) เจ้าหน้าที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

๓. ขั้นการประเมินผล จะต้องด าเนินการประเมินผลผู้เข้าร่วมโครงการก่อน ระหว่าง 
และหลังการด าเนินโครงการและกิจกรรม รวมถึงการประเมินผลก่อนและหลังการน ารูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑  
ตามหลักพุทธธรรม ไปปรับใช้ 

 



๒๔๓ 

ส่วนที่ ๕ เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ 
เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ จะต้องด าเนินการและบริหารจัดการ ในเรื่องของ 

ปรับใช้ตามบริบทของพ้ืนที่ และจะมีนโยบายและความร่วมมือของผู้บริหารเจ้าหน้าที่และจะต้องมี
งบประมาณในการด าเนินการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม นั้นควรจะปฏิบัติตามขั้นตอนการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที ่คือ 

๑. การส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
โดยการส าวจศักยภาพการปฏิบัติหน้าของเจ้าหน้าที่ตามองค์ประกอบ ๖ องค์ประกอบ (ตามภาระ
งาน) คือ ๑) งานการบริหารงานบุคคล ๒) งานการข่าว ๓) งานนโยบายและแผน ๔) งานกิจการ
มวลชนและสารนิเทศ ๕) งานการบริหารงานทั่วไป ๖) งานงบประมาณและการเงิน 

๒. การก าหนดโครงการและกิจกรรมให้ตรงต่อความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ 
ที่ได้การส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ โดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้าไปในโครงการและ
กิจกรรมเพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่เกิดความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ได้แก่ ๑) โครงการ
พัฒนาบุคลิกภาพ เพ่ือกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น ๒) โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้ง เพ่ือสังคมเป็นสุข  
๓) โครงการพัฒนาจิตคิดมิติความม่ันคง และ ๔) โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 

๓. การด าเนินการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ โดยการด าเนินการตามโครงการ
และกิจกรรมที่ก าหนดขึ้น 

๔.  การประเมินผล โดยการปะเมินผลการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่         
ตามโครงการและกิจกรรม รวมถึงการประเมินผลก่อนและหลังการน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม   
ไปปรับใช้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๔๔ 

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 
ภาพที่ ๔.๓  รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
จากภาพที่ ๔.๓  อธิบายได้ว่า รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เป็นแบบเชิงสัญลักณ์ (Sematic Model) มีหลัก
ภาวนา ๔ อยู่ตรงกลาง มีขั้นตอนการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ๔ ขั้นตอน                
มีองค์ประกอบ ๖ องค์ประกอบ (ภาระงานทั้ง ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) งานการบริหารงานบุคคล      
๒)งานการข่าว  ๓) งานนโยบายและแผน ๔) งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ ๕) งานบริหารงาน
ทั่วไป และ ๖) งานงบประมาณและการเงิน) มีโครงการและกิจกรรมในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ดังนี้ 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ตามขั้นตอน คือ 

๑. ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ โดย
การส าวจศักยภาพการปฏิบัติหน้าของเจ้าหน้าที่ตามองค์ประกอบ ๖ องค์ประกอบ(ตามภาระงาน) คือ 



๒๔๕ 

๑)  งานการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถในการวางแผน การ
อ านวยการ และการประสานงาน ในเรื่องการก าหนดนโยบาย การด าเนินงานเกี่ยวบุคลากร ด้านกา
รักษาสถานภาพ การบรรจุแต่งตั้ง โอน ย้าย การช่วยราชการ การรักษาวินัย การพิจารณาความดี
ความชอบ การก าหนดบทลงโทษ การบริการด้านสิทธิ การพัฒนาและรักษาขวัญ การงบประมาณ
รวมถึงงานด้านกฎหมายและสิทธิมนุษยชน และอ่ืนๆ 

๒)  งานการข่าว หมายถึง ความสามารถในการวางแผน การอ านวยการ และการ
ประสานงาน ในเรื่องการก าหนดนโยบาย การก ากับดูแลชุดปฏิบัติการด้านการข่าว การรวบรวม
ข่าวสาร การผลิตข่าวกรองที่มีคุณภาพ การพัฒนาระบบเทคโนโลยี เพ่ือจัดท าฐานข้อมูลด้านการข่าว
ที่ทันสมัย 

๓)  งานนโยบายและแผน หมายถึง ความสามารถในการวางแผน การอ านวยการ 
และการประสานงาน ในเรื่องการก าหนดนโยบาย การก ากับดูแลการปฏิบัติการข่าวสาร การผนึก
ก าลังเพ่ือเสริมความมั่นคง การพัฒนาความร่วมมือกับประเทศเพ่ือนบ้าน และการบริหารจัดการให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการปูองกันและแก้ไขปัญหาด้านความมั่นคง 

๔)  งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ หมายถึง ความสามารถในการวางแผน  
การอ านวยการ และการประสานงาน ในเรื่องการก าหนดนโยบาย การก ากับดูแลชุดประสานงาน
มวลชน การจัดการฝึกอบรมให้กับมวลชนกลุ่มต่างๆ การจัดตั้ง สร้างและขยายกลุ่มผู้น ามวลชน    
การด ารงสถานภาพและพัฒนาความสัมพันธ์กับมวลชน ก ากับดูแลงานด้านสารนิเทศ การสร้าง
ภาพลักษณ์ การพัฒนาความสัมพันธ์กับสื่อมวลชนทุกแขนง 

๕)  งานการบริหารงานทั่ ว ไป หมายถึง  ความสามารถในการวางแผน  
การอ านวยการ และการประสานงาน ในเรื่องการก าหนดนโยบาย การก ากับดูแลการส่งก าลังบ ารุง 
การเสนอความต้องการโครงการงบประมาณ การเก็บรักษา แจกจ่าย การซ่อมบ ารุง การจ าหน่าย  
การท าบัญชีคุมพัสดุ และการด าเนินการต่ออาวุธยุทโธปกรณ์ 

๖)  งานงบประมาณและการเงิน หมายถึง ความสามารถในการวางแผน  
การอ านวยการ และการประสานงาน ในเรื่องการก าหนดนโยบาย การด าเนินการด้านงบประมาณ
และการเงิน และการเสนอแนะและให้ค าปรึกษาด้านงบประมาณและการเงิน 

๒. การก าหนดโครงการและกิจกรรม 
การก าหนดโครงการและกิจกรรมให้ตรงต่อความต้องการในการพัฒนาศักยภาพที่ได้

การส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ ตามภาระงานทั้ง ๖ องค์ประกอบ โดยการบูรณาการหลักพุทธ
ธรรมคือ หลักภาวนา ๔ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า หลักภาวนา ๔ เป็นหลักธรรมที่ใช้ในการพัฒนาศักยภาพ       
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ประกอบด้วย  
กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา เข้าไปในโครงการและกิจกรรมเพ่ือให้การพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าทีเ่กิดความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ดังนี้ 

๑) โครงการด้านกายภาวนา คือ โครงการพัฒนาบุคลิกภาพเพ่ือกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น 
๒) โครงการด้านศีลภาวนา คือ โครงการพัฒนากฏลดขัดแย้งเพ่ือสังคมเป็นสุข 
๓) โครงการด้านจิตภาวนา คือ โครงการพัฒนาจิตคิดมิติความม่ันคง 
๔) โครงการด้านปัญญาภาวนา คือ โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 



๒๔๖ 

๓. การด าเนินการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
การด าเนินการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา

ความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม เป็นไปตามวิธีการด าเนินโครงการและกิจกรรม 
ทีไ่ดก้ าหนดขึ้น 

๔. การประเมินผล 
การปะเมินผลการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม เป็นไปตามโครงการและกิจกรรม และประเมินผล
การน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม โดยประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลังการด าเนินการพัฒนา 



บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่          
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ ได้แก่ 
๑) เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ๒) เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม และ ๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑       
ตามหลักพุทธธรรม ซึ่งเป็นการศึกษาเฉพาะในเนื้อหาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่           
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ในเขตพ้ืนที่        
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัด 
ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ประกอบด้วย ๒๖ จังหวัด 
คือ จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดนครนายก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสระแก้ว จังหวัดจันทบุรี จังหวัด
ตราด จังหวัดระยอง จังหวัดชลบุรี จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสระบุรี จังหวัด
ลพบุรี จังหวัดชัยนาท จังหวัดสิงห์บุรี จังหวัดอ่างทอง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดนนทบุรี 
จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม 
จังหวัดราชบุรี จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบ
วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Method Research) ได้แก่ การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบ
เจาะจง ผู้บริหารระดับสูงของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในจังหวัดในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ จ านวน ๗ ท่าน และพระภิกษุสงฆ์จ านวน ๓ รูป รวมทั้งหมด ๑๐ รูปหรือคน และการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยการแจกแบบสอบถามจ านวนประชากร ๑,๔๕๔ คน  ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๓๐๖ คน  
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห์ และประมวลผลโดยน าข้อมูลไปวิเคราะห์ข้อมูล        
ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจากผลการวิจัย
สามารถสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 



๒๔๘ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่         

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” มีผลการวิจัย ดังนี้ 

๕.๑.๑ สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม จากเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น ดังนี้ 

๑. ผลจากการแจกแบบสอบถาม มีผลการวิจัย ดังนี้ 
ผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กอง

อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม จากการแจกแบบสอบถามเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๓๐๖ คน โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
(Multi Stage Random Sampling) ได้รับแบบสอบถามกลับจ านวน ๓๐๖ ฉบับผลการวิจัย พบว่า 
สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม ในภาพรวมทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา   
๒) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา ๓) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา และ  
๔) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญา
ภาวนา ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ด้านศีลภาวนา และ
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่            
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ดังนี้ 

ด้านกายภาวนา พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ ๑) สามารถวางแผนก าหนดนโยบายด้านการ
บรรจุก าลังพล ๒) อ านวยการในการจัดหาวัสดุและสิ่งอุปกรณ์ และ ๓) วางแผนและก าหนดนโยบายงาน
ด้านการข่าว และข้อที่มีระดับน้อยที่สุด คือ การประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน 

ด้านศีลภาวนา พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ ๑) วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับการรักษา
สถานภาพบุคลากร ๒) วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง ประกาศ 
แถลงการณ์และแบบธรรมเนียมด้านบุคลากร และ ๓) อ านวยการตรวจสอบจ านวนของยุทโธปกรณ์ 
ของหน่วย และข้อที่มีระดับน้อยที่สุด คือ วางแผนก ากับดูแลการปฏิบัติงานของชุดปฏิบัติงานด้านการข่าว 

ด้านจิตภาวนา พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ ๑) วางแผนการรวบรวมข่าวสารเชิงคุณภาพ    
ไม่บิดเบือนข่าวสาร ๒) วางแผนการสร้างภาพลักษณ์ของหน่วยงานด้านความมั่นคงให้เป็นที่ยอมรับของ
ประชาชนอย่างแท้จริง และ๓ ) ประสานงานด้านการตรวจสอบและประเมินผลในด้านการส่งก าลังบ ารุง  
และข้อที่มีระดับน้อยที่สุด คือ วางแผนก าหนดนโยบายการปูองกันและแก้ไขปัญหาให้สอดคล้องสภาพ
ปัญหาในพ้ืนที่ปฏิบัติการ 



๒๔๙ 

ด้านปัญญาภาวนา พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ ได้แก่ ๑) อ านวยการให้หน่วยงานในความ
รับผิดชอบให้บริหารจัดการตามแผนงาน/โครงการด้านความมั่นคง ๒) ประสานงานกับกระทรวง ทบวง 
กรม และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในพ้ืนที่จังหวัด เพ่ือการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงร่วมกัน และ ๓) วางแผน
ด าเนินการฝึกอบรมให้กับประชาชนกล่มเปูาหมายต่างๆ ตามหลักสูตรความม่ันคงของชาติ และข้อที่มี
ระดับน้อยที่สุด คือ ประสานงาน และก ากับดูแลงานเกี่ยวกับงานกฏหมายและสิทธิมนุษยชน 

๒. ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ มีผลการวิจัย ดังนี้ 
โดยเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In Deepth Interview) มีผลการวิจัย โดยแบ่งออก 

ดังนี้ 
ด้านกายภาวนา พบว่า สภาพปัญหาทางด้านกาย ประกอบด้วย ๖ ปัญหา ได้แก่  

๑) การจัดการฝึกอบรมสัมมนาไม่ค่อยเหมาะสม ๒) มีความไม่พร้อมทางด้านร่างกาย ๓) ขาดแคลน
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  ๔) ขาดก าลังพลที่ปฏิบัติหน้าที่ที่มีทักษะเฉพาะปัญหาด้านความ
มั่นคง ๕)ไม่มีเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย และ ๖) มีการจัดท าบัญชีครัวเรือนน้อย 

ด้านศีลภาวนา พบว่า สภาพปัญหาทางด้านศีล ประกอบด้วย ๒ ปัญหา ได้แก่  
๑) ขาดการมีความรู้ความเข้าใจด้านหลักศีลธรรมและคุณธรรมทางพระพุทธศาสนา และ ๒) ขาดการ
ปฏิบัติตนและพฤติกรรมให้เหมาะสมกับพื้นท่ี 

ด้านจิตภาวนา พบว่า สภาพปัญหาทางด้านจิตใจประกอบด้วย ๖ ปัญหา ได้แก่  
๑) มีความพร้อมทางจิตใจที่แตกต่างกัน  ๒) มีความมั่นใจในตนเองน้อย ๓) ระบบการสื่อสารที่ไม่ดี  
๔) มีความกังวลเรื่องสุขภาพและโรคภัย ๕) ปัญหาการปรับตัวและการฝึกฝนจิตใจให้เข้มแข็ง และ  
๖) การมีความสัมพันธภาพ 

ด้านปัญญาภาวนา พบว่า สภาพปัญหาทางด้านปัญญา ประกอบด้วย ๕ ปัญหา 
ได้แก่ ๑) ขาดประสบการณ์และทักษะที่ดี ๒) การเปลี่ยนแปลงความคิดของเจ้าหน้าที่ท าได้ยาก  
๓) การปรับตัวในการใช้เหตุและผลในการปฏิบัติหน้าที่ ๔) ขาดการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม 
๕) มีการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องน้อย 

๕.๑.๒ สรุปผลการวิจัยการพัฒนา/น าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

สรุปผลการวิจัย ผู้วัยได้พัฒนารูปแบบจากผู้ทรงคุณวุฒิจากการสนทนากลุ่มและได้น า
รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปปรึกษา ที่ปรึกษาและปรับปรุงแก้ไข มีความเหมาะสมและสามารถ
น าไปใช้ได้ ซึ่งสรุปผลการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่      
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” ประกอบด้วย ๕ ส่วน ดังนี้ 

๑. หลักการการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ประกอบด้วย ดังนี้ 
๑) ท าให้ทราบถึงวิธีการวางแผน อ านวยการ ประสานงานและเสริมการปฏิบัติ      

ตามแผนแผนงานและแนวทางการปูองกัน ปราบปราม ระงับยับยั้ง และแก้ไขบรรเทาเหตุการณ์ที่เป็นภัย       
หรืออาจเป็นภัยต่อความม่ันคงภายในราชอาณาจักรทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วม           
ในการปฏิบัติ 



๒๕๐ 

๒) ปกปูองสถาบันหลักของชาติและสร้างความรักสามัคคีของคนในชาติด้วยพลัง
ประชารัฐ ภายใต้การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

๓) ปกปูองดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน รวมทั้ง
ด าเนินการอ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติหรือตามที่คณะรัฐมนตรี สภาความมั่นคงแห่งชาติหรือ
นายกรัฐมนตรีมอบหมาย เพ่ือเป็นหลักประกันความเชื่อมั่นภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๔) พัฒนาและเสริมสร้างระบบการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และ
กลไกการขับเคลื่อนการปฏิบัติที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและจากนอกประเทศ 

๒. วัตถุประสงค์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที ่ดังนี้ 
๑) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบด้านการ

วางแผน อ านวยการ และประสานงาน 
๒) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการปกปูองดูแลสถาบัน

หลัก และสร้างความรักความสามัคคีของคนในชาติ 
๓) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการปกปูองดูแลความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 
๔) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในการพัฒนาและเสริมสร้าง

ระบบการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 
๓. กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ๔ ส่วน ดังนี้ 
๑) องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่

กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม มี ๖ องค์ประกอบ ดังนี้ (๑) งาน
การบริหารงานบุคคล (๒) งานการข่าว (๓) งานนโยบายและแผน (๔) งานกิจการมวลชนและ
สารนิเทศ (๕) งานบริหารงานทั่วไป และ (๖) งานงบประมาณและการเงิน 

๒) ขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่        
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย    
๔ ขั้นตอน คือ  (๑) ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ  (๒) ก าหนดโครงการและวัตถุประสงค์            
(๓) การด าเนินการพัฒนา และ (๔) การประเมินผล 

๓) หลักพุทธธรรมส าหรับรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักภาวนา ๔ ประกอบด้วย 

(๑) กายภาวนา หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้
โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

(๒) ศีลภาวนา หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม 
คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไปเบียดเบียนหรือ 
ก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเกื้อกูลกันได้ด้วยดี 

(๓) จิตภาวนา หมายถึง การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งมั่นคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 



๒๕๑ 

(๔) ปัญญาภาวนา หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ความคิดความเข้าใจ 
อย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง 

๔) โครงการและกิจกรรมการพัฒนาศักภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่   
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย โครงการ ดังนี้ 

(๑) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านกาย คือ โครงการพัฒนาบุคลิกภาพ  
เพ่ือกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น 

(๒) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านศีล คือ โครงการพัฒนากฎลดขัดแย้ง 
เพ่ือสังคมเป็นสุข 

(๓) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านจิตใจ คือ โครงการพัฒนาจิต คิดมิติ
ความมั่นคง 

(๔) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านปัญญา คือ โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 
๔. การน ารูปแบบไปใช้ 
การน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปปรับใช้จะต้องมีการด าเนินการตามขั้นตอน      
๓ ขั้นตอน ดังนี้ 

๑) ขั้นการเตรียมการ จะต้องเตรียมการในเรื่อง (๑) การก าหนดพ้ืนที่ (๒) ก าหนด
คุณสมบัติของผู้เข้าร่วม และ (๓) การก าหนดโครงการและกิจกรรม 

๒) ขั้นการด าเนินการ จะต้องด าเนินการทั้งในเรื่องของ (๑) ผู้บริหารก าหนด
นโยบาย (๒) ฝุายอ านวยการด าเนินการ และ (๓) เจ้าหน้าที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

๓) ขั้นการประเมินผล จะต้องด าเนินการประเมินผลผู้เข้าร่วมโครงการก่อน 
ระหว่าง และหลังการด าเนินโครงการและกิจกรรม รวมถึงการประเมินผลก่อนและหลังการน ารูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ 
ตามหลักพุทธธรรม ไปปรับใช้ 

๕. เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ 
เงื่อนไขของความส าเร็จของรูปแบบ จะต้องด าเนินการและบริหารจัดการ ในเรื่อง

ของปรับใช้ตามบริบทของพ้ืนที่ และจะมีนโยบายและความร่วมมือของผู้บริหารเจ้าหน้าที่ และจะต้อง
มีงบประมาณในการด าเนินการ 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม นั้นควรจะปฏิบัติตามขั้นตอนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ คือ 

๑) การส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่โดยการส าวจศักยภาพการปฏิบัติหน้าของเจ้าหน้าที่ตามองค์ประกอบ ๖ องค์ประกอบ (ตาม
ภาระงาน) คือ ๑) งานการบริหารงานบุคคล ๒) งานการข่าว ๓) งานนโยบายและแผน ๔) งานกิจการ
มวลชนและสารนิเทศ ๕) งานการบริหารงานทั่วไป ๖) งานงบประมาณ และการเงิน 

๒) การก าหนดโครงการและกิจกรรมในการพัฒนา การก าหนดโครงการและ
กิจกรรมต้องให้ตรงต่อความต้องการในการพัฒนาศักยภาพที่ได้การส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ 
โดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้าไปในโครงการและกิจกรรมเพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ



๒๕๒ 

หน้าที่เกิดความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ได้แก่ ๑) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านกาย คือ โครงการ
พัฒนาบุคลิกภาพ เพ่ือกิน อยู่ ดู ฟัง เป็น ๒) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านศีล คือ โครงการพัฒนา
กฏลดขัดแย้ง เพื่อสังคมเป็นสุข ๓) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านจิตใจ คือ โครงการพัฒนาจิตคิด
มิติความม่ันคง และ ๔) โครงการพัฒนาศักยภาพทางด้านปัญญา คือ โครงการพัฒนาเพ่ิมรู้คู่ปัญญา 

๓) การด าเนินการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ โดยการด าเนินการตาม
โครงการและกิจกรรมที่ก าหนดขึ้นตามความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 

๔) การประเมินผล โดยการปะเมินผลการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ตาม
โครงการและกิจกรรม รวมถึงการประเมินผลก่อนและหลังการน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปปรับใช้ 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน พบว่า 

สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ที่ได้ข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานสภาพ
ปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตาม
หลักพุทธธรรมในภาพรวมทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา   
๒) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา ๓) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา และ  
๔) ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญา
ภาวนา ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา และ
ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา เป็นด้านที่มีคะแนนน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ คือ                  
การประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน มีคะแนนน้อยที่สุด 

จากการค้นคว้างานวิจัยภายในประเทศที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไม่พบ
งานวิจัยใดที่สามารถเปรียบเทียบกันได้โดยตรง แต่มีผลการวิจัยที่ใกล้เคียงกัน คือ งานวิจัยของ                 
ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม ได้วิจัยเรื่อง๑ “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ผลการวิจัยพบว่า ๑) สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” ในภาพรวมพบว่า ด้านการฝึกอบรม ด้าน
การศึกษาและด้านการพัฒนา แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา ซึ่งมีองค์ประกอบ คือ จะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใน ๓ ด้าน คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา, และ D 
(development) การพัฒนา น ามาบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลักไตรสิกขา คือ ศีล 

                                                                    

๑ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม, “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
ตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๒๕๓ 

สมาธื และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากรใน ๓ ด้าน คือ ทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และ
ด้านพฤตินิสัยที่ประสงค์ ดังนั้น แนวทางการพัฒนานี้สามารถน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะได้แนวทางจากการสังเคราะห์  
(Synthesis Model) คือ TED + SSP = KSA และยังได้สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
ของพระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) “พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต” ซึ่งเป็นหลักธรรมที่ผู้ปฏิบัติตามได้
แล้วจะมีผลดีทั้งการพัฒนาตนเองและจิตใจ ความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนาทั้ง
ทางด้านสมถะ และวิปัสสนา เพ่ือให้มีผลปรากฏ ทั้งภาพลักษณ์ภายนอกและภายใน ๒ ฉะนั้นการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่เรื่องการประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน
จะต้องมีจิตใจและควาสัมพันธภาพที่เป็นมิตรหรือเปูนกัลยาณมิตรกับทุกคน ซึ่งสอดคล้องกับงานการ
วิจัยของ จุมพล พูลภัทรชีวินและคณะ๓ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความ
ดีมีคุณธรรม พบว่า คุณลักษณะที่ส าคัยของคนดี มีคุณธรรม คือ คนที่มีศีล มีธรรมะ มีสติ มีความ
รับผิดชอบ ประพฤติดี มีความซื่อสัตย์ ละอายและเกรงกลัวต่อบาป เป็นต้น และยังได้สอดคล้องกับ
งานการวิจัยของ วันชัย สุขตาม๔ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัฒน์ 
พบว่า แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธรรม เป็นแนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หลักธรรมที่ส าคัญหลักธรรมหนึ่งก็คือ หลักภาวนา ๔ 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย ๕ ส่วน คือ ๑) หลักการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ ๒) วัตถุประสงค์ของการพัฒนาศักยภาพ ๓) กระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ
หน้าที่ (ในกระบวนการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ พบว่า มีองค์ประกอบ ๖ 
องค์ประกอบ มีหลักพุทธธรรม คือ หลักภาวนา ๔ มีขั้นตอนในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ 
๔ ขัน้ตอน และมีโครงการและกิจกรรมประกอบการพัฒนา) ๔) การน ารูปแบบไปใช้ และ ๕) เงื่อนไข
ของความส าเร็จ สอดคล้องกับงานการวิจัยของ เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์๕ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพบว่า องค์ประกอบของ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประกอบด้วย ๑) ที่มาของ
รูปแบบ ๒)คุณลักษณะผู้น าที่ต้องการ ๓) กระบวนการพัฒนา ๔) การน ารูปแบบไปใช้ และยังได้

                                                                    

๒พระธรรมปีฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร:  ดวงแก้ว, 
๒๕๔๔), หน้า ๓๗๑ 

๓จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ, การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม, (ศูนยสงเสริม
และพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู(องค์การมหาชน), ๒๕๔๙), หน้า ข-ค. 

๔วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”, รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕) 

๕เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๙). 



๒๕๔ 

สอดคล้องกับ พิเชษฐ์ โพธิ์ภักดิ์๖ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ มี ๓ ส่วน คือ ๑) หลักการและวัตถุประสงค์ 
๒) โครงสร้างและสาระส าคัญ และ ๓) การน าไปสู่การปฏิบัติและเง่ือนไขความส าเร็จ 

การน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบรูปแบบจากการน า
รูปแบบที่ได้พัฒนาแล้วไปปรึกษาที่ปรึกษาและปรับปรุงและแก้ไข ผลจาการตรวจสอบรูปแบบทั้ง  
๕ ส่วน มีความเห็นว่า มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้ 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) เป็นองค์กรหลัก             

ในการบูรณาการ อ านวยการ และก ากับดูแลการปฏิบัติงานปูองกันและแก้ไขปัญหาความม่ันคงภายใน
ราชอาณาจักร ที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดความสงบเรียบร้อยของประชาชน หรือความม่ันคงของรัฐ 
พร้อมทั้งด าเนินการเสริมสร้างให้ประชาชนตระหนักในหน้าที่ที่จะเทิดทูน พิทักษ์และรักษาไว้ซึ่งสถาบัน
ชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ โดยให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม        
ทั้งในการปูองกันและแก้ไขปัญหาต่างๆ และสนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ ด้วยการน้อม
น าแนวทางพระราชทาน“เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา”และ“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”เป็นหลัก           
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ซึ่งเป็นหน่วยขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการรักษาความม่ันคง
ภายในราชอาณาจักร (ผอ.รมน.) มีหน้าที่รับผิดชอบและการสนับสนุนการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองทัพภาคตามที่ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรมอบหมาย และมีอ านาจหน้าที่ตามที่ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร
ก าหนดตามข้อเสนอของผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค  เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ จะต้องปฏิบัติหน้าที่หรือปฏิบัติงานภายใต้ค าสั่งและนโยบายของหน่วยเหนือ       
(กอ.รมน.) และผู้บังคับบัญชาในระดับต่างๆ โดยมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติภารกิจด้านความม่ันคงให้ส าเร็จ ขจัด
ปัญหาภัยคุกคามให้หมดไป และจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับประชาชนคนไทยและประเทศชาติสืบไป 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑        

ตามหลักพุทธธรรม จะต้องมศีักยภาพการปฏิบัติหน้าที่และมีความสามารถปฏิบัติงานใน ๓ ประการ คือ 
๑.การวางแผน ๒.การอ านวยการ และ ๓. การประสานงาน ในงาน ดังต่อไปนี้ คือ การบริหารบุคคล 
งานการข่าว งานนโยบายและแผน งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ งานการบริหารทั่วไป            
งานงบประมาณและการเงิน งานการประสานงานความมั่นคง และงานประสานงานโครงการ 
อันเนื่องมาจากพระราชด าริ และอ่ืนๆ ตามสั่งการของผู้บังคับบัญชา ดังนั้น การก าหนดนโยบาย 
ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) จะก าหนดประเด็น ดังนี้ 

                                                                    

๖พิเชษฐ์ โพธิ์ภักดิ์, “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนนิติบุคคล สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน”, ดุษฎีนิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา , (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๕๓). 



๒๕๕ 

๑. การพัฒนาศักยภาพด้านกายภาวนา ผู้วิจัยเห็นว่า กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ และหน่วยเหนือควรให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมสมรรถนะทางด้านร่างกาย            
ให้เหมาะสมและเกิดความพร้อมทุกสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา รวมทั้งการสร้างก าลังพล
ใหม่ๆ ให้มากขึ้นเพ่ือทดแทนก าลังที่ปฏิบัติหน้าที่นาน รวมทั้งการจัดโครงการฝึกอบรมเสริมสร้าง
สมรรถนะและบุคลิกภาพให้เหมาะสมกับร่างกายบ่อยๆ หรือทุกๆ เดือน พร้อมระบบการดูแลเรื่อง
สวัสดิการให้มากขึ้น เช่น ที่พักอาศัย ค่าตอบแทน การดูแลภายหลังจากการปฏิบัติหน้าที่ และ
งบประมาณในการจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ท่ีทันสมัย เป็นต้น 

๒. การพัฒนาศักยภาพด้านศีลภาวนา ผู้วิจัยเห็นว่า กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ควรที่จะส่งเสริมการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ให้สอดรับกับความเป็นมือ
อาชีพของหน่วยความมั่นคงให้มากขึ้น รวมทั้งการปรับตัวให้เข้าไปสู่ความกลมกลืนทางวัฒนธรรม
ท้องถิ่นในพื้นทีป่ฏิบัติการ สามารถพัฒนาความสัมพันธ์กับนานาประเทศมากยิ่งขึ้น 

๓. การพัฒนาศักยภาพด้านจิตภาวนา ผู้วิจัยเห็นว่า กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ควรที่จะสร้างศักยภาพความพร้อมทางจิตใจให้เจ้าหน้าที่ทุกระดับ อาทิเช่น ความ
มุ่งมั่นในอุดมการณ์ ความมั่นใจในตนเอง การตัดสินใจ และความตื่นตัว เป็นต้น เพราะสิ่งเหล่านี้ 
จะมีผลต่อการปฏิบัติงานในระบบทีมงาน หากไม่มีความพร้อมเท่าๆ กัน จะส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในพ้ืนที่ได ้

๔. การพัฒนาศักยภาพด้านปัญญาภาวนา ผู้วิจัยเห็นว่า กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ ควรที่จะเสริมสร้างประสบการณ์และทักษะด้านการสื่อสาร ข้อกฎหมาย          
ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านความมั่นคง กฏหมายด้านสิทธิมนุษยชน รวมทั้งการส่งเสริมระบบการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านความมั่นคงอ่ืนๆ 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง

ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  เป็นสิ่งที่ควรตระหนักถึง
ระบบต่างๆ อาทิเช่น ความมั่นคง ระบบการเมือง ระบบเศรษฐกิจ และสังคมวัฒนธรรม ให้เกิดการ
ปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติไปสู่ เปูาหมายได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับนโยบายของกอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) และจะเกิดผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น         
ควรน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ไปปรับใช้ ดังนี้ 

๑. การพัฒนาศักยภาพด้านกาย ผู้วิจัยเห็นว่า  ควรที่จะสร้างเสริมให้ก าลังพล                  
ที่ปฏิบัติงานมีความสามารถในด้านการวางแผน การอ านวยการ และการประสาน ในภารกิจและ
อ านาจหน้าที่ในความรับผิดชอบของหน่วยงาน โดยเฉพาะการขับเคลื่อนและการใช้มวลชนเพ่ือการ
ผนึกก าลังของคนในชาติให้เกิดความรักความสามัคคี และส่งเสริมให้ก าลังพลมีร่างกายที่เข้มแข็ง 
ระบบการดูแลสุขภาพด้วยโภชนาและอาหารที่ถูกต้อง รวมทั้งการเสริมสร้างระบบการทดสอบร่างกาย
ให้มีความพร้อมอยู่เสมอด้วยการออกก าลังอย่างเป็นระบบ 
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๒. การพัฒนาศักยภาพด้านศีล ผู้วิจัยเห็นว่า ควรที่จะน าเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ เข้าร่วมกิจกรรมทางพระพุทธศาสนาเพ่ิมเติม อาทิเช่น การปฏิบัติ
ตามหลักศีล ๕, ศีล ๘  ในโอกาสต่างๆ รวมทั้งการส่งเสริมความตระหนักถึงวันส าคัญทาง
พระพุทธศาสนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการนิมนต์พระวิทยากรที่มีความรู้มาถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติ
ศีลธรรมที่สอดคล้องและเหมาะสม เพราะจะส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ในด้านการวางแผน อ านวยการ
และการประสานที่รอบครอบไม่เกิดข้อผิดพลาด 

๓. การพัฒนาศักยภาพด้านจิตใจ ผู้วิจัยเห็นว่า ควรมีแผนงานโครงการจะมุ่งไปสู่การ
สร้างเสริมประสบการณ์ด้านการฝึกปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานเพ่ือฝึกอบรมจิตใจให้เกิดความเข้มแข็ง 
มั่นคง มั่นใจ และเพ่ิมพูนอุดมการณ์การท างานเพ่ือประชาชน ความทุ่มเทเสียสละให้กับความเป็น
กัลยาณมิตรที่เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมมีเอกภาพมากยิ่งขึ้น 

๔. การพัฒนาศักยภาพด้านปัญญา ผู้วิจัยเห็นว่า ควรที่จะน าหลักการศึกษาผนวกกับ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติตามพ้ืนที่โดยจัดหลักสูตรหรือจัดองค์ความรู้ใหม่ให้กับเจ้าหน้าที่ด้านความ
มั่นคง เพ่ิมโอกาสที่จะแสวงหาเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพรับราชการ อีกทั้งการถ่ายทอด
ประสบการณ์จากเจ้าหน้าที่ผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้มากยิ่งขึ้น 

สรุปข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ผู้วิจัย เสนอแนะควรน ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรมไปปรับใช้ 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
๑. ควรจะท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการประสานงานและการขับเคลื่อนมวลชน 
๒. ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  

ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาคอ่ืนๆ 



 

บรรณานุกรม 

๑. ภาษาไทย 
ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 

 
ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร. คู่มือการปฏิบัติงานตามโครงสร้างใหม่ .   

ม.ป.ท..  
จงกลนี ชุติมาเทวินทร. การฝึกอบรมเชิงพัฒนา Training and Development. กรุงเทพมหานคร:  

พี เอ ลิ, ๒๕๔๒.  
จริยา เรืองเดชสกุล. หลักปฏิบัติเพ่ือประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน. ไม่ปรากฏสถานที่พิมพ์ , 

๒๕๕๒ 
จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์. สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร์. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕.  
จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ. การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม. ศูนยสงเสริมและ

พัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรูองค์การมหาชน, 
๒๕๔๙.  

ชัยวัฒน์  อัตพัฒน์. หลักพระพุทธศาสนา. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง.   
ม.ป.พ..  

ชาญชัย อาจินสมาจาร. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. ม.ป.พ.: ไม่ปรากฏสถานที่พิมพ์.  
ชาย โพธิสิตา. ศาสตร์และศิลป์แห่งการวิจัยเชิงคุณภาพ . พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร:  

อัมรินทร์พริ้นติ้งแอนพับลิชชิ่ง, ๒๕๔๗.  
ชูชัย สมิทธิไกร. การพัฒนาบุคลากรด้วยกลุ่มสร้างสรรค์ความงอกงามทางจิตใจ . เชียงใหม่:  

คณะมนุษย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. ม.ป.พ..  
________. จิตวิทยาการฝึกอบรมบุคลากร. เชียงใหม่: ภาควิชาจิตวิทยาคณะมนุษยศาสตร์

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. ม.ป.พ..  
เชาว์ โรจนแสง. แนวคิด การวางแผนและระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์.  พิมพ์ครั้งที่ ๒. 

กรุงเทพมหานคร: ห้างหุ้นส่วนจ ากัด อรุณการพิมพ์, ๒๕๕๓.  
เชาว์ โรจนแสง. เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หน่วยที่ ๑-๗. พิมพ์ครั้งที่ ๓. 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔.  
เตชิด บรรจงอักษร. การฝึกกองทัพบกในปัจจุบัน พ.ศ.๒๕๔๘. กรุงเทพมหานคร:อรุณการพิมพ์, 

๒๕๔๘. 
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ณรงค์วิทย์ แสนทอง. มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ. กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 
๒๕๔๗.  

ดนัย เทียนพุฒ. กลยุทธ์การพัฒนาคนไขปัญหาคาใจนักฝึกอบรม. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สุรพิม, 
๒๕๔๑.  

ทิศนา แขมมณี และคณะ. แบบแผนและเครื่องมือการวิจัยทางการศึกษา . กรุงเทพมหานคร: 
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ธงชัย สันติวงษ์. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๙. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐.  
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________. พุทธธรรม ฉบับเดิม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอส. อาร์ พริ้นเตอร์ 

แมส โปรดักส์ จ ากัด, ๒๕๔๖.  
________. พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

สหธรรมมิก จ ากัด, ๒๕๔๙.  
________. หลักแม่บทของการพัฒนาตน. พิมพ์ครั้งที่ ๑๕. กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๖.  
พระราชวิสุทธิโสภณ วิลาศ ญาณวโรดม. วิมุตติรัตนมาลี. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, 

๒๕๒๒.  



๒๕๙ 

พะยอม วงศ์สารศรี. องค์กรและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง. ม.ป.พ..  
พุทธทาสภิกขุ. ธรรมสัจจะของธรรมชาติกับอุดมคติทางการเมือง. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

สุขภาพใจ, ๒๕๔๗.  
พูลสุข หิงศานนท.์ การพัฒนารูปแบบ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์วัฒนาพานิช, ๒๕๔๐.  
เพ็ชรี รูปะวิเขตร. เทคนิคการจัดฝึกอบรมและการประชุม Training and Meeting Techniques.   

ม.ป.พ., ๒๕๔๙.  
มหาวิทยาลัยรามค าแหง. แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ประจ าปี งบประมาณ        

พ.ศ, ๒๕๕๒ – ๒๕๕๕. มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒.  
รัตนะ บัวสนธ์. วิจัยเชิงคุณภาพทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: ค าสมัย, ๒๕๕๑. 
วรนารถ แสงมณ.ี การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: งานต าราและเอกสารการ

พิมพ์ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า เจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง, ๒๕๔๓. 

วรรณี แกมเกตุ. วิธีวิทยาการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ . พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร:  
โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณืมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑.  

วิจิตร อาวะกุล. การฝึกอบรม. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐.  
วิจิตร อาวะกุล. คูมือฝกอบรมและพัฒนาบุคคล. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

๒๕๔๐.  
วิฑูรย์ สิมะโชคดี. ขั้นตอนการพัฒนางานและการปฏิบัติงาน. ไม่ปรากฏสถานที่พิมพ์, ๒๕๔๕. 
วิน เชื้อโพธิ์หัก. การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม. กรุงเทพมหานคร: โอเดียสโตร์. ม.ป.พ..  
ศิระ โอภาสพงษ์. ทุนมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: เออาร์ บิซิเนส เพรส, ๒๕๔๓.  
ศุภชัย ยาวะประภาษ. การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย . 

กรุงเทพมหานคร: จุดทอง, ๒๕๔๗.  
สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช. ม.ป.ป..  
สมาน รังสิโยกฤษณ. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๒.  
สัญญา สัญญาวิวัฒน์. ทฤษฎีและกลยุทธ์การพัฒนาสังคม. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖.  
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. การพัฒนาองค์กรและบุคลากรแนวคิดใหม่ในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ๒๑ เซ็นจูรี่, ๒๕๔๗.  
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based 

Learning. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ศิริวัฒนา อินเตอร์พรินท์ จากัด 
มหาชน, ๒๕๔๘.  

สุนันทา เลาหนันทน. การพัฒนาองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ดีดีบุคสโตร, ๒๕๔๔. 
สุ ป ร านี  ศ รี ฉั ต ร าภิ มุ ข .  การฝึ ก อบรมและกา รพัฒนาบุ คล ากร .  ก รุ ง เ ทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๒.  



๒๖๐ 

สุรชาติ ณ หนองคาย. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ. เอกสาร
ประกอบค าบรรยาย. ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล.  

อรุณี  อ่อนสวัสดิ์ .  ระเบียบวิธี วิจัย .  พิมพ์ครั้งที่  ๓. ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๑.  

อาภรณ์ ภูวิทยพันธุ ์. การพัฒนาบุคลากร. กรุงเทพมหานคร: สถาบันพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือองค์กร, ๒๕๔๘.  

อาภรณ ภูวิทยพันธุ . กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: เอช อาร เซ็นเตอร์, 
๒๕๕๑. 

อุทัย  สติมั่น. “พุทธธรรมาภิบาลส าหรับผู้น ายุคโลกาภิวัตน์”. บทความวิชาการทางพระพุทธศาสนา
นานาชาติ ครั้งที่ ๘ เนื่องในวิสาขบูชาวันส าคัญสากลของโลก ๑๒-๑๔ พฤษภาคม 
๒๕๕๔. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔:  

อุทัย บุญประเสริฐ. รูปแบบ ตัวแบบ หรือแบบจ าลอง-model การสร้าง การพัฒนา และการ
ทดสอบ. เอกสารอัดส าเนา. ไม่ปรากฏสถานที่พิมพ์., ๒๕๔๗.  

อุทุมพร จามรมาน. ๙ ขั้นตอนการท าประกันคุณภาพการศึกษาที่ครบวงจร. กรุงเทพมหานคร: ฟัน
นี่, ๒๕๔๕.  

(๒) วารสารวิชาการ/สาระสังเขปออนไลน์ 
กองอ านวยการรั กษาความม่ันคงภายในราชอาณาจั กร. [ออนไลน์ ]. แหล่ งที่ มา: 

http://www.opm.isoc.go.th/assets/img/Prawat.pdf. [ ๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 
กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร. ยุทธศาสตร์.บทสรุปผู้บริหารยุทธศาสตร์กอง

อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ, ๒๕๖๐-๒๕๖๔. ม.ป.พ.  
การจัดและหน้าที่ส่วราชการของกองอ านวยการรักาความม่ันคงภายในภาค. [ออนไลน์].แหล่งที่มา: 

http://www.3armyarea-rta.com/pc55/Plan.pdf. [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 
การประสานงานม.  [ออนไลน์]. แหล่งที่มา:   http://www.tm.mahidol.ac.th/tropmed-km/sites/ 

default/files/Coordination.pdf. [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 
การอ านวยการ [ออนไลน์].แหล่งที่มา:https://sites.google.com/site/ hlakkarcadkar32001003/ 

hnwy-thi-8-kar-xanwy-kar 
ความรู้ ทั่ วไปเกี่ ยวกับการวางแผนการวางแผน  [ออนไลน์ ]. แหล่ งที่ มา:  https:// 

sites.google.com/site/pmtech32152009/1-sa-ma-rthxth-bay-naew-kh-dke-ywk-bka-
rbr-har-khorngkar-khwam-s-akh-y-khwam-pe-nma-khwam-hmay-khwam-taek-t-ang-
rahw-a-ngka-rbr-har-khorngkar-k-bkar-br-har-th-w-pi-laea-pra-yo-chn-khxng-kar-br-har-
khorngkar-rwm-th-ng-khwam-s-mph-nth-khxng-khorngkar-wngcr-khorngkar-laea-kar-
wangphaen-khorngkar. [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

คู่มือการปฏิบัติงาน กระบวนการประเมินผลการด าเนินงานการบริหารจัดการของ กอ.รมน.ภาค และ กอ.รมน.
จังหวัด. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: https://www.isoc.go.th/wp-content/uploads/2018/03/ 
Eval_workmanual-rev1.pdf. [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

http://www.3armyarea-rta.com/pc55/Plan.pdf
http://www.tm.mahidol.ac.th/tropmed-km/sites/%20default/files/Coordination.pdf
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https://sites.google.com/site/%20hlakkarcadkar32001003/%20hnwy-thi-8-kar-xanwy-kar
https://www.isoc.go.th/wp-content/uploads/2018/03/


๒๖๑ 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://digital_collect.lib.buu.ac.th/ 
dcms/files/55930278/chapter2.pdf  [ ๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ, ๒๕๔๒ [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: https://th.wiktionary.org/ 
wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%
B2%E0%B8%9E. [๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

พระราชบัญญัติการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักรพ.ศ, ๒๕๕๑. เล่ม ๑๒๕ ตอนที่ ๓๙ กราชกิจจา
นุเบกษา๒๗กุมภาพันธ์๒๕๕๑. [ออนไลน์ ]. แหล่งที่มา: https://www.ocsc.go.th/ 
sites/default/files/attachment/page/stabitity-2551.pdf. [ ๑๕ มกราคม ๒๕๖๑]. 

รุ่งฤดี กิจควร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร: พัฒนาท าไม ท าไมต้องพัฒนา”. วารสารการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์. ปีที่ ๑ ฉบับที่ ๑ ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๔๘:  

วันชัย  ปานจันทร์. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยการใช้ฐานการจัดการความรู้”. วารสารการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์. ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๑ มกราคม-พฤษภาคม ๒๕๔๘:  

สถาบันวิทยาศาสตร์แห่งชาติสหรัฐอเมริกา. อ้างใน ผู้จัดการออนไลน์. ผลวิจัยวิทยาศาสตร์ชี้ชัด ปฏิบัติธรรม 
ท าสมาธิ ส่งผลดีต่อสมอง, ๒๕๔๘. จาก http://www.dhammathai.org/articles/025.php. 
[๑๕ ม.ค.๒๕๖๑]. 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติสศช.. โดยคณะอนุกรรมการ ขับเคลื่อน
เ ศ ร ษ ฐ กิ จ พ อ เ พี ย ง .  [อ อ น ไ ล น์ ]. แ ห ล่ ง ที่ ม า : http://www.nesdb.go.th/ 
ewt_dl_link.php?nid=2618. [ ๑๗ มกราคม ๒๕๖๑]. 

หลั กการทรงงาน ๒๓ ประการของในหลวงรั ชกาลที่  ๙. [ออนไลน์ ]. แหล่ งที่ มา: 
https://www.dharmniti.co.th. [๑๗ มกราคม ๒๕๖๑]. 

อุทัย บุญประเสริฐ. ตัวแบบ หุ่นจ าลอง แบบจ าลองหรือโมเดล. วารสารครุศาสตร์. ๓ ๓-๔. เมษายน-
กรกฎาคม ๒๕๔๖:  

(๓) วิทยานิพนธ์/รายงานการวิจัย 
กรภัทร์ จารุกาเนิดกนก. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคม

สงเคราะห์เก่ียวกับเด็กและสตรี”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. คณะรัฐ
ประศาสนศาสตร์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔. 

คณะผู้วิจัย สถาบันอนาคตศึกษาเพ่ือการพัฒนา ไอเอฟดี. “รูปแบบการสอนที่มีประสิทธิภาพในการ
พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณธรรมจริยธรรม”. รายงานการวิจัยเรื่อง. ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนา
พลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้องค์การมหาชน, 
๒๕๔๙. 

จินตนา ภู่อร่าม. “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์การส าหรับโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนด้วยการเทียบเคียงสมรรถนะ”. ดุษฎีนิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาบริหารการศึกษา. จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

ชัชภูมิ สีชมพู. “รูปแบบการบริหารจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล”. วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต การบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
นเรศวร, ๒๕๔๘. 

http://digital_collect.lib.buu.ac.th/
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จังหวัดชลบุร ี

กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคง
ภายในจังหวัด

ชลบุร ี

ปริญญาโท 
อายุ ๕๖ ปี 

วันท่ี ๑๘ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 

๓ พลตรมีนัส จันด ี รองผู้อ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายใน
กรุงเทพมหานคร 

กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคง

ภายใน
กรุงเทพมหานคร 

ปริญญาตร ี
อายุ ๕๔ ปี 

วันท่ี ๒๖ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 

๔ พลตรีนิธิศ เปลี่ยน
ปาน 

เลขาธิการกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 

กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ 

ปริญญาตร ี
อายุ ๕๔ ปี 

วันท่ี ๒๔ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 

๕ พันเอกวินัย บุตร
รักษ ์

รองผู้อ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายใน
จังหวัดปราจีนบรุ ี

กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคง
ภายในจังหวัด

ปราจีนบุร ี

ปริญญาตร ี
อายุ ๕๕ ปี 

วันท่ี ๒๑ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 

๖ พันเอกไกรภพ ไชย
พันธุ ์

รองเลขาธิการกอง
อ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค ๑ 

กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ 

ปริญญาตร ี
อายุ ๕๔ ปี 

วันท่ี ๒๘ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 

๗ พันเอกณัฐพงศ์      
วานิกร 

ผู้รองผู้อ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายใน
จังหวัดอ่างทอง 

กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคง
ภายในจังหวัด

อ่างทอง 

ปริญญาตร ี
อายุ ๕๔ ปี 

วันท่ี ๖ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 

๘ พระครภูาวนาวิริยา
นุโยค วิ.  

เจ้าอาวาสวัดนครหลวง 
จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

วัดนครหลวง 
จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

ปริญญาเอก 
อายุ ๕๒ ปี 

วันท่ี ๒๑ 
สิงหาคม ๒๕๖๑ 

๙ พระครูปริยัติ     
ปัญญาธร  

 

รองผู้อ านวยการ
วิทยาลัยสงฆ์พุทธโสธร          

จังหวัดฉะเชิงเทรา 

วิทยาลัยสงฆ์
พุทธโสธร จังหวัด

ฉะเชิงเทรา 

ปริญญาเอก 
อายุ ๕๕ ปี 

วันท่ี ๑๕ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 

๑๐ พระมหาวิชาญ        
สุวิชาโน  

ผู้อ านวยการส่วน
วางแผนและพัฒนาการ

อบรม                     
สถาบันวิปัสสนาธุระ 

มหาวิทยาลยัมหา
จุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

ปริญญาโท 
อายุ ๔๗ ปี 

วันท่ี ๗ 
กันยายน 
๒๕๖๑ 



๒๖๙ 

 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ให้สัมภาษณ์เจาะลึก 

ล าดับ รายชื่อ-นามสกลุ ต าแหน่ง กองบังคับการฯ/
จังหวัด 

ระดับ
การศึกษา/

อาย ุ

วัน-เดือน-ปี 

มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

 
 
 
 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 

ล าดับ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง การศึกษา 
๑ พลตรี วรยุทธ แก้ววิบูลย์

พันธุ์ 
ผู้บัญชาการกองพลทหารราบที่ 

๑๑ 
วทบ.(ทบ.), รปม.(M.A.) 

๒ นายธีรยล แสง
อ านาจเจริญ 

ผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัด
ฉะเชิงเทรา 

กศ.ม.(กญ.๔)  

๓ ดร.ลักษณ แสงส่อง  
 

นักจิตวิทยาช านาญการ ศาล
เยาวชนและครอบครัวจังหวัด

ฉะเชิงเทรา 

วท.บ.(B.S.), วท.ม.(B.M.),         
พธ.ด. (Ph.D.) 

๔ ดร.สุเมธ โสฬศ หัวหน้ากองพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีโรงไฟฟ้า การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

วศ.บ.(โยธา), ศศ.ม.(M.A.), 
พธ.ด.(สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา) 

๕ ผศ.ดร.สถาพร ดียิ่ง ประธานสาขาวิชา
เทคโนโลยีการเกษตร คณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราช
นครินทร์ 

ค.อ.บ., วท.ม., กศ.ด. 

 



ภาคผนวก : ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัย 

 



๒๗๑ 
 



๒๗๒ 
 

 



๒๗๓ 
 

 



๒๗๔ 
 

 



๒๗๕ 
 

 



ภาคผนวก : ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗๗ 

 

 



๒๗๘ 

 

 



๒๗๙ 

 

 



๒๘๐ 

 

 



๒๘๑ 

 

 



๒๘๒ 

 

 



๒๘๓ 

 

 



๒๘๔ 

 

 



๒๘๕ 

 

 



๒๘๖ 

 

 



 

 

ภาคผนวก : ฆ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๒๘๘ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสัมภาษณ์เจาะลึกผู้ทรงคุณวุฒิท่ีไม่มีโครงสร้างเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 
“รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคง  

ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” 

คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
         รศ.ดร.อินถา ศิริวรรณ  ประธานกรรมการ 

              ผศ.ร.ท.ดร.บรรจบ บรรณรุจิ กรรมการ 
...............................................................................................................................................  

ค าชี้แจง  
      แบบสัมภาษณ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์ตามหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือรวบรวมข้อมูล
ประกอบการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม  

      ข้อมูลที่เป็นค าตอบจากท่านจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่   
ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จะเป็นข้อมูลทางวิชาการ ส าหรับศึกษา
ค้นคว้าและเพ่ือประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างยิ่งและขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบใด  ๆ             
ต่อผู้ให้สัมภาษณ์ และผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลของท่านเพ่ือใช้ประโยชน์เฉพาะงานวิจัยนี้เท่านั้น       

      ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความกรุณาและอนุเคราะห์จากท่านในการให้สัมภาษณ์ครั้งนี้ และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  

 
 

      พันเอก สัญญา  พงษ์ศรีดา 
      นิสิตปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

    คณะครุศาสตร์ สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๘๙ 

การวิจัยเรื่องนี้ มีวัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่  กองอ านวยการรักษา            

ความมั่นคงภายในภาค ๑ 
๒. เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
๓. เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
 รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างขึ้นเป็นแบบอย่าง หรือตัวแบบที่จ าลองภาพความเป็นจริง โดยการ
สร้างมาจากความคิด ประสบการณ์ หรือทฤษฎีต่าง ๆ และแสดงออกในลักษณะใด ลักษณะหนึ่ง เป็น
เครื่องมือของบุคคลที่จะอธิบายหาค าตอบปรากฏการณ์นั้น ๆ ท าให้เข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้น   

    ศักยภาพ หมายถึง ภาวะแฝงหรืออ านาจ หรือคุณสมบัติที่อยู่ในตัวบุคคล อาจท าให้พัฒนา
หรือ        ให้ปรากฎเป็นสิ่งที่ประจักษ์ชัดได้ ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ หรือท าให้
บุคคลนั้นปฏิบัติหน้าที่ได้ดีกว่าผู้อื่น 

    ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ 
หมายถึง คุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในตัวของเจ้าหน้าที่ ที่ท าให้มีความสามารถปฏิบัติงานหรือสร้าผลงานในความ
รับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อื่น ซึ่งประกอบ ความรู้ คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถูกต้องและชัดเจน
, ทักษะ  คือ ความสามารถในการลงมือท าเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผลผลิตผลลัพธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ  
พฤติกรรมหรือพฤตินิสัย คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ ที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ได้
ดีกว่าผู้อ่ืน และมีความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการวางแผน การอ านวยการ และการประสานในงานการ
บริหารบุคคล งานการข่าวงานนโยบายและแผน งานกิจการมวลชนและสารนิเทศ งานการบริหารทั่วไป และงาน
งบประมาณและการเงิน และอ่ืน  ๆตามสั่งการของผู้บังคับบัญชา 

 เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ หมายถึง เจ้าหน้าที่ที่
ปฏิบัติงานของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ และกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในจังหวัด ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ จ านวน ๒๖ 
จังหวัด และกรุงเทพมหานครประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ชั้นสัญญาบัตร เจ้าหน้าที่ชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร 
และอ่ืน ๆ  

    กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร  หรือ กอ.รมน. หมายถึง 
หน่วยงานที่จัดตั้งตามพระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พุทธศักราช ๒๕๕๑ 
เป็นส่วนราชการรูปแบบเฉพาะ สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีในฐานะ
ผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือ ผอ.รมน. โดยมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการ
รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็นองค์กรหลักในการบูรณาการ อ านวยการ และก ากับดูแล
การปฏิบัติงานเพ่ือปูองกัน ควบคุม แก้ไข และฟ้ืนฟูสถานการณ์ที่เป็นภัยหรืออาจเป็นภัยอันเกิดจาก
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ก่อให้เกิดความไม่สงบสุข ท าลาย หรือท าความเสียหายต่อชีวิต ร่างกาย 



๒๙๐ 

ทรัพย์สินของประชาชนหรือของรัฐให้กลับสู่สภาวะปกติเพ่ือให้เกิดความสงบเรียบร้อยของประชาชน
หรือความมั่นคงของรัฐ 

  หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักธรรมที่กล่าวถึงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ อันได้แก่ หลักภาวนา ๔ ซึ่งเป็นหลักธรรมที่ผู้
ปฏิบัติได้ปฏิบัติตามได้แล้วจะมีผลดีทั้งสิ้นทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนาจิตใจ โดยการปฏิบัติ พัฒนาย
กาย(กายภาวนา) พัฒนาศีล(ศีลภาวนา) พัฒนาจิตใจ(จิตภาวนา) และพัฒนาปัญญา(ปัญญาภาวนา) 
ประกอบด้วย  

 ๑. กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านกายให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน  อยู่ ดู ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิ
ให้โทษ รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการที่ฟุุมเฟือยเกินความจ าเป็น 

    ๒. ศีลภาวนา  หมายถึง การพัฒนาด้านศีลให้มีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทาง
สังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไป
เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเก้ือกูลกันได้ด้วยดี 

 ๓. จิตภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านจิตใจให้มีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงาม
สมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มเข็งม่ันคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข 

  ๔. ปัญญาภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านปัญญาให้มีการเสริมสร้างความรู้ความคิด
ความเข้าใจอย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง 

    รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา
ความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม หมายถึง แบบจ าลองที่เกิดจากการศึกษาและการบูร
ณาการหลักพุทธธรรมส าหรับเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ประกอบด้วย ด้านกายภาวนา ด้านศีลภาวนา ด้านจิตภาวนา 
และด้านปัญญาภาวนา  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๑ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคง

ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 

ผู้ให้สัมภาษณ์
.................................................................................................................................. 
ต าแหน่ง
.......................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
สัมภาษณ์เม่ือวันที่.................เดือน.....................................................พ.ศ...................................... 
สถานที่สัมภาษณ์........................................................................................................................... 
ตั้งแต่เวลา..................................................น. ถึงเวลา...............................................................น. 
ระยะเวลาในการสัมภาษณ์.......................................ชั่วโมง..................................................นาที 
 
แนวค าถามในการสัมภาษณ์ 

 ผู้วิจัยได้น าประเด็นสภาพศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษา    
ความมั่นคงภายในภาค ๑ จากการแจกแบบสอบถามที่ได้คะแนนน้อยที่สุด ๓ อันดับ ในแต่ละด้านมา
เป็นประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ จากผู้ทรงคุณวุฒิ ดังต่อไปนี้ 
          ๑.ท่านคิดว่าสภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษา
ความม่ันคงภายในภาค ๑ ในปัจจุบนั เป็นอย่างไร ใน ๔ ด้าน ดังนี้ 

๑.๑ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา 
...........................................................................................................................................

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

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

๑.๒ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา 

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

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

... 

๑.๓ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา 
............................................................................................................................... .................................
................................................................................................................................................................
... 

 
 



๒๙๒ 

๑.๔ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
... 

๒. อยากทราบแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่                
    กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม ใน ๔ ด้าน ดังนี้ 

๒.๑ การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ด้านกายภาวนา 
(ประเด็นสภาพการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  คะแนนน้อยที่สุด ๓ อันดับ ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ได้แก่ ๑) การประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน ๒) อ านวยการการ
ปฏิบัติการข่าวสารเพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหาด้านความมั่นคง และ ๓) วางแผนการมีส่วนร่วมในการ
ปูองกันและแก้ไขปัญหาของประชาชน น ามาเป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ รวมถึงข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ)  
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

๒.๒ การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ด้านศีลภาวนา 
(ประเด็นสภาพการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  คะแนนน้อยที่สุด ๓ อันดับ ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ได้แก่ ๑) วางแผนก ากับดูแลการปฏิบัติงานของชุดปฏิบัติงานด้านการข่าว                  
๒) อ านวยการ ควบคุมการจัดท าวงรอบข่าวกรอง และ ๓) ประสานงานและบูรณาการข้อมูลข่าวสาร
และข่าวกรองน ามาเป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ รวมถึงข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ)  
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

๒.๓ การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ด้านจิตภาวนา 
(ประเด็นสภาพการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  คะแนนน้อยที่สุด ๓ อันดับ ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ได้แก่ ๑) วางแผนก าหนดนโยบายการปูองกันและแก้ไขปัญหาให้สอดคล้องสภาพ
ปัญหาในพ้ืนที่ปฏิบัติการ ๒) ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องโดยมีการเตรียมการล่วงหน้าที่
ชัดเจน และ ๓) ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้านความคุ้มค่าของการใช้งบประมาณ น ามา
เป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ รวมถึงข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ)  
………………………………………………………………………………………………………………………………..……….……
…………………………………………………………………………………………………………………………………..……….…
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



๒๙๓ 

๒.๔ การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ ด้านปัญญาภาวนา 
(ประเด็นสภาพการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่  คะแนนน้อยที่สุด ๓ อันดับ ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ได้แก่ ๑) ประสานงานและก ากับดูแลงานเกี่ยวกับงานกฏหมายและสิทธิมนุษยชน       
๒) วางแผนก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านกฎหมาย และ  ๓) วางแผนการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ด้านการจัดท าแผนงานและโครงการเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคลน ามาเป็น
ประเด็นในการสัมภาษณ์ รวมถึงข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ)  
……………………………………………………………………………………………………………………………….………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………..……… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
 ๓. ข้อคิดเห็และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ส าหรับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่          
ของเจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม 
……………………………………………………………………………………………………………………………….……….……
………………………………………………………………………………………………………………………………..………….…
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

“ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ให้ความเมตตาอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ในครั้งนี้เป็นอย่างสูง” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๔ 

เครื่องมือที่ใช้การวิจัย(แบบสอบถาม) 
เรื่อง 

“รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความม่ันคง  
ภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม” 

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

  ค าชี้แจง : แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์ตามหลักสูตรพุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือรวบรวม
เป็นข้อมูลทางวิชาการ ส าหรับศึกษาค้นคว้ารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๑ ตามหลักพุทธธรรม และเพ่ือประโยชน์
ส าหรับการวิจัยและขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้รับจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึง
ใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามความเห็นของท่าน เพ่ือจะ
น าไปวิเคราะห์                  ให้เป็นประโยชน์ดังที่กล่าวข้างต้น ข้อมูลที่ท่านตอบจะถือเป็นความลับ
และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลบนภาพรวมเท่านั้น แบบสอบถามนี้ มี ๓ ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ ๑ ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ ๒ ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ในปัจจุบันเป็นอย่างไร ใน ๔ ด้าน ดังนี้  

  ๑. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ด้านกายภาวนา 
  ๒. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ด้านศีลภาวนา 
  ๓. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ด้านจิตภาวนา 
  ๔. ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา 
 ตอนที่ ๓ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ผู้วิจัยหวังว่าคงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้       

เป็นอย่างดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 
 

พันเอก สัญญา  พงษ์ศรีดา 
      นิสิตปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

    คณะครุศาสตร์ สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

        ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 
 
 
 
 
 



๒๙๕ 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องหน้าข้อความท่ีแสดงสถานภาพท่านตามที่เป็นจริง 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
๑. เพศ     (   )  ชาย   (   ) หญิง 

๒. อายุ  
  (   ) ๒๐ - ๓๐ ปี   (   )  ๓๑ - ๔๐ ปี      

(   ) ๔๑ - ๕๐ ปี   (   )  ๕๑ - ๖๐ ปี 

๓. ระดับการศึกษา  
  (   ) มัธยมศึกษาตอนปลาย  (   )  อนุปริญญา  
  (   ) ปริญญาตรี     (   ) อ่ืน ๆ .................. 

๔. ชั้นยศ 
  (   ) ต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร   (  ) ชั้นสัญญาบัตร  (   ) อ่ืน ๆ ............ 

๕. อายุราชการ  
  (   ) ๑ - ๑๐ ปี   (   ) ๑๑ - ๒๐ ปี 
   (   ) ๒๑ - ๓๐ ปี   (   ) ๓๑ – ๔๐ ปี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๖ 

ตอนที่ ๒ สภาพปัญหาศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๑ ด้านภาวนา ๔ ได้แก่ ด้านกายภาวนา, ด้านศีลภาวนา, ด้านจิตภาวนาและด้านปัญญา
ภาวนาสภาพในปัจุบันมีศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างไร 
ค าชี้แจง  : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
ประเด็นข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่              
กองอ านวยการรักษาความมั่นคง

ภายในภาค ๑ 

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านกายภาวนา 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๑ วางแผนก าหนดนโยบายด้านการบรรจุก าลังพล      
๒ อ านวยการตรวจสุขภาพร่างกายประจ าปี      
๓ ประสานงานการขอรับการสนับสนุนก าลังพลจาก      

หน่วยงานต่าง ๆ 
     

๔ วางแผนและก าหนดนโยบายงานด้านการข่าว      
๕ อ านวยการควบคุมชุดปฏิบัติการด้านการข่าว      
๖ ประสานงานการรวบรวมข่าวสารจากหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง 
     

๗ วางแผนการมีส่วนร่วมในการปูองกันและแก้ไขปัญหา
ของประชาชน  

     

๘ วางแผนการพัฒนาความร่วมมือชายแดนกับประเทศ
เพ่ือนบ้าน 

     

๙ 
 

อ านวยการการปฏิบัติการข่าวสารเพ่ือปูองกันและ
แก้ไขปัญหาด้านความมั่นคง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

๑๐ ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงาน
ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานด้านความมั่นคง 

     

๑๑ วางแผนการจัดตั้งชุดประสานงานมวลชน      
๑๒ วางแผนการจัดตั้งเครือข่ายผู้น ามวลชนให้ครอบคลุม

พ้ืนที่ปฏิบัติการ 
     

๑๓ อ านวยการ การปฏิบัติงานของชุดประสานงาน
มวลชน 

     

๑๔ การประสานงานการขับเคลื่อนและการใช้มวลชน      
๑๕ วางแผนการก าหนดมาตรฐานราคาในการจัดหาวัสดุ      
๑๖ อ านวยการในการจัดหาวัสดุและสิ่งอุปกรณ์      
๑๗ ประสานงานด้านการส่งก าลังบ ารุง      
๑๘ วางแผนก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการงบประมาณและ      



๒๙๗ 

การเงิน 
๑๙ อ านวยการรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณและ

การเงิน 
     

๒๐ ประสานงานกับส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ในการด าเนินการด้านงบประมาณและการเงิน 

     

 

ข้อ 

ประเด็นข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่               
กองอ านวยการรักษาความมั่นคง

ภายในภาค ๑ 

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านศีลภาวนา 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๑ วางแผนตรวจสอบข้อมูลกิจการด้านบุคลากร      
๒ วางแผนด าเนินการเก่ียวกับการรักษาสถานภาพบุคลากร      
๓ วางแผนด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ 

ค าสั่ง ประกาศ แถลงการณ์และแบบธรรมเนียมด้าน
บุคลากร 

     

๔ อ านวยการควบคุมการพิจารณาความดีความชอบและ
ความผิด    ของก าลังพล 

     

๕ อ านวยการรักษากฎหมาย และกฎระเบียบ ค าสั่ง และ
แบบธรรมเนียมของก าลังพล 

     

๖ วางแผนก ากับดูแลการปฏิบัติงานของชุดปฏิบัติงานด้าน
การข่าว 

     

๗ อ านวยการ ควบคุมการจัดท าวงรอบข่าวกรอง      
๘ ประสานงานและบูรณาการข้อมูลข่าวสารและข่าวกรอง      

๙ อ านวยการ การปฏิบัติการข่างสารและการตอบโต้
ข่าวสารให้เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด 

     

๑๐ ประสานงานกับหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องในการก าหนด
นโยบายและแผนในการมีส่วนร่วมของประชาชน 

     

๑๑ วางแผน ก าหนดนโยบายการก ากับดูแลชุดประสานงาน
มวลชน 

     

๑๒ อ านวยการ ควบคุม ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของชุด
ประสานงานมวลชน 

     

๑๓ อ านวยการก ากับดูแลงานด้านมวลชนและสารนิเทศ      
๑๔ ประสานงานกับหน่วยงานที่มีมวลชนเพ่ือการรักษายอด      



๒๙๘ 

 

มวลชน 
๑๕ วางแผน ก าหนดนโบายการควบคุมทางบัญชีของอุปกรณ์

และสิ่งอุปกรณ ์
     

๑๖ อ านวยการตรวจสอบจ านวนของยุทโธปกรณ์ของหน่วย      
๑๗ ประสานงานหาแนวทางการรายงานทางบัญชีคุมอาวุธ

ยุทโธปกรณ์ของหน่วย 
     

๑๘ วางแผนก าหนดนโยบายการตรวจสอบเกี่ยวกับ
การงบประมาณและการเงิน 

     

๑๙ อ านวยการด้านงบประมาณและการเงินให้เป็นไปตาม
ระเบียบของทางราชการ 

     

๒๐ ประสานงานกับหน่วยที่เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการ
ด้านการงบประมาณและการเงิน 

     

ข้อ 

ประเด็นข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่              
กองอ านวยการรักษาความมั่นคง

ภายในภาค ๑ 

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านจิตภาวนา 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๑ วางแผนก าหนดนโยบายด าเนินการด้านการบริการ
สิทธิบุคลากร 

     

๒ อ านวยการจัดท าเอกสารับรองสิทธิ  การปฏิบัติ
ราชการ  ค่ าตอบแทน การช่วยเหลือและการ
สงเคราะห์ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

     

๓ อ านวยการด้านการพัฒนาและรักษาขวัญและการ
สวัสดิการของบุคลากร 

     

๔ อ านวยการและรับผิดชอบงานจัดการภายใน
ส านักงาน และงานพิธี 

     

๕ วางแผนการรวบรวมข่าวสารเชิงคุณภาพ ไม่บิดเบือน
ข่าวสาร 

     

๖ วางแผนก าหนดนโยบายการปูองกันและแก้ไขปัญหา
ให้สอดคล้องสภาพปัญหาในพื้นที่ปฏิบัติการ 

     

๗ ประสานงานกับหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องโดยมีการ
เตรียมการล่วงหน้าที่ชัดเจน 

     

๘ อ านวยการและก ากับชุดปฏิบัติการด้านการข่าวให้      



๒๙๙ 

 
 
 
 
 
 
 

ด าเนินการงานด้านการข่าวบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่
เป็นจริงและเชื่อถือได้ 

๙ อ านวยการรายงานข่าวสารอย่างตรงไปตรงมาและ
อย่างมีคุณภาพ 

     

๑๐ ประสานงานกับหน่วยงานในความรับผิดชอบ โดยให้
ความส าคัญกับมีส่วนร่วมของประชาชนในการ
ปูองกันและแก้ไขปัญหา 

     

๑๑ วางแผนการสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างมวลชนทุกกลุ่ม 

     

๑๒ วางแผนการสร้างภาพลักษณ์ของหน่วยงานด้านความ
มั่นคงให้เป็นที่ยอมรับของประชาชนอย่างแท้จริง 

     

๑๓ อ านวยการจัดกิจกรรมที่แสดงออกถึงความจงรักภักดี
ต่อสถาบันหลักของชาติและการสร้างจิตสาธารณะ 

     

๑๔ ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือบูรณาการ
งานมวลชนในการสร้างเครือข่ายและอุดมการณ์ 

     

๑๕ วางแผนก าหนดนโยบายรับผิดชอบงานด้านส่งก าลัง
บ ารุง 

     

๑๖ อ านวยการในการจัดท าบัญชีคุมเกี่ยวกับการเก็บ
รักษา การแจกจ่าย การซ่อมบ ารุง การบันทึกและ
การรายงานของพัสดุและยุทโธปกรณ์ 

     

๑๗ ประสานงานด้านการตรวจสอบและประเมินผลใน
ด้านการส่งก าลังบ ารุง 

     

๑๘ วางแผนการจัดท างบประมาณได้อย่างถูกต้องตาม
หลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

     

๑๙ อ านวยการและตรวจสอบการด าเนินการเกี่ยวกับ
การงบประมาณและการเงินได้อย่างถูกต้องตาม
ระเบียบการเงินการคลัง 

     

๒๐ ประสานงานกับหน่วยงานที่เก่ียวข้องด้านความคุ้มค่า
ของการใช้งบประมาณ 

     



๓๐๐ 

ข้อที่ 

ประเด็นข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่                

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ภาค ๑ 

ศักยภาพการปฏิบัติหน้าที่ด้านปัญญาภาวนา 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๑ วางแผนก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ด้านกฎหมาย 

     

๒ วางแผนการพัฒนาและฝึกอบรมด้านการบริหาร
จัดการบุคลากร 

     

๓ วางแผนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านการ
จัดท าแผนงานและโครงการเกี่ยวกับงาน
บริหารงานบุคคล 

     

๔ อ านวยการด้านการบรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย และ
การช่วยราชการของข้าราชการ ลูกจ้าง และ
พนักงาน 

     

๕ อ านวยการด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

     

๖ ประสานงานและก ากับดูแลงานเกี่ยวกับงาน
กฏหมายและสิทธิมนุษยชน 

     

๗ วางแผนการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ด้านการข่าวเพ่ือจัดท าและปรับปรุงฐานข้อมูลที่
ทันสมัย 

     

๘ วางแผนจัดการฝึกอบรมชุดปฏิบัติการด้านการ
ข่าว 

     

๙ อ านวยการและก าหนดวิธีการปฏิบัติ ในการ
รวบรวมข่าวสารและการรายงานข่าวสาร 

     

๑๐ วางแผนการพัฒนาปฏิบัติการข่าวสาร ในพ้ืนที่
รับผิดชอบ  

     

๑๑ วางแผนการบริหารจัดการและจัดระบียบจังหวัด
ชายแดน ชายฝั่งทะเล และจังหวัดในพ้ืนที่ตอนใน
ให้เกิดความม่ันคง 

     

๑๒ วางแผนการผนึกก าลังทุกภาคส่วน เพ่ือเสริม
ความมั่นคงชายแดน 

     

๑๓ อ านวยการให้หน่วยงานในความรับผิดชอบให้
บริหารจัดการตามแผนงาน/โครงการด้านความ

     



๓๐๑ 

 
ตอนที่ ๓ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

มั่นคง 
๑๔ ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในพ้ืนที่จังหวัด เพ่ือการ
ปฏิบัติงานด้านความมั่นคงร่วมกัน 

     

๑๕ วางแผนด าเนินการฝึกอบรมให้กับประชาชนกล่ม
เปูาหมายต่าง ๆ ตามหลักสูตรความมั่นคงของ
ชาติ 

     

๑๖ วางแผนการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ และเสริม
ศักยภาพให้กับนักจัดรายการวิทยุ โทรทัศน์ และ
สื่อเประเภทบริการสังคม ให้สามารถสนับสนุน
งานความมั่นคงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

๑๗ อ านวยการพัฒนาสัมพันธ์และขับเคลื่อนมวลชน
ทุกประเภท เพ่ือให้เกิดความรักความสามัคคีของ
คนชาติ 

     

๑๘ วางแผนการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้ด้านงาน
การส่งก าลังบ ารุง 

     

๑๙ ประสานงานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความรู้เกี่ยว
ข้อก าหนด ระเบียบ ค าสั่ง และการตรวจสอบงาน
ส่งก าลังบ ารุง 

     

๒๐ อ านวยการ เสนอแนะและให้ค าปรึกษาทางด้าน
งบประมาณและการเงิน 

     



ภาคผนวก : ง 
ประมวลภาพประกอบการด าเนินการวิจัย     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
๑. พระครูภาวนาวิริยานุโยค วิ., ดร., เจ้าอาวาสวัดนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อายุ ๕๒ 

การศึกษาระดับปริญญาเอก พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สัมภาษณ์วันที่ ๒๑ สิงหาคม 
๒๕๖๑. 

 
 
 
 

   
 
 
 



๓๐๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
๒. พระครูปริยัติปัญญาธร รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พุทธโสธร จังหวัดฉะเชิงเทรา อายุ ๕๕ ป ี

การศึกษาระดับปริญญาเอก พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สัมภาษณ์วันที่  ๑๕ กันยายน 
๒๕๖๑. 



๓๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

   
๓. พระมหาวิชาญ สุวิชาโน ผู้อ านวยการส่วนวางแผนและพัฒนาการอบรม สถาบันวิปัสสนาธุระ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย การศึกษาระดับปริญญาโท อายุ ๔๗ ปี 
สัมภาษณ์วันที่ ๗ กันยายน ๒๕๖๑. 

 
 
 
 
 
 
 



๓๐๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐๗ 

๔. พลตรี พณิชย์ ศิริพละ รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดฉะเชิงเทรา อายุ ๕๙ ปี 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ (อายุราชการ) ๔๙ ปี นับถือศาสนาพุทธ 
สัมภาษณ์วันที่ ๑๔ กันยายน ๒๕๖๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕. พลตรี ทัศไนย ประทุมทอง รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดชลบุรี อายุ ๕๗ ปี 
การศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ (อายุราชการ) ๔๗ ปี นับถือศาสนาพุทธ 
สัมภาษณ์วันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๑ 



๓๐๘ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
๖. พันเอก ณัฐพงศ์  วานิกร , รองผู้อ านวยการักษาความมั่นคงภายในจังหวัดอ่างทอง อายุ ๕๔ ปี 

การศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์(อายุราชการ) ๔๕ ปี นับถือศาสนาพุทธ 
สัมภาษณ์วันที่ ๖ กันยายน ๒๕๖๑. 

 



๓๐๙ 

 
 
๗. พันเอก วินัย  บุตรรักษ์ , รองผู้อ านวยการักษาความมั่นคงภายในจังหวัดปราจีนบุรี อายุ ๕๕ ปี 

การศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์(อายุราชการ) ๔๓ ปี นับถือศาสนาพุทธ 
สัมภาษณ์วันที่ ๖ กันยายน ๒๕๖๑. 

 
 
 
 
 
 
 
 



๓๑๐ 

 

 
ภาพกิจกรรมการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เมื่อวันที่ ๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
ณ ห้องประชุมคณะครุศาสตร์ ชั้นที่ ๕ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต าบลล าไทร 

อ าเภอวังน้อย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
 
 
 



๓๑๑ 

 
ภาพกิจกรรมการสอบดุษฎีพิจารณ์ เมื่อวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๖๑ 

ณ ห้องประชุมคณะครุศาสตร์ ชั้นที่ ๕ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต าบลล าไทร 
อ าเภอวังน้อย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 



๓๑๒ 

 
ภาพกิจกรรมการสอบป้องกันดุษฎีนิพนธ์ เมื่อวันที่ ๑๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 

ณ ห้องประชุมคณะครุศาสตร์ ซี ๕๑๒ ชั้นที่ ๕  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ต าบลล าไทร อ าเภอวังน้อย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  



ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ-ฉายา/นามสกุล : พันเอก สัญญา  พงษ์ศรีดา 
ว/ด/ป (เกิด) : ๗ มกราคม พ.ศ.๒๕๐๗   
การศึกษา : ปริญญาตรี วิทยาศาสตร์บันฑิต(วทบ.) สาขาวิชาวิศวะกรรมโยธา  
  โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า, พ.ศ. ๒๕๓๑ 
 : ปริญญาโท การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาวิชาการศึกษาผู้ใหญ่  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, พ.ศ. ๒๕๔๑ 
ต าแหน่ง/ประสบการณ์ท างาน 
 : ผู้บังคับกองร้อยอาวุธเบา กองพันทหารราบที่ ๓ กรมทหารราบที่ ๑๕  
  กองพลทหารราบที่ ๕ จังหวัดนครศรีธรรมราช พ.ศ.๒๕๓๒ 
 : ผู้บังคับกองร้อย กรมนักเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า  
  โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า จังหวัดนครนายก พ.ศ.๒๕๓๔ 
 : ผู้บังคับกองร้อย กองพันทหารราบมณฑลทหารบกที่ ๑๑  
  กรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๓๖ 
 : นายทหารยุทธการ กองพันทหารราบมณฑลทหารบกที่ ๑๑  
  กรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๓๘ 
 : นายทหารฝ่ายยุทธการ กรมสนับสนุนกองพลทหารราบที่ ๙  
  จังหวัดกาญจนบุรี  พ.ศ.๒๕๔๓ 
 : นายทหารประจ าส่วนส่งก าลังบ ารุง กองอ านวยเสริมสร้างสันติสุข 
  จังหวัดชายแดนภาคใต้ ค่ายสิรินธร จังหวัดปัตตานี  พ.ศ.๒๕๔๘ 
 : รองเสนาธิการกรมทหารราบที่ ๒๙ กองพลทหารราบที่ ๙  
  จังหวัดกาญจนบุรี  พ.ศ.๒๕๔๙ 
 : เสนาธิการหน่วยเฉพาะกิจทัพพระยาเสือ กองก าลังสุรสีห์  
  กองพลทหารราบที่ ๙ จังหวัดราชบุรี  พ.ศ.๒๕๔๙ 
 : ผู้ช่วยผู้อ านวยการกองยุทธการ กองทัพน้อยที่ ๑  
  กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.๒๕๕๐ 
 : ฝ่ายเสนาธิการประจ าผู้บังคับบัญชา ส านักงานเลขานุการ กองทัพบก 
  กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.๒๕๕๓ 
 : ผู้อ านวยการสส่วนแผนและประสานงาน ศูนย์ประสานการปฏิบัติที่ ๑ 
  กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร  
  กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.๒๕๕๓ 
 : นายทหารฝ่ายประสานงาน ประจ าศูนย์อ านวยการพลังแผ่นดิน 
  เอาชนะยาเสพติดแห่งชาติ ส านักงานป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 
  กรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๕๓ 
 



 : ผู้อ านวยการสส่วนแผน ศูนย์ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  
  จังหวัดชายแดนภาคใต้ กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค ๔  
  ส่วนหน้าค่ายสิรินธร จังหวัดปตัตานี พ.ศ.๒๕๕๕ 
 : ผู้อ านวยการส่วนแผนและประสานงาน ศูนย์ประสานการปฏิบัติที่ ๒ 
  กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร กรุงเทพมหานคร  
  พ.ศ.๒๕๕๗ 
 : หัวหน้ากลุ่มงานข่าว  กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน 
  จังหวัดฉะเชิงเทรา  พ.ศ.๒๕๕๘   
 : นายทหารปฏิบัติการประจ ามณฑลทหารบกท่ี ๑๑  
  กรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๕๘   
 : หัวหน้ากลุ่มงานกิจการมวลชน กองอ านวยการรักษาความมั่นคง 
  ภายในจังหวัดปราจีนบุรี พ.ศ.๒๕๖๑ 
 : ผู้จัดการศูนย์การเรียนรู้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริ  
  และศูนย์สาธิตส่งเสริมงานศิลปาชีพ ภาคกลาง  
  กองพลทหารราบที่ ๑๑ จังหวัดฉะเชิงเทรา พ.ศ.๒๕๖๑  
 : สถานที่ท างาน กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดปราจีนบุรี 
  ศูนย์การเรียนรู้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ตามแนวพระราชด าริ 
  และศูนย์สาธิตส่งเสริมงานศิลปาชีพ ภาคกลาง 
  กองพลทหารราบที่ ๑๑ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ปีท่ีเข้าศึกษา : ปีการศึกษา ๒๕๕๙ 
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา : ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 
ที่อยู่ปัจจุบัน : ๓๒๖/๑๗๘  ถนนอ านวยสงคราม  แขวงถนนนครไชยศรี เขตดุสิต   
  กรุงเทพมหานคร ๑๐๓๐๐ เบอร์โทรศัพท์  
 : โทร.- ๐๘-๗๑๐๘-๗๑๒๓  
 : อีเมล donsrida@yahoo.co.th 
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